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I. INTRODUCCION

La igualdad entre mujeres y hombres es un principio universal reconoci-
do juridicamente en todos los textos internacionales sobre derechos humanos,
entre los que destaca la Convencion para la Eliminacion de todas las formas de
Discriminacion Contra la Mujer, aprobada por la Asamblea General de Nacio-
nes Unidas en diciembre de 1979 y ratificada por Espana en diciembre de 1983.

La IV Conferencia Mundial de Mujeres, celebrada en Pekin en 1995, puso
de relieve de manera destacada y por vez primera que el principio de igualdad
de mujeres y hombres nunca llegaria a hacerse efectivo si su aplicacion conti-
nuaba realizandose de manera sectorial y aislada. El verdadero cambio en la
situacion de las mujeres tan s6lo se lograria mediante la implicacion de la socie-
dad en su conjunto a través de «la integracion de la perspectiva de género en
todas las politicas y los programas, para analizar sus consecuencias para las
mujeres y los hombres respectivamente, antes de tomar decisionesy.

En marzo de 2015, la Comision de la Condicion Juridica y Social de
la Mujer de Naciones Unidas, coincidiendo con la conmemoracion de Bei-
jing+20, aprob6 una declaracion politica que, bajo el lema «50.50 en 2030»,
se fijaba ya un plazo concreto de 15 afios para alcanzar la meta de la igualdad
de género.

La igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres también
constituye un valor fundamental de la Union Europea (UE), recogido en los
articulos 2 y 3 del Tratado de la Union Europea, en los articulos 8, 153 y 157
del Tratado de Funcionamiento de la UE y en los articulos 21 y 23 de la Carta
de los Derechos Fundamentales.

Desde su creacion, la por entonces Comunidad Econémica Europea y
ahora Union Europea ha adoptado un importante nimero de normas que, en
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1 II PLAN DE IGUALDAD DE LA CARRERA JUDICIAL

su conjunto, constituyen un pilar fundamental de la politica de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres.

Asi, la Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, de
5 de julio de 2006, relativa a la aplicacion del principio de igualdad de opor-
tunidades e igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y
ocupacion (refundicion), completada con la Directiva 2010/41/UE, de 7 de ju-
lio de 2010 sobre aplicacion del principio de igualdad de trato entre hombres
y mujeres que ejercen una actividad autonoma; la Directiva 2004/113/CE,
sobre aplicacion del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres
en el acceso a bienes y servicios y su suministro; la Directiva 92/85/CEE del
Consejo, de 19 de octubre de 1992, relativa a la aplicacion de medidas para
promover la mejora de la seguridad y de la salud en el trabajo de la trabaja-
dora embarazada, que haya dado a luz o en periodo de lactancia, y la Direc-
tiva 2010/18/UE del Consejo, de 8 de marzo de 2010, por la que se aplica el
Acuerdo marco revisado sobre el permiso parental, celebrado por BUSINES-
SEUROPE, la UEAPME, el CEEP y las CES, y se deroga la Directiva 96/34/
CE; la Directiva 2011/36/UE, de 5 de abril de 2011, relativa a la prevencion y
lucha contra la trata de seres humanos; y la mas reciente Directiva 2019/1158/
UE del Parlamento Europeo y del Consejo, relativa a la conciliacion de la vida
familiar y la vida profesional de los progenitores y los cuidadores, por la que
se deroga la Directiva 2010/18/UE.

En marzo de 2010, para conmemorar el 15° aniversario de la Declaracion
y de la Plataforma de Accion de Pekin y el 30° aniversario de la Convencion
de las Naciones Unidas sobre la Eliminacion de todas las Formas de Discri-
minacion contra la Mujer, la Comisién Europea adopto la Carta de 1la Mujer,
en la que renueva su compromiso por la igualdad entre mujeres y hombres e
insiste en la necesidad de incorporar la igualdad de trato y oportunidades, de
forma transversal, en todas sus politicas.

En mayo de 2011, el Consejo de la UE, consciente de la necesidad de
reafirmar y apoyar la estrecha relacion entre la Estrategia de la Comision
Europea para la igualdad entre mujeres y hombres (2010-2015) y la Estra-
tegia Europa 2020, reafirmé su compromiso de cumplir las ambiciones de
la UE en materia de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres y adoptd un segundo Pacto Europeo por la Igualdad de Género
(2011-2020). En este Pacto, el Consejo insta a los Estados miembros y a la
Unién Europea a adoptar medidas para cerrar las brechas de género en el
empleo, luchar contra la segregacion en el mercado laboral, promover una
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INTRODUCCION 1

mejor conciliacion de la vida para las mujeres y los hombres a lo largo de
toda su vida, promover la potenciacion del papel de la mujer en la vida po-
litica y econdmica y fomentar la igualdad de la participacion de mujeres y
hombres en el proceso decisorio a todos los niveles y en todos los ambitos, y
para combatir todas las formas de violencia contra las mujeres. A estos efec-
tos, el Pacto «animay a los Estados miembros y a las Instituciones Europeas
a integrar la perspectiva de género en todos sus programas y a promover
politicas de igualdad entre los sexos.

La «Estrategia de Igualdad de Género 2014-2017», adoptada por el Co-
mité de Ministros del Consejo de Europa en noviembre de 2013, ya recoge
entre sus recomendaciones la de «adoptar metodologias para la implementa-
cion de la estrategia de transversalidad de género, incluyendo los presupues-
tos de género, el andlisis de género y la evaluacion del impacto de géneroy.

En esta misma linea se sitiian las Estrategias para la igualdad de género
2018-2023. Ademas, uno de sus seis objetivos estratégicos es «garantizar el
acceso igualitario de las mujeres a la Justicia» (objetivo estratégico 3).

En el ambito del Consejo de Europa, el Convenio Europeo de Derechos
Humanos prohibe las desigualdades por razéon de sexo en relacion con los
derechos en ¢l regulados (articulo 14), ambito que ha sido ampliado por el
Protocolo 14 que prohibe las desigualdades por razon de sexo en relacion con
todos los derechos. Otro instrumento de gran relevancia es el Convenio de
Estambul sobre prevencion y lucha contra la violencia contra las mujeres y la
violencia doméstica, firmado el 11 de mayo de 2011.

En conclusion, en la actualidad, todas las instituciones nacionales, euro-
peas e internacionales sefalan la obligatoriedad de implementar medidas para
garantizar el derecho de las personas a no sufrir discriminacioén por razon de
sexo. Este esfuerzo se materializa, fundamentalmente, a través de tres vias de
intervencion:

1. El desarrollo del principio de igualdad a través de la eliminacion en el
ordenamiento juridico de las discriminaciones por razon de sexo.

2. Las acciones positivas, que consisten en medidas especificas de inter-
vencion que actlian sobre las barreras sociales que dificultan la igualdad
entre las personas, con el fin de compensar las desigualdades sociales.

3. El «gender mainstreaming» o «transversalidad de género», que su-
pone la integracion de los objetivos de igualdad en la elaboracion y
evaluacion de todas las politicas publicas.
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En nuestro ordenamiento juridico, la Constitucion espafiola consagra, en
su articulo 14, el derecho a la igualdad y a la no discriminacion por razon de
sexo. Ademas, el articulo 9.2 establece la obligacion de los poderes publicos
de promover las condiciones para que la libertad y la igualdad del individuo
y de los grupos en que se integra sean reales y efectivas, y de remover los
obstaculos que impidan o dificulten su plenitud y facilitar la participacion de
todos en la vida politica, econdomica, cultural y social.

El desarrollo de estos derechos se ha materializado en la aprobacion de
numerosas leyes encaminadas a conseguir la igualdad de trato y de oportuni-
dades entre mujeres y hombres, entre las que destacan la Ley 39/1999, de 5 de
noviembre, para promover la conciliacion de la vida familiar y laboral de las
personas trabajadoras; la Ley 30/2003, de 13 de octubre, sobre medidas para
incorporar la valoracion del impacto de género en las disposiciones normati-
vas que elabore el Gobierno; o la Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre,
de medidas de proteccion integral contra la violencia de género.

Ahora bien, la mas destacada de todas las disposiciones normativas na-
cionales encaminadas a hacer efectivo el principio de igualdad de entre mu-
jeres y hombres es, sin duda alguna, Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo,
para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres (en adelante LOIEMH), cuyo
articulo 15, bajo el titulo «Transversalidad del principio de igualdad de trato
entre mujeres y hombresy dispone que «El principio de igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres informard, con cardcter transversal,
la actuacion de todos los Poderes Publicos. Las Administraciones publicas lo
integraran, de forma activa, en la adopcion y ejecucion de sus disposiciones
normativas, en la definicion y presupuestacion de politicas publicas en todos
los ambitos y en el desarrollo del conjunto de todas sus actividades».

Con el fin de hacer efectiva esta transversalidad de género el articulo
4 establece que «La igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres es un principio informador del ordenamiento juridico y, como tal,
se integrard y observarad en la interpretacion y aplicacion de las normas ju-
ridicas» y el articulo 51 dispone, por su parte, que «Las Administraciones
publicas, en el ambito de sus respectivas competencias y en aplicacion del
principio de igualdad entre mujeres y hombres, deberan: a) Remover los obs-
taculos que impliquen la pervivencia de cualquier tipo de discriminacion con
el fin de ofrecer condiciones de igualdad efectiva entre mujeres y hombres
en el acceso al empleo publico y en el desarrollo de la carrera profesional.
b) Facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, sin menos-
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cabo de la promocion profesional. c) Fomentar la formacion en igualdad,
tanto en el acceso al empleo publico como a lo largo de la carrera profe-
sional. d) Promover la presencia equilibrada de mujeres y hombres en los
organos de seleccion y valoracion. e) Establecer medidas efectivas de pro-
teccion frente al acoso sexual y al acoso por razon de sexo. f) Establecer
medidas efectivas para eliminar cualquier discriminacion retributiva, directa
o indirecta, por razon de sexo. g) Evaluar periodicamente la efectividad del
principio de igualdad en sus respectivos ambitos de actuaciony.

Las disposiciones se la LOIEMH se han visto reforzadas y ampliadas
este ultimo afio a través del RD Ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas ur-
gentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres
y hombres en el empleo y la ocupacion, que introduce importantes avances
legislativos en materia de aplicacion del principio de igualdad a las organi-
zaciones empresariales y administraciones publicas a través de los planes de
igualdad, en materia de medidas de corresponsabilidad y conciliacion de la
vida personal, familiar y profesional de los trabajadores y trabajadoras tanto
del sector privado y como de la Administracion Publica, y en materia de pro-
mocion de la igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

En lo especificamente atinente al Estatuto Organico de la Carrera Judi-
cial deben finalmente destacarse dos Leyes Organicas aprobadas en diciem-
bre de 2018: a) la LO 4/2018 de reforma de la LOPJ, que introduce algunos
avances importantes en materia de igualdad, recogidos en los articulos 326
(adecuacion de las propuestas de nombramiento discrecional a lo dispuesto en
la LOIEMH) y articulos 371 y 373 (adaptacion de los permisos y licencias de
la Carrera Judicial en materia de corresponsabilidad y conciliacion al estatuto
general de la Administracion General del Estado); y b) LO 5/2018, de reforma
de la Ley Organica 6/1985, de 1 de julio, del Poder Judicial, sobre medidas
urgentes en aplicacion del Pacto de Estado en materia de violencia de género
que introduce importantes avances en materia de formacion en igualdad, en-
juiciamiento con perspectiva de género y violencia de género, articulos 310,
312.3 y 433 bis, apartado 5.

Con el fin de aplicar esta normativa general a la Carrera Judicial, el Pleno
del Consejo General del Poder Judicial aprobo, en sesion celebrada el 14 de
febrero de 2013, el Plan de Igualdad de la Carrera Judicial, que sefiala como
objetivos especificos a lograr en esta materia la implantacion de la perspectiva
de género de manera transversal en toda la actividad del Consejo, el fomento
de las medidas de corresponsabilidad y de conciliacion de la vida familiar,
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personal y laboral, la lucha frente a cualquier tipo de discriminacion por razoén
de sexo, la prevencion y proteccion frente a situaciones de especial riesgo o
vulnerabilidad, y la utilizacion de un lenguaje no sexista en el ambito judi-
cial. El desarrollo y promocion de las actuaciones necesarias para alcanzar
estos objetivos se atribuyen de manera concreta a la Comision de Igualdad del
CGPJ, actuaciones entre las que se encuentra la elaboracion de informe de im-
pacto de género a los presupuestos presentados anualmente por cada Servicio
del CGPJ. Con dicho informe se persigue la incorporacion de la dimension de
género a todas y cada una de las actuaciones del CGPJ.

Transcurridos seis afios desde su aprobacion, ha llegado el momento de
evaluar el grado de implementacion de las diversas medidas incorporadas al
Plan de Igualdad, analizar el modo en que se viene aplicando el principio de
igualdad entre mujeres y hombres en los diversos ambitos de actuacion del
CGPJ y adaptarlo a las normas anteriormente citadas, definiendo las medidas
necesarias para continuar avanzando en esta trascendental materia.
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II. EVALUACION DE CUMPLIMIENTO Y DIAGNOSTICO

DE SITUACION

El analisis de la situacion actual de aplicacion del principio de igualdad
entre mujeres y hombres en la Judicatura se lleva a cabo siguiendo la misma
estructura del Plan de Igualdad y los ejes que lo integran:

I. Acceso a la Carrera Judicial.

El Plan de Igualdad de 2013 fijaba dos objetivos esenciales dentro de
este eje:

1) Garantizar la plena igualdad de oportunidades entre mujeres y hom-
bres en el acceso a la Carrera Judicial, en cualquiera de las modalidades le-
galmente previstas; y

2) Garantizar que quienes accedan a la Carrera Judicial cuenten con
una adecuada formacion en materia de igualdad, lucha contra la violencia de
género y enjuiciamiento con perspectiva de género, en cumplimiento de lo or-
denado por el Dictamen emitido por el Comité CEDAW de Naciones Unidas
el 16 de julio de 2014.

Para alcanzar este doble objetivo se preveia la realizacion, por la Comi-
sion de Igualdad, de las siguientes actuaciones:

» Elaboracion de un diagnostico de la situacion que incluya, al menos una

relacion numérica y porcentual, distribuida por sexo, entre aspirantes
admitidos/as y aprobados/as en cada una de las pruebas realizadas.
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* Analisis de la composicion de los Tribunales Calificadores.

» Examen del temario de oposiciones a fin de verificar si en el mismo se
han introducido materias relativas a politicas de igualdad y de lucha
contra la violencia de género.

* Introduccién en los programas docentes de formacion inicial elabora-
dos por la Escuela Judicial de contenidos relativos a igualdad de trato
y oportunidades y enjuiciamiento con perspectiva de género, como
materia troncal e independiente y con caracter transversal.

Comenzando con el objetivo relativo a la igualdad de oportunidades en-
tre mujeres y hombres en lo relativo al acceso a la Carrera Judicial, encon-
tramos que, de acuerdo con los ultimos datos disponibles facilitados por la
Seccion de Seleccion de la Escuela Judicial:

Oposiciones por turno libre:

Plazas convocadas Juez 35 50 65 65 65 190 180
Plazas convocadas Fiscal 15 50 35 35 35 110 120
Suma de plazas convocadas 50 100 100 100 100 300 300
Admitidos 3926 | 3817 | 3983 | 3898 | 4193 | 4533 | 4195

mujeres | 1132 | 2702 | 2929 | 2884 | 3111 | 3386 | 3149
hombres | 2794 | 1115 | 1054 | 1014 | 1082 | 1147 | 1046
Aprobados finales 50 100 100 99 98 296
mujeres | 38 73 72 68 58 216

hombres 12 27 28 31 40 80

Opcién C. Judicial 35 50 65 64 62 188
mujeres | 25 36 47 41 33 134

hombres | 10 14 18 23 29 54

Opcién C. Fiscal 15 50 35 35 36 108
mujeres | 13 42 25 27 25 82
hombres 2 8 10 8 11 26

Encontramos de este modo que en las ultimas pruebas de acceso a las
Carreras Judicial y Fiscal por el turno libre de oposicion (convocatoria 2018)
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resultaron admitidas un total de 4.533 personas, de las cuales 3.386 (74,7%)
eran mujeres y 1.147 (25,3%) eran hombres, resultando aprobadas 296 perso-
nas, de las que 216 (72,9%) eran mujeres y 80 (27,1%) eran hombres. De estas
personas, optaron por ingresar en la Carrera Judicial 134 mujeres (71,2% del
total de personas que ingresaron en la Carrera Judicial) y 54 hombres (28,7%
del total de personas aprobadas).

Se confirma asi la tendencia registrada durante los ultimos afios que in-
dica que en la actualidad la gran mayoria de las personas que acceden a la
Judicatura por el turno libre de oposicion son mujeres. Asi, en la convocatoria
de oposiciones de turno libre de 2017 de las 98 personas aprobadas 58 eran
mujeres (59,2%) y 40 eran hombres (40,8%), optando por ingresar en la Ca-
rrera Judicial 33 mujeres (53,2%) y 29 hombres (46,8%). En la convocatoria
de 2016 de las 99 personas aprobadas 68 eran mujeres (68,7%) y 31 hombres
un (31,3%) eran hombres, optando por la Carrera Judicial 41 mujeres (64,1%)
y 23 hombres (35,9%).

Por lo que se refiere al ingreso en la Carrera Judicial por el cuarto tur-
no, en la ultima convocatoria resuelta, correspondiente a la promocién 20?
(convocatoria de 2018), hubo 203 personas aspirantes admitidas, 92 mujeres
(45,35%) y 111 hombres (54,65%), de los que han superado las pruebas 6 mu-
jeres (un 50%) y 6 hombres (un 50%). Se observa también, en esta modalidad
de acceso a la Judicatura, una clara mayoria de mujeres. Asi, en la promocion
19* (convocatoria de 2015), superaron las pruebas 29 mujeres (63,1%) y 17
hombres (26,9%); y en la promocion 18* (convocatoria de 2013) resultaron
aprobadas un 72,7% de mujeres frente a un 27,3% de hombres.

En cuanto a la composicion de los tribunales calificadores, en la ulti-
ma convocatoria celebrada de turno libre (convocatoria del afio 2018) los tri-
bunales calificadores han estado integrados por 30 mujeres (56%) y 24 hom-
bres (44%), y las Presidencias han estado ocupadas por 4 hombres (66,5%) y
2 mujeres (33,5%), lo que constituye una mejora con respecto a convocatorias
anteriores (2017 y 2016) en que los tribunales ya presentaban una composi-
cion paritaria (50%-50%), pero las Presidencias estaban ocupadas mayorita-
riamente por hombres en el afio 2017 (75%) y exclusivamente por hombres
en el afio 2016.

Por lo que se refiere a los tribunales calificadores del cuarto turno, en
la ultima convocatoria realizada (correspondiente al afio 2018) formaron
parte de estos tribunales 9 hombres (45%) y 11 mujeres (55%), lo que
constituye un avance considerable con respecto a convocatorias anteriores
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en que los tribunales calificadores del cuarto turno venian integrados por
hombres en un 100%.

Partiendo de estos datos objetivos, cabe afirmar que se dan en la actuali-
dad las condiciones necesarias para que exista una verdadera y eficiente igual-
dad de oportunidades entre mujeres y hombres en lo que se refiere al acceso
en la Carrera Judicial.

