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Declaracion Institucional

Fecha documento: 25 de Enero de 2022

FIRMADO
1.« PRE Presidenia delegada, MARIA JOSE AMIGO LAGUARDA, a 25 de Enero de 2023

CONSORCI PROVINCIAL DE
BOMBERS DE VALENCIA

Expedient 2021/RHG/ST41/00010

CONSORCI PROVINCIAL DE BOMBERS DE VALENCIA

Per la present es comunica a la plantilla de
Forganitzacid, que es posa en marxa el procés
d'elaboracid del | Pla d'lgualtat.

La direccid de Forganitzacid manifesta el seu
ferm compromis a fer que el principi d'igualtat
sincorpore com a principi basic i estratégic de
la seua Politica Corporativa | de Recursos
Humans, dacord amb la definicid daguest
principi que estableix la Llei Organica 3/2007,
de 22 de marg, per a la igualtat efectiva
entre dones i homes.

La L.O. 3/2007 de 22 de marg per a la lgualtat
Efectiva de Dones i Homes té per objecte fer
efectiu el dret d'igualtat de tracte i oportunitats
entre dones i homes, en particular, mitjangant
Feliminacio de la discriminacid de la dona, siga
com fora la seua circumstancia o condicid. en
qualsevol dels ambits de la vida i singularment
en les esferes civil, laboral, econdmica, social i
cultural.

Des del Servei de Recursos Humans del
Consorci Provincial de Bombers de Valéncia,
ens proposem impulsar i fomentar mesures per
a aconseguir la iguakat real en el si de la
nasira organitzacio en tots | cadascun dels
ambits en qué es desenvolupa la seua activitat,
des de la seleccio a la promocio de personal,
passant per la politica salarial, la formacia, les
condicions de treball i ocupacid, la salut
laboral, la conciliacid i corresponsabilitat,
lordenacid entre dones i homes, atenent de
manera especial a la discriminacio indirecta,
entenent per aguesta “la situacié en qué una
disposicid, criteri 0 practica aparentment
neutres, posa a una persona d'un sexe en
desavantatge particular respecte de persones
de l'altre sexe”.

Por la presente se comunica a la plantilla de la
organizacion, gue se pone en marcha el
proceso de elaboracion del | Plan de Igualdad.

La direccidn de la organizacion manifiesta su
firme compromiso en hacer que el principio de
igualdad se incorpore como principio basico y
estratégico de su Poliica Corporativa y de
Recursos Humanos, de acuerdo con la
definicidn de dicho principic que establece la
Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para
la igualdad efectiva entre mujeres vy
hombres.

La LO 3/2007 de 22 de marzo para la lgualdad
Efectiva de Mujeres y Hombres tiene por objeto
hacer efectivo el derecho de igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres, en
particular, mediante la eliminacion de Ila
discriminacion de la mujer, sea cual fuere su
circunstancia o condicion, en cualguiera de los
ambitos de la vida y singularmente en las
esferas civil, laboral, economica, social vy
cultural.

Desde el Servicio de Recursos Humanos del
Consorcio Provincial de Bomberos de Valencia,
nos proponemos impulsar y fomentar medidas
para conseguir la igualdad real en el seno de
nuestra organizacion en todos y cada uno de
los Ambitos en gue se desarrolla su actividad,
desde la seleccion a la promocidn de personal,
pasando por la politica salarial, la formacion,
las condiciones de trabajo y empleo, la salud
laboral, la conciliacidn y corresponsabilidad, la
ordenacidn entre mujeres vy  hombres,
atendiendo de forma especial a la
discriminacion indirecta. entendiendo por ésta
“la situacion en gue una disposicion, criterio o
practica aparentemente neutros, pone a una
persona de un sexo en desventaja paricular
respecto de personas del otro sexo”.

Fecha de Impresidn: Mastes, 25 de Enero de 2022 12:00
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[Focha documento: 25 de Encro de 2022

FIRMADD
L-[PHE Presicents sslsgads, MARLS JOSE AMIGO LAGUARDA, o 2 de Enarc o 2002

CONSORCI PROVINCIAL DE
BOMBERS DE WALENCLA

Els principis enuncals es duran a la prictica a
waves del foment de meswes diguals | a
aves 08 I implaniacd ded Pla dlgualal de
l'organitzacit. Afuest siendrd, enire atres, les
matties daccés a Focupadd, la dassificacid
professional, promacid | formacid, relrbucions,
ordenacit del lemps de weball per & alevor,
en temes digealial enre dones | homes,
exercici comesponsahle dels drets de la vida
personal, familiar i aboral i la prevencid de
l'assefament Sexual i de Fasseljament per rab
del  sexe. En aquesies  malnies, es
dissenyaren actuacions gue suposen millores
respecte & la Siluscd present, arbirant-se els
COeSponents SSlemes de seguiment, amb |a
finalital d'avancar en la consecucio de la
igualial real enlre dones | MOMES en aquesls
ofgantzacid i, en exiensid, al conum oe la
SOCiBIAL

Pef & pofal & & prAcha aguest proposi es
complard  amb |38 collaboracid de la
representacits legal  de  weballadors
weballadores, sl qui ses a paricip des de
Iinici gel procés delaboracit del Pla digualtal,
tal com estableix |a Liei Organica WB007 per &
la igualial efectiva enire dones i homes i el seu
recent  desenvolupament  reglamentai  R.D.
90112020, de 13 d'octubre, pamcipant en la
Comissio Nepocatora en 18 propoicd que
s'esiableix en Fasicle 5.

A més, per & & reafizack del dagndstc, es
fECApIATAN Wna Sérig de daldes miljancant
giiestionaris ims i a la

Expedient zexumissaummen

Los peincipios enunciades se llevardn & fa
rAClcE & Wavés oel lomento de meddas oe
igualdad y & taves de la implanacin ded Plan
de igualdad de la organizacitn. Este senderd,
enire olras, kas malenias de acceso sl empien,
-] ign i [ idin

Iemnacitn, relribuciones, ardenacion del EEmpo
de irabajo para lsvorecer, en wminos de
igualdad entre mujeres y hombres, ejercicio
cofresponsable de s derechos o8 la vida
personal, tamikar v kaboral y |a prevencion del
arnso sexual y del acoso por razdn del sexn.
En esias maleras, se dsefiarn seluaciones
qUE SUPONGEN MEHras respecto 4 B sluaciin
presents, amiféndose oS coMespondientes
sislemas e seguimiento, con la finalidad de
AVANZAF €N |8 CONSSCULION o8 18 igualdad real
enilrg Mujeres ¥ OMmires en esta crganizacion
y. BN exiensin, al conjuro de ka sociedad.

Para Bevai a la praclica esle propdsilo se
contard  con |8 colaboracitn  de A
representaciin legal  de  irabajadores  y
rabajadaras, a quienes se les hace participe
desde & inicio del proceso o8 elaboracin del
Plan de Igualdad, 1@l y como establece la Ley
Orgarica X2007 para la igualdad efectiva endre
mujeres y hombires y su recienie desarolio
ieglamentario RD 90172020, de 13 de octubre,
panicipando eén la Comessdn Negooadora en ka
propareidn que se establecs en e ariculo 5.

Ademas, pars |a realizacion del disgnastico, se
WaN & recalar una Sefme de damns medisnte

plantilla, la gual cosa us  comuniguem
sol-citant 18 vosira panicipacit en e procés
e SiNECiard provimament

andnimes y entrevistas a la
plantilla, b cusl 0s comunicames solicitando
ViSSA PAMCpACon en el process Que Se
miciana praxmamente.

Walsncia, &4 la dala reflectida en A Sgnaiira elecirinica ajunla

La Presidema-Delegada

M. Josep Amigh Laguarda
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Invitacion a la negociacion

Fecha documento: 24 de Enero de 2022

FIRMADO
1.- RHH Dir Serv RRHH, BLANCA DAUDI BORILLO, a 24 de Enero de 2022
2.- GER Gerents, JOSE MANUEL BALLESTER PEREZ, a 24 de Enero de 2022

CONSORCI PROVINCIAL DE
BOMBERS DE VALENCIA

CARTA D'INVITACIO ALS
SINDICATS

Hola:

Durant els proxims 10 dies es formara la
Comissié Negociadora per al | Pla d'lgualtat
del Consorci Provincial de Bombers de
Valéncia.

Tenint en compte la normativa actual, en
concret el R.D. 901/2020, de 13 d'octubre, pel
qual es regula els plans d'igualtat i el seu
registre i es modifica el R.D. 713/2010, de 28
de maig, sobre registre i deposit de convenis i
acords col lectius de treball, i el R.D.
902/2020, de 13 d'octubre, d'igualtat retributiva
entre dones i homes, us fem arribar aguesta
carta d'invitacid per a participar en el proces tal
com estableix l'article 5 del R.D. 901/2020:

Article 5. Procedii t de negociacié dels
plans d'igualtat.

1(...) Els plans digualtat, inclosos els
diagnostics previs, hauran de ser objecte de
negociacié amb la representacid legal de les
persones treballadores d'acord amb el
present article. A tals efectes es constituira
una comissié negociadora en la qual hauran
de participar de manera paritana la
representacio de fempresa i la de les
persones treballadores.

2. Com a regla general, participaran en la
comissié negociadora, per part de les
persones treballadores, el  comité
dempresa, les delegades i els delegats de
personal, en el seu cas, o les seccions
sindicals si les calguera, les gué, en el seu
conjunt, sumen la majoria dels membres del
comité.

La intervencid en la negociacid correspondra
a les seccions sindicals guan aquestes aixi

Expediente z021/RHGIST41/00010

CARTA DE INVITACION A LOS
SINDICATOS

Hola:

Durante los préximos 10 dias se va a formar la
Comision Negociadora para el | Plan de
Igualdad del Consorcio Provincial de
Bomberos de Valencia.

Teniendo en cuenta la normativa actual, en
concreto el RD 901/2020, de 13 de octubre,
por el gue se regula los planes de igualdad y
su registro y se modifica el RD 713/2010, de
28 de mayo, sobre registro y depodsito de
convenios y acuerdos colectivos de trabajo, y
el RD 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad
retributiva entre mujeres y hombres, os
hacemos llegar esta carta de invitacidn para
participar en el proceso tal y como establece el
articulo 5 del RD 901/2020:

Articulo 5. Pr limi de
de los planes de igualdad.

1.(...) Los planes de igualdad, incluidos los
diagndsticos previos, deberdn ser objeto de
negociacién con la representacion legal de las
personas trabajadoras de acuerdo con el
presente articulo. A fales efectos se
constituird una comisién negociadora en la
que deberdn participar de forma paritaria la
representacion de la empresa y la de las
personas trabajadoras.

2. Como regla general, participardn en la
comisién negociadora, por parte de las
personas trabajadoras, el comité de
empresa, las delegadas y los delegados de
personal, en su caso, 0 las secciones
sindicales si las hubiere que, en su conjunto,
sumen la mayoria de los miembros del
comité.

La intervencibn en la  negociacion
corresponderd a las secciones sindicales

Fecha de Impresién: Miércoles, 8 de Junio de 2022 1305 Pagina 1 de §
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Fecha documento: 24 de Enero de 2022

FIRMADO

1.- RHH Dir Serv RRHH, BLANCA DAUD| BORILLO, a 24 de Enero de 2022
2.- GER Gerente, JOSE MANUEL BALLESTER PEREZ, a 24 de Enerc de 2022

| R
electronica en la URL:

alidez de la

BOMBERS DE VALENCIA

ho acorden, sempre gue sumen la majoria
dels membres del comité d'empresa o entre
les delegades i delegats de personal. La
composicio de la part social en la comissio
negociadora serd proporcional a la seua
representativitat. (...).

En les empreses amb diversos centres de
treball negociara el comité intercentres si
existeix i té establides competéncies per a la
negociacio.

La negociacid del pla d'igualtat en els grups
d'empresa es regira pel gue s'estableix en
larticle 87 de IEstatut dels Treballadors per
als convenis d'eixe ambit.

3. En les empreses on no existisquen les
representacions legals referides en l'apartat
anterior es creara una comissio negociadora
constituida, d'un costat, per la representacio
de l'empresa i, d'un altre costat, per una
representacio de les persones treballadores,
integrada pels sindicats meés representatius i
pels sindicats representatius del sector al qual
pertanga l'empresa i amb legitimacié per a
formar part de la comissid negociadora del
conveni col lectiuv d'aplicacid. La comissio
negociadora comptard amb un maxim de sis
membres per cada part. La representacio
sindical es conformara en proporcio a la
representativitat en el sector | garantint la
participacit de tots els sindicats legitimats. No
obstant aixo, aquesta comissid sindical estara
validament integrada per aquella organitzacio
o0 organitzacions gque responguen a la
convocatoria de I'empresa en el termini de
deu dies.

Si existeixen centres de freball amb la
representacio legal a la gqual es refereix
l'apartat 2 i centres de treball sense ella, la
part social de la comissid negociadora estara
integrada, d'una banda, pels representants
legals de les

persones freballadores dels centres gue

Expediente 2021RHG/ST41/00010

cuando éstas asi lo acuerden, siempre que
sumen la mayoria de los miembros del comité
de empresa o entre las delegadas y
delegados de personal. La composicion de la
parte social en la comisidn negociadora serd
proporcional a su representatividad. (...).

En las empresas con varios centros de
trabajo negociard el comité intercentros si
existe y tiene establecidas competencias
para la negociacion.

La negociacion del plan de igualdad en los
grupos de empresa se regird por o
establecido en el articulo 87 del Estatuto de
los Trabajadores para los convenios de ese
ambito.

3. En las empresas donde no existan las
representaciones legales referidas en el
apartado anterior se creard una comision
negociadora constituida, de un lado, por la
representacion de la empresa y, de otro lado,
por una representacion de las personas
trabajadoras, infegrada por los sindicatos mas
representativos y por Jos  sindicatos
representativos del sector al gue pertenezca
la empresa y con legitimacion para formar
parte de la comision negociadora del
convenio colectivo de aplicacién. La comision
negociadora contard con un maximo de seis
miembros por cada parte. La representacion
sindical se conformard en proporcion a la
representatividad en el sector y garantizando
la participacion de todos los sindicatos
legitimados. Mo obstante, esta comisidn
sindical estard validamente integrada por
aquella organizacién u organizaciones gue
respondan a la convocatoria de la empresa
en el plazo de diez dias.

S5i existen centros de trabajo con la
representacion legal a la que se refiere el
apartado 2 y centros de trabajo sin ella, la
parte social de la comisidn negociadora
estard integrada, por un lado, por los
representantes legales de las personas
trabajadoras de los centros que cuentan con

Fecha de iImpresién: Misrcoles, 8 de Junio de 2022 1305
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Fecha documento: 24 de Enero de 2022

FIRMADO

1.- RHH Dir Sarv RRHH, BLANCA DAUDI BORILLO, a 24 de Enero de 2022
2.- GER Gerente, JOSE MANUEL BALLESTER PEREZ, a 24 de Enerc de 2022

CONSORCI PROVINCIAL DE
BOMBERS DE VALENCIA

compten amb agquesta representacid en els
termes establits en l'apartat 2 i, d'altra banda,
per la comissio sindical constituida
conforme al paragraf anterior d'aguest
apartat en representacié de les persones
treballadores dels cenires que no compten
amb la representacio referida en lapartat 2.
En aguest cas la comissid negociadora es
compondra d'un maxim de tretze membres
per cadascuna de les parts.

La comissid negociadora podra comptar amb
suport | assessorament extern especialitzat
en matéria d'igualtat entre dones i homes en
lambit laboral, els qui intervindran amb veu
perd sense vot.

4. Haura de promoure's la composicio
equilibrada entre dones | homes de
cadascuna d'ambdues parts de la comissid
negociadora, aixi com que els seus integrants
tinguen formacid o experiéncia en matéria
d'igualtat en I'ambit laboral.

El Consorci Provincial de Valéncia es compon
de 18 centres de treball, sent la
representacio sindical unitaria.

Oficines centrales (Valencia)
Parc bombers Sagunt

Parc bombers Pobla de Farnals
Parc bombers Montcada
Parc bombers Paterna

Parc bombers Burjassot
Parc bombers 'Eliana

Parc bombers Torrent

Parc bombers Silla

Parc bombers Catarroja
Parc bombers Gandia

Parc bombers Cullera

Parc bombers Oliva

Parc bombers Alzira

Parc bombers Xativa

Parc bombers Ontinyent
Parc bombers Requena
Parc bombers Xiva

Expediente z021/RHGIS741/00010

dicha representacion en los términos
establecidos en el apartado 2 y, por otro lado,
por la comision sindical constituida
conforme al pdrrafo anterior de este
apartado en representacion de las personas
trabajadoras de los centros que no cuenten
con la representacion referida en el apartado
2. En este caso la comisidn negociadora se
compondré de un maximo de trece miembros
por cada una de las partes.

La comisidn negociadora podrd contar con
apoyo y asesoramiento externo
especializado en materia de igualdad enire
mujeres y hombres en el ambito laboral,
quienes intervendrdn con voz pero sin voto.

4. Deberd promoverse la composicion
equilibrada entre mujeres y hombres de cada
una de ambas partes de la comisidn
negociadora, asi como que sus integrantes
tengan formacion o experiencia en materia de
igualdad en el ambito laboral.

El Consorcio Provincial de Valencia se
compone de 18 centros de trabajo, siendo
la representacion sindical unitaria:

Oficinas centrales (Valencia)
Parque bomberos Sagunto
Pargue bomberos Pobla de Farnals
Pargue bomberos Moncada
Pargque bomberos Paterna
Pargue bomberos Burjasot
Pargue bomberos Eliana
Pargue bomberos Torrent
Pargue bomberos Silla
Parque bomberos Catarroja
Pargue bomberos Gandia
Pargue bomberos Cullera
Parque bomberos Oliva
Pargue bomberos Alzira
Parque bomberos Jativa
Pargue bomberos Onteniente
Pargue bomberos Requena
Parque bomberos Chiva

Fecha de impresion: Miércoles, & de Junio de 2022 13:05
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Fecha documento: 24 de Enero de 2022

FIRMADO

1.- RHH Dir Serv RRHH, BLANCA DAUDI BORILLO, a 24 de Enero de 2022
2 .- GER Gerente, JOSE MANUEL BALLESTER PEREZ, a 24 de Enerc de 2022

CONSORCI PROVINCIAL DE
BOMBERS DE VALENCIA

La Comissié Negociadora del Pla d'lgualtat
es compondra de la segiient forma:

- De la part social:

- De l'organitzacio:

El gue significa, que la Comissid Negociadora
es compondrd de x representants de
l'organitzacio, i x persones de la part social,
respectant el caracter paritari gue dicta la
norma.

De manera externa, i sent considerat personal
de suport, es té en compte la participacio
sense dret a vot de la consultoria externa,
Equality Momentum S.L., a través del seu
personal técnic amb formacié de Master en
Geénere i Politigues d'lgualtat, aixi com també
de lassessorament del Servei
d'Assessorament per a Plans d'lgualtat i
Mesures d'lgualtat del Ministeri d'lgualtat.

Amb tot aixd, animem la vostra participacio en
la Comissié Negociadora, recordant que, en un
termini de 10 dies, hem d'obtindre resposta
sobre la vostra col-laboracio en la redaccid i
negociacid de [lInforme Diagnéstic i Pla
d'lgualtat.

S'ha de puntualitzar gque, dacord amb garantir
la formacié en igualtat d'oportunitats de les
persones que composen la  Comissio
Negociadora, se celebraran durant els dies XX
i XX de XX una formacid presencial de 10
hores en matéria d'igualtat.

Per a les reunions es tindra en compte la
disponibilitat expressada durant les formacions,
els horaris disponibles de les persones gue
assessoren de manera externa. La negociacio

Expediente 2021/RHG/ST41/00010

La Comision MNegociadora del Plan de
Igualdad se compondra de la siguiente forma:

- De la parte social:

- De la organizacion:

Lo que significa, que la Comision Negociadora
se compondrd de x representantes de la
organizacién, y x personas de la parte social,
respetando el caracter paritario que dicta la
norma.

De manera externa, y siendo considerado
personal de apoyo, se tiene en cuenta la
participacion sin derecho a voto de la
consultoria externa, Equality Momentum S.L., a
través de su personal técnico con formacion de
Master en Género y Politicas de Igualdad, asi
como también del asesoramiento del Servicio
de Asesoramiento para Planes de Igualdad y
Medidas de Igualdad del Ministerio de
Igualdad.

Con todo esto, animamos vuestra participacion
en la Comisién Negociadora, recordando que,
en un plazo de 10 dias, debemos obtener
respuesta sobre vuestra colaboracién en la
redaccion y  negociacion del  Informe
Diagnéstico y Plan de Igualdad.