En cuanto al acceso de mujeres a las distintas especializaciones de la
Carrera Judicial, de acuerdo con los datos proporcionados por la Seccion de
Seleccion en junio de 2019:

Especialidad Aifio Hombres % Mujeres % Total
C-A 2017 20 51,28 19 48,72 39
C-A 2015 17 50,00 17 50,00 34
C-A 2012 22 52,38 20 47,62 42
C-A 2009 24 53,33 21 46,67 45
C-A 2007 31 70,45 13 29,55 44
C-A 2005 28 63,64 16 36,36 44
SOCIAL 2017 15 50,00 15 50,00 30
SOCIAL 2015 9 47,37 10 52,63 19
SOCIAL 2012 14 50,00 14 50,00 28
SOCIAL 2009 17 45,95 20 54,05 37
SOCIAL 2007 22 55,00 18 45,00 40
SOCIAL 2005 25 52,08 23 47,92 48
MERCANTIL 2017 10 62,50 6 37,50 16
MERCANTIL 2015 9 37,50 15 62,50 24
MERCANTIL 2012 14 63,64 8 36,36 22
MERCANTIL 2010 7 63,64 4 36,36 11
MERCANTIL 2009 8 57,14 6 42,86 14
MERCANTIL 2008-2 13 65,00 7 35,00 20
MERCANTIL 2008-1 16 55,17 13 44,83 29
MERCANTIL 2003 94 74,61 32 25,39 126
CIVIL 2011 88 63,77 50 36,23 138
PENAL 2011 74 58,27 53 41,73 127
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Especialidad Afo Hombres % Mujeres Y% Total
C-A 2017 3 30,00 7 70,00 10
C-A 2015 2 40,00 3 60,00 5
C-A 2012 3 42,86 4 57,14 7
C-A 2009 5 71,43 2 28,57 7
C-A 2007 6 66,67 3 33,33 9
C-A 2005 4 66,67 2 33,33 6
SOCIAL 2017 2 50,00 2 50,00 4
SOCIAL 2015 2 66,67 1 33,33 3
SOCIAL 2012 2 50,00 2 50,00 4
SOCIAL 2009 2 25,00 6 75,00 8
SOCIAL 2007 4 50,00 4 50,00 8
SOCIAL 2005 0 0,00 2 100,00 2
MERCANTIL 2017 5 50,00 5 50,00 10
MERCANTIL 2015 9 69,23 4 30,77 13
MERCANTIL 2012 7 70,00 3 30,00 10
MERCANTIL 2010 3 50,00 3 50,00
MERCANTIL 2009 3 50,00 3 50,00 6
MERCANTIL 2008.2 7 77,78 2 22,22 9
MERCANTIL 2008.1 6 75,00 2 25,00 8
MERCANTIL 2003 33 89,19 4 10,81 37
MENORES 2007 12 33,33 24 66,67 36
MENORES 1999 33 67,35 16 32,65 49
MENORES 1989 10 71,42 4 28,57 14
CIVIL 2011 8 80,00 2 20,00 10
PENAL 2011 20 80,00 5 20,00 25

Por lo que se refiere a los Tribunales Calificadores de las pruebas de
especializacion en las Ultimas pruebas de especializacion celebradas (2017)
los datos de composicion de los tribunales de las distintas especialidades
son los siguientes:
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Especialidad (2017) -
Hombres Mujeres
5 50% 5 50% 10
4 40% 6 60% 10
3 43% 4 57% 7

Especialidad (2017) n
Hombres Mujeres
1 100% 0 0% 1
1 100% 0 0% 1
1 100% 0 0% 1

En cuanto al segundo de los objetivos esenciales de este Eje I, la forma-
cion de materia de igualdad, lucha contra la violencia de género y enjuicia-
miento con perspectiva de género de las personas que ingresan en la Carrera
Judicial, encontramos que, a raiz de la entrada en vigor de la LO 5/2018, de
28 de diciembre, sobre medidas urgentes en aplicacion del Pacto de Estado
en materia de violencia de género, se ha llevado a cabo una profunda revision
del temario de oposiciones para ingreso en las Carreras Judicial y Fiscal por
el turno libre con el fin de adaptarlo a las exigencias del nuevo articulo 310
LOPJ. A tal fin se han incorporado contenidos especificos relativos a aplica-
cion del principio de igualdad, enjuiciamiento con perspectiva de género y
lucha contra la violencia de género en las areas de derecho constitucional (2
temas), derecho civil (2 temas), derecho penal (6 temas), derecho procesal
civil (4 temas), derecho procesal penal (5 temas), derecho administrativo (1
tema), y derecho laboral (8 temas).

En los procesos selectivos para ingreso en la Carrera Judicial por el cuar-
to turno no existe temario como tal, por cuanto los mismos se componen de
una fase de baremacion, un dictamen y una fase de entrevistas.

Por lo que se refiere a la formacion inicial de los aspirantes a ingresar en
la Carrera Judicial, impartida en la Escuela Judicial, ademas de los contenidos
teoricos integrados en la formacion ordinaria del Plan Docente de la Escuela
Judicial, tanto con caracter monografico (médulos especificos en materia de
aplicacion del principio de igualdad entre mujeres y hombres, y violencia de
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género en todas sus manifestaciones), se han incorporado al Plan Docente de
la 70* promocion de la Escuela Judicial: un seminario especifico sobre detec-
cion y superacion de estereotipos de género en el ejercicio de la jurisdiccion y
enjuiciamiento con perspectiva de género; un seminario especifico en materia
de violencia de género en todas sus manifestaciones con arreglo al Convenio
de Estambul, abordandose la materia desde una perspectiva de género y de
derechos humanos; una simulacion de declaraciones de victimas de violencia
doméstica y de victimas de violencia de género en cualquiera de sus manifes-
taciones; y un taller de declaraciones criticas, abordado igualmente desde una
perspectiva de género y derechos humanos y enfocado a evitar la victimiza-
cion secundaria.

II. Promocion Profesional de la Carrera Judicial.

Dentro de este segundo eje de actuacion, el Plan de Igualdad de la Carre-
ra Judicial fijaba como objetivo general el promover la presencia equilibrada
de mujeres y hombres en la Carrera Judicial, fijando como acciones clave para
lograr este objetivo las siguientes:

* Promover la remocion del déficit de presencia equilibrada de mujeres
en los cargos de nombramiento discrecional realizados por el Conse-
jo, en actividades docentes, de relaciones internacionales, etc.

 Impulsar y desarrollar politicas que favorezcan la promocion de las muje-
res con méritos y capacidad en los procesos de nombramiento de cargos
gubernativos de la Carrera Judicial y Magistradas del Tribunal Supremo.

* Garantizar que no se toma en consideracion, ni directamente ni in-
directamente a través de una valoracion objetivista del rendimiento,
como circunstancia negativa para la promocion profesional, el haber
hecho uso de derechos de conciliacion, aunque implicasen una situa-
cion de excedencia.

Comenzando con la presencia de mujeres en puestos de nombramiento
discrecional de la Carrera Judicial, encontramos que, de acuerdo con los datos
proporcionados por el Servicio de Personal Judicial en diciembre de 2019, la
composicion del Tribunal Supremo y los 6rganos de gobierno de Tribunales
colegiados (sin incluir a los Jueces de Adscripcion Territorial ni a los Jueces
de apoyo), es la siguiente:
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TRIBUNAL SUPREMO

VICEPRESIDENCIA' 1 ]100,00% | 0 0,00%

PRESIDENCIAS DE SALA 5 100,00%| 0 0,00% 5

SALA CIVIL 8 88,9% 1 11,1%

SALA PENAL 11 73,3% 3 200% | 15

SALA CONTENCIOSO- 30 83,3% 6 16,7% | 36

ADMINISTRATIVO

SALA SOCIAL 6 54,5% 5 45,5% 11

SALA MILITAR 6 85,7% 1 14,3% 7
TOTAL| 61 79,2% 16 | 208% | 77

AUDIENCIA NACIONAL

PRESIDENCIA 1 ]100,00% | 0 0,00% 1

PRESIDENCIA SALA PENAL 0 0,00% 1 100,0% 1

PRESIDENCIA SALA CONT. 1 ]100,00% | 0 0,00% 1

ADMINISTRATIVO

PRESIDENCIA SALA SOCIAL 1 ]100,00% | 0 0,00% 1

RESTO MAGISTRADOS/AS 36 | 545% | 30 | 455% | 66

TOTAL 39 55,7% 31 44,3% 70
TRIBUNALES SUPERIORES DE JUSTICIA

PRESIDENCIAS 15 88,2% 2 11,8% 17

PRESIDENCIAS SALAS CIVIL 16 94,1% 1 5,9% 17

Y PENAL

PRESIDENCIAS SALAS CONT. 13 61,9% 8 38,1% 21

ADMINISTRATIVO

PRESIDENCIAS SALAS SOCIAL 10 47,6% 11 52,4% 21

RESTO MAGISTRADOS/AS 278 62,5% 167 37,5% 445

TOTAL 318 63,1% 186 36,3% 504
AUDIENCIAS PROVINCIALES
PRESIDENCIAS 40 80,0% 10 20,0% 50
RESTO MAGISTRADOS/AS 548 60,6% 356 39,4% 904
TOTAL 588 61,7% 366 38,3% 954

! La Vicepresidencia del TS no esta sujeta a nombramiento discrecional del CGPJ, sino que se provee
mediante nombramiento directo del Presidente del Tribunal Supremo.

% Tres plazas se encuentran vacantes en el momento de emitirse del informe.
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De los datos recogidos en este cuadro se desprende: a) que el Tribunal Supre-
mo estd integrado por tan solo 16 mujeres (20,8%) frente a 61 hombres (79,2%), y
ninguna de ellas ocupa o ha ocupado jamas alguna de las Presidencias (del Tribu-
nal y/o de Sala) ni tampoco la Vicepresidencia, aunque este dato debe matizarse
en un doble sentido ya que, por un lado la Vicepresidencia del Tribunal no esta
sujeta a nombramiento discrecional del CGPJ sino a nombramiento directo del
Presidente del propio Tribunal, y por otro lado, en cuanto a las Presidencias de
Sala, hasta la fecha no ha habido ninguna mujer que haya concurrido jamas a un
proceso selectivo para el nombramiento de esta clase de Presidencia; b) que pese a
que casi la mitad de las personas que sirven en la Audiencia Nacional son mujeres
(un 45,5%), tan solo una de sus Presidencias de Sala esta ocupada por una mujer,
siendo las restantes tres Presidencias ejercidas por hombres.; ¢) que pese a que los
Tribunales Superiores de Justicia estan ya integrados por mujeres en un 37,5%,
tan solo dos de los diecisiete existentes en la actualidad se encuentra presidido
por una mujer (11,8%) frente a 15 Presidencias de Tribunal ocupadas por hom-
bres (88,2%), habiendo mejorado los datos correspondientes a las Presidencias de
Sala, con 19 mujeres (45,2%) ostentando tal cargo en la actualidad, frente a 23
hombres (54,8%)°; ¢) que pese a que en la actualidad las Audiencias Provinciales
estén servidas por un 38,3% de Magistradas, tan so6lo diez (20,0%) de las 50 Pre-
sidencias cubiertas en la actualidad vienen ocupadas por mujeres.

Si contrastamos estos datos con los existentes en la fecha de aprobacion
del Plan de Igualdad (febrero de 2013), podemos destacar algunos avances en
materia de participacion de mujeres en puestos de maxima responsabilidad,
como la entrada de mujeres en todas y cada una de las Salas del Tribunal Su-
premo por primera vez en la historia, en particular en su Sala Segunda, que ha
pasado de no contar con ninguna mujer en 200 afios a contar con tres mujeres
a dia de hoy, el haberse alcanzado, también por primera vez en la historia, la
paridad entre mujeres y hombres en una de las Salas del Tribunal Supremo
(Sala Cuarta, de lo Social), o el muy destacado incremento de mujeres en las
Presidencias de Sala de Tribunales Superiores de Justicia, que ha pasado de 6
mujeres (10,2%) ocupando una Presidencia de Sala en febrero de 2013 a 19
mujeres (45,2%) ocupando un puesto de tal categoria en noviembre de 2019,
lo que situa las Presidencias de Sala dentro ya de los parametros de participa-
cion equilibrada establecidos por la LOIEMH.

3 No se tienen en cuenta las Presidencias de las Salas de los Civil y lo Penal que coinciden con la Pre-
sidencia del Tribunal, ya tomado en consideracion en tal categoria.
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Ahora bien, pese a que los avances en este punto sean perceptibles, son to-
davia insuficientes. Asi: a) el incremento general de la presencia de mujeres en
el Tribunal Supremo contintia siendo inferior a lo deseable, habiéndose pasado
de 10 mujeres (12,3%) en 2013 a 16 mujeres (20,8%) a fecha de hoy, lo que
supone un incremento de participacion femenina general en el Tribunal Supre-
mo de tan solo un 8,5%; b) la presencia de mujeres en las Presidencias de la
Audiencia Nacional se ha incrementado de cero a una mujer ocupando una Pre-
sidencia de Sala, lo que representa un incremento del 0% al 25% de presencia
femenina en el total las Presidencias del érgano, porcentaje que encuentra toda-
via lejos de los porcentajes exigidos por la LOIEMH; ¢) la presencia de mujeres
en las Presidencias de los Tribunales Superiores de Justicia se ha incrementado
en tan solo una en estos afos, con dos mujeres (11,8%) al frente de un Tribunal
Superior de Justicia frente a 15 hombres (88,2%); y d) la presencia de mujeres
en las Presidencias de Audiencia Provincial no se ha incrementado en absoluto
en estos anos, con 10 mujeres (20%) ocupando uno de estos cargos tanto en
febrero de 2013 como en noviembre de 2019, frente a 40 hombres (80%).

En definitiva, se ha producido una mejora sustancial en la presencia de
mujeres en las Presidencias de Sala de los TTSSJJ, pero los avances han sido
mas timidos en todos los restantes cargos de nombramiento discrecional y se-
guimos estando lejos de alcanzar los porcentajes minimos de presencia equi-
librada de mujeres y hombres exigidos por la LOIEMH (40%-60%).

Cuando atendemos a la participacion de mujeres en cargos gubernativos no
sometidos a nombramiento discrecional del CGPJ, sino a designacion por elec-
cion de los restantes miembros de la Carrera Judicial, encontramos que los resul-
tados obtenidos en las ultimas elecciones a Salas de Gobierno son los siguientes:

SOLICITUDES ADMITIDAS TITULARES SUPLENTES

TRIBUNAL SUPREMO 3 15 18 1 4 5 1 4 5
AUDIENCIA NACIONAL 3 3 6 2 1 3 1 2 3
R SALSUPCRIORDEIUSTIGIA | 95| 35 | 60 13 17 | 30 12 18 | 30
EI]{EIBARUII;IS(IS EIUPERIOR DE JUSTICIA 3 1 19 4 5 6 1 5 6
E%[AB%ISJPERIOR DE JUSTICIA 4 4 3 5 5 4 5 ) 4
TRIBUNAL SUPERIOR DE 7 7 14 2 2 4 2 2 4

JUSTICIA DE BALEARS, ILLES
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EE[E%QE[?%PERIOR DE JUSTICIA 14 16 30 3 4 7 4 3 7
SEIEAUII:]I%I;;RU;ERIOR DE JUSTICIA 16 6 2 3 1 4 2 3 4
e oS aA | g s f 2t | 3 | s | 8 | 3 | s |8
EEBE?QLU%;PERIOR DE JUSTICIA 30 26 56 5 ) 7 2 5 7
me ™ | » | v | |+ |2 |« |5 |5 |
DEExTREMADURA 10 10 | 20 2 3 5 3 2 5
gé[g[iLNIIELI:UPERIOR DE JUSTICIA 21 13 34 4 3 7 5 2 7
ElélfgglAOI}iUPERIOR DE JUSTICIA 3 6 14 1 6 7 ) 5 7
—];EIE/I%/;I;DSUPERIOR DE JUSTICIA 12 7 19 3 1 4 5 | 3
SEIBMUUI;I{(\:]I?:UPERIOR DE JUSTICIA 8 8 16 ) ) 4 | 3 4
EIELE]X\I;IAAII{‘RSAUPERIOR DE JUSTICIA 7 3 10 3 1 4 3 | 4
EEIS;.{;I@&SSSOPERIOR DE JUSTICIA 13 1 24 5 4 6 0
TOTAL | 243 | 239 | 482 | 65 | 70 | 135 | 57 | 71 | 128

Resulta asi que de un total de 135 miembros electos de Sala de Gobier-
no existentes en la actualidad, 65 son mujeres (48,1%) frente a 70 hombres
(51,9%), siendo destacable: 1°) la elevada participacion de mujeres en estos
procesos electivos, que contrasta con su baja participacion en los procesos
selectivos para puestos gubernativos de mayor rango; y 2°) que las mujeres
representan tan solo un 20,7% de los miembros natos de Sala de Gobierno.

En cuanto a los decanatos, de los 85 decanatos electivos existentes en
Espafia (9 decanatos exclusivos y 76 decanatos electivos no exclusivos), 25
(29,4%) estan ocupados por mujeres, porcentaje que asciende a un 33,3% si
tomamos en cuenta tan solo los decanatos exclusivos.

En cuanto a los puestos de provision reglada (a través de concurso reglado por
antigiiedad), los datos proporcionados por el Servicio de Personal Judicial a 1 de no-
viembre de 2019 sobre composicion de los 6rganos unipersonales* sin incluir a los
Jueces/zas de apoyo ni a los Jueces/zas de Adscripcion Territorial, son los siguientes:

4 No se incluyen en el cuadro los 6rganos colegiados, cuya composicion ya se recoge en el cuadro anterior.
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- Desglose 6rganos unipersonales
REGISTRO CIVIL CENTRAL 1 33,3% 2 66,7% 3
JUZGADO CENTRAL 5 83,3% 1 16,7%
DE INSTRUCCION
JUZGADO CENTRAL 1 100,0% | 0 0,00% 1
DE LO PENAL
JUZGADO CENTRAL DE LO 9 69,2% 4 30,8% 13
CONTENCIOSO-ADMINISTRATIVO
JUZGADO CENTRAL 1 100,0% 0 0,00% 1
DE MENORES
JUZGADO DE LO PENAL 140 36,5% | 244 | 63,5% | 384
JUZGADO DE LO 124 554% | 100 | 44,6% | 224
CONTENCIOSO-ADMINISTRATIVO
JUZGADO DE LO SOCIAL 144 21% | 198 | 57.9% | 342
JUZGADO DE VIGILANCIA 25 46,3% 29 53,7% 54
PENITENCIARIA
JUZGADO DE MENORES 28 34,6% 53 65,4% 81
JUZGADO DE PRIMERA 318 32,6% | 656 | 67,4% | 974
INSTANCIA E INSTRUCCION
JUZGADO DE PRIMERA 318 38,7% 504 61,3% 822
INSTANCIA
JUZGADO DE INSTRUCCION 179 374% | 300 | 62,6% | 479
REGISTRO CIVIL EXCLUSIVO 8 32% 17 68% 25
JUZGADO DECANO EXCLUSIVO 6 66,7% 3 33,3% 9
JUZGADO DE LO MERCANTIL 43 60,6% 28 39,4% 71
JUZGADO DE VIOLENCIA 25 25% 75 75% 100
SOBRE LA MUJER

2475 | 47,96% | 2.686 | 52,04% | 5.161

Si ponemos los datos de este cuadro con los datos del cuadro relativo a la
composicion de los drganos colegiados, encontramos que pese a que las mujeres
continuan ocupando mayoritariamente los 6rganos de la Carrera Judicial de me-
nor nivel (6rganos unipersonales), durante los tltimos 6 aios se ha ido incremen-
tando paulatinamente el nimero de mujeres que sirven como magistradas en la
Audiencia Nacional (ha pasado de un 32,8% en febrero de 2013 a un 44,3% en
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noviembre de 2019), en los Tribunales Superiores de Justicia (ha pasado de un
33,7% en febrero de 2013 a un 36,3% en noviembre de 2019) y en las Audiencias
Provinciales (ha pasado de un 33,7% en febrero de 2013 a un 38,3% en noviem-
bre de 2019), consolidandose asi de forma estable la tendencia al incremento de
mujeres en los puestos de nombramiento reglado de 6rganos colegiados, de suerte
que su composicion, desde el punto de vista del género, se va aproximando cada
vez mas a la composicion general de la Carrera Judicial.

Restan por examinar, para completar el panorama de presencia de las
mujeres en el conjunto de la Carrera Judicial:

A) La composicion del cuerpo de Jueces/zas de Adscripcion Territorial,
integrado por un total de 211 miembros de la Carrera, cuya distribucion en térmi-
nos de sexo y categoria profesional, de acuerdo con los datos proporcionados por
el Servicio de Personal Judicial del CGPJ en noviembre de 2019, es la siguiente:

B) Los Jueces/as Sustitutos/as y Magistrados/as Suplentes cuya distribucion
en términos de sexo y categoria profesional, de acuerdo con los datos proporcionados
por el Servicio de Personal Judicial del CGPJ en noviembre de 2019, es la siguiente:

En cuanto a los avances en los nombramientos de mujeres en los puestos
maxima responsabilidad de la Judicatura (Presidencias de Tribunales y Salas
y puestos de Magistrado/a del Tribunal Supremo), los datos proporcionados
por la Seccion de Calificacion del CGPJ relativos a los nombramientos de na-
turaleza discrecional llevados a cabo durante el Gltimo mandato del Consejo
(periodo diciembre 2013-diciembre 2019) son los siguientes:
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2014 2015 2016
SOLICITUDES ~ |[NOMBRAMIENTO SOLICITUDES ~ |NOMBRAMIENTO SOLICITUDES ~ |NOMBRAMIENTO
\°PLAZAS| Hombre | Mujer | Hombre | Mujer | N°PLAZAS | Hombre | Mujer | Hombre | Mujer | N°PLAZAS | Hombre Mujer | Hombre | Mujer
TRIBUNAL SUPREMO 10 153 36 8 2 6 82 22 6 3 26 5 g
[AUDIENCIA NACIONAL 3 5 2 3
[TRIBUNALES SUPERIORES
DE JUSTICIA 25 47 13 20 5 15 20 3 13 2 13 19 12 9 4
[AUDIENCIAS
PROVINCIALES 15 26 9 13 2 15 23 10 10 § 9 18 4 8 1
JURISDICCION MILITAR 4 8 3 3 1
CGP] 6 44 50 3 3 9 64 49 4 5 12 74 68 6 6
VARIOS (*)
Total 59 275 110 47 12 45 189 84 33 12 41 145 92 29 12
2017 2018 2019
SOLICITUDES  [NOMBRAMIENTO SOLICITUDES  |[NOMBRAMIENTO SOLICITUDES ~ [NOMBRAMIENTO
N°PLAZAS| Hombre | Mujer | Hombre | Mujer | N°PLAZAS | Hombre | Mujer | Hombre | Mujer | N°PLAZAS |  Hombre Mujer | Hombre | Mujer

TRIBUNAL SUPREMO 2 18 14 1 1 10 175 87 6 4 12 101 50 10 2
AUDIENCIA NACIONAL 1 2 4 1 2 3 2
TRIBUNALES SUPERIORES
[isarad 7 1 4 6 1 5 7 3 2 3 14 13 9 8 6
[AUDIENCIAS
PROVINCIALES 6 10 ! 5 1 8 18 6 8 15 23 7 1 4
JURISDICCION MILITAR 8 12 3 7 1 9 18 9 6 3 2 2 2
CGP) 10 58 76 4 6 13 50 75 4 9 14 59 67 6 8
VARIOS (*) 1 1 1 1 3 18 2 2 1 1 2 1 1
Total 35 112 103 23 12 48 286 202 28 20 60 203 134 40 20
(*) VARIOS

301172017 REPRESENTANTE DEL PODER JUDICIAL EN VALLADOLID DEL TSJ DE CASTILLA Y LEON

221032018 REPRESENTANTE DEL PODER JUDICIAL EN ANDALUCIA OCCIDENTAL

2810612018 REPRESENTANTE ESPAROL DEL CONSEJO CONSULTIVO DE JUECES EUROPEOS DEL CONSEJO DE EUROPA

28/06/2018 REPRESENTANTE ESPAROL DEL CONSEJO CONSULTIVO DE JUECES EUROPEOS DEL CONSEJO DE EUROPA

2019 MAGISTRADO SALA CIVIL Y PENAL TSJ C. VALENCIANA-

Datos en computo total

SOLICITUDES ADMITIDAS PERSONAS NOMBRADAS

Mujer Hombre Total Mujer Hombre Total

PRESID. Y MAGISTR. TRIBUNAL SUPREMO 214 555 769 9 34 43
PRESIDENCIAS AUDIENCIA NACIONAL 6 10 16 1 5 6
PRESIDENCIAS TTSSJ] Y SALAS 44 117 161 21 58 79
PRESIDENCIAS AAPP 37 118 155 13 55 68
PUESTOS EN LA JURISDICCION MILITAR 15 40 55 5 18 23
LETRADOS/AS DEL CGPJ 385 349 734 37 27 64
OTROS NOMBRAMIENTOS * 24 21 45 2 3] 5)
TOTAL 725 1.210 1.935 88 200 288
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Total Solicitudes Total Nombramientos

30,6%

M Hombre

B Mujer

¥ Hombre
B Mujer

Solicitudes serie temporal

28,6%
38,8%

B Mujer
B Hombre
52,1%
2014 2015 2016 2017 2018 2019
Solicitudes serie temporal
28,6%
38,8% 39,8%
B Mujer
M Hombre

69,2%

52,1%

2014 2015 2016 2017 2018 2019
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Solicitudes por 6rgano

76,1%

72,7%

W Hombre

1 Mujer

TS AN TS) AP MILITAR CGPJ

Nombramientos por 6rgano

80,9% 4
73.4% 783%

H Hombre

= Mujer

TS AN TS) AP MILITAR CGPJ

Del examen de los datos recogidos en las anteriores tablas y graficos se des-
prende que los porcentajes de mujeres designadas desde la entrada en vigor del
Plan de Igualdad para los puestos de maximo rango de la Judicatura se encuentran
todavia muy por debajo de los porcentajes de hombres nombrados para los mismos
puestos, y muy por debajo todavia de los porcentajes exigidos por la LOIEMH (sal-
vo en los puestos de Letrado/a del CGPJ y en la categoria «otros nombramientosy).