Se debe puntualizar que, de acuerdo con
garantizar la formacion en igualdad de
oportunidades de las personas gue componen
la Comision Negociadora, se celebraran
durante los dias XX y XX de XXXX una
formacién presencial de 10 horas en materia
de igualdad.

Para las reuniones se tendra en cuenta la
disponibilidad  expresada  durante  las
formaciones, los horarios disponibles de las
personas que asesoran de forma externa. La

Fecha de impresién: Miércoles, B de Junio de 2022 1305
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Fecha documento: 24 de Enero de 2022

FIRMADO
1.- RHH Dir Serv RRHH, BLANCA DALIDI BORILLO, a 24 de Enerc de 2022
2.- GER Gerente, JOSE MANUEL BALLESTER PEREZ, a 24 de Enero de 2022

CONSORCI PROVINCIAL DE Expediente z021/mrc/s741/00010
BOMBERS DE VALENCIA

del Pla es durd a terme de manera presencial, negociacion del Plan se llevara a cabo de

o telepresencial, en cas que es requerisca un  manera presencial, o telepresencial, en caso

format telepresencial per a garantir la seguretat de que se requiera un formato telepresencial

i assisténcia de la comissidé negociadora. para garantizar la seguridad y asistencia de la
comisién negociadora.

Agraim la vostra disponibilitat | no dubteu a Agradecemos vuestra disponibilidad y no

consultar-nos davant gqualsevol dubte. dudéis en consultarnos ante cualquier duda.
Atentament, Atentamente,
Valéncia,

Document signat electronicament

La Directora de RH El Gerent

Facha de impresién: Miércoles, B da Junic de 2022 1305 Pagina S5de 5
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Acta de Constitucion de la Comision Negociadora
CONSORCIO PROVINCIAL DE BOMBEROS DE VALENCIA

Con lafinalidad de iniciar el proceso de negociacion y redaccion del | Plan de Igualdad del Consercio
Provincial de Bomberos de Valencia, y en cumplimiento del articulo 46 de la Ley Organica 3/2007 de
22 de marzo para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, se crea la Comision Negociadora del |

Plan de Igualdad, |a cual mantienen un equilibrio social en su composicidn, tal y como exige el

articulo 5 RD go1/2020, del 13 de octubre se reiine el 08 de Febrero de 2022 para acordar

Componentes

Son nombradas para componer la Comision Negociadora del | Plan de Igualdad del Consorcio

Provincial de Bomberos de Valencia las siguientes personas, que ostentan los siguientes cargos:

Por parte de la representacion de |la administracion:

Salvador Ballesta Parra Subdirector técnico

Raman Pérez Ibafiez Jefe de parques

Blanca Daudi Borillo Directora de RRHH

Elena Cuerda Viana Bombera

Asuncion Toledo Blazquez Jefa de sala Centro de Comunicaciones
Carmen Rodriguez Sanchis Jefa Unidad registro.
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Por parte de la representacion de la parte social:

Francisco Doménech Herrero CCOO, Operador Comunicaciones
Albert Carrascosa Rueda SVR, Bombero

Eva Corell Diaz STAS, Administrativa

Angel San José de los Rios STAS, Bombero

Marc Boix Miralles UGT, Bombero

Olga Amifioso Martinez UGT, Operadora Comunicaciones

Ademas, como personas externas de la organizacion y en calidad de asesoras técnicas en materia de
igualdad, asistiran a las reuniones de la Comisién de Igualdad para la redaccion del | Plan del Consorcio
Provincial de Bomberos de Valencia una o varias Agente de Igualdad de la consultora Equality

Momentum.

Régimen de Funcionamiento Interno

Con la finalidad de acordar el régimen de funcionamiento interno, se adoptara un Reglamento de la

Comisién Negociadora.

Sustitucion de las personas que componen la Comision

1. Las personas que integren la Comision Negociadora seran sustituidas en caso de vacante,
ausencia, dimision, finalizacion del mandato o que le sea retirado por las personas que las
designaron, por imposibilidad o causa justificada.

2. Las personas que dejen de formar parte de la Comision Negociadora y que representen a la
organizacion seran reemplazadas por ésta, y si representan a la plantilla seran reemplazadas por
el organo de representacion legal y/o sindical de la plantilla de conformidad con su régimen de

funcionamiento interno.
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3. En el supuesto de sustitucion se formalizard por escrito la fecha de la sustitucion y motivo,
indicando nombre, apellidos, DNI y cargo tanto de la persona saliente, como de la entrante. El

documento se anexara al acta constitutiva de la Comision Negociadora.

Nombre, apellido y firmas de cada persona integrante de la Comision Negociadora:



Aprobacion




|. Ambito personal,

territorial y temporal

En Pagina| 19



Este Plan de Igualdad se dirige a toda la plantilla de personal empleado publico del
Consorcio Provincial de Bomberos de Valencia, y sin perjuicio del establecimiento de
acciones especiales que se adecluen a empresas contratadas por parte de la

organizacion.

Se establece una vigencia del | Plan de Igualdad de cuatro afos, a partir su fecha de

aprobacion el 24 de noviembre de 2022.

Durante la vigencia del | Plan de Igualdad, se establece una cronologia a seguir para
garantizar la implantacion de cada medida del plan, siendo sensible a su vez de
modificacidon acorde a la realidad técnica del Consorcio Provincial de Bomberos de
Valencia. En este sentido, y para garantizar la evaluacion, se incorpora un sistema de

indicadores cuantitativos y cualitativos para realizar el sequimiento.
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Il. Marco juridico
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1. Carta de Naciones Unidas (1945)

La Carta de Naciones Unidas (1945) recoge en su Articulo 1 los Propodsitos de las

Naciones Unidas:

1.

Mantener la paz y la sequridad internacionales, y con tal fin: tomar medidas
colectivas eficaces para prevenir y eliminar amenazas a la paz, y para suprimir
actos de agresion u otros quebrantamientos de la paz; y lograr por medios
pacificos, y de conformidad con los principios de la justicia y del derecho
internacional, el ajuste o arreglo de controversias o situaciones internacionales
susceptibles de conducir a quebrantamientos de la paz;

Fomentar entre las naciones relaciones de amistad basadas en el respeto al
principio de la igualdad de derechos y al de la libre determinacion de los
pueblos, y tomar otras medidas adecuadas para fortalecer la paz universal;
Realizar la cooperacion internacional en la solucion de problemas
internacionales de caracter econémico, social, cultural o humanitario, y en el
desarrollo y estimulo del respeto a los derechos humanos y a las libertades
fundamentales de todos, sin hacer distincidn por motivos de raza, sexo, idioma
oreligion; y

Servir de centro que armonice los esfuerzos de las naciones por alcanzar estos

propdsitos comunes.
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1. Convencion sobre la eliminacion de todas las formas de discriminacion

contra la mujer (Naciones Unidas, 1979)

Es la Convencidn sobre la Eliminacion de toda forma de Discriminacion contra la Mujer

(CEDAW son sus siglas en inglés), aprobada por Naciones Unidas en 1979.
Articuloa

A los efectos de la presente Convencion, la expresion "discriminacion contra la mujer"
denotara toda distincion, exclusion o restriccion basada en el sexo que tenga por
objeto o resultado menoscabar o anular el reconocimiento, goce o ejercicio por la
mujer, independientemente de su estado civil, sobre |la base de la igualdad del hombre
y la mujer, de los derechos humanos y las libertades fundamentales en las esferas

politica, econdmica, social, cultural y civil o en cualquier otra esfera.
Articulo 2

Los Estados parte condenan la discriminacion contra la mujer en todas sus formas,
convienen en sequir, por todos los medios apropiados y sin dilaciones, una politica
encaminada a eliminar la discriminacion contra la mujer y, con tal objeto, se

comprometen a:

a) Consagrar, si aun no lo han hecho, en sus constituciones nacionales y en cualquier
otra legislacion apropiada el principio de la igualdad del hombre y de la mujer y

asegurar por ley u otros medios apropiados la realizacion practica de ese principio;

b) Adoptar medidas adecuadas, legislativas y de otro caracter, con las sanciones

correspondientes, que prohiban toda discriminacidn contra la mujer;

c) Establecer la proteccion juridica de los derechos de la mujer sobre una base de
igualdad con los del hombre y garantizar, por conducto de los tribunales nacionales
competentes y de otras instituciones publicas, la proteccion efectiva de la mujer

contra todo acto de discriminacion;
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d) Abstenerse de incurrir en todo acto o practica de discriminacion contra la mujer y
velar por que las autoridades e instituciones publicas actuen de conformidad con esta

obligacion;

e) Tomar todas las medidas apropiadas para eliminar la discriminacion contra la mujer

practicada por cualesquiera personas, organizaciones o empresas;

f) Adoptar todas las medidas adecuadas, incluso de caracter legislativo, para modificar
o derogar leyes, reglamentos, usos y practicas que constituyan discriminacion contra

la mujer;

g) Derogar todas las disposiciones penales nacionales que constituyan discriminacion

contra la mujer.

Como otros instrumentos internacionales de derechos humanos, la Convencion
cuenta con un comité especifico para realizar la evaluacion del cumplimiento de los
Estados, el Comité para la Eliminacion de la Discriminacion de la Mujer y un Protocolo

Facultativo, como procedimiento de presentacion de denuncias.

2. Conferencias Mundiales

Las Conferencias Mundiales sobre la Mujer convocadas por las Naciones Unidas, han
contribuido a situar la igualdad de género en el epicentro de la agenda politica
mundial. Estas se celebraron en Ciudad de México (1975), Copenhague (1980), Nairobi

(1985) y Beijing (1995).

En particular, la IV Conferencia Mundial de Mujer, celebrada en Beijing en el afio 1995,
represento un punto de inflexion en el tratamiento de la igualdad, ya que por primera
vez el protagonismo estuvo en el tejido asociativo y permitio que la Conferencia
representara un encuentro mundial no solo de delegaciones oficiales o institucionales

sino de un gran numero de feministas y organizaciones de mujeres. La conferencia
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aprobo por unanimidad la Declaracion y la Plataforma de Accion de Beijing, que
incorporaron un nuevo mecanismo de actuacion denominado gender mainstreaming
o transversalidad de la perspectiva de género, esto es, la incorporacion de la
sensibilidad de género como una herramienta para el disefio, la ejecucion vy la
evaluacion de todas las politicas publicas. La plataforma de accion identifica doce

esferas de especial preocupacion:

l. La mujery la pobreza
Il. Educacion y capacitacion de la mujer

Ml La mujery la salud

V. La violencia contra la mujer

V. La mujery los conflictos armados

VL. La mujery la economia

VIl.  La mujeren el ejercicio del podery la adopcion de decisiones
VIIl.  Mecanismos institucionales para el adelanto de la mujer

IX. Los derechos humanos de la mujer

X. La mujery los medios de difusion

XI. La mujer y el medio ambiente

XIl.  Lanina

Con objeto de realizar un seguimiento del cumplimiento de los compromisos
adquiridos en Beijing, se realizaron las revisiones de Beijing+5 (junio 2000), Beijing+10
(febrero 2005), Beijing+15 (marzo 2010) Beijing +20 (marzo de 2015), y Beijing+25 (afio

2020), reafirmando los compromisos que se contrajeron en la IV Conferencia.
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Cada pais realiza un informe nacional sobre sus logros en relacion con la declaracion y
Plataforma de Accion de Beijing cuando se producen las revisiones. El Ultimo informe

de Espana es de mayo de 2019.

3. Convenio de Estambul

El Convenio del Consejo de Europa sobre prevencion y lucha contra la violencia contra
las mujeres y la violencia doméstica (Convenio de Estambul), que entré en vigor en
2014, es el primer instrumento internacional juridicamente vinculante sobre la
prevencion y lucha contra la violencia contra las mujeres y las nifias a escala
internacional. En él se establece un marco global de medidas juridicas y estratégicas
tendentes a prevenir dicha violencia, asistir a las victimas y castigar a los autores. En
noviembre de 2017 lo habian firmado la totalidad de los Estados miembros de la
Union, y en febrero de 2020 ya lo han ratificado veintiuno de ellos (Bélgica,
Dinamarca, Alemania, Estonia, Irlanda, Grecia, Espana, Francia, Croacia, Italia, Chipre,
Luxemburgo, Malta, Paises Bajos, Austria, Polonia, Portugal, Rumania, Eslovenia,
Finlandia y Suecia). En el Convenio se prevé asimismo la adhesion por parte de la

Union en el dmbito de sus competencias.

En octubre de 2015, la Comision publicd una hoja de ruta para la posible adhesion de
la Union al Convenio de Estambul, a la que siguieron en marzo de 2016 dos propuestas
de decision del Consejo, una sobre la firma del Convenio por parte de la Unidn y otra

relativa a la confirmacion (ratificacion) de dicha firma para la adhesion al Convenio.
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B. MARCO LEGAL EUROPEO

1. Tratado de Funcionamiento de la Union Europea (Diario Oficial de la Unidn

Europea C83/47)

El principio de la igualdad de retribucion entre hombres y mujeres para un mismo
trabajo esta consagrado en los Tratados desde 1957. actualmente queda contemplado
en el Articulo 157 del Tratado de Funcionamiento de la Unién Europea (en adelante
TFUE).

El Articulo 153 del TFUE permite a la Union actuar en el ambito mas amplio de la
igualdad de oportunidades y de trato en materia de empleo, y, dentro de este marco,
el Articulo 157 del TFUE autoriza la accidon positiva para empoderar a las mujeres.
Ademas, en el Articulo 19 del TFUE se prevé la adopcion de legislacion al objeto de
luchar contra todas las formas de discriminacion, también por motivos de sexo. La
legislacion dirigida a luchar contra la trata de seres humanos, en especial de mujeresy

nifios, se ha adoptado sobre la base de los Articulos 79 y 83 del TFUE, y el programa

«Derechos, Igualdad y Ciudadania» financia, entre otras, aquellas medidas que
contribuyen a la erradicacion de la violencia contra las mujeres basandose en el

Articulo 168 del TFUE.

La Union Europea se fundamenta en un conjunto de valores entre los que se incluye la
igualdad, por lo que promueve la igualdad entre hombres y mujeres (Articulo 2 y
Articulo 3, apartado 3, del Tratado de la Union Europea (TUE). Ademas, el articulo 8
del TFUE también otorga a la Unidn el cometido de eliminar las desigualdades entre el
hombre y la mujer y promover su igualdad en todas sus acciones (este concepto
también se conoce como «integracion de la dimension de género»). En la Declaracion
n.° 19 aneja al Acta Final de la Conferencia Intergubernamental que adopto el Tratado

de Lisboa, la Unidn y los Estados miembros se comprometieron a «combatir la
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violencia doméstica en todas sus formas (...) preveniry castigar estos actos delictivos

y (...) prestar apoyo y proteccion a las victimas».

2. Carta de los derechos fundamentales de la Union Europea (2000/C 364/01)

Recoge en la legislacion de la Unidon Europea (UE) un conjunto de derechos
personales, civiles, politicos, econdomicos y sociales de la ciudadania y personas

residentes de la UE.

La Carta de Derechos Fundamentales incluye un preambulo introductorio y cincuenta
y cuatro articulos distribuidos en siete capitulos, y, en concreto, el capitulo Ill aborda la
igualdad (igualdad ante la ley, no discriminacion, diversidad cultural, religiosa y
linguistica, igualdad entre hombres y mujeres, derechos del menor, derechos de las

personas mayores, integracion de las personas discapacitadas).

Articulo 21. No discriminacion

1. Se prohibe toda discriminacion, y en particular la ejercida por razén de sexo, raza,
color, origenes étnicos o sociales, caracteristicas genéticas, lengua, religion o
convicciones, opiniones politicas o de cualquier otro tipo, pertenencia a una minoria

nacional, patrimonio, nacimiento, discapacidad, edad u orientacion sexual.

2. Se prohibe toda discriminacion por razon de nacionalidad en el ambito de aplicacion

de los Tratados y sin perjuicio de sus disposiciones particulares.

Articulo 23. lqualdad entre mujeres y hombres

La igualdad entre mujeres y hombres debera garantizarse en todos los ambitos,

inclusive en materia de empleo, trabajo y retribucion.

El principio de igualdad no impide el mantenimiento o la adopcidon de medidas que

supongan ventajas concretas en favor del sexo menos representado.
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3. Directiva 2006/54/CE, del Parlamento Europeo y del Consejo, relativa a la
aplicacion del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de trato entre

hombres y mujeres, en asuntos de trabajo y ocupacion

En el afio 2006 se derogaron varios actos legislativos que fueron sustituidos por 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 oportunidades e igualdad de trato
entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacion (version refundida): esta
Directiva define la discriminacion directa, la discriminacion indirecta, el acoso vy el
acoso sexual e insta asimismo a los empresarios a adoptar medidas preventivas para
luchar contra el acoso sexual, endurece las sanciones en caso de discriminacion y
prevé la creacion, en los Estados miembros, de organismos encargados de promover
la igualdad de trato entre mujeres y hombres; actualmente, el Parlamento intenta que
se revisen las disposiciones sobre la igualdad de retribucion que contiene esta
Directiva y ha aprobado un informe de aplicacion sobre la base de varios estudios

encargados por el Servicio de Estudios del Parlamento Europeo.

4. Reglamento (CE) No 1922/2006 DEL PARLAMENTO EUROPEO Y DEL
CONSEJO de 20 de diciembre de 2006 por el que se crea un Instituto Europeo de la

Igualdad de Género

En diciembre de 2006, el Parlamento y el Consejo constituyeron el Instituto Europeo
de la Igualdad de Género, con sede en Vilna (Lituania), con el objetivo general de
contribuir a fomentar y reforzar la igualdad entre hombres y mujeres con medidas
como la integracion de la dimensidn de género en todas las politicas nacionales y de la

Union.
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El Instituto lucha asimismo contra la discriminacion por razén de sexo y promueve la
sensibilizacion sobre la igualdad entre hombres y mujeres mediante la prestacion de
asistencia técnica a las instituciones de la Union. Entre otras actividades, se dedicaala

recopilacion, el analisis y la difusion de datos y de herramientas metodoldgicas

C. MARCO LEGAL ESTATAL

1. 1. Constitucion Espanola

La Constitucion reconoce la igualdad de las mujeres y los hombres mediante los
articulos 9 y 14 de la CE y por la incorporacion al ordenamiento juridico de los

Tratados Internacionales ratificados por Espaia.

Articulo g

1. Los ciudadanosy los poderes publicos estan sujetos a la Constitucion y al resto
del ordenamiento juridico.

2. Corresponde a los poderes publicos promover las condiciones para que la
libertad y la igualdad del individuo y de los grupos en que se integra sean reales
y efectivas; remover los obstaculos que impidan o dificulten su plenitud y
facilitar la participacion de todos los ciudadanos en la vida politica, econdmica,
cultural y social.

3. La Constitucion garantiza el principio de legalidad, la jerarquia normativa, la
publicidad de las normas, la irretroactividad de las disposiciones sancionadoras
no favorables o restrictivas de derechos individuales, la seguridad juridica, la

responsabilidad y la interdiccion de la arbitrariedad de los poderes publicos.

Articulo 1
1. Los espanoles son iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer discriminacion
alguna por razén de nacimiento, raza, sexo, religion, opinion o cualquier otra

condicion o circunstancia personal o social.
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2. 2.lLey7/198s, de 2 de abril, Reguladora de las Bases del Régimen Local

Articulo 25.

1. El Municipio, para la gestion de sus intereses y en el ambito de sus
competencias, puede promover actividades y prestar los servicios publicos que
contribuyan a satisfacer las necesidades y aspiraciones de la comunidad vecinal

en los términos previstos en este articulo.

2. El Municipio ejercera en todo caso como competencias propias, en los
términos de la legislacion del Estado y de las Comunidades Autonomas, en las

siguientes materias:

a) Urbanismo: planeamiento, gestion, ejecucion y disciplina urbanistica.
Proteccion y gestion del Patrimonio histdrico. Promocion y gestion de la
vivienda de proteccion publica con criterios de sostenibilidad financiera.

Conservacion y rehabilitacion de la edificacion.

b) Medio ambiente urbano: en particular, parques y jardines publicos, gestion
de los residuos sdlidos urbanos y proteccion contra la contaminacion acustica,

luminica y atmosférica en las zonas urbanas.

c) Abastecimiento de agua potable a domicilio y evacuacion y tratamiento de

aguas residuales.
d) Infraestructura viaria y otros equipamientos de su titularidad.

e) Evaluacion e informacion de situaciones de necesidad social y la atencion

inmediata a personas en situacion o riesgo de exclusion social.
f) Policia local, proteccion civil, prevencion y extincion de incendios.

g) Trafico, estacionamiento de vehiculos y movilidad. Transporte colectivo

urbano.

h) Informacion y promocion de la actividad turistica de interés y ambito local.
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i) Ferias, abastos, mercados, lonjas y comercio ambulante.
j) Proteccion de la salubridad publica.
k) Cementerios y actividades funerarias.