En cuanto a la evolucion temporal de la representacion femenina en los
nombramientos para los puestos de maximo rango de la Judicatura (Presidencias
de Tribunales y Salas y Magistrados/as del Tribunal Supremo), encontramos
que los porcentajes de mujeres nombradas para este tipo de puestos comienza
en 2014 en un 16,9%, y va ascendiendo poco a poco en los afios siguientes a un
19,4% en 2015, un 20% en 2016, hasta alcanzar un 33,3% en 2017, para des-
cender a un 31,3% en 2018, y de nuevo a un 22,5% en el afio 20194,

5 Se han tenido en cuenta todos los nombramientos efectuados en 2019, incluidos los llevados a cabo
en el ultimo Pleno de 19 de diciembre.
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Se da igualmente la circunstancia de que la participacion de las mujeres en
los procesos selectivos para los puestos de nombramiento discrecional de la Judi-
catura (Presidencias de Tribunales y Salas y puestos de Magistrado/a del Tribunal
Supremo) contintia siendo muy baja durante toda la serie temporal, del mismo
modo que contintia siendo llamativo el elevado nimero de procesos selectivos a
puestos de nombramiento discrecional a los no concurre ninguna mujer.

En cuanto a la evolucion de la participacion de mujeres en procesos se-
lectivos para los puestos de maximo rango de la Judicatura, si observamos los
datos totales por afos, encontramos que en 2014 participaron en los procesos
selectivos para estos puestos un 20,6% de mujeres, porcentaje que asciende
aun 21,9% en 2015, a un 25% en 2016, a un 35,9% en 2017. En 2018, sin
embargo, se estanca esta subida con un porcentaje de participacion femenina
en estos procesos del 32,4%, y en 2019 desciende a un 27,3%. Por otra parte,
encontramos que de los 44 procesos selectivos para estos mismos puestos
desarrollados y terminados durante el presente afio 2019, 20 (esto es, practi-
camente la mitad) han contado exclusivamente con candidatos varones, frente
a 5 procesos selectivos en que todas las candidaturas han sido formuladas por
mujeres. Estimular la participacion de mujeres en esta clase de procesos se-
lectivos resulta indispensable para poder avanzar en la presencia femenina en
puestos de maxima responsabilidad dentro de la Judicatura. Asi lo demuestra
el hecho de que de las 19 plazas en las que ha habido aspirantes de ambos
sexos en el presente ano 2019, 12 hayan sido para hombres (63,2%) y 7 hayan
recaido sobre mujeres (36,8%).

Atendiendo a todo lo expuesto, se sigue estimando necesaria y urgente
la realizacion de un estudio socioldgico que analice en profundidad las causas
de la baja participacion de mujeres en esta clase de procesos, especialmente
teniendo en cuenta que, de acuerdo con el ultimo informe sobre Estructura
demografica de la Carrera Judicial®:

A) En los rangos de edad en los que habitualmente se toma parte en
esta clase de procesos selectivos las mujeres representan ya porcentajes igua-
les o superiores al 50%.

B) Las mujeres de la Carrera Judicial tienen ya una antigiiedad media
equiparable a la de sus compaiieros varones dentro del mismo rango de edad.

¢ https://www3.poderjudicial.es/cgpj/es/Temas/Estadistica-Judicial/Estudios-e-Informes/Estructu-
ra-demografica-de-la-Carrera-Judicial/
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C) Que existe ya un buen nimero de mujeres que, dentro de la Carrera
Judicial, cuentan con alguna de las especializaciones legalmente reconocidas
como mérito a efecto de acceder a determinadas plazas de nombramiento dis-
crecional.

En concreto, y en lo que a edad y antigiiedad se refiere, si bien es cierto
que el porcentaje total de mujeres magistradas dentro del rango de edad media
de los/as Magistrados/as del Tribunal Supremo (61 y 70 afios) es muy bajo
(26,9%) en comparacion con el porcentaje total de hombres magistrados en
ese rango de edad (73,1%), en los rangos de edad inmediatamente inferiores
(y en los que se sithia la inmensa mayoria de los candidatos y candidatas a
estas plazas) los porcentajes de mujeres suben a un 49% (rango de los 51 a los
60 afios) y a un 64,7% (rango de los 41 a los 50 afios).

Por otra parte el porcentaje a fecha de hoy de mujeres que cumplen los
requisitos de antigliedad legalmente exigidos para poder acceder a una plaza
del Tribunal Supremo o a una Presidencia de Tribunal es ya del 47,9%, ha-
biendo experimentado la siguiente evolucion historica (de acuerdo con los
datos que proporciona el Servicio de Estadistica Judicial del CGPJ):

2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019
41,3% 42,5% 43,8% 45,3% 47,7% 47,9% *7

Por lo que se refiere a las mujeres entre los/as especialistas con destino:

En cuanto al 6rgano encargado de llevar a cabo los nombra-
mientos discrecionales de la Judicatura, el Pleno del CGPJ, el mismo

7 A fecha de elaboracion del informe no se encontraba cerrado el dato correspondiente a 2019.
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se encuentra actualmente integrado por 12 hombres (57,1%) y 9 mujeres
(42,9%). El o6rgano encargado de elaborar la propuesta de nombramiento
(terna) que es sometida al Pleno, la Comisién Permanente, ha estado inte-
grada desde 2013 hasta 2018 por 4 hombres (57,1%) y 3 mujeres (42,9%),
y desde el afio 2018 se encuentra constituida por 6 hombres (85,7%) y 1
mujer (14,3%).

Por lo que se refiere a otros cargos de nombramiento discrecional del
CGPJ, nos encontramos con los denominados « CARGOS COLABORATI-
VOS» que incluyen los siguientes:

CARGO COLABORATIVO

41 31,8% 88 68,2% 129
23 38,3% 37 61,7% 60
8 44,4% 10 55,6% 18
17 34,7% 32 65,3% 49
8 47,1% 9 52,9% 17
16 88,9% 2 11,1% 18
11 64,7% 6 35,3% 17
5 55,6% 4 44,4% 9

Los porcentajes de participacion de mujeres y hombres en estos cargos
colaborativos se sitian en torno a los porcentajes de participacion equilibrada
de mujeres y hombres, con la salvedad de los analistas del CENDOJ, en que
existe una clara mayoria de hombres, los delegados y delegadas de preven-
cion de riesgos laborales (no designados por el CGPJ sino por las Asociacio-
nes Judiciales en funcion de su representatividad en cada Comunidad Aut6-
noma) y las asesoras confidenciales, en que existe una abrumadora mayoria
de mujeres.

Debe indicarse que para la designacion de los y las integrantes de las
redes de cooperacion internacional (REJUE y REDUE), existen previsiones
normativas expresas orientadas a favorecer la participacion equilibrada de
mujeres y hombres en tales cargos®.

8 Articulo 10 del Reglamento de Auxilio Judicial Internacional.
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III. Formacion profesional y sensibilizacion.

Dentro de este tercer eje de actuacion, el Plan de Igualdad de la Carrera
Judicial fijaba como objetivo general promover la participacion igualitaria en
los cursos de formacion tanto de ponentes como de participantes, asi como
promover la implantacion de la transversalidad en toda la actividad formativa
del CGPJ.

Para alcanzar estos objetivos se fijaban como acciones clave a desarrollar
por la Comision de Igualdad las siguientes:

» Elaboracion de informe/s de Impacto de género que incluya, al menos
una relacion numérica y porcentual, distribuida por sexo, entre los
ponentes y participantes en los cursos de formacion.

* Proponer cursos de formacion en materia de Igualdad o bien interven-
cion en la elaboracion del plan de formacion a fin de garantizar la im-
plantacion de la transversalidad en toda la actividad formativa del CGPJ.

* Instaurar cursos de formacion on line y, en general, la formacion no
presencial, siempre con la licencia correspondiente, para facilitar la
formacion profesional en especial de magistrados y magistradas con
cargas familiares.

Por lo que se refiere al primero de los objetivos, de acuerdo con los datos
proporcionados por el Servicio de Formacion Continua y que anualmente se
publican en la Memoria del CGPJ, desde el afio 2014 se observa una paula-
tina y constante mejora en los porcentajes de participacion de mujeres como
personal docente en las actividades de formacion organizadas por el CGPJ.

En efecto, de acuerdo con los datos proporcionados por el Servicio de
Formacion Continua, publicados anualmente en la Memoria del CGPJ, en el
afio 2014 hubo una participacion de mujeres como colaboradoras docentes
en las diferentes actividades formativas organizadas por el CGPJ del 33,9%,
ascendiendo este porcentaje en el afio 2015 al 34,68%, en el afio 2016 a un
35,1%, en el afio 2017 aun 36,57% y, finalmente, a un 42,5% en 2018, situan-
dose por vez primera dentro de los porcentajes de participacion equilibrada
fijados por la LOIEMH.

Los datos detallados correspondientes a la participacion de mujeres y
hombres en actividades formativas organizadas por el CGPJ durante el tltimo
aflo cerrado (afo 2018) son los siguientes:
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_(ilores docentes y direccion cursos de formacién 2018:

En cuanto a la formacion de los miembros de la Carrera Judicial en ma-
teria de igualdad, la propuesta formativa del Servicio de Formacion Continua,
encontramos que desde la primera propuesta formativa elaborada con el Plan
de Igualdad en vigor (propuesta formativa de 2014), que incluia tan solo una
actividad formativa monografica en materia de igualdad y dos actividades
monograficas en materia de violencia de género, se ha pasado a la propuesta
formativa del presente afio 2019, que incluye:

1°)  Ocho cursos presenciales monograficos (30 asistentes y 15 horas
de duracion cada uno) en materia de igualdad, lucha contra la violencia de
género en todas sus dimensiones, y enjuiciamiento con perspectiva de género.
El problema que planteaban estas actividades monograficas presenciales era
su reducida demanda (muy pocos miembros de la Carrera Judicial solicitaban
participar en estas actividades), y la repeticion de asistentes, de suerte que las
personas que solicitaban y recibian esta clase de formacion eran las mismas
que ya se encontraban adecuadamente formadas. Con el fin de superar estas
dos dificultades se lleg6 al acuerdo, aplicado a partir del presente afio 2019, de
no computar las actividades formativas presenciales en materia de igualdad
y violencia de género a efectos de alcanzar el nuimero maximo de actividades
formativas que cada miembro de la Carrera Judicial puede realizar cada afio,
y otorgar preferencia para asistir a estas actividades formativas a aquellos
miembros de la Judicatura que nunca habian realizado actividades de for-
macion en igualdad. Estas medidas estan dando un extraordinario resultado,
habiéndose incrementado exponencialmente la demanda de los cursos presen-
ciales en materia de igualdad y violencia de género.

2°)  Dos modulos de formacion a distancia monograficos en materia
de Violencia de Género (uno de iniciacion y otro avanzado), de 50 horas de

-33-



1 II PLAN DE IGUALDAD DE LA CARRERA JUDICIAL

duracién y de caracter evaluable. Esta formacion a distancia, considerable-
mente mas completa y exigente que los cursos presenciales, es obligatoria
para todos los miembros de la Carrera Judicial que son destinados a algin
organo judicial con competencia exclusiva en Violencia Sobre la Mujer, y
se viene ofertando voluntariamente ademds a todos aquellos miembros de
la Carrera Judicial que puedan tener que entrar a conocer de esta clase de
asuntos, sin ser titulares de Juzgados especializados en Violencia Sobre la
Mujer (Juzgados de Instruccion, de Primera Instancia e Instruccion, ma-
gistrados y magistradas de Tribunales mixtos civil-penal, etc.). A ello se
suma un tercer modulo de formacion a distancia monografico, también de
50 horas de duracién y de caracter evaluable, sobre «Enjuiciamiento con
perspectiva de géneroy, elaborado por el Servicio de Formacion Continua,
en colaboracion con el Observatorio contra la Violencia Doméstica y de
Género y la Comision de Igualdad del CGPJ. Pese a que este modulo for-
mativo tiene caracter voluntario (con arreglo a la LOPJ toda la formacion
de la Carrera Judicial tiene caracter voluntario con la unica excepcion de
la formacion en violencia de género para los titulares de 6rganos especia-
lizados), su superacion permitird el acceso a las pruebas selectivas de es-
pecializacion en los términos exigidos por el nuevo apartado 3 del articulo
312 de la LOPJ, en la redaccion que se le ha dado por la LO 5/2018, de 28
de diciembre.

3%  Formacioén transversal: Desde el ano 2017 el Servicio de Forma-
cion Continua viene introduciendo contenidos en materia de igualdad, en-
juiciamiento con perspectiva de género y lucha contra la violencia de género
en todas sus manifestaciones de manera transversal a lo largo de todo el Plan
Estatal de Formacion Continua. Esta formacion transversal va directamente
orientada a superar prejuicios y estereotipos de género en materias concretas,
y cuenta con la ventaja de llegar a un nimero muy superior de miembros de
la Carrera Judicial, que reciben esta informacion/formacion como parte de la
formacion juridico-técnica propia de la materia tratada en el curso o activi-
dad en que se inserte. Los contenidos transversales vienen propuestos por la
Comision de Igualdad y el Observatorio contra la Violencia Doméstica y de
Género del CGPJ, y son comunicados a las personas llamadas a dirigir o coor-
dinar las diferentes actividades formativas para su adecuada incorporacion a
las mismas. En el Plan Estatal de Formacion Continua para el afio 2019 se han
introducido contenidos transversales en mas de 60 actividades formativas,
dirigidas a un total de 1.800 miembros de la Carrera Judicial.
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En cuanto a la tercera de las acciones propuestas en el Plan de Igualdad
de 2013, fomento de las actividades on-line con el fin de facilitar la formacion
profesional de los miembros de la Carrera Judicial con cargas familiares, se
ha pasado de una oferta de 8§ actividades de formacion a distancia en el Plan
Estatal de Formacion Continua de 2014 a 29 actividades formativas on-line
ofertadas en el Plan Estatal de 2019. Ahora bien, siguen sin concederse li-
cencias por estudios para el desarrollo de estas actividades equivalentes a las
que se conceden para la realizacion de actividades presenciales, lo que lleva
a un numero muy relevante de renuncias a la actividad antes de su iniciacion
o durante su desarrollo.

De hecho, se sigue apreciando un nimero muy relevante de renuncias
a las actividades formativas concedidas, lo que tiene una incidencia mayor
entre las Juezas y Magistradas que entre sus compafieros varones. De acuerdo
con los datos proporcionados por el Servicio de Formacion Continua corres-
pondientes al ano 2018:

_lncias a los cursos de Formacion Continua 2018:

Modalidad
Hombres % Mujeres % Total
1.338 42,33 1.823 57,67 3.161
147 35,34 269 64,66 416
95 48,97 99 51,03 194
21 43,75 27 56,25 48
295 36,78 507 63,22 802

Estos datos contintan siendo preocupantes, especialmente teniendo
en cuenta que dentro de la Carrera Judicial, las mujeres optan en mayor
medida que los hombres por la formacién interna que por la formaciéon
externa, tal como demuestra el hecho de que las mujeres representen un
57,87% del total de solicitantes de actividades de formacion organiza-
das por el CGPJ, especialmente de las actividades de formacién on-line,
en que el nimero de solicitudes formuladas por mujeres se eleva a un
58,3% del total, y las actividades de formacion descentralizada, en que
el numero de solicitudes formuladas por mujeres representa un 61,4%
del total.
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_es de los cursos de Formacién Continua 2018:

Modalidad Hombres % Mujeres % Total
5.891 42,13 8.091 57,87 13.982
680 41,69 951 58,31 1.631
885 43,64 1.143 56,36 2.028
161 51,60 151 48,40 312
1.152 38,64 1.829 61,36 2.981

Todas estas cifras, examinadas de manera conjunta, parecen indicar que
las mujeres de la Carrera Judicial contintian teniendo problemas para compa-
tibilizar su formacion profesional con el desempenio de sus tareas profesiona-
les y de las tareas de atencion y cuidado de la familia, problemas que deberian
ser atajados en el futuro proximo.

IV. Conciliacion

El Plan de Igualdad fija como objetivo esencial para este eje de ac-
tuacion el fomentar las medidas de corresponsabilidad y de conciliacién
de la vida familiar, personal y laboral, a cuyo efecto propone una serie de
acciones a desarrollar por la Comision de Igualdad tales como promover la
recogida de datos sobre los beneficiarios y beneficiarias de las medidas de
conciliacion a través de las Salas de Gobierno de los Tribunales Superiores
de Justicia, elaborar informes que incluyan, al menos una relacion numérica
y porcentual, distribuida por sexo, de los magistrados y magistradas que se
han acogido a las medidas de conciliacion, llevar a cabo acciones de infor-
macion y sensibilizacion, o realizar propuestas al Pleno para introducir en
el Reglamento de la Carrera Judicial mejoras en materia de conciliacion y
corresponsabilidad.

En cumplimiento de lo ordenado en este eje concreto del Plan de Igual-
dad, la Comision de Igualdad del CGPJ ha venido desplegando una constante
e intensa actividad, que se desarrolla a través de distintos instrumentos:

a) La realizacion de estudios y actividades formativas en materia de
aplicacion de medidas de conciliacion de la vida personal, familiar y profe-
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sional en general, y dentro de la Carrera Judicial en particular, con el fin de
informar y sensibilizar a los miembros de dicha Carrera. Entre estas activida-
des destacan dos publicaciones especialmente relevantes:

- «Valoracion de las medidas de conciliacion de la vida familiar y
personal y la vida laboral segun la regulacion de la Ley Orgdnica
3/2007 para la igualdad efectiva de mujeres y hombres»®, publicado
en el afio 2014.

- «La Proteccion Social de la Carrera Judicial»', en cuyos capitulos
tercero y cuarto se analizan con detalle todas las medidas de concilia-
cion de la vida personal, familiar y profesional aplicables a los miem-
bros de la Carrera Judicial, y de los criterios de aplicacion de cada una
de dichas medidas seguidos por la Comision Permanente del CGPJ.

b) La obtencion de datos desagregados por sexo de las medidas de con-
ciliacion concedidas por los 6rganos del CGPJ (Pleno y Comision Permanen-
te) a miembros de la Carrera Judicial, a fin de analizar el uso que se viene
haciendo de las mismas.

¢) Lacreacion de una red de delegados y delegadas de igualdad y con-
ciliacion en los territorios de los distintos Tribunales Superiores de Justicia
con la finalidad de conocer la aplicacion que se viene haciendo en cada uno de
dichos territorios de las medidas de conciliacion de la vida personal, familiar
y profesional cuya concesion viene atribuida legal o reglamentariamente a las
Presidencias de los TTSS1J, y poder realizar propuestas o informes encami-
nados a homogeneizar dicha aplicacion.

d) La emision de informe en todos los recursos de alzada interpuestos
contra resoluciones adoptadas por los Presidentes y/o las Salas de Gobierno
de los Tribunales Superiores de Justicia en materia de conciliacion de la vida
personal, familiar y profesional.

e) La emision de informe previo a la elaboracion de las propuestas de
resolucion relativas a medidas de conciliacion cuya concesion corresponde

° https://www3.poderjudicial.es/cgpj/es/Temas/Igualdad-de-Genero/Estadisticas--estudios-e-in-
formes/Estudios/Valoracion-de-las-medidas-de-conciliacion-de-la-vida-familiar-y-personal-y-la-
vida-laboral-segun-la-regulacion-de-la-Ley-Organica-3-2007-para-la-igualdad-efectiva-de-muje-
res-y-hombres

10 https://boe.es/publicaciones/biblioteca_juridica/publicacion.php?id=PUB-DT-2018-88 LA PRO-
TECCI%C3%93N_SOCIAL DE LA CARRERA JUDICIAL&tipo=L&modo=1
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al propio CGPJ (excedencias, reducciones de jornada, licencias especiales de
asuntos propios, etc.).

f) Laemision de informe previo a la resolucion de las consultas eleva-
das al CGPJ por los Tribunales Superiores de Justicia en materia de aplicacion
de las medidas de conciliacion legal y reglamentariamente establecidas para
la Carrera Judicial.

g) La realizacion de propuestas concretas de reforma normativa con
el fin de mejorar el sistema de medidas de conciliacion de la vida personal,
familiar y profesional establecido para la Carrera Judicial.

Aun asi, a pesar del continuo esfuerzo de la Comision de Igualdad por
promover la conciliacion y la corresponsabilidad familiar dentro de la Carrera
Judicial, los datos con los que se cuenta contintian siendo poco alentadores.

De acuerdo con los datos proporcionados por el Servicio de Personal
Judicial del CGPJ en noviembre de 2019, la distribucion por sexo del disfrute
de las medidas de conciliacion de la vida personal, familiar y profesional cuya
concesion o ratificacion viene atribuida por Ley al CGPJ es la siguiente:

a) Excedencias por cuidado de hijos/as menores de edad o por cuidado
de familiares dependientes: Durante el periodo 2013-2016 se conce-
dieron 299 excedencias para cuidado de hijos/as o familiares depen-
dientes, de las que 295 (98,7%) fueron concedidas mujeres, y tan solo
4 (1,3%) fueron concedidas a hombres. Durante los afios 2017 y 2018
se solicitaron y concedieron un total de 100 excedencias por cuidado
de hijo/a menor, de las que 4 (4%) fueron disfrutadas por hombres y
96 (96%) fueron disfrutadas por mujeres, y un total de 5 excedencias
para cuidado de familiar dependiente, todas ellas (100%) disfrutadas
por mujeres. En lo que llevamos del afio 2019 se han concedido 49 ex-
cedencias por cuidado de hijo/a menor de edad, de las que 45 (91,8%)
han sido disfrutadas por mujeres y 4 (8,2%) han sido disfrutadas por
hombres, y no consta la concesion de ninguna excedencia por cuidado
de familiar dependiente. De acuerdo con el Informe de Evaluacion
Especifica de los Riesgos Psicosociales de la Carrera Judicial'! las

" https://www3.poderjudicial.es/cgpj/es/Temas/Prevencion-de-Riesgos/Informacion-en-Preven-
cion-de-Riesgos/Informe-final-de-la-Evaluacion-Especifica-de-Riesgos-Psicosociales-de-la-Carre-
ra-Judicial
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personas que han disfrutado de excedencia por cuidado de hijos/as
o familiares dependientes durante los ultimos 5 afios representan el
12,2% del total de la Carrera Judicial.

b) Reducciones de jornada: Durante el periodo 2013-2016 fueron con-
cedidas 10 reducciones de jornada para cuidado de hijos/as o fami-
liares dependientes, de las que 9 (90%) fueron concedidas a muje-
res y tan s6lo una (1%) fue concedida a un varén. En el afio 2017
se concedieron 4 reducciones de jornada para cuidado de hijos/as o
familiares, todas ellas solicitadas y disfrutadas por mujeres. En el
afo 2018 se concedieron otras 4 reducciones de jornada, 3 (75%)
por cuidado de hijo/a concedidas a tres mujeres, y 1 (25%) por
cuidado de familiar concedida a un hombre. En el afio 2019 se han
concedido 3 reducciones de jornada por cuidado de hijos/as, todas
ellas a mujeres. De acuerdo con el citado Informe de Evaluacion
Especifica de los Riesgos Psicosociales de la Carrera Judicial, las
personas que han disfrutado de reduccidn de jornada en los tltimos
5 afios representan tan solo un 0,11% del total de la Carrera Judi-
cial.

c) En cuanto a las licencias extraordinarias de 15 dias sin disminucioén
de retribuciones del articulo 236.5 RCJ, que se conceden para aten-
der necesidades extraordinarias y urgentes de conciliacion de la vida
personal, familiar y profesional, encontramos que en el periodo 2014-
2019 se han concedido un total de 24 de estas licencias, de las que 16
(66,7%) han sido concedidas a mujeres y 8 (33,3%) han sido concedi-
das a hombres.

d) Finalmente encontramos que la negativa del CGPJ, refrendada por
la Sala Tercera del Tribunal Supremo, a conceder excedencia para
el cuidado de hijos mayores de 3 afios que no pueden valerse por si
mismos por razones de edad, ha llevado a algunas Juezas y Magistra-
das a solicitar y obtener licencia no retribuida del articulo 236.1 RCJ
para atender a las tareas de cuidado y atencion de sus hijos/as durante
los periodos de vacacion escolar. No se recogen todavia datos que
permitan conocer con exactitud cudntas mujeres y cuantos hombres
han solicitado este tipo de licencia para atender a tareas de atencion
a la familia, con separacion de aquéllos/as que la han solicitado y
obtenido con otros fines diversos (viajes, preparacion de pruebas de
especializacion, etc.).
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De los datos expuestos cabe extraer dos conclusiones:

1°)  Que el uso que los miembros de la Carrera Judicial hacen de las
medidas de conciliacion de la vida personal, familiar y profesional que tienen
legamente reconocidas es muy inferior a lo que cabria esperar, especialmente
en lo que se refiere a las reducciones de jornada, cuya utilizacion se reduce casi
exclusivamente al supuesto contemplado en el articulo 223,h) del Reglamento
de la Carrera Judicial (para cuidado de hijos/as aquejados de graves enfermeda-
des), siendo anecdotico su uso para las restantes finalidades contempladas por
dicho Reglamento. Llama la atencion que, ante la aparicion de una necesidad
especial de compatibilizar el cuidado de hijos/as menores de edad o familiares
dependientes con la actividad profesional, practicamente todas las personas de
la Carrera Judicial opten por acudir a la figura de la excedencia, que genera un
impacto mucho mas severo en la vida profesional tanto desde el punto de vista
econdmico como desde el punto de vista del desarrollo profesional (por cuanto
supone un apartamiento total de dicha actividad), o a la figura de la licencia no
retribuida del articulo 236.1 RCJ (que igualmente supone el cese en el percibo
de retribuciones y un apartamiento total de la actividad laboral), en lugar de
acudir a la figura de la reduccion de jornada, en que se mitiga notablemente ese
impacto, dado que permite a la persona mantenerse activa profesionalmente y
cobrar una parte de la retribucion. Una de las razones por las que podria estar
produciéndose este fendmeno es el tenor literal de la regulacion de la reduc-
cion de jornada en el Reglamento de Carrera Judicial, que se limita a hablar de
reduccion de jornada en horas de audiencia, pero no contempla las especifici-
dades del ejercicio de la funcion jurisdiccional.

2°)  Que son las mujeres dentro de la Carrera Judicial las que vienen
asumiendo de manera abrumadoramente mayoritaria (en mas de un 90% de
los casos) la carga de atender a las necesidades de cuidado y atencion a la
familia, y lo hacen, ademas, acudiendo a una figura que supone su total apar-
tamiento de la vida profesional durante un periodo de entre 1 y 3 afios, y el
cese total en el percibo de retribuciones.

Considerando que ambas conclusiones resultan preocupantes en una so-
ciedad cada dia mas avanzada en materia de conciliacion y corresponsabili-
dad, se estima necesario continuar insistiendo en las acciones de promocion
de la incorporacion de los hombres al ejercicio las tareas de cuidado y aten-
cion a la familia, y de promocion del uso de medidas de conciliacion de la
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vida familiar y profesional que minimicen el impacto de la asuncion de tales
tareas sobre la vida profesional de las personas que han de prestarlas.

En este sentido, se considera igualmente imprescindible reformar el Re-
glamento de Carrera Judicial a fin de adaptarlo al nuevo sistema de permisos,
licencias y medidas de corresponsabilidad disefiado por el RD Ley 6/2019, y
dar a la figura de la reduccion de jornada una regulacion completa y adaptada
a las particularidades de la Carrera Judicial.

Por otra parte, pese a que el Plan de Igualdad contemplaba la recogida
por parte del CGPJ de datos relativos al uso y la aplicacion de las medidas de
conciliacion cuya concesion viene atribuida por Ley a las Presidencias de los
TTSS1J (permisos por nacimiento de hijos/as, permisos por guarda, acogimien-
to y adopcion, permisos de lactancia, etc.), esta recogida de datos no se viene
llevando a cabo a fecha presente. Precisamente con esta finalidad especifica fue
constituida una red de delegados y delegadas de igualdad y conciliacion, con
representantes designados en todo y cada uno de los Tribunales Superiores de
Justicia, pero la figura no se ha desarrollado todavia a falta de una base norma-
tiva que defina su estatuto, y sus concretas funciones y competencias.

V. Seguridad y salud en el trabajo

El Plan de Igualdad fijaba dos objetivos esenciales en esta materia: 1)
promover, a través de la Seccion de Prevencion de Riesgos Laborales del
CGPJ, la integracion de la igualdad y conciliacion en las actividades de ela-
boracion y desarrollo del plan sobre riesgos laborales; y 2) promover el desa-
rrollo de medidas garantistas que aseguren la proteccion de miembros de la
carrera judicial en situacion de especial proteccion, y, en particular, favorecer
la recuperacion del proyecto profesional de jueces/zas y magistrados/as some-
tidos a violencia en el trabajo o en su relacion de pareja.

Como acciones especificas para desarrollar tales objetivos, se marcaban
las siguientes: 1.1) desarrollar un protocolo de actuacion del CGPJ en el su-
puesto de acoso sexual, acoso por razon de sexo y acoso moral; 1.2) analizar
las situaciones de estrés derivadas de la asuncion de cargas familiares por
jueces/zas y magistrados/as; y 1.3) garantizar la adecuada proteccion de la
salud laboral de las juezas y magistradas embarazadas, que hayan dado a luz
o en periodo de lactancia.

Por lo que se refiere a la primera de tales acciones, en sesion celebrada
el 17 de febrero de 2015, la Comision Permanente aprob6 el Protocolo de
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actuacion frente al acoso sexual, al acoso por razén de sexo, al acoso discrimi-
natorio y al acoso y violencia en la carrera judicial, elaborado conjuntamente
por la Comision de Igualdad y la Comision Nacional de Seguridad y Salud de
la Carrera Judicial, que fue publicado en el BOE el dia 17 de febrero de 2016
y que entrd en vigor el 17 de mayo del mismo afio.

En cumplimiento de lo ordenado por el Protocolo se ha procedido a la
constitucion de una red de asesoras y asesores confidenciales que cuenta
con dos de ellos/as en el territorio de cada Tribunal Superior de Justicia
(un/a titular y un/a suplente), mas una asesora confidencial en el propio
CGPIJ. Se encuentran en proceso de designacion el/la asesor/a confiden-
cial del Tribunal Supremo, y el/la asesor/a confidencial de la Audiencia
Nacional.

Desde la entrada en vigor del Protocolo las asesoras y los asesores confi-
denciales han dado cuenta de las siguientes actuaciones:

Comunidad

AutGnoma Hombre | Mujer | Hombre | Mujer Ju(gi:(.:ial ct?etlt}())zs
0 - - - - - -
2 - 2 1 1 2 -
0 - - - - - -
2 1 1 1 -- -- 1
4 1 3 3 1 3 1
0 - - - - - -
0 - - - - - -
1 -- 1 -- 1 1 --
2 1 1 2 -- 1 1
1 -- 1 1 -- 1 --
0 - - - - - -
1 1 - -- 1 -
2 -- 2 -- --
3 1 1 1
0 - - - - - -
0 - - - - - -
4 -- 3 1 2 2 1
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A estos casos, especificamente reportados por las asesoras y los asesores
confidenciales en sus informes anuales de actividad, hay que sumar otros dos
casos, que accedieron directamente al CGPJ a través de la Seccion de Igual-
dad y la Seccion de Prevencion de Riesgos Laborales, una de ellas por queja
formulada por una mujer frente a un hombre ambos de la Carrera Judicial, y
otra de ellas por una queja formulada por una mujer integrante de la Carrera
Judicial frente a toda la oficina judicial del érgano en que servia. A estos casos
hay que afiadir otros 11 que han llegado directamente a la Seccion de Preven-
cion de Riesgos Laborales, y que derivan de un conflicto entre la oficina judi-
cial y la Magistrada titular del 6érgano. De estos casos deben ser resaltados 4
de los que se ha tenido conocimiento a consecuencia de una denuncia externa
formulada contra una Magistrada ante el Promotor de la Accion Disciplinaria,
y en los que se ha optado por derivar a la persona contra la que se formulaba
la denuncia a la Seccion de Prevencion de Riesgos Laborales, por entenderse
que era precisamente esta persona la que venia siendo objeto de hostigamien-
to por parte de quienes formularon la denuncia inicialmente. En todos estos
casos la persona afectada era una mujer.

De los datos de todos los casos reportados por las asesoras y asesores
confidenciales y por los 6rganos técnicos del CGPJ cabe afirmar que el Pro-
tocolo contra todas las formas de acoso y violencia en la Carrera Judicial se
encuentra implantado y su funcionamiento estd resultando satisfactorio. Aun
asi, se siguen apreciando algunos aspectos en los que convendria avanzar:

1°) Teniendo en cuenta la cantidad de casos de los que se ha tenido co-
nocimiento a través de la Seccion de Prevencion de Riesgos Laborales, casos
todos ellos en los que la persona afectada habia padecido ya un quebranto sig-
nificativo de la salud como consecuencia del conflicto, cabe concluir que las
situaciones incipientes o iniciales de conflicto que podrian derivar en acoso
contintan sin reportar en muchos casos, pese a que es precisamente en estas
situaciones en las que la intervencion de la asesora o el asesor confidencial, a
través del procedimiento informal, se ha revelado mas efectiva. Ello pone de
manifiesto la necesidad de continuar insistiendo en la difusién del Protocolo
contra el acoso en la Carrera Judicial, en la existencia, funciones y datos de
contacto de las asesoras y asesores confidenciales, y en la importancia de re-
portar los conflictos que puedan ir surgiendo en el momento inicial.

2°) En aquellos casos en que la situacion de conflicto u acoso no ha
podido ser resuelta a través del procedimiento informal, las soluciones que
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se ofrecen a la persona que viene padeciéndola resultan insuficientes habida
cuenta que: a) el acoso entre miembros de la Carrera Judicial no se encuen-
tra tipificado como falta disciplinaria en la LOPJ; b) si en el conflicto estan
involucradas personas pertenecientes a otros cuerpos de la Administracion
de Justicia no existen actualmente mecanismos eficaces de coordinacion que
permitan articular una solucion conjunta; c) el Protocolo contra el acoso en la
Carrera Judicial no contempla otras posibilidades de solucion o intervencion
que el procedimiento informal, de suerte que finalizado éste sin efecto, no hay
fundamento normativo para llevar a cabo actuaciones de investigacion de los
hechos que pudieran servir de base a la adopcion de medidas de naturaleza
preventiva o reparadora.

3°) Los casos de los que se ha tenido conocimiento a través de cual-
quiera de los canales indicados (asesoras/es confidenciales, u 6érganos técni-
cos del CGPJ) presentan un importante componente de género. Asi, las mu-
jeres representan un 80% de las personas que se ven sujetas a las situaciones
denunciadas, y el 100% de las personas sujetas a las situaciones mas graves,
esto es, aquéllas que han tenido entrada al CGPJ a través de la Seccion de Pre-
vencion de Riesgos Laborales como consecuencia de la afectacion relevante
de la salud que presentaban dichas personas. Por otra parte, encontramos que
la totalidad de los casos reportados se corresponderia inicialmente con la mo-
dalidad descrita en el Protocolo como «acoso moral» o «psicologico» (articu-
lo 3.6). Ahora bien, de acuerdo con la informacién disponible, en un nimero
muy relevante de los casos denunciados la base el conflicto se encuentra en la
dificultad que encuentran algunas mujeres de la Carrera Judicial para ejercer
y hacer respetar su autoridad en el 6rgano en que sirven, bien ante sus propios
compaifieros, bien ante los integrantes de la oficina judicial. Si combinamos
los dos factores expresados, podria surgir la duda de si muchos de estos casos
no podrian calificarse también como supuestos de acoso por razon de sexo o
acoso sexista (articulo 3.2). Seria interesante analizar con mayor profundidad
las razones socioldgicas que sustentan este sesgo de género.

4°) Lamayoria de los casos reportados se refieren a conflictos entre una
persona integrante de la Carrera Judicial y una o varias personas pertenecien-
tes a otros cuerpos de la Administracion de Justicia (Letrados/as de la Admi-
nistracion de Justicia, funcionarios de la Administracion de Justicia, cuerpo
de Médicos Forenses). Estos conflictos han puesto de manifiesto la ausencia
en la actualidad de mecanismos eficaces de coordinacion que permitan alcan-
zar una solucion rapida y adecuada a la situacion creada, lo que viene condu-
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ciendo en un porcentaje elevado de los casos a una afectacion significativa de
la salud de las personas se encuentran inmersas en la misma.

Por lo que se refiere al analisis de las situaciones de estrés derivadas
de la asuncion, por las personas integrantes de la Carrera Judicial, de cargas
familiares, el informe de Evaluacion de Riesgos Psicosociales llevado a cabo
por el CGPJ en colaboracion con Quirdn Prevencion'?, incorpord entre los
factores a analizar, la asuncion de cargas de cuidado y atencién a la familia
(conciliacion del trabajo con la familia) por parte de las personas integrantes
de la Carrera Judicial, pudiendo consultarse los resultados del analisis de esta
concreta variable en las paginas 29 y ss de dicho informe. De las conclusiones
del informe cabe destacar las siguientes:

a) El factor de riesgo psicosocial en situacion mas desfavorable es el de
«Participacion/Supervision», situandose un 92% de las personas que
participaron en el estudio en una situacion de riesgo muy elevado por
este motivo, no encontrandose diferencias en los resultados obtenidos
entre mujeres y hombres.

b) El segundo factor de riesgo con peores puntuaciones es el relativo a
«Carga de Trabajo», encontrandose en una situacion de riesgo muy
elevado por este factor un 80% de los hombres que participaron en el
estudio y un 87% de las mujeres, con lo que este factor si incide de
manera ligeramente superior en las mujeres que en los hombres.

c) El tercer factor negativo de riesgo por importancia es del «Desempe-
fio del roly, encontrandose en una situacion de riesgo muy elevado
por este factor un 56% de los hombres y un 59% de las mujeres que
participaron en la elaboracion del estudio.

d) El cuarto factor negativo de riesgo puesto de manifiesto por el infor-
me es el de «Demandas Psicologicas», hallandose en una situacion de
riesgo muy elevado por dicho factor un 39% de hombres y un 54% de
mujeres, apreciandose en esta variable una diferencia significativa.

e) El quinto y ultimo factor negativo de riesgo destacado por el informe
es el relativo a «Tiempo de Trabajo», encontrandose en una situacion
de riesgo muy elevado por este factor un 37% de los hombres y un
40% de las mujeres que participaron en el estudio.

12 https://www3.poderjudicial.es/cgpj/es/Temas/Prevencion-de-Riesgos/Informacion-en-Preven-
cion-de-Riesgos/Informe-final-de-la-Evaluacion-Especifica-de-Riesgos-Psicosociales-de-la-Carrera-Judicial
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Las conclusiones especificas relativas a la incidencia de las cargas fa-
miliares sobre el estrés sociolaboral de las personas integrantes de la Carrera
Judicial fueron las siguientes:

Un 46,89% de los Juezas/Jueces y Magistradas/os respondieron que No
a la pregunta que hacia referencia a st tenian un Cuidado directo de hijos
menores de edad. Otro 46,52% contestaron que Si de manera compartida
ante esta pregunta. Si analizamos la variable teniendo en cuenta el Género
de la persona que responde encontramos los siguientes resultados como
podemos ver a continuacion. Podemos destacar como la mayoria de las
respuestas si las comparamos, no apreciamos diferencias significativas, a
excepcion de «Si, en exclusiva» en la que un 5,77% elige esa opcion en la
variable Femenino, mientras que 1,02% lo hace en la variable Masculino
Un 84,04% de los Juezas/Jueces y Magistradas/os respondieron que No
ante la pregunta sobre el cuidado directo de otra persona que por razon de
edad, accidente enfermedad o discapacidad no pueda valerse por ella mis-
ma. No encontrando diferencias significativas en la mayoria de respuestas.
Un 79,37% de los Juezas/Jueces y Magistradas/os contestaron a la opcion
«Ninguna de las anteriovesy cuando se les pregunto si habian tenido un
disfrute de 5 arios por alguna medida de conciliacion. Y por género encon-
tramos lo siguiente: ante esta pregunta, podemos observar como existen
bastantes diferencias en las respuestas obtenidas en la variable género,
sobre todo ante las opciones «Licencia de Maternidady y «Excedencia por
cuidado de hijos menores de 3 afios».