[) Promocion del deporte e instalaciones deportivas y de ocupacion del tiempo

libre.
m) Promocion de la cultura y equipamientos culturales.

n) Participar en la vigilancia del cumplimiento de la escolaridad obligatoria y
cooperar con las Administraciones educativas correspondientes en la
obtencion de los solares necesarios para la construccion de nuevos centros
docentes. La conservacion, mantenimiento y vigilancia de los edificios de
titularidad local destinados a centros publicos de educacion infantil, de

educacion primaria o de educacion especial.

fi) Promocion en su término municipal de la participacion de los ciudadanos en
el uso eficiente y sostenible de las tecnologias de la informacion vy las

comunicaciones.

0) Actuaciones en la promocion de la igualdad entre hombres y mujeres asi

como contra la violencia de género.

3. Las competencias municipales en las materias enunciadas en este articulo se
determinaran por Ley debiendo evaluar la conveniencia de la implantacion de
servicios locales conforme a los principios de descentralizacion, eficiencia,

estabilidad y sostenibilidad financiera.

4. La Ley a que se refiere el apartado anterior debera ir acompanada de una
memoria econdmica que refleje el impacto sobre los recursos financieros de las
Administraciones Publicas afectadas y el cumplimiento de los principios de
estabilidad, sostenibilidad financiera y eficiencia del servicio o la actividad. La

Ley debe prever la dotacion de los recursos necesarios para asegurar la
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suficiencia financiera de las Entidades Locales sin que ello pueda conllevar, en

ningun caso, un mayor gasto de las Administraciones Publicas.

Los proyectos de leyes estatales se acompafiaran de un informe del Ministerio
de Hacienda y Administraciones Publicas en el que se acrediten los criterios

antes sefalados.

5. La Ley determinard la competencia municipal propia de que se trate,
garantizando que no se produce una atribucion simultanea de la misma

competencia a otra Administracion Publica.

Articulo 2
1. El Estado y las Comunidades Autdnomas, en el ejercicio de sus respectivas
competencias, podran delegar en los Municipios el ejercicio de sus

competencias.

2. Cuando el Estado o las Comunidades Autonomas deleguen en dos o mas
municipios de la misma provincia una o varias competencias comunes, dicha

delegacion debera realizarse siguiendo criterios homogéneos.

La Administracion delegante podra solicitar la asistencia de las Diputaciones
provinciales o entidades equivalentes para la coordinacion y seguimiento de las

delegaciones previstas en este apartado.

3. Con el objeto de evitar duplicidades administrativas, mejorar la
transparencia de los servicios publicos y el servicio a la ciudadania y, en
general, contribuir a los procesos de racionalizacion administrativa, generando
un ahorro neto de recursos, la Administracion del Estado y las de las
Comunidades Autonomas podran delegar, siguiendo criterios homogéneos,

entre otras, las siguientes competencias:

a) Vigilancia y control de la contaminacion ambiental.
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b) Proteccion del medio natural.

c) Prestacion de los servicios sociales, promocion de la igualdad de

oportunidades y la prevencion de la violencia contra la mujer.

3. 3.Leyde Prevencion de Riesgos Laborales (Ley 31/1995 de 8 de noviembre)

Articulo 18. Informacion, consulta y participacion de los trabajadores.

1. A fin de dar cumplimiento al deber de proteccion establecido en la presente
Ley, el empresario adoptara las medidas adecuadas para que los trabajadores

reciban todas las informaciones necesarias en relacion con:

a) Los riesgos para la seqguridad y la salud de los trabajadores en el trabajo,
tanto aquellos que afecten a la empresa en su conjunto como a cada tipo de

puesto de trabajo o funcion.

b) Las medidas y actividades de proteccion y prevencion aplicables a los

riesgos sefalados en el apartado anterior.

c) Las medidas adoptadas de conformidad con lo dispuesto en el articulo 20 de

la presente Ley.

2. El empresario debera consultar a los trabajadores, y permitir su
participacion, en el marco de todas las cuestiones que afecten a la seguridad y
a la salud en el trabajo, de conformidad con lo dispuesto en el capitulo V de la

presente Ley.

Los trabajadores tendran derecho a efectuar propuestas al empresario, asi
como a los drganos de participacion y representacion previstos en el capitulo V
de esta Ley, dirigidas a la mejora de los niveles de proteccion de la seguridad y

la salud en la empresa.
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Articulo 25 Proteccion de trabajadores especialmente sensibles a

determinados riesgos.

1. El empresario garantizara de manera especifica la proteccion de los
trabajadores que, por sus propias caracteristicas personales o estado bioldgico
conocido, incluidos aquellos que tengan reconocida la situacion de
discapacidad fisica, psiquica o sensorial, sean especialmente sensibles a los
riesgos derivados del trabajo. A tal fin, debera tener en cuenta dichos aspectos
en las evaluaciones de los riesgos y, en funcion de éstas, adoptara las medidas

preventivas y de proteccidn necesarias.

Los trabajadores no seran empleados en aquellos puestos de trabajo en los
que, a causa de sus caracteristicas personales, estado bioldégico o por su
discapacidad fisica, psiquica o sensorial debidamente reconocida, puedan
ellos, los demas trabajadores u otras personas relacionadas con la empresa
ponerse en situacion de peligro o, en general, cuando se encuentren
manifiestamente en estados o situaciones transitorias que no respondan a las

exigencias psicofisicas de los respectivos puestos de trabajo.

2. Igualmente, el empresario debera tener en cuenta en las evaluaciones los
factores de riesgo que puedan incidir en la funcion de procreacion de los
trabajadores y trabajadoras, en particular por la exposicién a agentes fisicos,
quimicos y bioldgicos que puedan ejercer efectos mutagénicos o de toxicidad
para la procreacion tanto en los aspectos de la fertilidad, como del desarrollo

de la descendencia, con objeto de adoptar las medidas preventivas necesarias.

Articulo 26 Protecciéon de la maternidad

1. La evaluacion de los riesgos a que se refiere el articulo 16 de la presente Ley
debera comprender la determinacion de la naturaleza, el grado y la duracion de
la exposicion de las trabajadoras en situacion de embarazo o parto reciente a
agentes, procedimientos o condiciones de trabajo que puedan influir

negativamente en la salud de las trabajadoras o del feto, en cualquier actividad
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susceptible de presentar un riesgo especifico. Si los resultados de la evaluacion
revelasen un riesgo para la sequridad y la salud o una posible repercusion sobre
el embarazo o la lactancia de las citadas trabajadoras, el empresario adoptara
las medidas necesarias para evitar la exposicion a dicho riesgo, a través de una
adaptacion de las condiciones o del tiempo de trabajo de la trabajadora
afectada. Dichas medidas incluiran, cuando resulte necesario, la no realizacion

de trabajo nocturno o de trabajo a turnos.

2. Cuando la adaptacion de las condiciones o del tiempo de trabajo no
resultase posible o, a pesar de tal adaptacion, las condiciones de un puesto de
trabajo pudieran influir negativamente en la salud de la trabajadora
embarazada o del feto, y asi lo certifiquen los Servicios Médicos del Instituto
Nacional de la Seguridad Social o de las Mutuas, en funcion de la Entidad con la
que la empresa tenga concertada la cobertura de los riesgos profesionales, con
el informe del médico del Servicio Nacional de Salud que asista
facultativamente a la trabajadora, ésta debera desempefar un puesto de
trabajo o funcion diferente y compatible con su estado. El empresario debera
determinar, previa consulta con los representantes de los trabajadores, la

relacion de los puestos de trabajo exentos de riesgos a estos efectos.

El cambio de puesto o funcion se llevara a cabo de conformidad con las reglas y
criterios que se apliquen en los supuestos de movilidad funcional y tendra
efectos hasta el momento en que el estado de salud de la trabajadora permita

su reincorporacion al anterior puesto.

En el supuesto de que, aun aplicando las reglas sefaladas en el parrafo
anterior, no existiese puesto de trabajo o funcion compatible, la trabajadora
podrd ser destinada a un puesto no correspondiente a su grupo o categoria
equivalente, si bien conservara el derecho al conjunto de retribuciones de su

puesto de origen.
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3. Si dicho cambio de puesto no resultara técnica u objetivamente posible, o no
pueda razonablemente exigirse por motivos justificados, podra declararse el
paso de la trabajadora afectada a la situacion de suspension del contrato por
riesgo durante el embarazo, contemplada en el articulo 45.1.d) del Estatuto de
los Trabajadores, durante el periodo necesario para la proteccion de su
seguridad o de su salud y mientras persista la imposibilidad de reincorporarse a

su puesto anterior o a otro puesto compatible con su estado.

4. Lo dispuesto en los numeros 1y 2 de este articulo sera también de aplicacion
durante el periodo de lactancia natural, si las condiciones de trabajo pudieran
influir negativamente en la salud de la mujer o del hijo y asi lo certifiquen los
Servicios Médicos del Instituto Nacional de la Sequridad Social o de las Mutuas,
en funcion de la Entidad con la que la empresa tenga concertada la cobertura
de los riesgos profesionales, con el informe del médico del Servicio Nacional de
Salud que asista facultativamente a la trabajadora o a su hijo. Podra, asimismo,
declararse el pase de la trabajadora afectada a la situacion de suspension del
contrato por riesgo durante la lactancia natural de hijos menores de nueve
meses contemplada en el articulo 45.1.d) del Estatuto de los Trabajadores, si se

dan las circunstancias previstas en el nUmero 3 de este articulo.

5. Las trabajadoras embarazadas tendran derecho a ausentarse del trabajo,
con derecho a remuneracidn, para la realizacion de examenes prenatales y
técnicas de preparacion al parto, previo aviso al empresario y justificacion de la

necesidad de su realizacion dentro de la jornada de trabajo.

Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social (Real Decreto

Legislativo 5/2000, de 4 de agosto)

Articulo 8. Infracciones muy graves.

Son infracciones muy graves:
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12. Las decisiones unilaterales de la empresa que impliquen discriminaciones
directas o indirectas desfavorables por razéon de edad o discapacidad o
favorables o adversas en materia de retribuciones, jornadas, formacion,
promocion y demas condiciones de trabajo, por circunstancias de sexo, origen,
incluido el racial o étnico, estado civil, condicion social, religion o convicciones,
ideas politicas, orientacion sexual, adhesion o no a sindicatos y a sus acuerdos,
vinculos de parentesco con otros trabajadores en la empresa o lengua dentro
del Estado espanol, asi como las decisiones del empresario que supongan un
trato desfavorable de los trabajadores como reaccion ante una reclamacion
efectuada en la empresa o ante una accion administrativa o judicial destinada a

exigir el cumplimiento del principio de igualdad de trato y no discriminacion.

13. El acoso sexual, cuando se produzca dentro del ambito a que alcanzan las
facultades de direccion empresarial, cualquiera que sea el sujeto activo de la

misma.

13 bis. El acoso por razon de origen racial o étnico, religion o convicciones,
discapacidad, edad y orientacion sexual y el acoso por razén de sexo, cuando
se produzcan dentro del ambito a que alcanzan las facultades de direccion
empresarial, cualquiera que sea el sujeto activo del mismo, siempre que,
conocido por el empresario, éste no hubiera adoptado las medidas necesarias

para impedirlo.

17. No elaborar o no aplicar el plan de igualdad, o hacerlo incumpliendo
manifiestamente los términos previstos, cuando la obligacion de realizar dicho

plan responda a lo establecido en el apartado 2 del articulo 46 bis de esta Ley.
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4. Ley del Estatuto Basico del Empleado PuUblico (Real Decreto Legislativo

5/2015, de 30 de octubre)

Articulo 1. Objeto

3. Este Estatuto refleja, del mismo modo, los siguientes fundamentos de

actuacion:

a) Servicio a los ciudadanos y a los intereses generales.

b) Igualdad, mérito y capacidad en el acceso y en la promocion profesional.
c) Sometimiento pleno a la ley y al Derecho.

d) Igualdad de trato entre mujeres y hombres.

Articulo 10. Funcionarios interinos

3. La seleccion de funcionarios interinos habrd de realizarse mediante
procedimientos agiles que respetaran en todo caso los principios de igualdad,

meérito, capacidad y publicidad.

Articulo 14. Derechos individuales

Los empleados publicos tienen los siguientes derechos de caracter individual

en correspondencia con la naturaleza juridica de su relacion de servicio:

c) A la progresion en la carrera profesional y promocion interna segun
principios constitucionales de igualdad, mérito y capacidad mediante la

implantacion de sistemas objetivos y transparentes de evaluacion.
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Articulo 49. Permisos por motivos de conciliacion de la vida personal, familiary

laboral, por razén de violencia de género vy para las victimas de terrorismo y sus

familiares directos

En todo caso se concederan los siguientes permisos con las correspondientes

condiciones minimas:

a)

b)

Permiso por nacimiento para la madre bioldgica: tendra una duracion de
dieciséis semanas, de las cuales las seis semanas inmediatas posteriores al
parto seran en todo caso de descanso obligatorio e ininterrumpidas. Este
permiso se ampliard en dos semanas mas en el supuesto de discapacidad
del hijo o hijay, por cada hijo o hija a partir del sequndo en los supuestos de

parto multiple, una para cada uno de los progenitores.

Permiso por adopcion, por guarda con fines de adopcidn, o acogimiento,
tanto temporal como permanente: tendra una duracion de dieciséis
semanas. Seis semanas deberan disfrutarse a jornada completa de forma
obligatoria e ininterrumpida inmediatamente después de la resolucion
judicial por la que se constituye la adopcion o bien de la decision

administrativa de guarda con fines de adopcion o de acogimiento.

Permiso del progenitor diferente de la madre bioldgica por nacimiento,
guarda con fines de adopcion, acogimiento o adopcion de un hijo o hija:
tendra una duracion de dieciséis semanas de las cuales las seis semanas
inmediatas posteriores al hecho causante seran en todo caso de descanso
obligatorio. Este permiso se ampliara en dos semanas mas, una para cada
uno de los progenitores, en el supuesto de discapacidad del hijo o hija, y
por cada hijo o hija a partir del segundo en los supuestos de nacimiento,
adopcion, guarda con fines de adopcion o acogimiento multiples, a

disfrutar a partir de la fecha del nacimiento, de la decisién administrativa
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d)

de guarda con fines de adopcion o acogimiento, o de la resolucion judicial

por la que se constituya la adopcion.

Permiso por razon de violencia de género sobre la mujer funcionaria: las
faltas de asistencia, de las funcionarias victimas de violencia de género,
totales o parciales, tendran la consideracion de justificadas por el tiempo y
en las condiciones en que asi lo determinen los servicios sociales de
atencion o de salud segun proceda.

Asimismo, las funcionarias victimas de violencia sobre la mujer, para hacer
efectiva su proteccion o su derecho de asistencia social integral, tendran
derecho a la reduccion de la jornada con disminucion proporcional de la
retribucion, o la reordenacion del tiempo de trabajo, a través de la
adaptacion del horario, de la aplicacion del horario flexible o de otras
formas de ordenacion del tiempo de trabajo que sean aplicables, en los
términos que para estos supuestos establezca el plan de igualdad de
aplicacion o, en su defecto, la Administracion Publica competente en cada
caso.

En el supuesto enunciado en el parrafo anterior, la funcionaria publica
mantendra sus retribuciones integras cuando reduzca su jornada en un

tercio o menos.

Articulo 61. Sistemas selectivos

1. Los procesos selectivos tendran caracter abierto y garantizaran la libre

concurrencia, sin perjuicio de lo establecido para la promocidn interna y de las

medidas de discriminacion positiva previstas en este Estatuto.

Los 6rganos de seleccion velaran por el cumplimiento del principio de igualdad

de oportunidades entre sexos.
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Articulo 82. Movilidad por razén de violencia de género vy por razdn de violencia

terrorista

1. Las mujeres victimas de violencia de género que se vean obligadas a
abandonar el puesto de trabajo en la localidad donde venian prestando sus
servicios, para hacer efectiva su proteccion o el derecho a la asistencia social
integral, tendran derecho al traslado a otro puesto de trabajo propio de su
cuerpo, escala o categoria profesional, de analogas caracteristicas, sin
necesidad de que sea vacante de necesaria cobertura. Aun asi, en tales
supuestos la Administracion Publica competente, estara obligada a
comunicarle las vacantes ubicadas en la misma localidad o en las localidades

que la interesada expresamente solicite.
Este traslado tendra la consideracion de traslado forzoso.

En las actuaciones y procedimientos relacionados con la violencia de género,
se protegera la intimidad de las victimas, en especial, sus datos personales, los
de sus descendientes y las de cualquier persona que esté bajo su guarda o

custodia.

Disposicion adicional séptima. Planes de iqualdad

1. Las Administraciones PUblicas estan obligadas a respetar la igualdad de trato
y de oportunidades en el dmbito laboral y, con esta finalidad, deberan adoptar
medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacién laboral entre

mujeres y hombres.

2. Sin perjuicio de lo dispuesto en el apartado anterior, las Administraciones
Publicas deberan elaborar y aplicar un plan de igualdad a desarrollar en el
convenio colectivo o acuerdo de condiciones de trabajo del personal

funcionario que sea aplicable, en los términos previstos en el mismo.
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Disposicion transitoria novena. Aplicacion progresiva del permiso del

progenitor diferente de la madre bioldgica para empleados publicos sequn lo previsto

en el Real Decreto-ley 6/2019

b) En 2020, la duracion del permiso serad de doce semanas; las cuatro primeras
semanas seran ininterrumpidas e inmediatamente posteriores a la fecha del
nacimiento, de la decisidon judicial de guarda con fines de adopcion o
acogimiento o decision judicial por la que se constituya la adopcion. Las ocho
semanas restantes podran ser de disfrute interrumpido; ya sea con
posterioridad a las seis semanas inmediatas posteriores al periodo de descanso
obligatorio para la madre, o bien con posterioridad a la finalizacion de los
permisos contenidos en los apartados a) y b) del articulo 49 o de la suspension
del contrato por nacimiento, adopcion, guarda con fines de adopcion o

acogimiento.

c) Finalmente en 2021, la duracion del permiso sera de dieciséis semanas; las
seis primeras semanas seran ininterrumpidas e inmediatamente posteriores a
la fecha del nacimiento, de la decisidn judicial de guarda con fines de adopcion
0 acogimiento o decisidn judicial por la que se constituya la adopcidn. Las diez
semanas restantes podran ser de disfrute interrumpido; ya sea con
posterioridad a las seis semanas inmediatas posteriores al periodo de descanso
obligatorio para la madre, o bien con posterioridad a la finalizacion de los
permisos contenidos en los apartados a) y b) del articulo 49 o de la suspension
del contrato por nacimiento, adopcion, guarda con fines de adopcion o

acogimiento.
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5. Ley General de la Seguridad Social (Real Decreto Legislativo 8/2015, de 30

de octubre)

Articulo 42. Accion protectora del sistema de la Sequridad Social.

1. La accion protectora del sistema de la Seguridad Social comprendera:

a) La asistencia sanitaria en los casos de maternidad, de enfermedad comuin o

profesional y de accidente, sea o no de trabajo.

b) La recuperacion profesional, cuya procedencia se aprecie en cualquiera de

los casos que se mencionan en la letra anterior.

c) Las prestaciones econdmicas en las situaciones de incapacidad temporal;
nacimiento y cuidado de menor; riesgo durante el embarazo; riesgo durante la
lactancia natural; ejercicio corresponsable del cuidado del lactante; cuidado de
menores afectados por cancer u otra enfermedad grave; incapacidad
permanente contributiva e invalidez no contributiva; jubilacidon, en sus
modalidades contributiva y no contributiva; desempleo, en sus niveles
contributivo y asistencial; proteccion por cese de actividad; pension de
viudedad; prestacion temporal de viudedad; pension de orfandad; prestacion
de orfandad; pensidn en favor de familiares; subsidio en favor de familiares;
auxilio por defuncion; indemnizacion en caso de muerte por accidente de
trabajo o enfermedad profesional; ingreso minimo vital, asi como las que se
otorguen en las contingencias y situaciones especiales que
reglamentariamente se determinen por real decreto, a propuesta del titular del

Ministerio competente.

Articulo 144. Duracion de la obligacion de cotizar.

4. La obligacion de cotizar continuara en la situacion de incapacidad temporal,

cualquiera que sea su causa, en la de maternidad, en la de paternidad, en la de
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riesgo durante el embarazo y en la de riesgo durante la lactancia natural, asi
como en las demas situaciones previstas en el articulo 166 en que asi se

establezca reglamentariamente.

Articulo 165. Condiciones del derecho a las prestaciones.

3. Las cuotas correspondientes a la situacion de incapacidad temporal, de
maternidad, de paternidad, de riesgo durante el embarazo o de riesgo durante
la lactancia natural seran computables a efectos de los distintos periodos

previos de cotizacion exigidos para el derecho a las prestaciones.

4. No se exigiran periodos previos de cotizacion para el derecho a las
prestaciones derivadas de accidente, sea o no de trabajo, o de enfermedad

profesional, salvo disposicion legal expresa en contrario.

5. El periodo de suspension con reserva del puesto de trabajo, contemplado en
el articulo 48.10 del texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores
para supuestos de violencia de género, tendra la consideracion de periodo de
cotizacion efectiva a efectos de las correspondientes prestaciones de la
Seguridad Social por jubilacion, incapacidad permanente, muerte vy
supervivencia, maternidad, desempleo y cuidado de menores afectados por

cancer u otra enfermedad grave.

6. El periodo por maternidad o paternidad que subsista a la fecha de extincion
del contrato de trabajo, o que se inicie durante la percepcion de la prestacion
por desempleo, serda considerado como periodo de cotizacion efectiva a
efectos de las correspondientes prestaciones de la Sequridad Social por
jubilacion, incapacidad permanente, muerte y supervivencia, maternidad,
paternidad y cuidado de menores afectados por cancer u otra enfermedad

grave.

Articulo 166. Situaciones asimiladas a la de alta.

En Pagina | 45



4. Los trabajadores comprendidos en el campo de aplicacion de este Régimen
General se consideraran, de pleno derecho, en situacion de alta a efectos de
accidentes de trabajo, enfermedades profesionales y desempleo, aunque su
empresario hubiera incumplido sus obligaciones. Igual norma se aplicara a los
exclusivos efectos de la asistencia sanitaria por enfermedad comun,

maternidad y accidente no laboral.

Articulo 177. Situaciones protegidas.

A efectos de la prestacion por nacimiento y cuidado de menor prevista en esta
seccion, se consideran situaciones protegidas el nacimiento, la adopcion, la
guarda con fines de adopcion y el acogimiento familiar, de conformidad con el
Codigo Civil o las leyes civiles de las comunidades autdnomas que lo regulen,
siempre que, en este Ultimo caso, su duracion no sea inferior a un ano, durante
los periodos de descanso que por tales situaciones se disfruten, de acuerdo con
lo previsto en los apartados 4, 5y 6 del articulo 48 del texto refundido de la Ley
del Estatuto de los Trabajadores, y en el articulo 49.a), b) y ¢) del texto

refundido de la Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico.

Articulo 178. Beneficiarios.

1. Seran beneficiarios del subsidio por nacimiento y cuidado de menor las
personas incluidas en este Régimen General, cualquiera que sea su sexo, que
disfruten de los descansos referidos en el articulo anterior, siempre que,
ademas de reunir la condicidn general exigida en el articulo 165.1 y las demas
que reglamentariamente se establezcan, acrediten los siguientes periodos

minimos de cotizacion:

a) Si la persona trabajadora tiene menos de veintiun afios de edad en la
fecha del nacimiento, o en la fecha de la decision administrativa de

acogimiento o de guarda con fines de adopcion o de la resolucion
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judicial por la que se constituye la adopcion, no se exigird periodo

minimo de cotizacion.

b) Si la persona trabajadora tiene cumplidos veintiun afnos de edad y es
menor de veintiséis en la fecha del nacimiento, o en la fecha de la
decision administrativa de acogimiento o de guarda con fines de
adopcion o de la resolucion judicial por la que se constituye la adopcion,
el periodo minimo de cotizacion exigido sera de noventa dias cotizados
dentro de los siete anos inmediatamente anteriores al momento de
inicio del descanso. Se considerara cumplido el mencionado requisito si,
alternativamente, acredita ciento ochenta dias cotizados a lo largo de

su vida laboral, con anterioridad a esta Ultima fecha.

c) Si la persona trabajadora tiene cumplidos veintiséis afios de edad en
la fecha del nacimiento, o en la fecha de la decision administrativa de
acogimiento o de guarda con fines de adopcion o de la resolucion
judicial por la que se constituye la adopcion, el periodo minimo de
cotizacion exigido sera de ciento ochenta dias cotizados dentro de los
siete anos inmediatamente anteriores al momento de inicio del
descanso. Se considerara cumplido el mencionado requisito si,
alternativamente, acredita trescientos sesenta dias cotizados a lo largo

de su vida laboral, con anterioridad a esta Ultima fecha.

2. En el supuesto de nacimiento, la edad sefalada en el apartado anterior sera

la que tenga cumplida la interesada en el momento de inicio del descanso,

tomandose como referente el momento del parto a efectos de verificar la

acreditacion del periodo minimo de cotizacion que, en su caso, corresponda.

3. En los supuestos de adopcion internacional previstos en el tercer parrafo del

articulo 48.5 del texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, y

en el parrafo cuarto del articulo 49.b) del texto refundido de la Ley del Estatuto

Basico del Empleado Publico, la edad sefialada en el apartado 1 serd la que
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tengan cumplida los interesados en el momento de inicio del descanso,
tomandose como referente el momento de la resolucion a efectos de verificar

la acreditacion del periodo minimo de cotizacion que, en su caso, corresponda.

Articulo 183. Situacion protegida.

A efectos de la prestacion econdmica por ejercicio corresponsable del cuidado
del lactante, se considera situacion protegida la reduccion de la jornada de
trabajo en media hora que, de acuerdo con lo previsto en el parrafo cuarto del
articulo 37.4 del texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores,
lleven a cabo con la misma duracion y régimen los dos progenitores,
adoptantes, guardadores con fines de adopcion o acogedores de caracter
permanente, cuando ambos trabajen, para el cuidado del lactante desde que

cumpla nueve meses hasta los doce meses de edad.

La acreditacion del ejercicio corresponsable del cuidado del lactante se
realizard mediante certificacion de la reduccion de la jornada por las empresas

en que trabajen sus progenitores, adoptantes, guardadores o acogedores.

Articulo 184. Beneficiarios.

1. Para el acceso al derecho a la prestacion econdomica por ejercicio
corresponsable del cuidado del lactante, se exigiran los mismos requisitos y en
los mismos términos y condiciones que los establecidos para la prestacion por

nacimiento y cuidado de menor regulada en la seccion 1.2 del capitulo VI.

2. Cuando concurran en ambos progenitores, adoptantes, guardadores con
fines de adopcion o acogedores de caracter permanente, las circunstancias
necesarias para tener la condicion de beneficiarios de la prestacion, el derecho

a percibirla solo podra ser reconocido a favor de uno de ellos.

Articulo 187. Prestacion econdmica.

1. La prestacion econdmica por riesgo durante el embarazo se reconocerd a la

mujer trabajadora en los términos y condiciones previstos en esta ley para la
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prestacion econdmica de incapacidad temporal derivada de contingencias
profesionales, con las particularidades establecidas en los apartados

siguientes.

2. La prestacion econdmica nacera el dia en que se inicie la suspension del
contrato de trabajo y finalizara el dia anterior a aquel en que se inicie la
suspension del contrato de trabajo por maternidad o al de reincorporacion de
la mujer trabajadora a su puesto de trabajo anterior o a otro compatible con su

estado.

Articulo 188. Situacion proteqgida.

A los efectos de la prestacion economica por riesgo durante la lactancia
natural, se considera situacion protegida el periodo de suspension del contrato
de trabajo en los supuestos en que, debiendo la mujer trabajadora cambiar de
puesto de trabajo por otro compatible con su situacion, en los términos
previstos en el articulo 26.4 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de
Prevencidn de Riesgos Laborales, dicho cambio de puesto no resulte técnica u
objetivamente posible, o no pueda razonablemente exigirse por motivos

justificados.

Articulo 191. Beneficiarios.

1. Para el acceso al derecho a la prestacion econdomica de cuidado de menores
afectados por cancer u otra enfermedad grave, se exigiran los mismos
requisitos y en los mismos términos y condiciones que los establecidos para la

prestacion de maternidad regulada en la seccion 1.2 del capitulo VI.

2. Cuando concurran en ambos progenitores, adoptantes, guardadores con
fines de adopcion o acogedores de caracter permanente, las circunstancias
necesarias para tener la condicion de beneficiarios de la prestacion, el derecho

a percibirla solo podra ser reconocido a favor de uno de ellos.

Articulo 267. Situacidn legal de desempleo.
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1. Se encontraran en situacion legal de desempleo los trabajadores que estén
incluidos en alguno de los siguientes supuestos: b) Cuando se suspenda el

contrato:

2.9 Por decision de las trabajadoras victimas de violencia de género al
amparo de lo dispuesto en el articulo 45.1.n) del texto refundido de la

Ley del Estatuto de los Trabajadores.

Disposicion adicional octava. Gestion de las prestaciones econdmicas por

maternidad y por paternidad.

La gestion de las prestaciones econdmicas por maternidad y por paternidad
reguladas en la presente ley corresponderd directa y exclusivamente a la

entidad gestora correspondiente.

6. Ley Organica 1/ 2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccion

Integral contra la Violencia de Género.

En su exposicion de motivos define la violencia de género como el simbolo mas
brutal de la desigualdad existente en nuestra sociedad. Se trata de una
violencia que se dirige sobre las mujeres por el hecho mismo de serlo, por ser
consideradas, por sus agresores, carentes de los derechos minimos de libertad,

respeto y capacidad de decision.

El objeto de la Ley se circunscribe a la violencia ejercida por quien sea o haya
sido el conyuge o el hombre que esté o haya estado ligado a la mujer victima
por una relacion similar de afectividad (pareja), aun sin convivencia (noviazgo).
También limita la violencia de género a la violencia fisica, psicolodgica, incluidas
las agresiones a la libertad sexual, las amenazas, las coacciones y la privacion

arbitraria de libertad.
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Esta Ley establece medidas contra la violencia que sufren las mujeres en el
ambito educativo, de la publicidad y los medios de comunicacion, sanitario, de

la tutela institucional, penal y judicial, asi como:

-Derechos de las Mujeres Victimas de Violencia de Género: a la
Informacion, a la Asistencia Juridica, a la Asistencia Social Integral,
Derechos Laborales y Prestaciones de la Sequridad Social, Derechos de
las Funcionarias Publicas, Derechos Economicos. Ademas del acceso a

la vivienda y residencia publica como colectivo prioritario.

-Medidas de Sensibilizacion, Prevencion y Deteccion a través del Plan
Nacional de Sensibilizacion y Prevencion de la Violencia de Género con

dos objetivos estratégicos:
a) Mejorar la respuesta frente a la violencia de género.

b) Conseguir cambio en el modelo de relacion social entre

hombres y mujeres.

Como se expresa en la exposicion de motivos de esta ley, la violencia de género
no es un problema que afecte al ambito privado, sino todo lo contrario. Esta se
manifiesta como el simbolo mas brutal de la desigualdad existente en nuestra

sociedad.

De este modo, es necesaria la aplicacion de medidas de apoyo a las mujeres
que sufren o han sufrido violencia de género, ya que ésta constituye uno de los
ataques mas flagrantes a derechos fundamentales como la libertad, la
igualdad, la vida, la sequridad y la no discriminacion proclamados en nuestra

Constitucion.

Articulo 2. Principios rectores.

A través de esta Ley se articula un conjunto integral de medidas encaminadas a

alcanzar los siguientes fines:
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d) Garantizar derechos en el ambito laboral y funcionarial que concilien
los requerimientos de la relacion laboral y de empleo publico con las
circunstancias de aquellas trabajadoras o funcionarias que sufran

violencia de género.

Articulo 10. Publicidad ilicita.

De acuerdo con lo establecido en la Ley 34/1988, de 11 de noviembre, General
de Publicidad, se considerara ilicita la publicidad que utilice la imagen de la

mujer con caracter vejatorio o discriminatorio.

Articulo 14. Criterios generales de actuacion de los Poderes Publicos.

A los fines de esta Ley, seran criterios generales de actuacion de los Poderes

Publicos:

1. El compromiso con la efectividad del derecho constitucional de igualdad

entre mujeres y hombres.

2. La integracion del principio de igualdad de trato y de oportunidades en el
conjunto de las politicas econdmica, laboral, social, cultural y artistica, con el
fin de evitar la segregacion laboral y eliminar las diferencias retributivas, asi
como potenciar el crecimiento del empresariado femenino en todos los
ambitos que abarque el conjunto de politicas y el valor del trabajo de las

mujeres, incluido el doméstico.

3. La colaboracion y cooperacion entre las distintas Administraciones publicas

en la aplicacion del principio de igualdad de trato y de oportunidades.

4. La participacion equilibrada de mujeres y hombres en las candidaturas

electorales y en la toma de decisiones.

5. La adopcion de las medidas necesarias para la erradicacion de la violencia de
género, la violencia familiar y todas las formas de acoso sexual y acoso por

razon de sexo.
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6. La consideracion de las singulares dificultades en que se encuentran las
mujeres de colectivos de especial vulnerabilidad como son las que pertenecen
a minorias, las mujeres migrantes, las ninas, las mujeres con discapacidad, las
mujeres mayores, las mujeres viudas y las mujeres victimas de violencia de

género, para las cuales los poderes publicos podran
adoptar, igualmente, medidas de accion positiva.

7. La proteccidn de la maternidad, con especial atencion a la asuncion por la

sociedad de los efectos derivados del embarazo, parto y lactancia.

8. El establecimiento de medidas que aseguren la conciliacion del trabajo y de
la vida personal y familiar de las mujeres y los hombres, asi como el fomento

de la corresponsabilidad en las labores domésticas y en la atencion a la familia.

9. El fomento de instrumentos de colaboracion entre las distintas
Administraciones publicas y los agentes sociales, las asociaciones de mujeres y

otras entidades privadas.

10. El fomento de la efectividad del principio de igualdad entre mujeres y

hombres en las relaciones entre particulares.

11. La implantacién de un lenguaje no sexista en el ambito administrativo y su

fomento en la totalidad de las relaciones sociales, culturales y artisticas.

12. Todos los puntos considerados en este articulo se promoveran e integraran
de igual manera en la politica espafnola de cooperacion internacional para el

desarrollo.

Articulo 15. Transversalidad del principio de iqualdad de trato entre mujeres y

hombres.

El principio de igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres
informara, con caracter transversal, la actuacion de todos los Poderes Publicos.

Las Administraciones publicas lo integraran, de forma activa, en la adopcion y
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ejecucion de sus disposiciones normativas, en la definicidon y presupuestacion
de politicas publicas en todos los ambitos y en el desarrollo del conjunto de

todas sus actividades.

Articulo 20. Adecuacion de las estadisticas y estudios.

Al objeto de hacer efectivas las disposiciones contenidas en esta Ley y que se
garantice la integracion de modo efectivo de la perspectiva de género en su
actividad ordinaria, los poderes publicos, en la elaboracion de sus estudios y

estadisticas, deberan:

a) Incluir sistematicamente la variable de sexo en las estadisticas, encuestas y

recogida de datos que lleven a cabo

b) Establecer e incluir en las operaciones estadisticas nuevos indicadores que
posibiliten un mejor conocimiento de las diferencias en los valores, roles,
situaciones, condiciones, aspiraciones y necesidades de mujeres y hombres, su

manifestacion e interaccion en la realidad que se vaya a analizar.

c) Disenar e introducir los indicadores y mecanismos necesarios que permitan
el conocimiento de la incidencia de otras variables cuya concurrencia resulta
generadora de situaciones de discriminacion multiple en los diferentes ambitos

de intervencion.

d) Realizar muestras lo suficientemente amplias como para que las diversas
variables incluidas puedan ser explotadas y analizadas en funcién de la variable

de sexo.

e) Explotar los datos de que disponen de modo que se puedan conocer las
diferentes situaciones, condiciones, aspiraciones y necesidades de mujeres y

hombres en los diferentes ambitos de intervencion.
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f) Revisar y, en su caso, adecuar las definiciones estadisticas existentes con
objeto de contribuir al reconocimiento y valoracion del trabajo de las mujeres y
evitar la estereotipacion negativa de determinados colectivos de mujeres. Solo
excepcionalmente, y mediante informe motivado y aprobado por el érgano
competente, podra justificarse el incumplimiento de alguna de las obligaciones

anteriormente especificadas

Articulo 21. Derechos laborales y de Sequridad Social.

1. La trabajadora victima de violencia de género tendra derecho, en los
términos previstos en el Estatuto de los Trabajadores, a la reduccion o a la
reordenacion de su tiempo de trabajo, a la movilidad geografica, al cambio de
centro de trabajo, a la suspension de la relacidn laboral con reserva de puesto

de trabajo y a la extincion del contrato de trabajo.

2. En los términos previstos en la Ley General de la Sequridad Social, la
suspension y la extincion del contrato de trabajo previstas en el apartado
anterior daran lugar a situacion legal de desempleo. El tiempo de suspension se
considerara como periodo de cotizacion efectiva a efectos de las prestaciones

de Sequridad Social y de desempleo.

3. Las empresas que formalicen contratos de interinidad para sustituir a
trabajadoras victimas de violencia de género que hayan suspendido su
contrato de trabajo o ejercitado su derecho a la movilidad geografica o al
cambio de centro de trabajo, tendran derecho a una bonificacion del 100 por
100 de las cuotas empresariales a la Seguridad Social por contingencias
comunes, durante todo el periodo de suspension de la trabajadora sustituida o
durante seis meses en los supuestos de movilidad geografica o cambio de

centro de trabajo. Cuando se produzca la reincorporacion, ésta se realizara en
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las mismas condiciones existentes en el momento de la suspension del

contrato de trabajo.

4. Las ausencias o faltas de puntualidad al trabajo motivadas por la situacion
fisica o psicologica derivada de la violencia de género se consideraran
justificadas, cuando asi lo determinen los servicios sociales de atencion o
servicios de salud, segun proceda, sin perjuicio de que dichas ausencias sean

comunicadas por la trabajadora a la empresa a la mayor brevedad.

5. A las trabajadoras por cuenta propia victimas de violencia de género que
cesen en su actividad para hacer efectiva su proteccidon o su derecho a la
asistencia social integral, se les suspendera la obligacion de cotizacion durante
un periodo de seis meses, que les seran considerados como de cotizacion
efectiva a efectos de las prestaciones de Seguridad Social. Asimismo, su

situacion sera considerada como asimilada al alta.

A los efectos de lo previsto en el parrafo anterior, se tomara una base de
cotizacion equivalente al promedio de las bases cotizadas durante los seis

meses previos a la suspension de la obligacion de cotizar.

Articulo 23. Acreditacion de las situaciones de violencia de género.

Las situaciones de violencia de género que dan lugar al reconocimiento de los
derechos regulados en este capitulo se acreditaran mediante una sentencia
condenatoria por un delito de violencia de género, una orden de proteccién o
cualquier otra resolucion judicial que acuerde una medida cautelar a favor de la
victima, o bien por el informe del Ministerio Fiscal que indique la existencia de
indicios de que la demandante es victima de violencia de género. También
podran acreditarse las situaciones de violencia de género mediante informe de
los servicios sociales, de los servicios especializados, o de los servicios de
acogida destinados a victimas de violencia de género de la Administracion

Publica competente; o por cualquier otro titulo, siempre que ello esté previsto
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en las disposiciones normativas de caracter sectorial que regulen el acceso a

cada uno de los derechos y recursos.

El Gobierno y las Comunidades Auténomas, en el marco de la Conferencia
Sectorial de Igualdad, disefiaran, de comun acuerdo, los procedimientos
basicos que permitan poner en marcha los sistemas de acreditacion de las

situaciones de violencia de género.

7. Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y

hombres

Articulo 3. El principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres.

El principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres supone la ausencia
de toda discriminacion, directa o indirecta, por razon de sexo, vy,
especialmente, las derivadas de la maternidad, la asuncion de obligaciones

familiares y el estado civil.

Articulo 4. Integracion del principio de igualdad en la interpretacion y

aplicacion de las normas.

La igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres es un
principio informador del ordenamiento juridico y, como tal, se integrara y

observara en la interpretacion y aplicacion de las normas juridicas.

Articulo 5. Iqualdad de trato v de oportunidades en el acceso al empleo, en la

formacién vy en la promocion profesionales, y en las condiciones de trabajo.