En cuanto a la proteccion de la salud laboral de las Juezas y Magistradas em-
barazadas, que hayan dado a luz o en periodo de lactancia, de acuerdo con los da-
tos proporcionados por la Seccion de Prevencion de Riesgos Laborales relativos
a adaptaciones de puesto de trabajo por riesgo durante el embarazo o la lactancia:

0 0
5 0
2 0
3 1
5 2
4 2

AN | B[N |O
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Las medidas de adaptacion que vienen adoptandose en caso de riesgo
durante el embarazo son las siguientes:

» Evitar las guardias de trabajo para no realizar trabajo nocturno, tal
como se contempla en el articulo 26.1 de la Ley 31/ 1995, de 8 de
noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales, sobre proteccion a la
maternidad, como medida para prevenir posibles repercusiones sobre
el embarazo o la lactancia natural.

 Evitar jornadas de trabajo de mas de 8 horas diarias y 40 horas semanales.

* No trabajar mas de cinco dias seguidos sin descanso.

* Flexibilidad horaria y autorregulacion sobre volumen y ritmo de traba-
jo, no siendo aconsejable superar el indicador de dedicacion exigible.

» Es aconsejable cambiar de posicion con cierta frecuencia, aumentar el
nimero de pausas, evitar el manejo de cargas de mas de 5 kg de forma re-
iterada (4 o mas veces por turno de 8 horas o mas de 50 veces a la semana)
o de 10 kg de forma intermitente (menos de 4 veces por turno de 8 horas).

Las medidas de adaptacion que vienen adoptandose en caso de riesgo
durante la lactancia son las siguientes:

* Evitar las guardias de trabajo para no realizar trabajo nocturno, tal
como se contempla en el articulo 26.1 de la Ley 31/ 1995, de 8 de
noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales, sobre proteccion a la
maternidad, como medida para prevenir posibles repercusiones sobre
el embarazo o la lactancia natural.

 Evitar jornadas de trabajo de mas de 8 horas diarias y 40 horas semanales.

» No trabajar mas de cinco dias seguidos sin descanso.

* Flexibilidad horaria y autorregulacion sobre volumen y ritmo de traba-
jo, no siendo aconsejable superar el indicador de dedicacion exigible.
 Para facilitar la extraccion mecanica de leche materna y su conserva-

cion, cabe destacar entre las medidas de proteccion:

- Acceso a una sala privada donde pueda extraerse la leche; actual-
mente no esta regulada la obligacion de disponer de salas especifi-
cas para esa situacion; la magistrada dispone de despacho propio.

- Interesar ante la Administracion competente disponer de los recursos
necesarios: utilizacion de frigorifico para almacenar la leche materna
extraida durante las horas de trabajo en las debidas condiciones.
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+ Para facilitar la extraccion mecanica de leche materna y su conserva-
cion, cabe destacar entre las medidas de proteccion: Realizar pausas
diarias de entre 20-30 minutos para la extraccion de leche materna en
estancia habilitada a tal efecto.

La Seccion de Prevencion de Riesgos Laborales informa, sin embargo,
de que la situacion de riesgo en el embarazo continta resolviéndose en la
mayoria de los supuestos mediante la concesion a la mujer embarazada de
una baja médica por riesgo en el embarazo o por lactancia materna, que es
gestionada por el Tribunal Superior de Justicia.

El 26 de septiembre de 2019 el Pleno del CGPJ aprobd «la aplicabilidad del
articulo 373.77 de la Ley Organica del Poder Judicial en relacion con el permiso
retribuido para las juezas y magistradas en estado de gestacion a que se refiere la
disposicion adicional decimosexta del 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, tras la entrada en vigor de la Ley Orgdnica 4/2018». La DA
decimosexta del RD Legislativo 5/2015 prevé, por su parte, que «Cada Administra-
cion Publica, en su ambito, podra establecer a las funcionarias en estado de gesta-
cion, un permiso retribuido, a partir del dia primero de la semana 37 de embarazo,
hasta la fecha del parto. En el supuesto de gestacion multiple, este permiso podra
iniciarse el primer dia de la semana 35 de embarazo, hasta la fecha de parto».

VI. Lenguaje no sexista

El objetivo prioritario de este eje de actuacion consistia en adoptar las medi-
das necesarias para implantar un lenguaje no sexista en el ambito administrativo y
fomentarlo a través de la formacion de los miembros de la Carrera Judicial.

Pese a los esfuerzos realizados en este sentido por la Comision de Igualdad
del CGPJ en colaboracion con el Servicio de Formacion Continua, y pese a los
constantes recordatorios que se dirigen a los drganos técnicos del CGPJ a fin de que
apliquen las «Normas minimas para evitar la discriminacion de la mujer en el len-
guaje administrativo del CGP.Jy, aprobadas por la Comision de Igualdad el 16 de
Junio de 2009, no se ha logrado avanzar lo suficiente en esta materia, y siguen emi-
tiéndose documentos que no se ajustan a las prescripciones de dicho documento.

Se estima necesario conseguir avanzando en este eje de actuacion, no
solo en el ambito interno del CGPJ sino también en el ambito externo de las
resoluciones judiciales, a cuyo efecto podria resultar interesante incorporar
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las normas minimas sobre lenguaje no sexista tanto en el Manual de Estilo del
CGPJ como en el Libro de Estilo de la Justicia.

VII. Retribuciones

El objetivo esencial fijado por el Plan de Igualdad para este eje de actua-
cion consistia en asegurar que no se produzcan diferencias por razon de sexo
en las retribuciones percibidas por las personas que integran la Carrera Judi-
cial, tanto en lo que se refiere a las retribuciones fijas, como en la distribucion
de las retribuciones, complementarias, variables y las retribuciones derivadas
de las Comisiones de Servicios.

Partiendo del Estudio elaborado por el Gabinete Técnico del CGPJ sobre
el régimen retributivo de la Carrera Judicial, y aprobado por acuerdo de la
Comision Permanente de 26 de septiembre de 2018, la estructura retributiva
de la Carrera Judicial se articula en torno a dos componentes: un componente
fijo, que se estructura a su vez en dos categorias —las retribuciones basicas y
las complementarias- y un componente variable por objetivos que atiende al
rendimiento individual acreditado por cada juez o magistrado.

Las retribuciones basicas a su vez se integran por el sueldo y la antigiiedad,
en tanto que las complementarias se integran por el complemento de destino co-
rrespondiente a cada plaza de juez o magistrado, cuantificado en atencion al grupo
de poblacion en el que se integra, las condiciones objetivas de representacion
vinculadas al cargo desempefiado y otras circunstancias especiales asociadas al
destino, y por el complemento especifico, mediante el cual se remunera la espe-
cial responsabilidad, especial formacion, complejidad o penosidad (articulos 5y
6). Las cuantias del complemento de destino para cada plaza de juez o magistrado
se recogen en el anexo II de la Ley, en tanto que las plazas dotadas con comple-
mento especifico y su cuantia se enumeran en el anexo III. En ambos casos, las
cuantias se han visto minoradas como consecuencia del Real Decreto-ley 8/2010,
de 20 de mayo, por el que se adoptaron medidas extraordinarias para la reduccion
del déficit publico (articulo 32.4), y se han visto incrementadas en los porcentajes
fijados en las sucesivas Leyes de Presupuestos.

Las retribuciones variables por objetivos estan vinculadas al rendimiento
individual acreditado por cada juez o magistrado en el desempefio de sus fun-
ciones jurisdiccionales y profesionales (articulo 7 de la Ley 15/2003).

Las retribuciones fijas de las personas integrantes de la Carrera Judicial
para el afio 2017 se detallan en el siguiente CUADRO:
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No existe en la actualidad ningun estudio detallado que analice las even-
tuales diferencias entre las retribuciones fijas que perciben en la actualidad los
hombres y las mujeres de la Carrera Judicial, en funcion de la categoria profe-
sional, el destino que ocupan, el territorio en que desempefian sus funciones y
su antigliedad, con lo que no es posible en este momento realizar conclusiones
acerca de la existencia o inexistencia de brecha retributiva en este concepto
concreto. Resulta preciso y asi se recomienda llevar a cabo este estudio deta-
llado a partir de los datos que proporcionan el Servicio de Personal Judicial
del CGPJ y el Ministerio de Justicia.

En cualquier caso, si conviene poner de relieve que, salvo las Presiden-
cias de Tribunales y Salas y los puestos de Magistrado/a del Tribunal Supre-
mo (de nombramiento discrecional), el acceso a todo el resto de destinos de
la Carrera Judicial se lleva a cabo mediante concurso reglado en que el factor
esencial a valorar es la antigliedad en el escalafon judicial general, y, en el
caso de puestos reservados a especialistas, en el escalafon de especialistas
correspondiente.

Tal como se ha avanzado anteriormente, la antigiiedad media de las mu-
jeres en general dentro de la Carrera Judicial se va aproximando poco a poco
pero de forma estable a la antigiiedad media de los hombres, conforme puede
apreciarse en el cuadro siguiente'’:

Hombres Mujeres Hombres Mujeres Hombres Mujeres
32 2,9 18,3 13,8 - --
32 32 18,8 14,1 - --
4,1 4,1 19,2 14,7 10,4 8,8
4,1 4,0 19,7 15,3 10,1 7,3

Esta tendencia se corresponde con el progresivo incremento de la presen-
cia de mujeres en los organos colegiados que se referia en la evaluacion del
Eje 11 del Plan de Igualdad.

'3 Datos tomados de los Informes sobre estructura demografica de la Carrera Judicial que elabora
anualmente el Servicio de Estadistica Judicial del CGPJ.

4 Se hace constar la antigiiedad en la categoria de magistrado/a habida cuenta que es la que se tiene en
cuenta a la hora de resolver los concursos reglados de destino.
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Por lo que se refiere a las retribuciones variables, de acuerdo con los datos
facilitados por el Servicio de Inspeccion del CGPJ el impacto de género del siste-
ma de distribucion de retribuciones variables que ha venido aplicandose de facto
por el CGPJ desde la anulacion del Reglamento 2/2003 ha sido el siguiente:

-Cuadro 1. Retribuciones Variables - Personas retribuidas

Personas Retribuidas 2014 2015 2016 2017
47,74% 47,26% 46,83% 46,32%
52,26% 52,74% 53,17% 53,68%

100% 100% 100% 100%

Durante los ultimos ocho afios el 100% de la Carrera Judicial ha venido
cobrando retribucion variable en mayor o menor medida, siendo superior el
porcentaje de mujeres que ha cobrado esta retribucion, porque la Carrera Ju-
dicial en su conjunto esta integrada por una mayoria de mujeres.

-ro 2. Retribuciones Variables - Niimero de persona/tramo 2017

Hombres % Mujeres % Total
1.599 49,03% 1.662 50,97% 3.261
2.600 46,93% 2.940 53,07% 5.540

838 40,64% 1.224 59,36% 2.062

Si observamos la evolucion temporal del nimero de personas que han
venido quedando incluidas en los tramos 1°, 2° y 3° de la retribucién variable,
encontramos.

1°)  Que la proporcion de mujeres en el tramo 3° (minima retribucion)
es considerablemente superior a la de hombres durante todo el ciclo historico.

2°)  Que la proporcion de mujeres en el tramo 2° (retribucion media)
es igualmente superior a la de hombres durante todo el ciclo historico, pero
estos porcentajes de mujeres y hombres se corresponden con los porcentajes
generales de presencia de mujeres y hombres en la Carrera Judicial.

3°)  Que la proporcion de mujeres en el tramo 1° (méaxima retribucion) co-
menz0, sin embargo, siendo inferior a la de hombres, habiéndose equiparado pro-
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gresivamente a esta hasta llegar a superarla ligeramente durante los ejercicios 2016
y 2017, si bien las proporciones de mujeres y hombres en el tramo 1° se hallan muy
igualadas en la actualidad (49,03% hombres y 50,97% mujeres en 2017).

volucion Historica Retribuciones Variables -
umero de persona/tramo 2014-2017

Evolucion impacto de género

70,00%

60,00%

30,00%

20,00%

10,00%

0,00%

m 2014 m2015 m2016 m2017

Una de las razones que ha influido de forma significativa en el incremen-
to de mujeres en el tramo 1° ha sido la toma en consideracion, por el Servicio
de Inspeccion del CGPJ y a partir del afio 2018, de todos los periodos de
tiempo de no prestacion de servicios por causas relacionadas con la natalidad
(embarazo de riesgo, maternidad, lactancia) a efectos de proyectar la puntua-
cion obtenida.

En cuanto a las cantidades percibidas de media por hombres y mujeres en
concepto de retribucion variable durante los anos 2014, 2015 y 2016:
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_es - Euros medios por persona en 2016

Dias & Euros & Dias @ Euros ¢ Ratio &'/ 9
172 654,70 € 164 623,69 € 1,050
174 600,42 € 169 584,44 € 1,027
152 419,76 € 136 373,46 € 1,124
| 498 1.674,87 € 469 1.581,59 €

_es - Euros medios por persona en 2015

Dias & Euros & Dias ¢ Euros ¢ Ratio &'/ Q
169 639,78 € 164 622,78 € 1,027
171 599,15 € 165 577,46 € 1,038
149 399,31 € 138 368,56 € 1,083
| 489 1.638,24 € 467 1.568,80 €

_es - Euros medios por persona en 2014

Dias & Euros & Dias ¢ Euros ¢ Ratio &'/ Q
173 659,69 € 170 647,73 € 1,018
175 614,84 € 171 600,33 € 1,024
158 408,78 € 152 39493 € 1,035

De los cuadros mostrados se desprende que, durante los afios analiza-
dos, la cantidad percibida de media por las mujeres de la Carrera Judicial en
concepto de retribucion variable es inferior a la cantidad percibida de media
por los hombres, pese a realizar el mismo trabajo y con el mismo nivel de
rendimiento en cada tramo. Podemos hablar asi de la existencia de una brecha
salarial de género en cuanto al percibo de retribuciones variables dentro de la
Carrera Judicial.

La respuesta a este fendmeno se encuentra en el hecho de que el nime-
ro medio de dias por el que las mujeres han venido percibiendo retribucion
variable durante los afios analizados, es inferior al nimero de dias por el que
los hombres han percibido esta clase de retribucion. En esa minoracion del
nimero de dias retribuidos con variable influye de manera significativa el
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hecho de que dentro de la Carrera Judicial sean las mujeres las beneficiarias
casi exclusivas de las medidas de conciliacion de la vida familiar y profesio-
nal que implican ausencia del puesto de trabajo (permiso por riesgo durante
el embarazo, permiso por parto, permiso sustitutivo de lactancia, excedencias
por cuidado de hijos o familiares, licencias extraordinarias retribuidas por
razones excepcionales de conciliacion y licencias no retribuidas disfrutadas
por razones de conciliacion). Durante el periodo analizado, 2014-2016, se
excluian todos estos periodos de ausencia del puesto de trabajo del cobro de
retribuciones variables, de suerte que solo se podia cobrar retribucion variable
por los dias efectivamente trabajados.

En cualquier caso y en relacion con las conclusiones expuestas, hemos
de destacar:

1°)  Que desde el ano 2018 el CGPJ viene considerando que los perio-
dos de ausencia del puesto de trabajo directamente vinculados con el emba-
razo y el parto si generan derecho a retribucion variable, y lo viene aplicando
con caracter retroactivo.

2°)  Que todo el sistema de devengo, calculo y pago de retribuciones
variables se ha modificado a partir de la entrada en vigor del Acuerdo de
29 de noviembre de 2018, del Pleno del Consejo General del Poder Judi-
cial, por el que se aprueba el Reglamento 2/2018, para el cumplimiento de
la Ley 15/2003, de 26 de mayo, reguladora del régimen retributivo de las
Carreras Judicial y Fiscal, en lo relativo a las retribuciones variables por
objetivos de los miembros de la Carrera Judicial. Todavia no se dispone
de datos que permitan evaluar el nuevo sistema desde el punto de vista del
impacto de género.

Junto al andlisis de las retribuciones propias del ejercicio de la funcion
jurisdiccional debe examinarse el percibo de otra clase de retribuciones, que
podrian contribuir a la aparicion de diferencias salariales entre las mujeres
y los hombres que integran la Carrera Judicial. En esta categoria podriamos
incluir los siguientes conceptos:

1°) Desempeiio de puestos gubernativos dentro de la Judicatura que
tienen asignado un complemento retributivo especifico —Presidencias de Sa-
las y de Tribunales, miembros electos de las Salas de Gobierno y determina-
dos Decanatos—. De acuerdo con los datos que ya han sido proporcionados
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a lo largo de este informe, todos estos puestos de naturaleza gubernativa se
encuentran ocupados en la actualidad por una mayoria de hombres.

2°) Actividades de caracter jurisdiccional que tienen asignada retribu-
cion adicional. De acuerdo con los ultimos datos disponibles facilitados por el
Servicio de Personal Judicial del CGPJ, de las 165 comisiones de servicio sin
relevacion de funciones (esto es, retribuidas) que se concedieron durante el
afo 2017, 53 (32,1%) fueron concedidas a mujeres y 112 (67,9%) fueron con-
cedidas a hombres; y de las 397 comisiones sin relevacion de funciones que
se aprobaron durante el afio 2018, 152 (38,3%) fueron concedidas mujeres y
245 (61,7%) fueron concedidas a hombres.

3°) Participacion como personal colaborador docente en cursos y acti-
vidades organizadas por el Servicio de Formacion Continua. Pese a que los
porcentajes de participacion de mujeres como personal docente en estas ac-
tividades formativas ha ido creciendo de forma estable durante los Gltimos
afios, a fecha de hoy los hombres contintian representando un 57,5% del total
del personal colaborador docente en las actividades formativas organizadas
por el CGPJ, y un 68,7% de las personas que asumen la direccion de tales
actividades (dotada con la mayor retribucion).

4°) Cargos colaborativos retribuidos del CGPJ. De todos los cargos
colaborativos del CGPJ s6lo dos tienen caracter retribuido: 1) los/as analis-
tas del CENDOQJ, cargo que actualmente ocupan un 31,8% de mujeres y un
68,2% de hombres, siendo destacable la mayoria de hombres designados para
desempefiar esta clase de funciones; y 2) los/as expertas/os del Observatorio
contra la Violencia Doméstica y de Género, cargo que en la actualidad desem-
pefian un 55,6% de mujeres y un 44,4% de hombres.

5°) Actividades extrajurisdiccionales retribuidas (actividades econémi-
cas compatibilizables con la funcidon jurisdiccional). De acuerdo con los datos
proporcionados por el Servicio de Personal Judicial:
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Finalmente, a todos los factores indicados debe sumarse el hecho de que
medidas de conciliacion de la vida familiar y profesional que implican una
suspension del cobro de retribuciones (excedencias, y licencias sin sueldo) o
una reduccion de las mismas (reducciones de jornada) son solicitadas y dis-
frutadas por Juezas y Magistradas en mas de un 90% de los casos, tal como se
ha expuesto en el examen del eje IV. Conciliacion.

Partiendo de todos los datos expuestos cabe considerar que a fecha de
hoy los hombres integrantes de la Carrera Judicial perciben en computo total
y por todos los conceptos mayor retribucion que sus compafieras mujeres,
poniendo de manifiesto la existencia de una brecha salarial cuya entidad y
computo detallado deberia ser estudiada.

VIII. Actuacion Inspectora

El objetivo fundamental que plantea el Plan de Igualdad en relacion con
este eje VIII va dirigido a asegurar que en la actuacion inspectora del CGPJ
se tomen en consideracion de manera adecuada los aspectos de la vida fa-
miliar y personal de las personas integrantes de la Carrera Judicial, y que se
ofrezca a las personas sujetas a dicha actuacion la posibilidad de alegar las
circunstancias personales y familiares que pudieran haber afectado a su labor
profesional a fin de tenerlas en cuenta en la elaboracion del informe inspector.

Al examinar los datos correspondientes a este eje hemos de tener en
cuenta la distribucion de competencias entre el Servicio de Inspeccion y el
Promotor de la Accion Disciplinaria llevada a cabo por la LO 4/2013, de 28
de junio, de reforma del Consejo General del Poder Judicial, por la que se
modifica la L.O. 6/1985, de 1 de julio, del Poder Judicial.

De acuerdo con los datos proporcionados por el Servicio de Inspeccion
del CGPJ sobre la actividad de las Unidades Inspectoras durante el afio 2018'3:

Numero de inspecciones realizadas en el territorio nacional 184 277

Informes de inspeccion en que se han tenido en cuenta el ejercicio por
el/la titular de medidas de conciliacion de la vida profesional y familiar

Informes de inspeccion desfavorables 0 0

!5 Los datos correspondientes a 2019 no han sido cerrados todavia.

-57-



1 II PLAN DE IGUALDAD DE LA CARRERA JUDICIAL

De acuerdo con los ultimos datos disponibles proporcionados por la Ofi-
cina del Promotor de la Accion Disciplinaria:

IX. Relaciones internacionales

Tal como se recogia en el apartado II. Promocion Profesional, la com-
posicion actual de las Redes de Cooperacion Internacional del CGPJ es la
siguiente:

Se observa una clara mejora en la participacion femenina en estas redes
de cooperacion respecto al afio 2018 en que la REDUE estaba integrada por
un total de 9 miembros de los cuales 8 eran varones y tan solo una era mujer
(11,1%), y la REJUE estaba integrada por un total de 56 miembros de los
cuales 35 eran varones (62,5%) y 21 mujeres (37,5%).
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En lo relativo a la participacion de mujeres en actividades internaciona-
les, encontramos que durante el afio 2018, del total de actividades internacio-
nales ofertadas y organizadas por el Servicio de Relaciones Internacionales
del CGPJ 454 (67,8%) fueron desarrolladas por hombres y 215 (32,2%) por
mujeres. En este punto no se ha producido avance alguno respecto del afio
2016, en que los porcentajes de participacion de mujeres y hombres en acti-
vidades internacionales eran practicamente idénticos (32,9% mujeres frente a
un 67,1% de hombres).

X. Nuevas tecnologias

Desde la entrada en vigor del Plan de Igualdad, tanto la Comision de
Igualdad como el Observatorio contra la Violencia Doméstica y de Género
han mantenido una colaboracion constante con el CENDOJ, que ha fructifica-
do en las siguientes actividades especificas:

1. Mantenimiento, mejora y actualizacion de los contenidos de igual-
dad publicados en la web poderjudicial.es, a través de la cual se difunden
los contenidos sobre igualdad, que son remitidos por los restantes 6rganos
técnicos del Consejo General del Poder Judicial (sefialadamente la Comision
de Igualdad), actualizandose de forma constante los contenidos integrados.

2. Difusion entre los miembros de la Carrera Judicial a través de la
web poderjudicial.es y a través del correo corporativo, del Protocolo frente
a todas las formas de acoso y violencia en la Carrera Judicial y de cuantos
contenidos sobre la materia son remitidos por los restantes drganos técnicos
del Consejo General del Poder Judicial, contenidos que son regularmente
actualizados.

3. Difusion de campafias de sensibilizacion en materia de lucha con-
tra la violencia de género a través de la web poderjudicial.es, y de todos los
informes elaborados periddicamente por el Observatorio contra la Violencia
Doméstica y de Género.

4. Difusion de campaias de sensibilizacion en materia de lucha contra
la trata de seres humanos a través de la web poderjudicial.es, debiendo des-
tacarse la difusion a través de dicha pagina y en modo abierto de la «Guia de
criterios de actuacion judicial frente a la trata de seres humanosy, y de todo
el material didactico recopilado en las actividades formativas monogréficas
organizadas e impartidas por el Servicio de Formacion Continua del CGPJ.
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5. Introduccion de buscadores en el fondo documental que especifi-
camente faciliten el acceso a resoluciones dictadas en materias relativas a
aplicacion del principio de igualdad de trato y oportunidades.

6. Puesta a disposicion de los miembros de la Carrera Judicial de me-
dios tecnologicos adecuados que favorezcan y faciliten el teletrabajo, debien-
do destacarse la prestacion del servicio de datos de movilidad, cuya finalidad
es que los miembros de la Carrera Judicial (hombres y mujeres) puedan acce-
der desde cualquier lugar del territorio nacional a la pAgina web poderjudicial.
esy a los servicios y aplicaciones contenidos en la misma cuando no estén en
su despacho del érgano judicial.

A pesar de todas las actividades llevadas a cabo, continian estando
pendientes algunos retos que se consideran relevantes, como la creacion
en el tesauro del fondo documental del CENDOJ de un apartado especifico
en que se recojan, de manera sistematica y de facil acceso, las resoluciones
judiciales mas relevantes en materia de igualdad y enjuiciamiento con pers-
pectiva de género, o la extension de la posibilidad de acceso remoto no sélo
a los contenidos de la web poderjudicial.es sino también a los procedimien-
tos y expedientes judiciales y a todos los contenidos precisos para poder
desarrollar adecuadamente la funcion judicial desde un lugar diferente al
despacho oficial.

XI. Informacion y participacion

El cumplimiento de este eje final del Plan de Igualdad ha cristalizado en
el desarrollo de las siguientes actividades especificas por parte de la Comision
de Igualdad del CGPJ:

1. Emision de informe a todas las peticiones, consultas o recursos que
hubieran de ser resueltas por el Pleno y/o la Comision Permanente y afectaren
a cuestiones relacionadas con la aplicacion del principio de igualdad entre
mujeres y hombres, en cumplimiento de la competencia de asesoramiento
asignada a la Comision de Igualdad por la LOPJ.

2. Publicacion en la web poderjudicial.es de los informes mas relevan-
tes emitidos por la Comision de Igualdad en materias propias de su compe-
tencia, tanto relativos a nombramientos de naturaleza discrecional (informes
de impacto de género), propuestas reglamentarias del propio CGPJ o informes
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referentes a la aplicacion de medidas de conciliacion y corresponsabilidad a
miembros de la Carrera Judicial.

3. Elaboracién de una memoria anual de actuaciones desarrolladas tan-
to por la Comision de Igualdad como por los restantes drganos técnicos del
CGPJ con relevancia en materia de igualdad para su integracion en la Memo-
ria Anual del CGPJ, publicada en la web poderjudicial.es.

4. Reuniones bianuales de la Comision de Igualdad con la Comision de
Seguimiento del Plan de Igualdad, integrada por representantes de todas las
Asociaciones Judiciales, con el fin de informar acerca de las actividades que
se han venido llevando a cabo en materia de igualdad por el CGPJ y recoger
las iniciativas y sugerencias procedentes de los legitimos representantes de
dichas Asociaciones.
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III. OBJETIVOS GENERALES DEL II PLAN DE IGUALDAD

1. Garantizar la plena igualdad de oportunidades entre mujeres y hom-
bres en las distintas formas de acceso a la Carrera Judicial y sus distintas
especialidades, y asegurar que quienes accedan a la Judicatura tengan una
formacion adecuada y suficiente en materia de igualdad entre mujeres y hom-
bres, enjuiciamiento con perspectiva de género y violencia sobre la mujer.

2. Garantizar una representacion equilibrada de mujeres y hombres en
los distintos niveles de la Carrera Judicial, incluidos los cargos de nombra-
miento discrecional, y su adecuacion a la Ley Organica 3/2007.

3. Establecer las bases para que las mujeres y los hombres que integran
la Carrera Judicial tengan oportunidad de participar de manera igualitaria y
equilibrada en el desempefio de los puestos colaborativos del CGPJ, y en las
actividades internacionales en cuya organizacion y/o difusion participe el Ser-
vicio de Relaciones Internacionales del CGPJ.

4. Garantizar la formacion continua de las personas integrantes de la
Carrera Judicial en materia de igualdad, implantar la transversalidad de géne-
ro y la aplicacion de la perspectiva de género en toda la actividad formativa
del CGPJ, y promover la participacion igualitaria de todos los miembros de
la Carrera Judicial, mujeres y hombres, en las actividades de formacion pro-
movidos u organizados por el CGPJ, tanto en las labores de coordinacion,
direccion y docencia, como en la simple asistencia como participantes.

5. Facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y profesional de
las personas que integran la Carrera Judicial, promoviendo el uso de medidas
que favorezcan la corresponsabilidad y el reparto igualitario de las tareas de
cuidado y atencion a familiares dependientes, la utilizacion de las Tecnologias
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de la Informacién y la Comunicacion (TICs), y la aplicacion de instrumentos
que faciliten la estabilidad territorial.

6. Integrar la perspectiva de género en toda la politica de prevencion
de riesgos laborales del CGPJ, velando por el establecimiento y cumplimien-
to adecuado de medidas efectivas de proteccion frente a todas las formas de
acoso y violencia en la Carrera Judicial, y abordando las medidas necesarias
para la adaptacion del ejercicio de la actividad jurisdiccional a la edad de las
personas llamadas a ejercerla.

7. Fomentar la utilizacion de un lenguaje no sexista tanto a nivel ad-
ministrativo, en los documentos de toda clase emanados del CGPJ y demas
organos de gobierno del Poder Judicial, como a nivel judicial, en toda clase de
resoluciones dictadas por los drganos judiciales.

8. Evaluar y examinar las eventuales diferencias retributivas que pu-
dieren existir entre las mujeres y los hombres que integran la Carrera Judicial,
y adoptar y proponer medidas correctoras de las diferencias retributivas que
pudieran detectarse.

9. Integrar la perspectiva de género tanto la actuacion inspectora como
la actividad disciplinaria del CGPJ y asegurar que en tales actuaciones se
toman en consideracion las circunstancias personales y familiares de las per-
sonas sujetas a ellas.

10. Dar una adecuada visibilidad a la participacion de las mujeres en la
Judicatura y en el ejercicio de la jurisdiccion, transmitiendo una imagen de la
justicia acorde con la composicion real del Poder Judicial.

11. TImpulsar la integracion de la perspectiva de género en la inter-
pretacion y aplicacion del Derecho, en los términos que exige el articulo 4
LOIEMH, y proporcionar a las personas que integran la Carrera Judicial la
capacitacion y formacion adecuadas al efecto.

12.  Analizar anualmente los resultados de la actividad desarrollada por
el CGPJ en ejecucion de este Plan y su evolucion temporal en los diversos ejes
de actuacion que lo integran.
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IV. ACCIONES A DESARROLLAR POR EL CGPJ PARA EL
CUMPLIMIENTO DE LOS OBJETIVOS GENERALES

El presente Plan de Igualdad tiene como finalidad garantizar la igualdad
efectiva y de oportunidades entre mujeres y hombres, en el acceso a la carrera ju-
dicial, en cualquiera de sus modalidades, y garantizar una justicia igualitaria en su
funcidn de juzgar, removiendo todos los obstaculos que impidan el cumplimiento.

La promocién de la igualdad efectiva dentro de la Carrera Judicial es
responsabilidad de todos y cada uno de los 6rganos, comisiones y servicios
del CGPJ, incluida la Escuela Judicial, asi como de los distintos 6rganos gu-
bernativos del Poder Judicial, en particular de las Salas de Gobierno de los
Tribunales Superiores de Justicia (art. 15 LO 3/2007).

La consecucion de tal objetivo se articula a través de los siguientes objetivos
especificos, y de las distintas acciones descritas en cada uno de los ejes de actuacion.

EJES DE ACTUACION

I. Acceso a la carrera judicial

Se fijan dos objetivos prioritarios a alcanzar en este eje de actuacion:

1°) Garantizar la plena igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres en el acceso a la Carrera Judicial, en cualquiera de las modalidades
legalmente previstas.

2°) Garantizar que quienes accedan a la Carrera Judicial cuenten con
una adecuada formacion en materia de igualdad, lucha contra la violencia de
género y enjuiciamiento con perspectiva de género.
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A tal fin, el Consejo General del Poder Judicial acometera las si-
guientes actuaciones:

1. Elaborar periédicamente un diagndstico de la situacién que
incluya, al menos, una relacion numérica y porcentual, distribuida por
sexo, entre aspirantes admitidos/as en el proceso de seleccidon y aproba-
dos/as en cada una de las pruebas realizadas —tasa de éxito por sexo-, en
todas las modalidades de acceso a la Carrera Judicial (incluidos el turno
libre, el cuarto y el quinto turnos), con analisis especializado y separado
de los turnos reservados a personas con discapacidad. También se actuali-
zaran, tras cada proceso de seleccion, los datos de mujeres y hombres en
la Carrera Judicial.

2. Garantizar la paridad en la composicion de los Tribunales Ca-
lificadores. Con la finalidad de evitar desviaciones significativas en la desig-
nacion de las presidencias, se garantizard una adecuada correlacion entre el
porcentaje de mujeres que retnen las exigencias legales para ser presidentas
de tribunal calificador y las que efectivamente son designadas como tales. Se
asegurara igualmente que en cada uno de los tribunales calificadores de las
pruebas de acceso a la Carrera Judicial haya una persona experta en género
propuesta por la Comision de Igualdad.

3. Someter el temario de todas las pruebas selectivas para el ingreso
en la Carrera Judicial a informe de impacto de género previo a su aproba-
cion, con la finalidad de garantizar, en los términos establecidos en el articulo
310 LOPJ, la adquisicion de conocimientos sobre el principio de no discrimi-
nacion y de igualdad entre mujeres y hombres y, en particular, de la normativa
especifica dictada para combatir la violencia sobre la mujer, incluyendo la de
la Union Europea y la de los Tratados e instrumentos internacionales en mate-
ria de igualdad, discriminacion y violencia contra las mujeres ratificados por
Espafia (Declaracion Universal de los Derechos Humanos, Convencion sobre
la Eliminacion de Todas las Formas de Discriminacion contra la Mujer, Pacto
internacional de derechos civiles y politicos, Convenio de Estambul, Agenda
2030 de las Naciones Unidas, etc.).

4. Incluir en el Plan Docente de la Escuela Judicial el estudio en
profundidad de las materias que integran el principio de no discriminacion
y la igualdad entre hombres y mujeres, y en particular el enjuiciamiento con
perspectiva de género, la lucha contra la violencia sobre la mujer en todas sus
formas (articulo 307.2 de la LOPJ), y la utilizacion del lenguaje inclusivo.
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El cumplimiento correcto de las acciones contempladas en los anteriores
apartados 3 y 4 exigira, ademas de la introduccion de temas especificos sobre
sobre igualdad de género en todos los bloques del temario de las pruebas
selectivas para el ingreso en la Carrera Judicial, y en todas las areas del Plan
Docente de la Escuela Judicial, la introducciéon transversal de contenidos
relacionados con la aplicacion del principio de igualdad entre hombres y mu-
jeres, no discriminacidon por razén de sexo, enjuiciamiento con perspectiva
de género, lucha contra la violencia sobre la mujer en todas sus formas y/o
utilizacion del lenguaje inclusivo, con el fin de garantizar un conocimiento
integral de la dimension de la igualdad de género en todos los ambitos del
ordenamiento juridico.

5. Establecer la obligacion de los Jueces y las Juezas en practicas
de realizar una actividad de formacion continua sobre la tutela judicial del
principio de igualdad entre mujeres y hombres, derecho antidiscriminatorio,
lucha contra todas las clases de violencia contra las mujeres y enjuiciamiento
con perspectiva de género durante la fase de practicas tuteladas o durante la
fase posterior de sustitucion y refuerzo, y podran realizar voluntariamente
hasta una actividad formativa mas en tales materias por cada doce meses en
tales periodos. En el Plan Estatal de Formacion Continua se especificaran ex-
presamente cuales son los cursos que permiten tener cumplida esa exigencia.

6. Realizar las adaptaciones precisas en los exdmenes de ingreso en
la Carrera Judicial para aquéllas personas que presenten necesidades de con-
ciliacion de la vida personal, familiar y profesional (embarazo, parto, etc.).

7. Desarrollar, con participacion de la Escuela Judicial y 1a Comi-
sion de Igualdad, las adaptaciones curriculares adecuadas durante la fase
de formacion tedrico-practica de la Escuela Judicial para las personas aspiran-
tes a acceder a la Carrera Judicial que presenten necesidades de conciliacion
de la vida personal, familiar y profesional (embarazo, licencia por nacimiento
de hijos, lactancia, etc.).

8. Asegurar una participacion equilibrada de mujeres y hombres
en todas y cada una de las actividades de formacion inicial que se lleven a
cabo en la Escuela Judicial, tanto en lo relativo a la direccidn, coordinacion
y docencia como en la asistencia a dichas actividades, y tanto en las activida-
des formativas incluidas en el Plan Estatal de Formacion Continua, como en
las actividades de formacion descentralizada, en las actividades de formacion
continua de caracter extraordinario y en las actividades de formacion de ca-
racter internacional.
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II. Promocion profesional:

La carrera profesional esta conformada por el conjunto de oportunidades
y expectativas de progreso profesional conforme a los principios de igualdad,
mérito y capacidad, y se manifiesta fundamentalmente en el acceso a los car-
gos de maxima responsabilidad de la Judicatura, de nombramiento discrecio-
nal, asi como en la seleccion para participar en labores docentes de actividades
formativas, en actividades internacionales, etc. La aplicacion de los principios
recogidos en la LO 3/2007 para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, y
el cumplimiento de las obligaciones que derivan de ella para todos los drganos
y entes publicos, exige la existencia de una composicion equilibrada en todos
y cada uno de estos ambitos. Ello supone, dada la composicion actual de la
Carrera Judicial (integrada por mas de un 50% de mujeres), que en cada uno de
los &mbitos mencionados no deberia existir mas de un 60% de integrantes de la
Carrera Judicial de un sexo, ni menos de un 40% del otro sexo.

A tal fin, el Consejo General del Poder Judicial acometera las si-
guientes actuaciones:

1. Elaborar estadisticas desagregadas por sexo y por tramos de
edad que incluyan al menos una relacion numérica y porcentual de mujeres
y hombres en las distintas categorias de la Carrera Judicial, con referencia
separada a los cargos de nombramiento discrecional. Procurara especificarse,
dentro de las estadisticas relativas a puestos de nombramiento discrecional,
cuantos/as de sus titulares han hecho uso de derechos de conciliacion, han
participado en la direccion de cursos y actividades formativas, o han disfruta-
do de compatibilidades docentes, desagregando a su vez entre mujeres y hom-
bres. Tales datos seran accesibles en la pagina web del CGPJ y seran objeto de
actualizacion permanente.

2. Establecer reglamentariamente un sistema de baremacion ob-
jetiva de méritos para el acceso a cargos de nombramiento discrecional,
en los términos que exige el art 326 LOPJ tras la reforma operada por LO
4/2018. Se impone el abandono del sistema de decision discrecional limitada
a unas simples exigencias de motivacion y el establecimiento de todo un régi-
men reglado carente de sesgos de género, ideoldgicos o de otro tipo, en el que
se precise una puntuacion concreta y determinada para cada uno de los méri-
tos a valorar. Este sistema reglado de baremacion de méritos debe disefiarse y
aprobarse siguiendo el procedimiento de produccion reglamentaria del CGPJ,
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y una vez aprobado debe incorporarse como Anexo al Reglamento 1/2010, de
25 de febrero, que regula la provision de plazas de nombramiento discrecional
en los 6rganos judiciales.

3. Considerar el valor curricular de la labores de cuidado y aten-
cion a la familia y personas dependientes en el establecimiento de los mé-
ritos para el acceso a cargos de nombramiento discrecional a que se refiere el
articulo 326.2 de la LOPJ, al amparo de la habilitacion general contemplada
en el articulo 57 de la LOIEMH. Esta novedosa regulacion de los méritos
contribuye a superar la brecha de género en el acceso a los cargos de maxima
responsabilidad de la Judicatura, lo que resulta acorde con el articulo 51 de la
LOIEMH, que fija como criterios de actuacion de las Administraciones Publi-
cas: a) Remover los obstaculos que impliquen la pervivencia de cualquier tipo
de discriminacion con el fin de ofrecer condiciones de igualdad efectiva entre
mujeres y hombres en el acceso al empleo publico y en el desarrollo de la
carrera profesional; y b) Facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar
y laboral, sin menoscabo de la promocién profesional. Debe destacarse aqui
que la asignacion de una valoracion objetiva curricular al tiempo empleado a
los cuidados familiares y a la conciliacion de la vida familiar y profesional no
es algo desconocido para el Consejo General del Poder Judicial, pues se esta
aplicando actualmente en los procesos de concurso-oposicion para el ingreso
al Cuerpo de Letrados/as del CGPJ (bases de la convocatoria de mayo de
2014), y en la reciente convocatoria para el nombramiento de especialistas en
Derecho de la Union Europea publicada el 8 de enero de 2019.

4. Exigir la emision de informe de impacto de género de la Comi-
sion de Igualdad, para todos los nombramientos judiciales de naturaleza dis-
crecional que hayan de llevarse a cabo por el Pleno CGPJ, informe que debera
emitirse con caracter previo a la elaboracion de la propuesta de nombramiento
por parte de la Comision Permanente.

5. Incluir en las propuestas de nombramiento discrecional que se
eleven por la Comision Permanente actuando en funciones de calificacion al
Pleno del CGPJ, un apartado especifico sobre valoracion de la adecuacion de
la propuesta formulada a los mandatos de la LOIEMH, como parte esencial
¢ ineludible de su motivacidn, de acuerdo con el articulo 326.2 de la LOPJ,
teniendo en cuenta a tal efecto lo recogido en el informe de impacto de género
de la Comision de Igualdad.

6. Procurar, siempre que haya personas candidatas suficientes, una
composicion equilibrada de todas las ternas (60%-40%), de modo que si
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la terna es de tres, una persona sera de sexo diferente a las otras dos, y en los
demas casos se estara al nimero que mas se aproxime al porcentaje 60%-40%
calculado sobre el total de candidatos que integran la terna (2 y 2 si son 4; 3
y2si5;04y2si6).

7. [Establecer medidas adecuadas de accion positiva hasta tanto no
se cumpla la ratio de representatividad 60%-40% en los puestos judiciales
y gubernativos de maxima responsabilidad en la Judicatura. Debe recordarse
aqui que Naciones Unidas ya advirtié de esta anomalia democratica de la
judicatura espafiola en su informe de fecha 17 de junio de 2015 del Grupo
de Trabajo sobre la cuestion de la discriminacion contra la mujeres en la le-
gislacion y en la practica en Espaiia, recogiéndose en sus conclusiones como
recomendaciones finales vinculantes para el Estado espafiol: «Con respecto a
la participacion de la mujer en la vida politica y publica el grupo de trabajo
recomienda que el Estado aplique medidas especiales de cardcter temporal
para lograr un equilibrio de género en la administracion publica, en particu-
lar en los niveles mas altos de la Judicatura y en el Servicio Exteriory.