El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres,
aplicable en el ambito del empleo privado y en el del empleo publico, se
garantizara, en los términos previstos en la normativa aplicable, en el acceso al

empleo, incluso al trabajo por cuenta propia, en la formacidn profesional, en la
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promocion profesional, en las condiciones de trabajo, incluidas las retributivas
y las de despido, y en la afiliacion y participacion en las organizaciones
sindicales y empresariales, o en cualquier organizacion cuyos miembros
ejerzan una profesidon concreta, incluidas las prestaciones concedidas por las

mismas.

No constituira discriminacion en el acceso al empleo, incluida la formacion
necesaria, una diferencia de trato basada en una caracteristica relacionada con
el sexo cuando, debido a la naturaleza de las actividades profesionales
concretas o al contexto en el que se lleven a cabo, dicha caracteristica
constituya un requisito profesional esencial y determinante, siempre y cuando

el objetivo sea legitimo y el requisito proporcionado.

Articulo 6. Discriminacion directa e indirecta.

1. Se considera discriminacion directa por razén de sexo la situacion en que se
encuentra una persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencion a

su sexo, de manera menos favorable que otra en situacion comparable.

2. Se considera discriminacion indirecta por razén de sexo la situacion en que
una disposicion, criterio o practica aparentemente neutros pone a personas de
un sexo en desventaja particular con respecto a personas del otro, salvo que
dicha disposicion, criterio o practica puedan justificarse objetivamente en
atencion a una finalidad legitima y que los medios para alcanzar dicha finalidad

sean necesarios y adecuados.

3. En cualquier caso, se considera discriminatoria toda orden de discriminar,

directa o indirectamente, por razén de sexo.

Articulo 7. Acoso sexual y acoso por razon de sexo.

1. Sin perjuicio de lo establecido en el Cédigo Penal, a los efectos de esta Ley
constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de

naturaleza sexual que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra
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la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno

intimidatorio, degradante u ofensivo.

2. Constituye acoso por razdn de sexo cualquier comportamiento realizado en
funcion del sexo de una persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra

su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

3. Se consideraran en todo caso discriminatorios el acoso sexual y el acoso por

razon de sexo.

4. El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la
aceptacion de una situacion constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén

de sexo se considerara también acto de discriminacidn por razon de sexo.

Articulo 8. Discriminacion por embarazo o maternidad.

Constituye discriminacion directa por razén de sexo todo trato desfavorable a

las mujeres relacionado con el embarazo o la maternidad.

Articulo 9. Indemnidad frente a represalias.

También se considerard discriminacion por razén de sexo cualquier trato
adverso o efecto negativo que se produzca en una persona como consecuencia
de la presentacion por su parte de queja, reclamacion, denuncia, demanda o
recurso, de cualquier tipo, destinados a impedir su discriminacion y a exigir el
cumplimiento efectivo del principio de igualdad de trato entre mujeres y

hombres.

Articulo 10. Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias.

Los actos y las clausulas de los negocios juridicos que constituyan o causen
discriminacion por razén de sexo se consideraran nulos y sin efecto, y daran
lugar a responsabilidad a través de un sistema de reparaciones o

indemnizaciones que sean reales, efectivas y proporcionadas al perjuicio
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sufrido, asi como, en su caso, a través de un sistema eficaz y disuasorio de

sanciones que prevenda la realizacion de conductas discriminatorias.

Articulo 11. Acciones positivas.

1. Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, los
Poderes Publicos adoptaran medidas especificas en favor de las mujeres para
corregir situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto de los
hombres. Tales medidas, que seran aplicables en tanto subsistan dichas
situaciones, habran de ser razonables y proporcionadas en relacion con el

objetivo perseguido en cada caso.

2. También las personas fisicas y juridicas privadas podran adoptar este tipo de

medidas en los términos establecidos en la presente Ley.

Articulo 12. Tutela judicial efectiva.

1. Cualquier persona podra recabar de los tribunales la tutela del derecho a la
igualdad entre mujeres y hombres, de acuerdo con lo establecido en el articulo
53.2 de la Constitucion, incluso tras la terminacion de la relacion en la que

supuestamente se ha producido la discriminacion.

2. La capacidad y legitimacion para intervenir en los procesos civiles, sociales y
contencioso-administrativos que versen sobre la defensa de este derecho
corresponden a las personas fisicas y juridicas con interés legitimo,

determinadas en las Leyes reguladoras de estos procesos.

3. La persona acosada sera la Unica legitimada en los litigios sobre acoso sexual

y acoso por razon de sexo.

Articulo 13 Prueba

1. De acuerdo con las Leyes procesales, en aquellos procedimientos en los que
las alegaciones de la parte actora se fundamenten en actuaciones

discriminatorias, por razén de sexo, correspondera a la persona demandada
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probar la ausencia de discriminacion en las medidas adoptadas y su

proporcionalidad.

A los efectos de lo dispuesto en el parrafo anterior, el 6rgano judicial, a
instancia de parte, podra recabar, si lo estimase Util y pertinente, informe o

dictamen de los organismos publicos competentes.

2. Lo establecido en el apartado anterior no sera de aplicacion a los procesos

penales.

Articulo 42. Programas de mejora de la empleabilidad de las mujeres.

1. Las politicas de empleo tendran como uno de sus objetivos prioritarios
aumentar la participacion de las mujeres en el mercado de trabajo y avanzar en
la igualdad efectiva entre mujeres y hombres. Para ello, se mejorard la
empleabilidad y la permanencia en el empleo de las mujeres, potenciando su

nivel formativo y su adaptabilidad a los requerimientos del mercado de trabajo.

Articulo 43. Promocion de la iqgualdad en la negociacidn colectiva.

De acuerdo con lo establecido legalmente, mediante la negociacion colectiva
se podran establecer medidas de accion positiva para favorecer el acceso de las
mujeres al empleo y la aplicacion efectiva del principio de igualdad de trato y

no discriminacion en las condiciones de trabajo entre mujeres y hombres.

Articulo 44. Los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar v laboral.

1. Los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral se
reconoceran a los trabajadores y las trabajadoras en forma que fomenten la
asuncion equilibrada de las responsabilidades familiares, evitando toda

discriminacion basada en su ejercicio.

2. El permiso y la prestacion por maternidad se concederan en los términos

previstos en la normativa laboral y de Seguridad Social.
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3. Para contribuir a un reparto mas equilibrado de las responsabilidades
familiares, se reconoce a los padres el derecho a un permiso y una prestacion
por paternidad, en los términos previstos en la normativa laboral y de

Seguridad Social.

Articulo 51. Criterios de actuacion de las Administraciones publicas.

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 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.

b) Facilitar la conciliacidn de la vida personal, familiar y laboral, sin menoscabo

de la promocion profesional.

c) Fomentar la formacion en igualdad, tanto en el acceso al empleo publico

como a lo largo de la carrera profesional.

d) Promover la presencia equilibrada de mujeres y hombres en los 6rganos de

seleccion y valoracion.

e) Establecer medidas efectivas de proteccion 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 actuacion.
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Articulo 64. Plan de Iqualdad en la Administracién General del Estado v en los

organismos publicos vinculados o dependientes de ella.

El Gobierno aprobarg, al inicio de cada legislatura, un Plan para la Igualdad
entre mujeres y hombres en la Administracion General del Estado y en los
organismos publicos vinculados o dependientes de ella. El Plan establecera los
objetivos a alcanzar en materia de promocion de la igualdad de trato y
oportunidades en el empleo publico, asi como las estrategias o medidas a
adoptar para su consecucion. El Plan sera objeto de negociacion, y en su caso
acuerdo, con la representacion legal de los empleados publicos en la forma que
se determine en la legislacion sobre negociacion colectiva en la Administracion
Publica y su cumplimiento serd evaluado anualmente por el Consejo de

Ministros.

Articulo 74 Publicidad de las acciones de responsabilidad social en materia de

igualdad
Las empresas podran hacer uso publicitario de sus acciones de responsabilidad
en materia de igualdad, de acuerdo con las condiciones establecidas en la

legislacion general de publicidad.

El Instituto de la Mujer, u odrganos equivalentes de las Comunidades
Autonomas, estaran legitimados para ejercer la accion de cesacion cuando
consideren que pudiera haberse incurrido en supuestos de publicidad

enganosa.

Articulo 75 Participacion de las mujeres en los Consejos de administracion de

las sociedades mercantiles

Las sociedades obligadas a presentar cuenta de pérdidas y ganancias no

abreviada procuraran incluir en su Consejo de administracion un numero de
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mujeres que permita alcanzar una presencia equilibrada de mujeres y hombres

en un plazo de ocho afios a partir de la entrada en vigor de esta Ley.

Lo previsto en el parrafo anterior se tendra en cuenta para los nombramientos
que se realicen a medida que venza el mandato de los consejeros designados

antes de la entrada en vigor de esta Ley.

8. Ley 27/2013, de 27 de diciembre, de racionalizacion y sostenibilidad de la

Administracion Local

La presente Ley tiene como objeto principal modificar la Ley 7/1985, de 2 de abril,
Reguladora de las Bases del Régimen Local, asi como el texto refundido de la Ley
Reguladora de las Haciendas Locales, aprobado por el Real Decreto Legislativo
2/2004, de 5 de marzo. Asimismo, se derogan, entre otras, la disposicion adicional
segunda y la disposicion transitoria séptima de la Ley 7/2007, de 12 de abril, del
Estatuto Basico del Empleado Publico, y se modifica la Ley 30/1992, de 26 de
noviembre, de Régimen Juridico de las Administraciones Publicas y del Procedimiento

Administrativo Comun, para incluir una nueva disposicion adicional.

Y del mismo modo, la presente Ley quiere contribuir a dar un nuevo impulso a los
objetivos y a los mandatos a los que responda la vigente Ley de Igualdad de
Oportunidades, No Discriminacion y Accesibilidad Universal de 2003 y, en particular, a
la eliminacion de barreras y obstaculos que puedan limitar la plena integracion, la
participacion, el acceso a la informacion y la igualdad de oportunidades de las

personas que padecen discapacidad.

Por otra parte, la Ley incluye una serie de disposiciones adicionales y de disposiciones
transitorias, destacando aquellas que se refieren a la asuncion por las Comunidades

Auténomas de las competencias relativas a la salud y a servicios sociales, que quedan
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referenciadas al que serd el nuevo sistema de financiacion autondmica y de las

Haciendas Locales.

9. Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para la
garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y

hombres en el empleo y la ocupacion

La igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres es un derecho
basico de las personas trabajadoras. El derecho a la igualdad de trato entre mujeres y
hombres debe suponer la ausencia de toda discriminacion, directa o indirecta, por
razén de sexo, y, especialmente, las derivadas de la maternidad, la asuncion de
obligaciones familiares y el estado civil. El derecho a la igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres supone, asimismo, su equiparacion en el ejercicio de los
derechos y en el cumplimiento de las obligaciones de tal forma que existan las

condiciones necesarias para que su igualdad sea efectiva en el empleo y la ocupacion.

Por ello, son contrarias al derecho a la igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres las discriminaciones directas e indirectas; el acoso sexual y el
acoso por razon de sexo; la discriminacion por el embarazo, la maternidad, la asuncion
de obligaciones familiares o el ejercicio de los derechos de corresponsabilidad de la
vida personal, familiar y laboral; las represalias como consecuencia de las denuncias
contra actos discriminatorios; y los actos y clausulas de los negocios juridicos que

constituyan o causen discriminacion por razon de sexo.

En este sentido, los poderes publicos estan obligados a adoptar medidas especificas a
favor de las mujeres cuando existan situaciones patentes de desigualdad de hecho
respecto de los hombres. Tales medidas, que seran aplicables en tanto subsistan
dichas situaciones, habran de ser razonables y proporcionadas en relacién con el

objetivo perseguido en cada caso.
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Es esencial tener presente que, en la relacion de trabajo, las personas trabajadoras,
mujeres u hombres, tienen derecho a ejercer la corresponsabilidad de la vida personal,
familiar y laboral, quedando prohibido cualquier trato discriminatorio directo e

indirecto por razon de sexo.

Buscando dar a la sociedad un marco juridico que permita dar un paso mas hacia la
plena igualdad, este real decreto-ley contiene 7 articulos que se corresponden con la
modificacidon de siete normas con rango de ley que inciden de forma directa en la

igualdad entre mujeres y hombres.

10. Ley 10/2021, g de julio, de trabajo a distancia

El trabajo a distancia, entendido como trabajo que se realiza fuera de los
establecimientos y centros habituales de la empresa y del que el teletrabajo es una
subespecie que implica la prestacion de servicios con nuevas tecnologias, ha sido
objeto de regulacion tanto en el ambito interno como en el ambito comunitario e
internacional. En el dmbito comunitario, la Confederacion Europea de Sindicatos
(CES), la Unidn de Confederaciones de la Industria y de Empresarios de Europa
(UNICE), la Unidn Europea del Artesanado y de la Pequefia y Mediana Empresa
(UNICE/UEAPME) y el Centro Europeo de la Empresa Publica (CEEP), firmaron, ya en
el ano 2002, el Acuerdo Marco Europeo sobre Teletrabajo, suscrito por los
interlocutores sociales europeos en julio de 2002 y revisado en 2009, a fin de dar mas

seguridad a los teletrabajadores y las teletrabajadoras por cuenta ajena en la UE.

Este Acuerdo entendio esta modalidad del trabajo a distancia como un medio para
modernizar la organizacion del trabajo para las empresas y organizaciones de
servicios publicos, y para dar una mayor autonomia en la realizacion de sus tareas a las
personas trabajadoras. El objeto del Acuerdo era elaborar un marco general a escala

europea sobre las condiciones laborales de teletrabajadoras y teletrabajadores y
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compaginar las necesidades de flexibilidad y sequridad que son comunes a estos y a
las empresas. El Acuerdo otorga a las personas trabajadoras a distancia la misma

proteccion global que a las que ejercen sus actividades en los locales de la empresa.

En dicho Acuerdo se define el teletrabajo como una forma de organizaciéon o de
realizacion del trabajo utilizando las tecnologias de la informacion, en el marco de un
contrato o de una relacion laboral, en la que un trabajo que también habria podido
realizarse en los locales de la empresa, se ejecuta habitualmente fuera de estos. En el
Acuerdo se resaltan varios ambitos clave, en los que es preciso tener en cuenta las
peculiaridades del teletrabajo. En particular, este acuerdo se refiere especialmente al
caracter voluntario del teletrabajo; la igualdad de derechos de las personas
teletrabajadoras en relacion a las que desarrollan su actividad en el establecimiento de
la empresa, con una mencion expresa a su derecho a la formacion y la carrera
profesional, o al pleno ejercicio de sus derechos colectivos; la dotacion de equipos; la
seguridad y la salud, especificando la aplicacion integra de la normativa europea sobre
la materia y la responsabilidad empresarial correspondiente; y la gestion de la
organizacion del trabajo por parte de la persona teletrabajadora, en el marco de la

legislacion y convenios colectivos aplicables.

En el dmbito de la normativa interna espafiola, la Ley 3/2012, de 6 de julio, de medidas
urgentes para la reforma del mercado laboral, modificé la ordenacion del tradicional
trabajo a domicilio para dar acogida al trabajo a distancia basado en el uso intensivo
de las nuevas tecnologias. La exposicion de motivos de dicha ley reconocia el
teletrabajo como una particular forma de organizacion del trabajo que encaja
perfectamente en el modelo productivo y econdmico, al favorecer la flexibilidad de las
empresas en la organizacion del trabajo, incrementar las oportunidades de empleo y
optimizar la relacion entre tiempo de trabajo y vida personal y familiar. De acuerdo
con esta modificacion, el trabajo a distancia esta definido en el articulo 13 del texto
refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, aprobado por el Real Decreto

Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, como aquel en que «la prestacion de la actividad
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laboral se realice de manera preponderante en el domicilio del trabajador o en el lugar
libremente elegido por este de modo alternativo a su desarrollo presencial en el

centro de trabajo de la empresa».

Ademas, el trabajo a distancia es fundamental para favorecer el asentamiento y la
fijacion de poblacion en el medio rural, tal y como se sefiala en las Directrices
Generales de la Estrategia Nacional frente al Reto Demografico, aprobadas por
Consejo de Ministros el 29 de marzo de 2019. Esta norma ha de servir para hacer
factible la oportunidad de revertir la despoblacion, de acuerdo con las caracteristicas
de los territorios que sufren el declive demografico, como zonas rurales y remotas, o

pequenos municipios.

El articulo 13 del Estatuto de los Trabajadores resulta insuficiente para aplicarlo a las
peculiaridades del teletrabajo, que requiere no solo de una prestacion laboral que se
desarrolle preferentemente fuera de los locales de la empresa, sino también de un uso

intensivo de las nuevas tecnologias informaticas y de la comunicacion.

Por su parte, el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para
garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el
empleo y la ocupacion, modificéd el articulo 34.8 del Estatuto de los Trabajadores,
anticipandose al contenido de la Directiva 2019/1158 (UE) del Consejo, de 20 de junio
de 2019, relativa a la conciliacion de la vida familiar y la vida profesional de los
progenitores y los cuidadores y por la que se deroga la Directiva UE 2010/18 del
Consejo, en la cual se establece un auténtico derecho a la conciliacion de la vida
laboral y familiar a través del uso de las formas flexibles de trabajo, incluidas la

formulas de trabajo a distancia.

En la Ley Organica 3/2018, de 5 de diciembre, de Proteccion de Datos Personales y
garantia de los derechos digitales, se establecen por primera vez de manera expresa, y
recogiendo la jurisprudencia nacional, comunitaria e internacional, un conjunto de

derechos relacionados con el uso de dispositivos en el ambito laboral como son, entre
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otros, el derecho a la intimidad y uso de dispositivos digitales en el ambito laboral y el

derecho a la desconexion digital.

El articulo 5 del Real Decreto-ley 8/2020, de 17 de marzo, de medidas urgentes
extraordinarias para hacer frente al impacto econdomico y social del COVID-1g,
establece el caracter preferente del trabajo a distancia frente a otras medidas en
relacion con el empleo, debiendo la empresa adoptar las medidas oportunas si ello es
técnica y razonablemente posible y si el esfuerzo de adaptacion necesario resulta

proporcionado, tratandose de una norma excepcional y de vigencia limitada.

11. Real Decreto-ley 3/2021, de 2 de febrero, por el que se adoptan medidas
para la reduccion de la brecha de género y otras materias en los ambitos de

la Seguridad Social y econémico.

Este real decreto-ley persigue un triple objetivo: En primer lugar, reforzar la fortaleza
y viabilidad del sistema de Seguridad Social, al tiempo que se actUa contra la brecha
de género manifestada en las pensiones, mediante la reforma del articulo 60 del texto
refundido de la Ley General de la Seguridad Social, aprobado por el Real Decreto
Legislativo 8/2015, de 30 de octubre; segundo, mejorar los mecanismos protectores en
favor de los colectivos que mas lo precisan, modificando por un lado el Real Decreto-
ley 20/2020, de 29 de mayo, por el que se establece el ingreso minimo vital y
mejorando, por otro lado, el régimen de incapacidad temporal del personal sanitario y
sociosanitario; y tercero, garantizar la suficiencia de los recursos de familias y
auténomos, ampliando el plazo para que puedan disfrutar de moratorias hipotecarias

y otorgando avales publicos a través del Instituto de Crédito Oficial
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Incluye nueve articulos, distribuidos entre tres capitulos y dos titulos; cuatro
disposiciones adicionales; una disposicion transitoria; una disposicion derogatoria y

tres disposiciones finales.
El titulo | se dedica a las medidas en materia de Seguridad Social y cuenta con:
Un capitulo | destinado al complemento para la reduccion de la brecha de género.

Mediante el articulo 1, se modifica el texto refundido de la Ley General de la Seguridad

Social, con el siguiente alcance:

Se lleva a cabo la modificacion del articulo 60 para adaptarlo a la finalidad persegquida
y acordada por los agentes sociales, cuyo objetivo principal es abordar la brecha de
género que se pone de manifiesto de forma mas patente en el momento de acceder a

una prestacion del sistema de la Seguridad Social.

Se incorporan al texto una disposicion adicional trigésima sexta, destinada a la
financiacion del complemento recogido en el articulo 60 y una disposicion adicional

trigésima séptima sobre el alcance temporal de dicho complemento.

Se afiade una nueva disposicion transitoria trigésima tercera, para regular el
mantenimiento transitorio del complemento por maternidad en las pensiones

contributivas del sistema de la Sequridad Social.

Por medio del articulo 2 se Ileva a cabo la modificacion del texto refundido de la Ley
de Clases Pasivas del Estado, afectando esta modificacion a la disposicion adicional
decimoctava con la finalidad de extender el complemento econdmico para la
reduccion de la brecha de género previsto en el articulo 60 del texto refundido de la
Ley General de la Seguridad Social, a los perceptores de una pension en el Régimen de
Clases Pasivas del Estado, y se incorpora una disposicion transitoria décima cuarta
para regular el mantenimiento transitorio del complemento por maternidad en las

pensiones de Clases Pasivas.
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El capitulo Il contiene las medidas en materia del ingreso minimo vital. En particular,
mediante el articulo 3 se modifica el Real Decreto-ley 20/2020, de 29 de mayo, por el
que se establece el ingreso minimo vital. Se introducen diversas modificaciones de la
regulacion del ambito subjetivo, que afectan al articulo 4, para la determinacion de las
personas beneficiarias de la prestacion; al articulo 5, para suprimir el limite de titulares
en el mismo domicilio; a los articulos 6, 6 bis, 6 ter y 6 quater, en relacion con las
caracteristicas de las unidades de convivencia. Y en coherencia con los anteriores
cambios, se modifica la prevision sobre las causas de suspension del derecho (articulo
14), sobre la acreditacion de los requisitos (articulo 19), se incorpora un articulo 19 bis
para establecer las obligaciones de los servicios sociales. También se introducen
cambios en el procedimiento (articulo 25); se modifican los articulos 30 y 31 para
garantizar la participacion de todos los interesados e implicados en la comision de
seguimiento y en el consejo consultivo, se establece una nueva regulacidn relativa a la
comunicacion de los cambios de domicilio y se incorpora al texto una disposicion
transitoria destinada a regular la colaboracion de las entidades del Tercer Sector de

Accion Social, cuya participacion es de caracter transitorio.

El capitulo lll contiene diversas disposiciones que se desarrollan en el ambito del

sistema de la Seguridad Social.

A través del articulo 4, se modifica del Real Decreto-ley 2/2021, de 26 de enero, de
refuerzo y consolidacion de medidas sociales en defensa del empleo, con tres
finalidades, por un lado vincular el cese de la obligacion de cotizar al mes en que se
presenta la solicitud de la prestacion por cese de actividad cuando la misma viene
determinada por resolucion de la administracion competente; por otro lado se
modifica el articulo 7 con el objeto de facilitar a los trabajadores auténomos que
tributen por estimacion objetiva la prueba de la caida de ingresos estableciéndose una
presuncion al efecto, lo que facilitara el acceso a la prestacion al descargarle de la
necesidad de probar la reduccion de la actividad en determinados supuestos, y por

ultimo se revisa la disposicion transitoria sequnda para otorgar coherencia y evitar un
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trato desigual ante las mismas situaciones, asi, por error, se establecid en esta
disposicion que la finalizacion de la prestacion tendra lugar el Ultimo dia del mes
siguiente al del levantamiento de las medida de contencion de la propagacion del virus
SARS-CoV-2 adoptadas por las autoridades competentes o hasta el 31 de mayo de
2021 si esta Ultima fecha es anterior, cuando lo cierto es que esta prestacion se debe
devengar hasta el Ultimo dia de mes en que se acuerde el levantamiento de las
medidas o el 31 de mayo de 2021 si esta Ultima fecha es anterior, tal y como establecia
el articulo 13.1 del Real Decreto-ley 30/2020, de 29 de septiembre, de medidas sociales
en defensa del empleo, y establece en la actualidad el articulo 5.8 del Real Decreto-ley
2/2021, de 26 de enero. No existe justificacion alguna para mantener el pago de una
prestacion extraordinaria vinculada al cese de actividad cuando desaparecen los

requisitos que provocan su otorgamiento.

Por otro lado, el articulo 5, prevé la compatibilidad de la pension de jubilacion con el
nombramiento como personal estatutario de las profesiones sanitarias, realizado al
amparo del Real Decreto 926/2020, de 25 de octubre, por el que se declara el estado

de alarma para contener la propagacion de infecciones causadas por el SARS-CoV-2.

Por ultimo, con el articulo 6, se acuerda avanzar en la proteccidon de las y los
profesionales que prestan servicios sanitarios o sociosanitarios y contraigan el COVID-

19 en el ejercicio de su profesion durante la situacion de pandemia.
El titulo Il contiene medidas en el ambito econdmico.

Mediante el articulo 7 se amplia hasta el 30 de marzo de 2021, inclusive, el plazo para
solicitar moratorias en el pago de la financiacion hipotecaria y no hipotecaria en la
linea prevista en el contexto de la Union Europea. Ademas, establece que podran
solicitar la aplicacion de cualquier moratoria hasta un maximo acumulado de nueve
meses tanto quienes no hubieran solicitado previamente la moratoria o suspension,
como quienes hubieran disfrutado de una o varias moratorias o suspension por un

plazo total acumulado inferior a nueve meses.
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El articulo 8 establece un plazo de duracidn de las moratorias también coherente con
el previsto en el ambito de la Unidn Europea, de forma que la duracion acumulada de
las moratorias legales o acogidas a acuerdos sectoriales concedidas después del 30 de

septiembre de 2020 no podra superar un total de nueve meses.

El articulo 9 otorga al Instituto de Crédito Oficial el derecho a obtener informacion
individualizada por empresa de las calificaciones crediticias del Banco de Espafa
realizadas en el ejercicio de sus funciones de implementacion de la politica monetaria,
y establece su obligacion de tratar de manera confidencial la informacion individual de
las calificaciones crediticias y de utilizar la misma exclusivamente para el
cumplimiento de las obligaciones establecidas en la normativa europea de ayudas de

Estado en la concesion o gestion de avales publicos.

En relacion con las disposiciones adicionales, la modificacion del articulo 6o del texto
refundido de la Ley General de la Seguridad Social, y de la disposicion adicional
decimoctava del texto refundido de la Ley de Clases Pasivas del Estado, aprobado por
el Real Decreto legislativo 670/1987, de 30 de abril, y su inminente entrada en vigor
exige la incorporacidn de una disposicion que establezca la cuantia del complemento
econdmico para la reduccion de la brecha de género, objetivo este que se alcanza con

la disposicion adicional primera.

La disposicion adicional segunda establece. la acreditacion de la reduccion de la
facturacion de determinados trabajadores auténomos que han percibido la prestacion

de cese de actividad en diferentes modalidades.

Mediante la disposicion adicional tercera se extiende la proteccion por contingencias
profesionales al personal sanitario que presta servicios en la inspeccion médica de los
Servicios Publicos de Salud y del Instituto Nacional de la Sequridad Social y al personal
sanitario de Sanidad Maritima que preste servicios en el Instituto Social de la Marina,

que haya contraido una enfermedad causada por el SARS-CoV-2.
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La disposicion adicional cuarta recoge la posibilidad de extender el plazo para solicitar
moratorias en el pago de la financiacion hipotecaria y no hipotecaria mas alla del 31 de
marzo de 2020, cuando asi se establezca mediante la correspondiente modificacion de
las Directrices de la Autoridad Bancaria Europea. Lo mismo ocurre con el plazo de

duracion total de las moratorias, que podra ser igualmente objeto de ampliacidn.

La disposicion transitoria Unica mantiene la duracion de las moratorias de préstamos
concedidas entre el 30 de septiembre de 2020 y la entrada en vigor de este real

decreto-ley aunque supere el maximo de nueve meses establecido en el articulo 8.

Ademas, el texto incorpora una disposicion derogatoria Unica por la que se acuerda la
derogacidn cuantas disposiciones de igual o inferior rango se opongan a lo dispuesto

en este real decreto-ley.

Por Ultimo, se recogen tres disposiciones finales relativas al titulo competencial,

habilitacion normativa y entrada en vigor.

D. MARCO LEGAL AUTONOMICO

1. Ley 9/2003, de 2 de abril, de la Generalitat, para la Igualdad entre Mujeres y

Hombres.

El Estatuto de Autonomia de la Comunidad Valenciana, en clara consonancia con lo
establecido en la Constitucidon, determina en su articulo 2 que corresponde a la
Generalitat Valenciana, en el ambito de sus competencias, promover las condiciones
para que la igualdad de la ciudadania y los grupos en que se integran sean reales y
efectivas, y eliminar los obstaculos que impidan o dificulten su plenitud. Por otro lado,
la presente ley encuentra su fundamento en el articulo 31.26 del Estatuto de
Autonomia de la Comunidad Valenciana, que atribuye a la Generalitat Valenciana

competencia exclusiva sobre promocion de la mujer.
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La situacion de las mujeres en la Comunidad Valenciana ha cambiado sustancialmente
en las Ultimas décadas. Sin embargo, todavia persiste un nivel de desigualdad que
pone en entredicho los valores que fundamentan el orden democratico. En este
sentido, la participacion politica de las mujeres, teniendo en cuenta todos los 6rganos
de decision, se mantiene con indices inferiores a los recomendados por la Unidn
Europea. El salario medio que perciben las mujeres es inferior al salario medio que
perciben los hombres, las mujeres soportan frecuentemente la acumulacion de su
jornada laboral al trabajo doméstico no remunerado, y éste es mayoritariamente la
Unica actividad que realizan las mujeres. En el caso de las familias monoparentales,
éstas tienen generalmente como cabeza de familia a las madres, que a su vez
representan el porcentaje mas alto de parados en esta situacion. Finalmente, las
mujeres son las principales beneficiarias de pensiones asistenciales o de viudedad que

son las econdmicamente mas bajas.

Apartado IV. Ambitos de actuacion

Las actuaciones en el ambito laboral son consideradas de la maxima importancia en la
medida que la incorporacion de las mujeres al mercado de trabajo les procura
independencia econdmica, considerado este uno de los factores necesarios para la
igualdad. El acceso al empleo y las acciones que fomenten este acceso es una de las
prioridades sobre las que deben basarse las medidas para la igualdad, pero también la
igualdad de retribucion y las condiciones de trabajo, la sequridad social, la promocion
profesional y la posibilidad de conciliar la actividad profesional con la vida familiar son
pilares basicos sobre los que descansa la politica comunitaria plasmada en las

diferentes directivas en aplicacion del principio de igualdad.

Entre las actuaciones en el ambito social requieren una especial atencion las referidas
a la violencia de género ejercida contra las mujeres como una forma perversa de
ejercicio del poder, mediante el empleo de la fuerza fisica, psicoldgica, econdmica, o

de otro tipo, cuyo origen se encuentra en la desigualdad de las relaciones entre
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mujeres y hombres y se manifiesta bajo la forma de malos tratos, violacion, abusos

sexuales, acoso sexual, prostitucion y trafico de mujeres.

La igualdad de mujeres y hombres necesita de actuaciones que incidan en dmbitos
considerados hasta hace relativamente poco tiempo como privados, pero que tienen
gran relevancia en los considerados tradicionalmente como publicos. Asi, la
dedicacion casi en exclusiva al cuidado de personas dependientes, mayoritariamente
poblacion infantil y de mayor edad, ha impedido a las mujeres incorporarse al
mercado de trabajo y a la actividad publica en igualdad de condiciones con los
hombres. Es necesario establecer una relacién adecuada entre lo publico y lo privado y
tomar medidas que incidan en el bienestar de la ciudadania, favoreciendo la

consecucion de la igualdad real.

Articulo 20. Los planes de iqualdad en las empresas

1. La administracion autondmica incentivara a las empresas que establezcan
planes de igualdad que tengan por objeto corregir las desigualdades de
género, incorporen medidas innovadoras para hacer realidad la igualdad en su
organizacion, y proporcionen servicios que faciliten la conciliacion de vida

familiar y laboral del personal a su servicio.

2. A los efectos de esta ley, se consideran planes de igualdad aquellos
documentos en los que se vertebran las estrategias de las entidades para la
consecucion real y efectiva del principio de igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres, y que necesariamente deberan contener medidas

concretas para hacer efectivo dicho principio.

3. Para obtener las correspondientes ayudas previstas para las empresas, los
planes de igualdad de éstas deberan ser visados por el centro directivo de la
administracion de la Generalidad Valenciana con competencias en materia de
mujer, debiendo presentar anualmente ante dicho organismo un informe de

evaluacion de resultados.
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4. Las empresas u organizaciones participadas mayoritariamente con capital

publico deberan elaborar un plan de igualdad.

Articulo 44. lqualdad en los procesos de formacion y promocion de puestos de

trabajo
Las administraciones publicas valencianas establecerdan planes
plurianuales de formacion con el fin de promover, dentro del respeto a los
principios de mérito y capacidad, el acceso de las mujeres a la promocion

interna de la funcion publica.

Articulo 45. Iqualdad en la promocion interna

Las administraciones publicas estableceran planes plurianuales de los
distintos departamentos con el fin de promover el acceso de las mujeres a
la promocion interna de la funcion publica. Cada departamento debera

fijar en los respectivos planes los indicadores y objetivos.

Articulo 46. Fomento de la iqualdad en el ambito de la contratacion

1. En caso de empate en la puntuacion obtenida por dos o mas empresas a
las que les hubiera correspondido la maxima puntuacion, tendran
preferencia en la adjudicacion de los contratos administrativos de la
Generalitat, las proposiciones de los licitadores que con la solvencia
técnica de la empresa presenten un plan de igualdad previamente
aprobado por cualquier administracion publica u drgano competente,
siempre que las mismas igualen en sus términos a las mas ventajosas
desde el punto de vista de los criterios objetivos que sirven de base para la

adjudicacion.

2. Sin perjuicio de lo establecido en el apartado anterior, el 6rgano de
contratacion podra acordar el establecimiento de otros criterios

adicionales de desempate de las empresas, incluida su prelacion.
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La adopcion de cualquier criterio adicional debera constar, en todo caso,

en el anuncio de licitacion.

Articulo 47. Acoso sexual

La administracion autonomica incorporara en el Régimen de la Funcion
Publica Valenciana el cddigo de conducta contra el acoso sexual recogido
en la Recomendacion de la Comision de las Comunidades Europeas de 27
de noviembre de 1991, relativa a la proteccion de la dignidad de la mujery

del hombre en el trabajo.

Articulo 48. El lenquaje no-sexista en los escritos administrativos

Las administraciones publicas valencianas pondran en marcha los medios
necesarios para que toda norma o escrito administrativo respeten en su

redaccion las normas relativas a la utilizacion de un lenguaje no-sexista.

2. .Ley7/2012, de 23 de noviembre, de la Generalitat, Integral contra la Violencia

sobre la Mujer en el Ambito de la Comunitat Valenciana

Articulo 28. Acuerdos, convenios y negociacion colectiva

1. La Generalitat promovera el establecimiento de acuerdos y convenios con
empresas, asociaciones empresariales y organizaciones sindicales, asi como con
las administraciones locales e instituciones publicas, entre cuyos fines se
contemple la contratacion preferente o la inclusion en los programas de insercion

laboral que elaboren, de las mujeres victimas de violencia.
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2. La Generalitat fomentara la inclusion en la negociacion colectiva entre
empresas y trabajadores y trabajadoras y en los planes de igualdad de las
empresas, medidas dirigidas a prevenir y eliminar cualquier tipo de acoso sexual

hacia la mujer, acoso por razén del sexo y de violencia de género
Articulo 29. Acuerdos, convenios y negociacion colectiva

Las organizaciones empresariales y sindicales de la Comunitat Valenciana
promoveran el disefio y aplicacion de medidas de prevencion contra la

violencia sobre la mujer.
Articulo 30. Acoso sexual hacia la mujer y acoso por razén de sexo

1. La Generalitat, en el dmbito de las relaciones laborales y dentro del marco de

sus competencias, favorecerd y velara por el respeto de la igualdad entre

géneros, y la no tolerancia de conductas de discriminacion o acoso por razon
de sexo y de acoso sexual hacia la mujer en la administracion publica y en

las empresas y centros de trabajo.

A dichos efectos, impulsara y promovera el establecimiento en ellas de medios
y codigos de buenas practicas, protocolos y procedimientos para la prevencion,
deteccion y tratamiento de aquellos casos de acoso por razon de sexo 0 acoso

sexual hacia la mujer.

2. En este sentido y sin perjuicio de lo establecido en el Cdodigo Penal, a los
efectos de esta ley, constituye acoso sexual hacia la mujer cualquier
comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propdsito o
produzca el efecto de atentar contra la dignidad de la mujer, en particular

cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

3. Constituye acoso por razon de sexo cualquier comportamiento realizado en
funcion de la pertenencia al sexo femenino, con el propdsito o el efecto de
atentar contra su dignidad y crear un entorno intimidatorio, degradante u

ofensivo.
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4. El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la
aceptacion de una situacion constitutiva de acoso sexual o de acoso por razon

de sexo se considerara también acto de discriminacion por razén de sexo.
Articulo 36. Investigacion en materia de violencia sobre la mujer

1. La Generalitat promovera la elaboracion de estudios e investigaciones que
permitan conocer la realidad actual de este fendmeno, los factores
socioculturales que lo sustentan, asi como sus consecuencias y analicen qué
estrategias resultan idoneas tanto para su prevencion y erradicacion como para
mejorar la atencion integral a la victima, permitiendo la deteccidn vy

conocimiento de nuevas situaciones y necesidades.

A tal efecto se impulsaran desde la Generalitat acuerdos de colaboracion con
las Universidades de la Comunitat Valenciana, asociaciones,
organizaciones empresariales y sindicales, entidades locales, Federacion
Valencianade  Municipios y Provincias u otros organismos, a quienes podra

dotar de los medios necesarios para ello.

2. La Generalitat hard publicos y difundira los resultados de los estudios e
investigaciones que se realicen en materia de violencia sobre la mujer y
promocionara su difusion posterior a la sociedad en general, y en particular a
aquellos colectivos con mayor dificultad de acceso a la informacion y a
profesionales e instituciones tanto publicas como privadas que estén

relacionadas con esta materia desde cualquier ambito de la sociedad.

3. La Generalitat instaurara mecanismos para el reconocimiento de la

excelencia investigadora en estos temas.
Articulo 44. Ayudas y subvenciones en el dmbito laboral

La Generalitat establecera subvenciones y ayudas directas, en las condiciones y
forma que reglamentariamente se determine, a las empresas que contraten a

victimas de violencia ejercida por parte de quienes sean o hayan sido sus
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conyuges o de quienes estén o hayan estado ligados a ellas por relaciones
similares de afectividad, aun sin convivencia, a proyectos empresariales asi
como empresas que se constituyan por éstas, siempre que radiquen en el

ambito territorial de la Comunitat Valenciana.
Articulo 70. Competencia de la administracion de la Generalitat

La Generalitat, en ejercicio de las competencias atribuidas por el Estatut
d'Autonomia de la Comunitat Valenciana, establecera las politicas dirigidas a

erradicar la violencia que se ejerce contra las mujeres.

El departamento competente en materia de violencia sobre la mujer sera el
responsable de coordinar las actuaciones que en esta materia se lleven a cabo
en el territorio de la Comunitat Valenciana. Todo ello sin perjuicio de las
competencias atribuidas a otras Administraciones e instituciones y en
colaboracidn con los entes locales, agentes sociales, entidades y asociaciones

que desarrollen sus actividades en este campo.

3. Ley 3/2019, de 18 de febrero, de la Generalitat, de Servicios Sociales Inclusivos

de la Comunitat Valenciana

Articulo 64. Equipo de profesionales de la zona basica de servicios sociales

1. El equipo de personas profesionales de la zona basica de servicios sociales
constituye el nucleo de intervencidon del Sistema Publico Valenciano de Servicios
Sociales. Ejercera las funciones propias de la atencion primaria establecidas en el

articulo 17.1 y su ambito de actuacion serd la zona basica de servicios sociales.

2. El equipo de personas profesionales de la zona basica de servicios sociales al que

hace referencia el apartado anterior estara compuesto por:
a) El equipo de intervencidn social.

b) Personas profesionales de las unidades de igualdad.
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c) Personas profesionales de apoyo juridico y administrativo

4. Ley 04/2021, de 16 de abril, de la funcion publica Valenciana

Articulo 1. Objeto.

El objeto de la presente ley es la regulacion de la funcidn publica valenciana vy la
determinacion del régimen juridico del personal incluido en su ambito de aplicacion,
con el alcance que, en cada caso se establece, en el ejercicio de las competencias
atribuidas por la Constitucion Espanola y por el Estatut d’Autonomia, en el marco de la

legislacion basica estatal.

Articulo 11. L’Escola Valenciana d’Administracio Publica.