8. Aplicar mutatis mutandis todas las anteriores consideraciones a
todos aquellos nombramientos de naturaleza discrecional que, aun no te-
niendo caracter estrictamente judicial ni gubernativo, sean competencia del
Pleno del CGPJ, y en los que estén concernidos, o puedan estarlo, vocales o
miembros de la Carrera Judicial (por ejemplo, los nombramientos de presi-
dencia de las comisiones legales del CGPJ, los nombramientos de los Letra-
dos del CGP]J, las propuestas de nombramiento para tribunales u organismos
internacionales, etc.).

9. Promover acciones adecuadas para alcanzar una representacion
paritaria de mujeres y hombres en las Salas de Gobierno, incluida la refor-
ma de la LOPJ a fin de hacer posible el incremento del nimero de miembros
de la Sala con el fin de dar cabida a un numero suficiente de personas perte-
necientes al género infrarrepresentado, y establecer la exigencia de paridad en
las listas electorales.

10. Adoptar las medidas generales y especificas que fueran preci-
sas a fin de remover el déficit de presencia equilibrada de mujeres en
las labores docentes de las actividades formativas organizadas por la Escuela
Judicial (formacion inicial, formacion continua y area de relaciones externas
e institucionales), en las actividades organizadas o gestionadas por el Servicio
de Relaciones Internacionales del CGPJ, y en cualquier otro ambito profesio-
nal dependiente del CGPJ.
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11. Elaborar periodicamente un diagnéstico de la situacién que in-
cluya, al menos, una relacion numérica y porcentual, distribuida por sexo,
entre aspirantes admitidos/as en el proceso de seleccion y aprobados/as en
cada una de las pruebas realizadas —tasa de éxito por sexo-, en todas las mo-
dalidades de acceso a las especialidades de la Carrera Judicial, con analisis es-
pecializado y separado de los turnos reservados a personas con discapacidad.
También se actualizardn, tras cada proceso de seleccion, los datos de mujeres
y hombres en la Carrera Judicial.

12. Garantizar la paridad en la composicion de los tribunales ca-
lificadores de las pruebas de especializacion de la Carrera Judicial. Con
la finalidad de evitar desviaciones significativas en la designacion de las
presidencias, se garantizara una adecuada correlacion entre el porcentaje de
mujeres que reunen las exigencias legales para ser presidentas de tribunal
calificador y las que efectivamente son designadas como tales. Se asegurara
igualmente que en cada uno de los tribunales calificadores de las pruebas de
especializacion de la Carrera Judicial haya una persona experta en género
propuesta por la Comision de Igualdad.

13. Someter el temario de todas las pruebas de especializacion de la
Carrera Judicial a informe de impacto de género previo a su aprobacion,
con la finalidad de garantizar, en los términos establecidos en el articulo 310
LOPJ, la adquisicion de conocimientos sobre el principio de no discrimina-
cion y de igualdad entre mujeres y hombres y, en particular, de la normativa
especifica dictada para combatir la violencia sobre la mujer, incluyendo la de
la Union Europea y la de los Tratados e instrumentos internacionales en mate-
ria de igualdad, discriminacion y violencia contra las mujeres ratificados por
Espafia (Declaracion Universal de los Derechos Humanos, Convencion sobre
la Eliminacion de Todas las Formas de Discriminacion contra la Mujer, Pacto
internacional de derechos civiles y politicos, Convenio de Estambul, Agenda
2030 de las Naciones Unidas, etc.).

14. Emitir informe de impacto de género, a peticion de cualquier
organo del CGPJ o por propia iniciativa de la Comision de Igualdad, sobre
cualquier medida que haya adoptado o pueda adoptar el CGPJ en relacion con
las especializaciones a que se alude en el articulo 311 de la LOPJ. En todo
caso, la Comision de Igualdad, con la finalidad de cumplir en este &mbito los
fines establecidos en el articulo 310 de la LOPJ, participara activamente en la
elaboracion de los temarios de todas las especializaciones, y, en particular, de
la especializacion sobre violencia de género.
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15. Velar por la implementacion adecuada y lo mas inmediata po-
sible de la especializacion sobre violencia de género regulada en el articulo
311 de la LOPJ.

16. Realizar las adaptaciones precisas en los exdamenes y pruebas
de especializacion dentro de la Carrera Judicial para aquéllas personas que
presenten necesidades de conciliacion de la vida personal, familiar y profe-
sional (riesgo durante el embarazo o la lactancia natural, permisos por na-
cimiento de hijos, necesidades derivadas del cuidado de hijos o familiares
dependientes), incluida la flexibilizacion de las licencias por estudios.

17. Garantizar que no se tome en consideracion, ni directamente ni
indirectamente a través de una valoracion objetivista del rendimiento, como
circunstancia negativa para la promocion profesional en ninguno de los ambi-
tos contemplados en este eje (nombramientos discrecionales, nombramientos
de letrados, actividades docentes, relaciones internacionales, etc.), el haber
hecho uso de derechos de conciliacion, aunque implicasen una situacion de
excedencia.

18. Elaborar un estudio sociolégico acerca de las razones de la baja
presencia de mujeres en los puestos de méaxima responsabilidad de la judicatura.

III. Formacion profesional

Los objetivos prioritarios a alcanzar son:

1°)  Promover la participacion igualitaria de todos los miembros de la
Carrera Judicial, mujeres y hombres, en las actividades de formacion promo-
vidos u organizados por el CGPJ, tanto en las labores de coordinacion, direc-
cion y docencia, como en la simple asistencia como participantes.

2°)  Promover la formacion en materia de igualdad y la implantacion de
la transversalidad de género en toda la actividad formativa del CGPJ.

A tales fines, el Consejo General del Poder Judicial acometera las
siguientes actuaciones:

1. Impartir anualmente actividades especificas de formacion con-
tinua en materia de tutela judicial del principio de igualdad entre mujeres y
hombres, discriminacién por razon de sexo, discriminacion multiple, lucha
contra todas las formas de violencia contra las mujeres, trata de seres huma-
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nos, enjuiciamiento con perspectiva de género y utilizacion de un lenguaje
no sexista, en los términos exigidos por el articulo 433, bis, apartado 5 de la
LOPJ. Estas actividades formativas se ofertaran dentro del Foro Permanente
de Igualdad del Plan Estatal de Formacion Continua, a propuesta de la Comi-
sion de Igualdad, y no computaran a los efectos de saturacion de los cursos a
que puede acudir anualmente cada miembro de la Carrera Judicial.

2. Impartir anualmente formacion continua on-line sobre enjuicia-
miento con perspectiva de género a efectos de acreditar el cumplimiento
del requisito exigido por el articulo 312.3 de la LOPJ para poder participar
en pruebas selectivas o de especializacion de la Carrera Judicial. Esta forma-
cion debera ser accesible a todos los miembros de la Carrera Judicial que lo
soliciten. La Comision de Igualdad participara en el disefio y supervision del
contenido y desarrollo de esta formacion on-line.

3. Implantar la transversalidad de género en toda la actividad for-
mativa del CGPJ en cumplimiento de lo establecido por el articulo 433 bis,
apartado 5 LOPJ. A tal fin, una vez aprobado el Plan Estatal de Formacion
Continua por el Pleno del CGPJ, se remitird a la Comision de Igualdad a fin de
que por ésta se realice la propuesta de introduccion de ponencias y contenidos
transversales en materia de igualdad en todas aquéllas actividades formativas
en que se estime conveniente o0 necesario.

4. Establecer el deber de todos quienes dirijan actividades de forma-
cion continua de incluir las ponencias o contenidos transversales propues-
tos por la Comision de Igualdad en el programa de la actividad de que se trate.

5. Asegurar una participacion equilibrada de mujeres y hombres
en todas y cada una de las actividades formativas del CGPJ, tanto en lo re-
lativo a la direccion, coordinacion y docencia como en la asistencia a dichas
actividades, y tanto en las actividades formativas incluidas en el Plan Estatal
de Formacion Continua, como en las actividades de formacion descentraliza-
da, en las actividades de formacion continua de caracter extraordinario y en
las actividades de formacion de caracter internacional.

6. Fomentar las actividades de formacion on line y, en general, de
formacion no presencial, mediante la concesion de licencia por estudios para
el seguimiento y superacion de esta clase de formacion. La licencia se po-
dra materializar como un crédito en funcion de las horas lectivas del curso a
distancia, de manera que al asistente al curso se le otorgaria un determinado
numero de horas o dias de permiso en funcion de las horas lectivas de la for-
macion, que podria utilizar en la forma y durante el periodo que se fije.
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7. Articular medidas adecuadas y efectivas para hacer posible la
conciliacion de los deberes de cuidado y atencion familiares de los miembros
de la Carrera Judicial con su asistencia a las actividades de formacion conti-
nua de caracter presencial para las que hayan resultado seleccionados.

8. Articular los mecanismos adecuados para la adaptacion curricu-
lar de las actividades de formacion inicial en la Escuela Judicial al ejercicio
de los derechos de maternidad, paternidad y conciliacion de alumnos y alumnas.

9. Promover la utilizacion de un lenguaje inclusivo en las resolucio-
nes judiciales a través de actividades de formacion y guias de actuacion.

IV. Conciliacion

Los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y profesional
se reconocen a jueces y juezas en forma que fomenten la asuncion equilibra-
da de las responsabilidades familiares, evitando toda discriminacion basada
en su ejercicio (articulo 44 de la LOIEMH). La adecuacion del trabajo a la
persona se considera como otro principio fundamental para conciliar la vida
profesional con la vida personal y familiar, facilitando la continuidad de la
prestacion de servicios sin desatender las responsabilidades familiares (dere-
cho a la presencia).

A tal fin, el Consejo General del Poder Judicial acometera las si-
guientes actuaciones:

1. Promover la elaboracion y publicacion en la web poderjudicial.
es de un Prontuario sobre derechos, licencias, permisos y medidas de conci-
liacion de la Carrera Judicial, que incluya toda la informacion sobre la norma-
tiva reguladora de tales derechos y los criterios de aplicacion de dicha norma-
tiva establecidos por la Comision Permanente del CGPJ, por las Presidencias
y Salas de Gobierno de los Tribunales Superiores de Justicia y por la Sala III
del Tribunal Supremo.

2. Recabar preceptivamente informe de la Comision de Igualdad con
caracter previo a la resolucion de recursos relativos a la aplicacion de medidas
de conciliacion de la vida personal, familiar y profesional a los miembros de la
Carrera Judicial, o a la adopcion de acuerdos que puedan servir para determinar
los criterios de aplicacion de las medidas de conciliacion recogidas en el Esta-
tuto Judicial, o relativos a las cargas de trabajo exigibles a la Carrera Judicial, a
efectos de garantizar que se cumple con la adecuacion del trabajo a la persona.
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3. Aplicar medidas, tanto con caracter general como en supuestos
individualizados, para evitar disfunciones exorbitantes en la vida perso-
nal y familiar, en aquellos supuestos donde los requerimientos profesiona-
les sean especialmente significativos en términos de compromiso temporal
(actuaciones instructoras nocturnas o en dias festivos, macrojuicios). Entre
estas medidas se podran incluir el descanso compensatorio, la exoneracion
temporal de reparto, el nombramiento de personal sustituto, y/o designacion
de magistrado/a adicional en macrojuicios en prevision de baja de alguno de
los otros magistrados/as. Tales medidas sera adoptadas a instancia del juez
0 jueza interesado y por quien resulte en cada caso competente para ello. Si
se rechazase la medida propuesta por el juez o jueza interesado, debera ser
motivado en razoén de necesidades del servicio que justifiquen la limitacion
del derecho a la conciliacion conforme a criterios de idoneidad, necesidad y
proporcionalidad en sentido estricto.

4. Promover la recogida de datos sobre los beneficiarios y benefi-
ciarias de las medidas de conciliacion y de adaptaciones de puestos de trabajo
que deriven de embarazo, lactancia o necesidades especiales de conciliacion
de la vida personal, familiar y profesional, y con ellos elaborar informes que
incluyan, al menos una relacion numeérica y porcentual, distribuida por sexo
de los magistrados y magistradas que se han acogido a ellas.

5. Dar la debida publicidad de los acuerdos adaptados por el CGPJ y
por las Salas de Gobierno en materia de conciliacion para evitar aplicaciones
diferenciadas.

6. Preservar el ejercicio del derecho de sufragio activo y pasivo de las
personas que se encuentren en situacion de excedencia por cuidado de hijos o
familiares dependientes en las elecciones a cargos gubernativos (Decanatos y
Salas de Gobierno).

7. Realizar, a través de la Comision de Igualdad y a la vista de los datos
y de la experiencia obtenidos, propuestas al Pleno del CGPJ para introducir
en el Reglamento de la Carrera Judicial mejoras en materia de conciliacion
y corresponsabilidad, o para instar, en su caso la reforma de la LOPJ o del
Reglamento de la Carrera Judicial.

8. Promover, como medida pro-conciliacion, una reduccion de la car-
ga de trabajo exigible, sin disminucion retributiva, de un 3% por cada hijo/a
menor de doce afios o familiar dependiente a cargo, y de un 10% cuando se
trate de una persona con discapacidad fisica, psiquica o sensorial que no des-
empeile actividad retribuida.
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9. Promover medidas de flexibilizacion de los horarios de permanen-
cia en sede judicial, de modo que se garantice la presencia judicial siempre que
sea necesaria para la celebracion de actos que asi lo requieren, y se garantice la
adecuada prestacion del Servicio mediante teletrabajo, haciendo uso de los me-
dios telematicos disponibles. Esta medida incluiria la flexibilizacion de los hora-
rios de permanencia en sede judicial durante el servicio de guardia, sin perjuicio
de la adecuada cobertura del servicio a través de un sistema de disponibilidad.

10. Promover la aplicacion de la doctrina del Tribunal Supremo en
orden al cobro integro de retribuciones durante los periodos en que se esté
disfrutando de permisos por nacimiento de hijos, lactancia, riesgo durante el
embarazo o la lactancia natural, incluidas las retribuciones de guardia y el
complemento por guardia.

11. Promover la adopcion de las siguientes medidas en cuanto a la apli-
cacion de la reduccion de jornada por motivos de conciliacion de la vida
personal, familiar y profesional:

a) Establecer de manera expresa que la reduccion de jornada conllevara
una reduccion proporcional de la carga de trabajo que habra de soportar
el beneficiario o la beneficiaria de la misma durante el periodo en que
se mantenga la reduccion, de suerte que la carga de trabajo que haya de
soportar la persona beneficiaria se cifia exactamente al porcentaje re-
sultante de detraer el porcentaje de reduccion al 100% del rendimiento
exigible, de acuerdo con el mddulo individual de salida vigente, fijado
por el CGP]J.

b) Permitir que las horas de audiencia publica a que se refiere la reduc-
cion se acumulen por el beneficiario o la beneficiaria en jornadas
completas, de manera que pueda ausentarse del 6rgano en jornadas
completas, debiendo el Consejo aplicar las medidas de sustitucion o
refuerzo necesarias para garantizar la compatibilidad entre la conti-
nuidad y regularidad en el ejercicio de la funcion jurisdiccional, y el
disfrute de este derecho por los integrantes de la Carrera Judicial, en
los términos previstos por el art. 226, apdo. 2, del Reglamento.

¢) Permitir la acumulacion de esas jornadas completas de forma conse-
cutiva dentro del periodo anual, sin perjuicio de que la disminucion de
las retribuciones se vaya aplicando de forma mensual.

d) Fijar un limite minimo a la reduccion de jornada, ya que las reduc-
ciones de jornada demasiado pequefias pueden plantear problemas
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de cobertura y distribucion de asuntos con el sustituto o la sustituta
llamados a atender la parte del trabajo vacante. En consonancia con
la regulacion general del TR del Estatuto de los Trabajadores (art.
37.6) puede fijarse el limite minimo en 1/8 (12,5%) de la jornada
ordinaria.

V. Estabilidad territorial

La estabilidad territorial es un elemento esencial para facilitar la conci-
liacion de la vida personal, familiar y laboral, para respetar adecuadamente la
libertad de residencia, y, en suma, para garantizar el arraigo territorial del juez
o0 jueza, lo que seguro redundara positivamente en la prestacion de la funcion
jurisdiccional. El estatuto judicial contenia diversas instituciones limitativas
de la estabilidad territorial que afectaban a la conciliacion. Algunas ya han
sido derogadas, como el deber de residencia (precisamente derogado por la
LOIEMH), o el ascenso forzoso (inicialmente flexibilizado para facilitar la
conciliacion, actualmente ya totalmente derogado). Seria necesario seguir esa
linea de eliminar limitaciones.

A tal fin, el CGPJ acometera las siguientes actuaciones dentro del &mbito
de sus competencias, o las promovera ante los 6rganos competentes:

1. Garantizar la aplicacion de las normas sobre incompatibilidades
basadas en razones de matrimonio, parejas de hecho o familiares exclusiva-
mente cuando su aplicacion sea idonea al fin que persiguen, necesaria para
conseguirlo y proporcionada en funcién de la limitacion de derechos funda-
mentales que suponen. En ultima instancia, se promovera su reforma para
derogarlas o para modificarlas en la medida en que sus finalidades se puedan
satisfacer de otra manera, en particular a través de aplicar reglas de reparto
o de abstencion.

2. Adoptar todas las medidas a su alcance para reducir la movilidad te-
rritorial de las juezas y los jueces en expectativa de destino (JED) y disminuir
al maximo los plazos de transitoriedad.

3. Tomar en consideracion como criterio a valorar a efectos de la adju-
dicacion de comisiones de servicio la existencia de necesidades de concilia-
cion de la vida familiar y profesional.

4. Someter a debate otras medidas dirigidas a facilitar la estabilidad
territorial.
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VI. Seguridad y salud

De acuerdo con el Informe de Evaluaciones de Riesgos psicosociales de
la carrera judicial (2016/2017) publicado en 2018, las condiciones de seguri-
dad y salud profesional en la Carrera Judicial tienen un marcado componente
de género que necesariamente se debe tomar en consideracion en la imple-
mentacion de las politicas de prevencion de riesgos.

A tal fin, el CGPJ acometera las siguientes actuaciones dentro del &mbito
de sus competencias, o las promovera ante los 6rganos competentes del CGPJ:

1. Promover, en colaboracion con la Comision Nacional de Seguridad
y Salud de la Carrera Judicial (CNSS), la integracion de la igualdad y conci-
liacion en las actividades de desarrollo y ejecucion del Plan de Prevencion de
Riesgos Laborales.

2. Analizar, en colaboracion con la CNSS, las situaciones de estrés de-
rivadas de la asuncion de cargas familiares por jueces/zas y magistrados/as.

3. Garantizar, en colaboracion con la CNSS, la adecuada proteccion de
la salud laboral de las juezas y magistradas embarazadas, que hayan dado a
luz o en periodo de lactancia, en aplicacion del Plan de Prevencion de Riesgos
Laborales.

4. Promover, en colaboracion con la CNSS, la adopcién de medidas
que faciliten la adaptacion del puesto de trabajo, incluyendo la eventual exo-
neracion del servicio de guardia, para aquéllas juezas y magistradas que se
encuentren en situacion de riesgo por el embarazo o la lactancia natural, ga-
rantizandose en todo caso la integridad retributiva.

VII. Acoso y violencia

El acoso y violencia que pueden suftrir en el ejercicio de su profesion
los miembros de la Carrera Judicial, como en general cualquier funcionario o
trabajador, tiene un marcado componente de género que se manifiesta no solo
en el acoso sexual o sexista, también en otras formas de acoso y violencia.
Igualmente la violencia que los miembros de la Carrera Judicial pueden sufrir
en su vida personal, de pareja o familiar puede tener consecuencias en la vida
profesional, y, desde esa Optica, se podran adoptar, siempre con el consenti-
miento de la persona afectada y el debido respeto a su intimidad, medidas de
proteccion dirigidas a garantizar tanto su seguridad personal como la salva-
guarda de su proyecto de vida profesional.
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A tal fin, el CGPJ acometera las siguientes actuaciones dentro del &mbito
de sus competencias, o las promovera ante los 6rganos competentes:

1. Garantizar, en colaboracion con la CNSS, la implementacion del Pro-
tocolo de actuacion frente al acoso sexual, al acoso por razon de sexo, al acoso
discriminatorio y frente a todas las formas de acoso y violencia en la Carrera
Judicial, y, en particular, favorecer la recuperacion del proyecto profesional de
jueces/zas y magistrados/as victimas de violencia en el trabajo, o de acoso se-
xual, por razon de sexo, discriminatorio o moral en su relacion de servicio.

2. Promover medidas que, con cardcter general o en casos individuales,
aseguren la debida proteccién de miembros de la Carrera Judicial victimas de
violencia de género o familiar, o en general en situacion de especial protec-
cion, facilitdndoles el ejercicio de sus derechos legales, realizando con su au-
torizacion el seguimiento de su trayectoria profesional y respetando la debida
confidencialidad de la victima.

3. Promover el establecimiento de mecanismos de coordinacion efica-
ces con el resto de cuerpos de la Administracion de Justicia para la solucion
de situaciones de acoso o de conflicto interpersonal que se produzcan entre
personas pertenecientes a diferentes cuerpos, con la finalidad de asegurar que
todas las personas implicadas en el funcionamiento de la Administracion de
Justicia disfruten de un entorno de trabajo en el que la dignidad de la persona
sea respetada.