1. Adscrita a la conselleria competente en materia de funcion publica, se crea la Escola
Valenciana d’Administracié Publica (EVAP) como organismo autonomo de la
Generalitat adscrito a la conselleria competente en materia de funcidn publica, con
personalidad juridica publica propia, autonomia funcional y de gestion y plena
capacidad de actuar, al que le corresponde la investigacion, estudio, informacion y
difusion de las materias relacionadas con la administracion y la gestion publica, asi
como la seleccion, formacidn, actualizacion y perfeccionamiento del personal

empleado publico de la administracion de la Generalitat.

2. Su estructura y régimen de funcionamiento, se determinara reglamentariamente.
Debera contar entre sus 6rganos de gobierno con un consejo rector, que debera
contar con la participacion de las y los agentes sociales y una directora o director, con
rango de direccion general, que desempefara la direccion y gestion ordinarias de la
actuacion de la EVAP y que sera nombrada por el Consell a propuesta de la persona

titular de la Conselleria competente en materia de funcidn publica.
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3. Corresponde a la Escola Valenciana d’Administracio Publica (EVAP), en relacion con

el personal empleado publico de la administracidn de la Generalitat:

a) Estudiar y proponer los métodos de seleccion mas adecuados para el acceso a los
distintos cuerpos y escalas del personal de la Generalitat, de modo que se garantice la

seleccion del mejor talento y la igualdad de oportunidades.

b) Diseiar y establecer las bases, programas y contenidos de los procesos de seleccion
y promocion del personal funcionario de carrera y laboral fijo de la administracion de
la Generalitat, de acuerdo con las directrices que al respecto establezca el

departamento del Consell competente en materia de funcion publica.

c) Convocar y gestionar las pruebas y cursos de seleccion y promocion del personal
funcionario de carrera y laboral fijo de la administracion de la Generalitat, de acuerdo

con las ofertas de empleo publico aprobadas por el Consell.

d) Convocar las bolsas para la provision temporal de puestos de trabajo, mediante la
seleccion del personal correspondiente de acuerdo con las directrices que al respecto

establezca el departamento del Consell competente en materia de funcion publica.

e) Colaborar en el disefio de los criterios y procedimientos de la evaluacién del
desempenio del personal empleado publico de la administracion de la Generalitat, asi

como participar en los drganos de evaluacion.

f) Estudiar y proponer las medidas orientadas a homogeneizar los procesos de
seleccion y formacion que faciliten la movilidad interadministrativa del personal de las
administraciones publicas valencianas. Para ello promoverd la aprobacidon de una
estrategia comun que facilite la adquisicion y actualizacion de competencias digitales,
lingUisticas, éticas, transversales y técnicas para los perfiles profesionales comunes,

con el fin de garantizar un servicio publico competente, flexible e integro.

g) Promover, organizar y participar en congresos, seminarios, jornadas de estudio y
otras actividades orientadas al intercambio y difusion de conocimientos y experiencias

relacionadas con la administracion publica, asi como promover estudios e
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investigaciones en el ambito de los recursos humanos y sobre la mejora e innovacion
del servicio publico y realizar las publicaciones derivadas de todo ello. El resultado de

estas actividades sera publico y accesible a través de la pagina web de la EVAP.

h) Establecer intercambios de colaboracién y, eventualmente, proponer la suscripcion
de convenios con otros centros con funciones similares, estatales, autondmicos o

extranjeros, y en especial con las universidades publicas valencianas.

4. En los términos previstos en el articulo 104 de la presente ley, le corresponden
asimismo las funciones relativas a la formacion del personal empleado publico de la
administracion de la Generalitat, asi como aquellas otras que se le atribuyan en

materia de formacion del personal de otras administraciones o entidades.

5. Mediante convenios suscritos con el resto de administraciones publicas de la
Comunitat Valenciana, la EVAP podra asumir la gestion de sus procesos selectivos o
colaborar en los mismos, ya sea en los casos de ofertas de empleo publico conjuntas o
cuando la administracion competente lo solicite expresamente. Asimismo, podra
llevar a cabo la seleccion de personal laboral propio de los entes del sector publico
instrumental de la Generalitat, mediante los instrumentos de colaboracion que

procedan suscritos con dichas entidades o por encomienda del Consell.

6. La EVAP garantizara el cumplimiento de la igualdad efectiva de mujeres y hombres
y la ausencia de cualquier discriminacion directa o indirecta en el ejercicio de sus
funciones. Asi mismo, en las convocatorias y la gestion de los procesos de seleccion y
promocion, velara por la igualdad en el acceso de las personas con discapacidad o
diversidad funcional y garantizara la adopcion efectiva de los medios de apoyo

necesarios con criterios unificados.

Articulo 60. Principios de la seleccion.

Todas las ciudadanas y ciudadanos tienen derecho a acceder al empleo publico

mediante procedimientos en los que se garanticen los siguientes principios:

a) lgualdad, mérito y capacidad.
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b) Publicidad de las convocatorias y de sus bases.
¢) Transparencia.

d) Imparcialidad, profesionalidad de las personas que formen parte de los 6rganos de

seleccion.

e) Independencia, confidencialidad y discrecionalidad técnica en la actuacion de los

organos de seleccion.

f) Adecuacion del contenido de las pruebas que forman parte de los procedimientos

selectivos a las funciones a asumir y las tareas a desarrollar.

g) Agilidad, sin perjuicio de la objetividad, en los procedimientos de seleccion.
h) Eficacia y eficiencia.

i) lgualdad de oportunidades entre ambos sexos.

Articulo 61. Procedimientos de seleccidn.

1. Los procedimientos de seleccion tendran caracter abierto y garantizaran la libre
concurrencia, sin perjuicio de lo establecido para la promocion interna y de las
medidas de discriminacion positiva previstas al amparo de esta ley. La Administracion
adoptara las medidas necesarias en los procedimientos selectivos para garantizar que
las situaciones de embarazo de riesgo o parto, debidamente acreditadas, no impidan

la participacion en condiciones de igualdad.

2. Los procedimientos se iniciardn mediante convocatoria publica. Las bases de la

convocatoria, como minimo, deberan contener:

a) El nimero de vacantes, clasificacion profesional, cuerpo y, en su caso, escala,
agrupacion profesional funcionarial, agrupacion de puestos de trabajo o grupo

profesional laboral.

b) Requisitos de acceso.
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c) El sistema selectivo aplicable, con indicacion del tipo de pruebas concretas, el
programa de materias sobre las que versaran y, en su caso, la relacidon de los méritos,
asi como los criterios y las normas de valoracion. Todos los programas de materias
deberan incluir contenidos sobre el principio de igualdad efectiva de mujeres y

hombres en los diversos ambitos de la funcion publica.
d) La composicion del 6rgano técnico de seleccion.

e) La determinacidn, en su caso, de las caracteristicas del curso selectivo o periodo de

practicas.

f) Distribucion porcentual de los dos sexos en el cuerpo y, en su caso, escala,
agrupacion profesional funcionarial, agrupacion de puestos de trabajo o grupo

profesional correspondientes.

3. Las convocatorias y sus bases se publicaran en el «Diari Oficial de la Generalitat
Valenciana» o en el boletin oficial correspondiente, y vincularan a la administracion, a

los 6rganos de seleccion y a las personas que participan en las mismas.

Articulo g7. Deberes del personal empleado publico.

1. El personal empleado publico debera realizar con diligencia las tareas que tenga
encomendadas y velar por los intereses generales con sujecion y observancia de la
Constitucion, del Estatut d’Autonomia y del resto del ordenamiento juridico, y debera
actuar conforme a los siguientes principios: objetividad, integridad, neutralidad,
responsabilidad, imparcialidad, confidencialidad, dedicacion al servicio publico,
transparencia, ejemplaridad, austeridad, accesibilidad, eficacia, eficiencia, honradez,
promocion del entorno cultural y medioambiental y respeto a la igualdad entre
mujeres y hombres, de conformidad con los principios y fundamentos de actuacion

previstos en el articulo 2 de la presente ley.

2. El cédigo de conducta del personal empleado publico estd integrado por los

principios de actuacion y las obligaciones regulados en los articulos siguientes. Estos
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principios y obligaciones informan la interpretacion y aplicacion del régimen

disciplinario y podran ser tenidos en cuenta en la evaluacidn del desempefio.

3. Se podran aprobar cddigos de conducta especificos que desarrollen lo previsto en
esta Seccion para colectivos de personal empleado publico, cuando por las

peculiaridades del servicio que se presta a la ciudadania se considere necesario.

Articulo 114. Convocatorias de concurso.

1. Las convocatorias para proveer puestos de trabajo por los procedimientos de
concurso ordinario o concurso especifico, asi como las correspondientes resoluciones,
deberan hacerse publicas en el «Diari Oficial de la Generalitat Valenciana», o boletin

oficial correspondiente, por el 6rgano competente para efectuar los nombramientos.
2. Las convocatorias de concurso deberan incluir, en todo caso, los datos siguientes:

a) NUumero, denominacion, retribuciones complementarias vinculadas al puesto de
trabajo, asi como su adscripcion organica y localidad y, en su caso, otras circunstancias

especificas de la prestacion del servicio.

b) Cuerpo, escala, agrupacion profesional funcionarial o, en su caso, agrupacién de
puestos de trabajo de adscripcidn, asi como el resto de los requisitos exigidos para su

desempefio, segun la relacion de puestos de trabajo.

c) Baremo para valorar los méritos y capacidades. Los baremos seran analizados
desde el obligado respeto al principio de igualdad real de mujeres y hombres y la
prohibicion de discriminacion directa e indirecta. Como garantia basica de
razonabilidad y proporcionalidad, en la Administracion de la Generalitat, ninguno de
los méritos que se valoren podra superar el 40 por ciento del total de la puntuacion

maxima alcanzable.

d) Sistema de valoracion de los conocimientos, capacidades y aptitudes relacionados
con las funciones especificas asignadas al puesto de trabajo convocado, cuando se

trate de concurso especifico. El sistema de valoracidon debera garantizar el principio de
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igualdad real de mujeres y hombres y la prohibicion de discriminacion por razén de

sexo.

e) En su caso, puntuacion minima para su adjudicacion.

f) Forma en que se dirimiran los casos de empates entre las personas concursantes.
g) Plazo de presentacion de las solicitudes.

h) Composicion de la comision de valoracion.

Articulo 121. Permuta de los puestos de trabajo.

La permuta de los puestos de trabajo de los que sean titulares dos funcionarias o
funcionarios de carrera se realizard mediante el procedimiento, en los supuestos y con
los requisitos determinados reglamentariamente. En cualquier caso el desarrollo
reglamentario favorecera la conciliacion personal, familiar y laboral, asi como la
proteccion a las victimas de violencia de género. Igualmente no se podra vulnerar el
principio de igualdad real de mujeres y hombres ni discriminar directa ni

indirectamente en la regulacidn reglamentaria de las permutas.

Articulo 188. Pactos v acuerdos.

1. Los pactos y acuerdos se ajustaran al régimen establecido en la legislacion basica

estatal.

2. Seran objeto de negociacion, en su ambito respectivo y en relacion con las
competencias de cada administracion publica, organismo publico, consorcio o
universidad publica y con el alcance que legalmente proceda en cada caso, las

materias siguientes:

a) La aplicacion del incremento de las retribuciones del personal al servicio de las
administraciones publicas, organismos publicos, consorcios y universidades publicas

reflejado en los correspondientes presupuestos.
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b) La determinacion y aplicacion de las retribuciones complementarias del personal

funcionario.

c) Las normas que fijen los criterios generales en materia de acceso, carrera, provision,
sistemas de clasificacion de puestos de trabajo, y planes e instrumentos de

planificacion de personal.

d) Las normas que fijen los criterios y mecanismos generales en materia de evaluacion

del desempefio.

e) Los planes de igualdad efectiva de mujeres y hombres, segun lo dispuesto en la

disposicion adicional decimotercera.

Disposicion adicional decimotercera. Planes de Iqualdad.

Los planes de igualdad efectiva contendran un conjunto ordenado de medidas
evaluables dirigidas a remover los obstaculos que impiden o dificultan la igualdad
efectiva de mujeres y hombres en el acceso al empleo publico, la clasificacion
profesional, la formacion, la promocion, las condiciones de trabajo, incluidas las
retributivas, el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacidon de la vida
personal, familiar y laboral y la prevencién del acoso sexual y del acoso por razén de

sexo, entre otras materias.

La normativa referente al Régimen Juridico del Consorcio se encuentra detallada en el

siguiente enlace: 1201 o1-act-10-2017.pdf (bombersdv.es)
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https://www.bombersdv.es/wp-content/uploads/sites/6/2017/10/1201_01-act-10-2017.pdf

E. PACTOS Y COMPROMISOS POLITICOS

En materia de promocion de la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres,
es obligatoria la mencién el compromiso para la consecucion de los Objetivos de
Desarrollo Sostenible (ODS), programa impulsado por las Naciones Unidas cuyo
objetivo principal es velar por la proteccion de las personas, el planeta y la
prosperidad. El programa cuenta con 17 ODS y con 169 metas, abarcando las
diferentes esferas econdmica, social y ambiental. El quinto Objetivo de Desarrollo
Sostenible en particular esta dedicado a “Lograr la igualdad de género y empoderar a
todas las mujeres y las nifias” y contiene acciones especificas para su implementacion.
El compromiso de la comunidad internacional por la igualdad de género se refleja

ademas de forma transversal en el resto de los ODS.

En julio del afio 2018, Espaia presentd ante las Naciones Unidas un Informe Nacional
Voluntario sobre el avance de la Agenda, que incluia el Plan de Accion (2018-2020)
para la Implementacion de la Agenda 2030, en el que se incluye la igualdad de género
como una politica palanca, aceleradora del proceso para conseguir el logro de todos

los ODS.

En materia de compromisos adquiridos para la erradicacion de la Violencia de Género,
se ha de mencionar, por un lado, el Pacto de Estado contra la Violencia de Género,
que supone la union de un gran nuUmero de instituciones, organizaciones y personas
expertas en la formulacion de medidas para la erradicacion de la violencia sobre las
mujeres. En el mes de diciembre del 2017 fue ratificado por parte de los distintos
Grupos Parlamentarios, las Comunidades Autonomas y las Entidades Locales

representadas en la Federacion Espafola de Municipios y Provincias.

El Pacto implica incidir en todos los ambitos de la sociedad y se estructura en 11 ejes

de trabajo:
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Eje 1. Fomento de acciones de sensibilizacion y prevencion de violencia de género
sobre la desigualdad de género y las consecuencias que tiene para la vida de las
mujeres y nifias. También incluye a las hijas e hijos de victimas de violencia de

género. Eje dirigido principalmente a las edades mas jovenes de la sociedad.

Eje 2. Mejora de la respuesta institucional, de la coordinacidn y trabajo en red

para la atencidn de victimas de violencia de género.

Eje 3. Protocolos para la asistencia, ayuda y proteccion que se ofrece a las mujeres
victimas y a sus hijas e hijos. Tratamientos personalizados con especial atencion a

las mujeres en situaciones de mayor vulnerabilidad.

Eje 4. Aumento y mejora de la asistencia y proteccion de menores de edad, siendo
reconocidas como victimas directas. En especial temas relacionados con casos de

orfandad y de medidas civiles relativas a regimenes de custodia y patria potestad.

Eje 5. Formacion de los y las agentes que atienden a victimas de violencia de

género.

Eje 6. Compromiso de realizar seguimiento estadistico, con datos fiables y

detallados.

Eje 7. Recomendaciones dirigidas a Comunidades Autonomas, Entidades Locales

y otras instituciones publicas.

Eje 8. Visibilizar y atender otras formas de violencia contra las mujeres, como

violencia sexual, mutilacion genital femenina y matrimonios forzados.

Eje 9. Compromiso economico con las politicas para erradicar la violencia contra

las mujeres.

Eje 10. Seguimiento del Pacto de Estado.
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Por otra parte, El Pacto valenciano contra la violencia de género y machista incluye
en la agenda publica valenciana la lucha colectiva contra las violencias machistas y por
la igualdad de género. Una oportunidad para derribar los muros que aun hoy
invisibilizan la violencia de género y machista y la consideran un hecho privado y

doméstico, y socializarla como un conflicto politico, social, cultural y simbdlico.

Un manifiesto de sororidad de todas las administraciones publicas valencianas vy las
organizaciones sociales, econdmicas, culturales y académicas con respecto a las
mujeres victimas de violencia de género, y un mensaje inequivoco de confrontacion

con los agresores y la violencia que ejercen.

El Pacto valenciano contra la violencia de género y machista se estructura en cinco
ejes, 21 objetivos y 293 medidas concretas que tienen el objetivo de transformar la
sociedad y erradicar las violencias contra las mujeres. En el afio 2019, se realizd un
proceso de revision del documento que supuso que algunas medidas decayeran y
otras se fusionaran o se incorporaran como nuevas. Actualmente, tras su revision, el
Pacto consta de un total de 297 medidas. El Pacto es un buen ejemplo de como debe
de abordarse la problematica de la Violencia de Género, desde una perspectiva
integral, desde diversos y diferentes campos, para conseguir cambiar las estructuras y
mecanismos que en la sociedad llevan a producir las situaciones de violencia de
género y caminar hacia una sociedad basada en la cultura de la no violencia, la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres donde se respete la diversidad y

los Derechos Humanos. El documento consta 5 lineas estratégicas:

Linea estratégica 1: garantizar una sociedad segura y libre de violencia machista.

6 objetivos, 84 medidas.
Linea estratégica 2: feminizar la sociedad. 5 objetivos, 65 medidas.

Linea estratégica 3: coordinar el trabajo en red para la atencion a las mujeres
victimas de violencia de género y machista y sus hijos e hijas. 6 objetivos, 109

medidas.
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Linea estratégica 4: romper los muros que invisibilizan la violencia de género y
machista, y socializarlo como un conflicto politico y social. 3 objetivos, 29

medidas.

Linea estratégica 5: garantizar la dotacidon presupuestaria estable para poder

desarrollar e implementar los objetivos. 1 objetivos, 6 medidas.
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I1l. Introduccion

Metodoladgica
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Para la elaboracion del | Plan de Igualdad del Consorcio Provincial de Bomberos de
Valencia se ha realizado como punto de partida un Informe Diagndstico que evalue la
incorporacion del principio de igualdad en los diversos ambitos de los Recursos

Humanos y del estilo de gobernanza de la organizacion.

Los aspectos de investigacion seleccionados guardan coherencia con los ejes
propuestos por la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres, asi como lo afiadido recientemente por el Real Decreto 901/2020,
de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y el Real

Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

En cuando a la negociacion del documento, se ha velado por respetar las
actualizaciones normativas en referencia al RD 901/2020, sobre la representacion de
los sindicatos en la Comision Negociadora del Plan de Igualdad, garantizando una
participacion equilibrada de todos los intereses de la organizacion a lo largo del disefio

del Informe Diagndstico.

Para la realizacion del Informe se han empleado técnicas propias de la investigacion
socioldgica, como son el uso de metodologia cuantitativa y cualitativa. Mas adelante
se detallaran los puntos y los recursos empleados para cada eje de investigacion, asi

como la participacion.
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En el Informe Diagnostico se han medido los sesgos de género presentes en los

siguientes ejes:

1. Cuestiones generales

2. Proceso de seleccidn y contratacion
3. Promocion profesional

4. Formacion

5. Comunicacion

6. Condiciones de trabajo

7. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral
8. Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

9. Derechos laborales de las victimas de violencia de género

10. Clasificacion profesional e infrarrepresentacion femenina

11. Violencia de Género

12. Auditoria Retributiva
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Plan de Igualdad: contenido minimo

A lo largo de las paginas siguientes se detallaran una serie de aspectos tenidos en

cuenta para cumplir con el contenido minimo exigido por la normativa vigente®.

a) Determinacion de las partes que los conciertan

Las partes legitimadas que suscriben el Plan de Igualdad son quienes componen la
Comision Negociadora, compuesto de manera paritaria por las partes interesadas y

cumpliendo el principio de presencia equilibrada.

Se debe estipular que, puesto que el marco juridico no esta considerado un aspecto de
la negociacion de las partes, no precisa de firma de la Comision Negociadora en el

proceso de registro del Plan de Igualdad.

b) Ambito personal, territorial y temporal

El Plan de Igualdad incluye a la totalidad de las personas trabajadoras, asi como
también, en su caso, a aquellas personas que guarden una vinculacion con la entidad
siendo cedidas por empresas de trabajo temporal durante los periodos de prestacion

de servicios.

Los centros de trabajo de la entidad son:

El periodo de vigencia del | Plan de Igualdad es: 2022-2025

1 Como principales lineas sequidas para la cumplimentacion de este apartado se ha seguido el Real
Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se
modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y deposito de convenios y acuerdos
colectivos de trabajo (articulo 8) y la Guia para la elaboracion de planes de igualdad en las empresas
(2021).
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¢) Informe del diagndstico de situacion

El I Plan de Igualdad parte de la realizacion de un Informe Diagndstico previo, donde
se muestran exhaustivamente todas las cuestiones medidas y evaluadas para el

diagndstico de igualdad.