4. Proporcionar formacion especializada a los asesores y las asesoras
confidenciales que incorpore contenidos en materia de género, con el fin de
facilitar la identificacion de situaciones de acoso.

5. Hacer una divulgacién periddica del contenido del Protocolo contra
todas las formas de acoso en la Carrera Judicial.

VIII. Lenguaje no sexista

El articulo 14 de Ley 3/2007, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres, establece en su apartado 11 como uno de los criterios generales de
actuacion de los Poderes Publicos «La implantacion de un lenguaje no sexista
en el &mbito administrativo y su fomento en la totalidad de las relaciones so-
ciales, culturales y artisticas».

La importancia que tiene el lenguaje en la formacion de la identidad so-
cial de las personas y en sus actitudes, motiva la necesidad de erradicar el se-
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xismo lingiiistico del lenguaje administrativo, tanto en las relaciones internas
como en las relaciones con la ciudadania. Los usos sexistas del lenguaje hacen
invisibles a las mujeres e impiden ver lo que se esconde detras de las palabras.

Atal fin, el CGPJ acometera las siguientes actuaciones dentro del ambito
de sus competencias:

1. Llevar a la practica las medidas necesarias para conseguir la plena
implantacion de un lenguaje no sexista en el ambito administrativo del CGPJ,
incorporando las «Normas minimas» sobre lenguaje inclusivo aprobadas por
la Comision de Igualdad el 16 de junio de 2009 en el Manual de Estilo del
CGPJ.

2. Fomentar la utilizaciéon de un lenguaje no sexista en la actuacion
jurisdiccional a través de la incorporacion de las «Normas minimas» sobre
lenguaje inclusivo en el «Libro de Estilo de la Justicia», y en los formularios
recogidos en los sistemas de gestion procesal.

3. Elaborar estudios sobre el uso de lenguaje inclusivo en las resolu-
ciones judiciales.

IX. Retribuciones

Las regulacion por Ley 17/2003, de 26 de mayo, de las retribuciones de
los jueces/zas y magistrados/as garantiza la igualdad formal en esta materia,
aunque es necesario estar vigilante para evitar disfunciones en la aplicacion
de la ley. Ademas, las discriminaciones existentes en otros ambitos — por
ejemplo, por el menor nimero de juezas en altos cargos judiciales o por la
mayor utilizacion por las juezas de reducciones de jornada o excedencias por
cuidado de hijos o familiares - determinan la existencia de una brecha retribu-
tiva que es necesario afrontar y eliminar.

A tal fin, el CGPJ acometera las siguientes actuaciones dentro del &mbito
de sus competencias:

1. Incluir expresamente entre los derechos econémicos y profesionales
el derecho a percibir tanto la parte proporcional de retribucion variable como
el complemento correspondiente al servicio de guardia a quienes se hallen en
alguna situacion ligada a maternidad/paternidad/conciliacion de la vida fami-
liar y profesional (permiso por parto, permiso por adopcion o acogimiento,
permiso de paternidad, permiso para la realizaciéon de examenes prenatales
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y técnicas de preparacion al parto, permiso de lactancia, permiso por riesgo
durante el embarazo o la lactancia natural).

2. Posibilitar la compatibilidad entre la situacion de excedencia por
cuidado de hijos o familiares dependientes con la realizacion de otras ac-
tividades retribuidas no incompatibles con la actividad judicial de acuerdo
con las leyes, tales como la docencia siempre que ello no frustre la funcion
primordial de la excedencia.

3. Llevar a cabo estudios para verificar y cuantificar la brecha retributi-
va existente entre los hombres y las mujeres de la Carrera Judicial, determinar
sus causas de origen, y proponer medidas que permitan incidir sobre esas
causas.

4. Evaluar el impacto de género de la puesta en funcionamiento del
nuevo Reglamento de Retribuciones Variables de la Carrera Judicial.

5. Recoger anualmente datos desagregados por sexo sobre las personas
aspirantes y nombradas para el desempefio de cargos colaborativos del CGPJ
que conlleven retribucion (integrantes de los grupos de trabajo, tutores/as,
personas miembros de tribunales de seleccion, analistas del CENDOJ, etc.).

6. Garantizar la transparencia, la participacion equilibrada de mujeres
y hombres y la rotacion en el nombramiento y desempefio de cargos cola-
borativos del CGPJ que conlleven retribucion (integrantes de los grupos de
trabajo, tutores/as, personas miembros de tribunales de seleccion, analistas
del CENDQJ, etc.).

X. Actuacion inspectora y disciplinaria

Las normas sobre conciliacion pueden quedar sin efectividad real si en la
actuacion inspectora y en la actuacion disciplinaria desarrolladas por el CGPJ,
no se toman en consideracion los aspectos de la vida personal y familiar de las
personas que integran la Carrera Judicial. Al mismo tiempo, la labor inspec-
tora puede perder eficacia si desconoce la incidencia de las cargas familiares
sobre el rendimiento efectivo de cada juez/a o magistrado/a.

A tal fin, el CGPJ acometera las siguientes actuaciones dentro del &mbito
de sus competencias:

1. Desagregar por sexo los expedientes de seguimiento, las actuaciones

disciplinarias previas y los expedientes disciplinarios, en especial los referi-
dos a disfunciones en el rendimiento.

-81 -



1 II PLAN DE IGUALDAD DE LA CARRERA JUDICIAL

2. Integrar en todos los sistemas de medicion del rendimiento la inci-
dencia que sobre el mismo puede tener el ejercicio de los derechos de conci-
liacion.

3. Examinar si los criterios de la actuacion inspectora y la actuacion
disciplinaria toman en consideracion adecuadamente la transversalidad de la
conciliacion.

4. Asegurar que tanto en la actuacion inspectora como en la actuacion
disciplinaria del CGPJ se toman en consideracion la adecuacion del trabajo a
la persona, asi como las circunstancias personales y familiares que pudieran
haber afectado a la labor profesional de quienes se vean sometidos a ellas.

XI. Relaciones internacionales

La participacion en actividades internacionales es una de las formas mas
eficaces y reconocidas de construir un curriculo que favorezca la promocion
profesional, ademds de ser factor que indudablemente enriquece el ejercicio
de la actividad jurisdiccional. Por ello es preciso que las mujeres de la Carrera
Judicial cuenten con las mismas oportunidades que sus compafieros hombres
de optar a y participar en todas aquellas actividades internacionales organiza-
das directamente por el CGPJ o en cuya organizacion colabore el CGPJ. Para
garantizar esta igualdad de oportunidades en el acceso a actividades inter-
nacionales es imprescindible asegurar la maxima difusion de las actividades
de esta naturaleza por parte del Servicio de Relaciones Internacionales, asi
como una absoluta transparencia en los criterios de seleccion para participar
en ellas.

A tales fines, el CGPJ desarrollara las siguientes actuaciones:

1. Recoger anualmente datos desagregados por sexo de las personas
que solicitan la participacion en las diversas actividades organizadas por el
Servicio de Relaciones Internacionales y las personas que resultan designadas
para participar en dichas actividades, distinguiendo entre las actividades in-
ternacionales no retribuidas y las actividades internacionales que llevan apa-
rejada retribucion.

2. Recoger anualmente datos desagregados por sexo de las personas
candidatas a formar parte de las redes de cooperacion internacional gestio-
nadas por el CGPJ (sefialadamente la REJUE y la REDUE), y las personas
finalmente nombradas para integrarse en dichas redes.
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3. Asegurar el adecuado equilibrio entre hombres y mujeres tanto en la
participacion en actividades remuneradas y no remuneradas internacionales
organizadas por el Servicio de Relaciones Internacionales, como en las redes
de cooperacion internacional del CGPJ.

4. Constituir una bolsa de personas expertas en materia de igualdad
para que sean éstas las que de manera preferente participen en las actividades
internacionales en dicha materia.

XII. Tecnologias de la informacion y la comunicacion (TIC):

Las tecnologias de la informacion y la comunicacion (TICs) constituyen
un valioso instrumento no sélo para la mejora del servicio publico prestado
por la Administracion de Justicia, sino también para el favorecimiento de la
corresponsabilidad y la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral
de quienes estan llamados a prestar dicho servicio. De ahi la necesidad de
impulsar la colaboracion de la Comision de Igualdad, por iniciativa propia o
a peticion de otros organos, en los servicios o comisiones existentes o que se
creen sobre esta cuestion en el ambito del CGPJ, el Ministerio de Justicia o los
organos competentes de las CCAA con las siguientes finalidades:

1. Promover, dentro de las actuaciones dirigidas a la implantacion del
expediente electronico y de las nuevas tecnologias en la Administracion de Jus-
ticia, el teletrabajo judicial basado en el principio de voluntariedad y la igualdad
de cargas con respecto al trabajo presencial, como instrumento para mejorar la
conciliacion de la vida personal, familiar y profesionales de los jueces y juezas.

2. Impulsar la utilizacion de instrumentos tecnologicos adecuados para
trabajar desde un lugar diferente de la sede del 6rgano judicial (comunicacio-
nes infotelematicas, firma digital, videoconferencias).

3. Fomentar el uso de las tecnologias en todos los ambitos judiciales,
incluidas las salas de gobierno.

4. Restringir la exigencia de presencia en el 6rgano judicial a las guar-
dias, los juicios o los actos que el juez o jueza deba presidir y, en consecuen-
cia, posibilitar el desempefio de la mayoria de las funciones desde un lugar
distinto a la sede judicial, todo ello en el contexto de la modernizacion y
digitalizacion de la Administracion de Justicia.

5. Concrecion del derecho a la desconexion digital para evitar la
invasion del trabajo digitalizado sobre la vida personal y familiar —hi-
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perconectividad, infoxicacion, contaminacion tecnologica o sociedad del
cansancio—.

6. Garantizar la formacion tedrica y practica, suficiente y adecuada,
para la adaptacion a nuevas tecnologias con la finalidad de que, por el im-
pacto que puedan tener en el uso del tiempo, no quede afectada la vida
personal o familiar.

XIII. Gestion de la edad

Las mujeres y los hombres, por los roles de género, no viven de manera
igual todas las etapas de la vida, y ello se proyecta en los momentos cercanos
a la edad forzosa de jubilacion. Con el fin de evitar que en este momento de
la vida profesional se generen diferencias de trato y de oportunidades para las
personas pertenecientes a uno u otro sexo, el CGPJ acometera las siguientes
actuaciones, dentro del ambito de sus competencias:

1. Recabar informe de la Comision de Igualdad sobre el impacto de gé-
nero de las medidas generales o individuales de gestion de la edad que el CGPJ
pueda adoptar (exencion de guardias, o de reparto en macrocausas, o reduccion
de la productividad por razones de edad o salud), o los cambios normativos que
se propongan sobre esa cuestion (modificacion de la edad de jubilacion for-
zosa, introduccion de la jubilacion parcial, o la posibilidad de compatibilizar
la jubilacion con actividades no jurisdiccionales vinculadas a la jurisdiccion,
como docencia o integracion en gabinetes técnicos a tiempo parcial).

2. Promover las reformas normativas necesarias para la creacion de
una licencia retribuida al término de la vida laboral que venga a compensar
a las personas que se acerquen a la edad de jubilacion por las medidas de
conciliacion de la vida personal, familiar y profesional de las que no pudieron
disfrutar en su dia porque no se encontraban reconocidas legalmente al tiempo
en que se produjeron los hechos que hoy hubieran dado derecho a su disfrute.

XIV. Imagen de la justicia

Dada la escasa presencia de mujeres en los altos cargos de la Carrera Ju-
dicial, la imagen de la Justicia transmitida por los medios a la opinién publica
se encuentra excesivamente masculinizada, y no constituye un reflejo fiel de
su composicion actual, ligeramente feminizada.
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Con el fin de corregir esta patente inexactitud en la imagen de la justicia
transmitida a la opinion publica, el CGPJ acometerd las siguientes actuacio-
nes dentro del &mbito de sus competencias:

1. Garantizar, en consonancia con la participacion efectiva de las muje-
res en el Poder Judicial, la visibilidad de las juezas o magistradas en los actos
publicos, muy especialmente en los judiciales.

2. Transmitir a la sociedad la labor diaria realizada por los jueces y jue-
zas en consonancia con la participacion efectiva de unos y otras en el ejercicio
de las funciones constitucionalmente encomendadas al Poder Judicial.

3. Garantizar, a través de la Oficina de Comunicacion del CGPJ y de
las oficinas de prensa de los Tribunales Superiores de Justicia, la transmision
de una imagen de la Judicatura acorde con la real presencia de mujeres y hom-
bres dentro de la Carrera Judicial.

4. Fomentar acuerdos con las Administraciones Educativas competen-
tes para realizar acciones formativas que permitan a nuestra poblacion escolar
adquirir un mayor conocimiento en materia de igualdad y violencia de género
en todas sus manifestaciones, de la mano de las personas que integran el Po-
der Judicial, lo que no so6lo aproximaria la justicia a la ciudadania, sino que
también fomentaria la prevencion de conductas que se encuentran normaliza-
das, como supuestos de violencia de género entre parejas menores de edad.

XV. Informacién y participacion

La implementacion efectiva de la igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres en la Carrera Judicial exige de la implicacion de
todos cuantos integran la Carrera Judicial, a cuyo efecto se adoptaran por el
CGP]J las siguientes medidas:

1. Mantener actualizada la informacion del contenido del Plan de
Igualdad y de cuantas medidas relevantes se adopten en su ejecucion a través
de la pagina web del CGPJ, dandole la adecuada visibilidad, sin perjuicio,
en su caso, de las notificaciones oportunas a las personas individualmente
afectadas.

2. Informary asesorar a través de la Comision de Igualdad todas las pe-
ticiones que se dirijan al CGPJ por los Tribunales Superiores de Justicia, por
las delegadas y delegados de igualdad, o directamente por personas integran-
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tes de la Carrera Judicial y que guarden en relacion con la adecuada aplicacion
del derecho a la igualdad entre los sexos en todas sus manifestaciones.

3. Potenciar y hacer mas visible el buzon de sugerencias en materia de
igualdad de la Carrera Judicial, dandole la difusion correspondiente.

4. Coordinar, a través de la Comision de Igualdad, la actividad de las
delegadas y delegados de igualdad en materia de informacion y asesora-
miento.

XVI. Redes de igualdad y conciliacion

En las Primeras Jornadas de Cargos Gubernativos sobre medidas de con-
ciliacion de los miembros de la Carrera Judicial, celebradas el 24 de julio
de 2013, se acord¢ la designacion, por cada Sala de Gobierno y de entre sus
miembros, de un delegado o delegada coordinadora en materia de igualdad.
Esta figura volvid a cobrar protagonismo en las Segundas Jornadas de Car-
gos Gubernativos sobre medidas de conciliacion, celebradas el 4 de junio de
2014, entre cuyas conclusiones se incluyo una especificamente dedicada a
la implantacion de una red de personas expertas en igualdad y conciliacion/
corresponsabilidad en el ambito de las Salas de Gobierno de los Tribunales
Superiores de Justicia. Con el fin de dar pleno cumplimiento a estos objeti-
vos e impulsar definitivamente la actuacion de estos cargos colaborativos, el
CGPJ acometera las siguientes actuaciones en el &mbito de su competencia:

1. Regular el estatuto especifico de los delegados y las delegadas de
igualdad que garantizara, en todo caso, la adecuada visibilizacion de la figura
y de las personas que desempefian este cargo colaborativo, su formacion es-
pecifica en materia de igualdad, y la comunicacion estable y permanente con
la Comision de Igualdad del CGPJ.

2. Oftrecer el apoyo necesario para que la red de delegados y delegadas
de igualdad y conciliacion ya implantada en las Salas de Gobierno de los Tri-
bunales Superiores de Justicia funcione de manera adecuada y eficaz.

XVII. Transversalidad de la igualdad

La promocion de la igualdad efectiva dentro de la Carrera Judicial es
responsabilidad de todos y cada uno de los 6rganos, comisiones y servicios
del CGP]J, incluida la Escuela Judicial, asi como de los distintos 6érganos gu-
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bernativos del Poder Judicial, en particular de las Salas de Gobierno de los
Tribunales Superiores de Justicia.

A la Comision de la Igualdad, como drgano especializado que impulsa,
asesora y orienta en materia de igualdad a todo el CGPJ y 6rganos gubernati-
vos, le corresponde:

1. Emitir informes y propuestas a tales efectos.

2. Ejercer sus propias competencias buscando la coordinacion con los
organos, servicios y comisiones internas del CGPJ, y con los 6rganos guber-
nativos del Poder Judicial, en particular con las Salas de Gobierno de los TSJ.

3. Tener en cuenta la labor realizada por los demas 6rganos, servicios y
comisiones del CGPJ, sin perjuicio de que en el ejercicio de sus propias com-
petencias actie con la independencia derivada de su especializacion organica,
funcional y técnica en materias de igualdad de género.

4. En particular, y dado que incide en materias comprendidas en varios
de los Ejes de este Plan de Igualdad, considerar el Documento elaborado por
el Grupo de Trabajo sobre Proteccion Social de la Carrera Judicial del que ha
tomado conocimiento el Pleno del CGPJ en sesion de 29 junio de 2017.

5. Ejercer sus competencias buscando la coordinacién y cooperacion
con los organismos de igualdad de otras Administraciones Publicas (Ministe-
rio de Justicia, Comunidades Autonomas con competencias transferidas) y los
Colegios Profesionales y otras instituciones implicadas en el funcionamien-
to de la Administracion de Justicia (Abogacia, Procuradoria, Graduados/as
Sociales, Institutos de Medicina Legal y otros profesionales). En particular,
utilizara estos mecanismos en situaciones de acoso y violencia que se plan-
teen entre miembros integrantes de la Carrera Judicial y de otros cuerpos o
profesiones.

XVIII. Juzgar con perspectiva de género

Segtn el articulo 4 de la LOIEMH, la igualdad de trato y de oportu-
nidades entre mujeres y hombres es un principio informador del ordena-
miento juridico y, como tal, se integrard y observara en la interpretacion y
aplicacion de las normas juridicas. Por su parte, la Ley Organica 5/2018,
de 28 de diciembre, de modificacion de la LOPJ, obliga a aumentar la capa-
citacion judicial en derecho antidiscriminatorio, incluyendo la perspectiva
de género.
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A los efectos de que la instruccion y el enjuiciamiento de género propi-
ciado por esta norma sea efectivo, la CI acometera, actuando siempre dentro
del debido respeto a la independencia judicial, las siguientes actuaciones den-
tro del ambito de sus competencias, o las promovera ante los 6rganos compe-
tentes del CGPJ:

1. Incrementar la oferta formativa en relacion con cuestiones de igual-
dad de trato y oportunidades de mujeres y hombres, violencia de género y
familiar, delitos sexuales, trata de personas, acoso y violencia.

2. Programar una adecuada formacion continua en perspectiva de género.

3. Elaborar un Protocolo orientativo en perspectiva de género, donde
se recojan los criterios que se derivan del articulo 4 de la LOIEMH, adaptados
a cada uno de los 6rdenes jurisdiccionales.

4. Crear, dentro de la base de datos del CENDOJ, una coleccion es-
pecifica en que se incluyan las sentencias dictadas en todas las materias
relacionadas con la aplicacion del principio de igualdad entre mujeres y
hombres, clasificadas por o6rdenes jurisdiccionales, incluyendo las dictadas
por 6rganos unipersonales contra las que no quepa recurso. A los efectos de
seleccionar y clasificar las sentencias que hayan de incluirse en esta colec-
cion se constituira una bolsa especifica de analistas integrada por personas
expertas en igualdad.

XIX. Informe anual

Emitir informe de impacto de género en la Memoria Anual del CGPJ en
que se lleve a cabo un analisis de evolucion de la actuacion desarrollada por
el CGPJ para la ejecucion del presente Plan de Igualdad.

XX. Seguimiento, revision y ejecucion del plan de igualdad

Mantener la Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad de la Carrera
Judicial integrada por los miembros de la Comision de Igualdad del CGPJ,
por un/a representante de cada asociacion judicial, y por aquellas personas o
entidades expertas en igualdad que designe la Comision de Igualdad.

La Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad se reunira siempre que
sea convocada por la Comision de Igualdad, y al menos una vez al afio con el
fin de evaluar el cumplimiento y avances de los distintos ejes del presente plan.
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La Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad llevara a cabo las
valoraciones, revisiones y propuestas oportunas a fin de lograr los obje-
tivos de la Comision de Igualdad, y a fin de actualizar periddicamente el
Plan de Igualdad.

La Comision de Igualdad podra, a iniciativa propia o a peticion de la
Comision de Seguimiento, solicitar la comparecencia de las personas res-
ponsables de los diferentes servicios del CGPJ a fin de recibir informaciéon
sobre la actuacion desarrollada para cumplimiento de los objetivos recogi-
dos en este plan.

El presente plan se revisara como maximo seis meses antes del término
del mandato legal del CGPJ, con el fin de evaluar su nivel de cumplimiento y
fijar lineas de actuacion. Se dotara a la Comision de Igualdad de los recursos
personales y los medios materiales necesarios para el adecuado cumplimiento
de las funciones que le son asignadas por el presente plan.

La Comision de Igualdad velara por que se designe, para cada una
de las medidas propuestas, la persona, 6rgano o servicio responsable de
su ejecucion y seguimiento, la fecha prevista de inicio y final de la accion,
los indicadores cuantitativos y cualitativos de seguimiento y evaluacion,
asi como en su caso, los medios humanos y materiales necesarios para la
consecucion de tales medidas.
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