Esta informacion queda reflejada en el apartamento del Informe Diagndstico del

presente documento.

d) Resultados de la auditoria retributiva, asi como su vigencia y
periodicidad en los términos establecidos en el Real Decreto 902/2020, de

13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres

La auditoria salarial esta concebida como un «elemento nuclear en la consecucion del
objetivo de la igualdad retributiva entre mujeres y hombres» (RD 902/2020). En este
documento, la auditoria esta dividida en dos secciones. La primera se encuentra en el
Informe Diagndstico, y la sequnda, en el | Plan de Igualdad, donde se establece un
plan de actuacion para la correccion de las desigualdades retributivas, con
determinacion de objetivos, actuaciones concretas, cronograma y persona o personas
responsables de su implantacion y seguimiento. Su vigencia es la misma que la del |
Plan de Igualdad en el que se inscribe, cuatro afios a partir de su aprobacidn en

noviembre de 2022.

e) Definicion de objetivos cualitativos y cuantitativos del plan de igualdad.

Los planes de igualdad ya sean de caracter obligatorio o voluntario, tienen como
objetivo general alcanzar la igualdad de trato y oportunidades, eliminando cualquier

posible discriminacion por razén de sexo en el ambito de la empresa.

Para alcanzar este objetivo se definen objetivos especificos, cuantitativos,
cualitativos, generales y especificos, ubicados en el apartado correspondiente al | Plan

de Igualdad, dentro de cada eje al que afecta.
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El uso de los objetivos generales y especificos sirven para establecer medidas que den

una respuesta adecuada para corregir las desigualdades detectadas en el diagnostico

de situacion.

f) Descripcion de medidas concretas, plazo de ejecucion y priorizacion de
estas, asi como disefio de indicadores que permitan determinar la

evolucion de cada medida

Los objetivos generales y especificos se establecen a partir del analisis de la situacion

social y de los sesgos de género detectados en cada una de las areas de actuacion del

Informe Diagnostico, tras la elaboracion y aprobacion de este.

Las tablas de las acciones (en adelante acciones) incluyen el siguiente contenido:

R
%*

R
%

0,
L4

9.
°o

7
°o

Descripcion. Medida y aspecto que se propone trabajar o accion que se
propone impulsar.

N.° de accion.

Prioridad. De 1 a 5, expresa cada ano en el que estara vigente el Plan de
Igualdad: prioridad 1 desde octubre hasta el 31 de diciembre de 2022, prioridad
2 sera 2023, prioridad 3 sera 2024, prioridad 4 sera 2025 y prioridad 5 sera
hasta octubre de 2026.

Responsable. Es el 6rgano impulsor que sera responsable de dirigir, coordinar
los recursos y organizar la puesta en marcha de la medida. El departamento o
el cargo responsable de impulsar o ejecutar una accion sera el que por razén de
sus competencias tenga mas relacion con el contenido de la accion, o quien
ocupe el cargo inmediatamente superior jerarquicamente.

Personal que la desarrolla. Es el equipo de trabajo, plantilla o departamento
que tendra relacion con la medida.

Indicador/es. Tras la aprobacion del Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, se
establece que las medidas deberan ser evaluables. Es decir, que las medidas

deben ser medibles y cuantificables, ya sea de forma cuantitativa o cualitativa,
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a través de indicadores de seguimiento e incorporar los criterios necesarios
para evaluar su cumplimiento.

% Periodicidad. Puede ser puntual, permanente, cada dos afos... estara
representado graficamente en el cronograma de implementacion del Plan de
igualdad.

% Presupuesto. Se establece la cuantia aproximada asignable a cada medida,
estableciendo que para aquel coste interno no necesita especificidad, pero si a

la hora de ser una accion externalizable.

Tanto esta informacion como la correspondiente al subapartado siguiente (G) se

encuentra en el eje de acciones del | Plan de Igualdad del presente documento.

g) Identificacion de los medios y recursos, tanto materiales como humanos,
necesarios para la implantacion, sequimiento y evaluacion de cada una

de las medidas y objetivos

Todos los recursos necesarios para la implantacion, sequimiento y evaluacion de cada
una de las medidas y objetivos estan establecidos en el eje con letra E, Sistema de

evaluacion, del Plan de Igualdad.

h) Calendario de actuaciones para la implantacion, sequimiento y

evaluacion de las medidas del plan de igualdad

En el eje de calendario de actuaciones del | Plan de Igualdad se presentan dos

cronogramas:

1. Cronograma de implantacion de acciones.

2. Calendario de seguimiento y evaluacion.

i) Sistema de sequimiento, evaluacion y revision periodica.

En el | Plan de Igualdad se dedica un eje exclusivo al sistema de seguimiento y

evaluacion propuesto para la implementacidon del | Plan de Igualdad, donde se
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especifican los recursos econdomicos y humanos dispuestos para llevar a cabo el Plan

de Igualdad.

J) Composicion y funcionamiento de la comision u drgano paritario
encargado del seguimiento, evaluacion y revision periodica de los planes

de igualdad.

Se detalla en el presente documento, apartado V. Funcionamiento de la Comision

Negociadora.

k) Procedimiento de modificacion, incluido el procedimiento para solventar
las posibles discrepancias que pudieran surgir en la aplicacion,
seguimiento, evaluacion o revision, en tanto que la normativa legal o

convencional no obligue a su adecuacion.

Las decisiones se tomaran siempre con mayoria simple, a menos que, en el posterior
reglamento de funcionamiento interno de la comisidn de sequimiento, se estipule una
alternativa en la resolucion de discrepancias o conflictos laborales que afecten a la

aplicacion, seguimiento, evaluacion o revision.

Los acuerdos de modificacion de discrepancias se resuelven con mayoria siempre de la
Comision.

A continuacion, se transcribe el articulo 9.2 del RD 9o01/2020, que estipula los criterios
de Vigencia, seguimiento, evaluacion y revision del plan:

ARTICULO 9.2 Articulo 9. Vigencia, sequimiento, evaluacién y revisién del plan.

1. El periodo de vigencia o duracién de los planes de igualdad, que sera determinado,

en su caso, por las partes negociadoras, no podrd ser superior a cuatro anos.

2. Sin perjuicio de los plazos de revision que puedan contemplarse de manera
especifica, y que habrdn de ser coherentes con el contenido de las medidas y
objetivos establecidos, los planes de igualdad deberdn revisarse, en todo caso,

cuando concurran las siguientes circunstancias:
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a) Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del sequimiento y

evaluacion previstos en los apartados 4 y 6 siguientes.

b) Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacidn a los requisitos legales y
reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacion de la Inspeccidn de

Trabajo y Seguridad Social.

¢) En los supuestos de fusion, absorcion, transmision o modificacion del estatus

juridico de la empresa.

d) Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de la
empresa, sus métodos de trabajo, organizacion o sistemas retributivos, incluidas las
inaplicaciones de convenio y las modificaciones sustanciales de condiciones de
trabajo o las situaciones analizadas en el diagndstico de situacion que haya servido

de base para su elaboracion.

e) Cuando una resolucion judicial condene a la empresa por discriminacion directa o
indirecta por razon de sexo o cuando determine la falta de adecuacion del plan de

igualdad a los requisitos legales o reglamentarios.

3. Cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario, la revision
implicard la actualizacion del diagndstico, asi como de las medidas del plan de

igualdad, en la medida necesaria.

4. Las medidas del plan de igualdad podrdn revisarse en cualquier momento a lo
largo de su vigencia con el fin de afiadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar,
atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna medida que contenga en funcion de los

efectos que vayan apreciandose en relacion con la consecucion de sus objetivos.
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V. Funcionamiento de
la Comision

Negociadora
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La Comision Negociadora del Plan de Igualdad se constituyo el ocho de febrero del
anos 2022, y esta compuesta de manera paritaria por la Representacion legal de la

plantilla y la Representacion de la organizacion.

De acuerdo con el articulo 6 del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se
regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2020, de 28

de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo:
Articulo 6. Competencias de la comision negociadora
«1. La comision negociadora tendra competencias en:

a) Negociacion y elaboracion del diagndstico, asi como sobre la negociacion

de las medidas que integraran el plan de igualdad.
b) Elaboracion del informe de los resultados del diagndstico.

¢) Identificacion de las medidas prioritarias, a la luz del diagndstico, su dmbito
de aplicacion, los medios materiales y humanos necesarios para su
implantacion, asi como las personas u drganos responsables, incluyendo un

cronograma de actuaciones.
d) Impulso de la implantacion del plan de igualdad en la empresa.

e) Definicion de los indicadores de medicion y los instrumentos de recogida de
informacion necesarios para realizar el sequimiento y evaluacion del grado de

cumplimiento de las medidas del plan de igualdad implantadas.

f) Cuantas otras funciones pudieran atribuirle la normativa y el convenio
colectivo de aplicacion, o se acuerden por la propia comision, incluida la
remision del plan de igualdad que fuere aprobado ante la autoridad laboral

competente a efectos de su registro, depdsito y publicacion.

2. Ademds, correspondera a la comision negociadora el impulso de las primeras

acciones de informacion y sensibilizacion a la plantilla.
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3. La comision negociadora del plan podra dotarse de un reglamento de

funcionamiento interno.»
De acuerdo al articulo 47 de la Ley Organica 3/2007:
Articulo 47. Transparencia en la implantacion del plan de igualdad

«Se garantiza el acceso de la representacion legal de los trabajadores y
trabajadoras o, en su defecto, de los propios trabajadores y trabajadoras, a la
informacion sobre el contenido de los Planes de igualdad y la consecucion de sus
objetivos.

Lo previsto en el parrafo anterior se entenderd sin perjuicio del sequimiento de la
evolucion de los acuerdos sobre planes de igualdad por parte de las comisiones
paritarias de los convenios colectivos a las que éstos atribuyan estas

competencias.»

Por Ultimo, de acuerdo con el acta de composicion de la Comision Negociadora del |
Plan de Igualdad del Consorcio Provincial de Bomberos de Valencia, esta compuesta

de la siguiente manera:
Por parte de la representacion de las personas trabajadoras:

Francisco Doménech Herrero: CCOO, Operador Comunicaciones
Albert Carrascosa Rueda: SVR, Bombero

Eva Corell Diaz: STAS, Administrativa

Angel San José de los Rios: STAS, Bombero

Marc Boix Miralles: UGT, Bombero

Olga Amifioso Martinez: GT, Operadora Comunicaciones
Por parte de la representacion de la organizacion/administracion:

Salvador Ballesta Parra: Subdirector técnico

Ramon Pérez Ibaiez: Jefe de parques
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Blanca Daudi Borillo: Directora de RRHH
Elena Cuerda Viana: Bombera

Asuncion Toledo Blazquez: Jefa de sala Centro de Comunicaciones

Carmen Rodriguez Sanchis: Jefa Unidad registro.

Acta de Constitucion de la Comision Negociadora
CONSORCIO PROVINCIAL DE BOMBEROS DE VALENCIA

Con lafinalidad de iniciar el proceso de negaciacion y redaccion del | Plan de Igualdad del Consorcio
Provincial de Bomberos de Valencia, y en cumplimiento del articulo 46 de la Ley Organica 3/2007 de
23 de marzo para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, se crea la Comision Negaciadora del |
Plan de Igualdad, |a cual mantienen un equilibrio social en su compasicion, tal y como exige el

articulo 5 RD go1/2020, del 13 de octubre se retine el 08 de Febrero de 2022 para acordar

Componentes

Son nombradas para componer la Comisién Negociadora del | Plan de Igualdad del Consorcio

Provincial de Bomberos de Valencia |as siguientes personas, que ostentan los siquientes cargos:

Por parte de la representacion de la administracion:

Salvador Ballesta Parra Subdirector técnico

Ramon Pérez Ibafez Jefe de parques

Blanca Daudi Borillo Directora de RRHH

Elena Cuerda Viana Bombera

Asuncion Toledo Blazquez Jefa de sala Centro de Comunicaciones
Carmen Rodriguez Sanchis Jefa Unidad registro.
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En ambos casos, tanto en la Representacion de la Organizacion como en la

Representacion Legal de la Plantilla, se respeta el principio de presencia equilibrada.

La Comision Negociadora particip6 en una formacion en igualdad con caracter previo
a la elaboracion del Informe Diagndstico y | Plan de Igualdad durante el mes de
Febrero, en modalidad presencial, los dias 8 y 15, con una duracion de 10 horas. La

formacion ha sido impartida en su totalidad por personal de la Consultoria Externa.

En la fecha 16 de junio de 2022 se celebra la primera reunidn para la lectura del
Informe Diagndstico, listado de Recomendaciones y DAFO. Se acuerda un plazo de

dos semanas para presentar alegaciones, sugerencias o modificaciones.

El dia 30 de junio de 2022 se produce la aprobacion del Informe Diagnostico y se
procede a la redaccion del | Plan de Igualdad, presentando una propuesta de objetivos

generales y especificos.

En sesion celebrada en 25 de julio de 2002 se aprueban los objetivos generales y

especificos, y se presenta la propuesta de acciones para el | Plan de Igualdad.

El dia 24 de noviembre de 2022 la Comision Negociadora, con un acuerdo de las y
los componentes, aprueba el | Plan de Igualdad, con vigencia de 4 afios: enero 2023

hasta diciembre de 2026.
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V. Informe Diagnostico

A. METODOLOGIA DEL INFORME DIAGNOSTICO

Para la elaboracion del | Plan de Igualdad se ha realizado como punto de partida un
Informe Diagnostico que evalUe la transversalidad del principio de igualdad en los
diversos ambitos de atencion de los Recursos Humanos, respetando la estructura por
ejes propuesta por la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres, y el Real Decreto 9o1/2020, de 13 de octubre, por el que se requlan

los planes de igualdad y su registro.

Asimismo, se ha aplicado la normativa de referencia al RD 9o1/2020, sobre la
representacion de los sindicatos en la Comision Negociadora del Plan de Igualdad,
garantizando una participacion equilibrada de todos los intereses de la organizacion a

lo largo del disefio del Informe Diagnostico.

Para la realizacion del Informe se han empleado técnicas propias de la investigacion

socioldgica, como son el uso de metodologia cuantitativa y cualitativa. Mas adelante
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se detallaran los puntos y los recursos empleados para cada eje de investigacion, asi

como la participacion.

La metodologia cualitativa realiza un estudio en el ambito de las motivaciones,
percepciones, actitudes y comportamientos. Las técnicas de investigacion cualitativa
pretenden explorar la profundidad, se trata de una tipologia de investigacion que
sigue un método exploratorio e inductivo que habitualmente no permite analisis
estadistico, pues la informacion que se recaba se interpreta al ofrecer una descripcion
detallada y completa del objeto de estudio. La utilizacion de las entrevistas junto con
la herramienta del analisis del discurso nos permite observar de manera transversal las
aportaciones de las personas entrevistadas, puesto que se trabaja con los discursos de

las personas en un momento determinado de la entrevista y su contexto social.
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Ademas, para el analisis de documentos graficos (fotografias, videos...), se utiliza el
analisis de contenido, que hace referencia a una herramienta cualitativa donde se
comprueban distintas pautas sociales a través de las fotografias, carteles o demas

aportaciones que realiza la organizacion.

La metodologia cuantitativa permite una aproximacion a la realidad social mediante
datos objetivos y descripciones. Las técnicas de investigacion cuantitativa son
métodos de  investigacion  sistematicos y  estadisticos que  recogen
informacion numérica y cuantificable. Se respaldan en modelos matematicos que
ofrecen resultados estadisticamente representativos con el objetivo de explicar lo

aquello que se esta observando.

Segun la normativa del Anexo | del RD g9o1/2020 se requiere especificar la fecha de
recogida de informacion. Por ello, en el momento de entrega y cumplimentacion de
las entrevistas cualitativas y los formularios cuantitativos, se especificara la fecha y los

tramos de recogida.

En Pagina | 110



A partir de esta integracion metodoldgica cuantitativa y cualitativa, se ha dotado de

contenido al Informe Diagnostico a través de cuatro fases diferenciadas:

FASE I: Estudio cualitativo a la plantilla: entrevistas semiestructuradas y analisis del

discurso.
Desarrolladas en los dias 11, 12, 20 y 22 de Abril 2022

FASE Il. Estudio cuantitativo y cualitativo a la plantilla: cuestionarios andnimos.
Fechas de difusion: 18 Febrero 2022
Fecha final: 8 de Marzo 2022

FASE lll. Estudio a la organizacion: recopilacion de datos cualitativos y cuantitativos a

través de la herramienta profesional aportada por Equality Momentum.
Envio: 17 Febrero
Entrega final: 17 de Marzo de 2022

FASE IV. Elaboracion del Informe Diagndstico por ejes de intervencion.

Realizada en los dias: 9 a 26 Mayo 2022
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FASE I: ESTUDIO CUALITATIVO A LA PLANTILLA

Entrevistas semiestructuradas

Durante la primera fase de elaboracion del Informe Diagndstico, se
rc‘)ﬁ empled la entrevista semiestructurada como metodologia integrada
( \ dentro del analisis cualitativo, junto con el analisis de los discursos de

dichas entrevistas.

Con ambas técnicas, la entrevista junto con el analisis de los discursos se pretende que
a través de la recogida de un conjunto de saberes privados, mostrar la construccion del
contexto social de la conducta individual o del grupo de referencia de cada persona.
Se trata de una narracion conversacional, creada conjuntamente por quien entrevista

y a quien se le realiza la técnica.

Las personas entrevistadas han sido elegidas a través de un listado ciego
proporcionado por la propia organizacion, de esta manera se evita su identificacion y
se cumple con la confidencialidad necesaria. Ademas, se ha seleccionado a las
personas entrevistadas tratando de plasmar la realidad de la organizacion desde
diferentes primas, es por esta razon por la que se ha seleccionado a hombres y
mujeres de tal manera que exista una participacion paritaria, asi como personas que

formen partes de las diferentes areas de la organizacion.

El objetivo de las entrevistas semiestructuradas ha sido el de analizar la percepcion
del personal en relacion con los posibles sesgos de género existentes en las diferentes
materias analizadas, como por ejemplo el proceso de seleccion y contratacion,
promocion, comunicacion, etc. Otros de los objetivos de las entrevistas se pueden

sintetizar en:
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Descubrir las posiciones, necesidades, oportunidades y estrategias

de la plantilla en relacion con la igualdad en los recursos humanos

de la organizacion.

Conseguir completar la informacion sobre la situacion laboral desde

diferentes puntos de vista, ya que cada agente clave tiene sus

propias funciones y experiencias dependiendo de su sexo, cargo,

rango, areay bagaje.

Analizar con perspectiva de género el clima y las relaciones

existentes entre la propia plantilla de la Organizacion.
Con respecto a los perfiles socioldgicos de las personas entrevistadas, participaron un
total de 17 personas: 5 mujeres y 12 hombres de diversos grupos profesionales de la
organizacion. La seleccion de la muestra se realizd en un primer momento mediante
un proceso ciego, en el que se contemplaba al menos una persona por centro de
trabajo. Sin embargo, el método de seleccion tuvo que ser modificado puesto que las
personas seleccionadas (hombres) mediante el método ciego, no tuvieron
disponibilidad para realizar las entrevistas. De este modo, y primando el interés de
recabar informacion relevante, se decidido por una muestra de hombres voluntarios

que cubrieran la representacion de cada centro.

El tratamiento de la informacidn permitio la garantia de la confidencialidad y el
anonimato, que conjuntamente favorecen la creacion de un clima de confianza
adecuado para la recopilacion de datos relevantes para la elaboracion del Informe

Diagndstico.

Para la incorporacion de los datos en las entrevistas se utilizo la trascripcion libre,
desagregando la informacion por sexo durante el analisis de las entrevistas y volcando

Unicamente las declaraciones, especificando el sexo de la persona interlocutora.
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FASE Il: ESTUDIO CUANTITATIVO Y CUALITATIVO A LA PLANTILLA

Cuestionarios anonimos

Durante la segunda fase se disend, difundio y analizd un cuestionario con el
objetivo de poner en relacion la percepcion de la plantilla sobre diversos
aspectos organizacionales y la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres. La encuesta puede definirse como una técnica que utiliza un
conjunto de procedimientos estandarizados de investigacion mediante los

cuales se recoge y analizan una serie de datos de una muestra de casos representativa
de una poblacién o universo mas amplio, del que se pretende explorar, describir,

predecir y/o explicar una serie de caracteristicas.

El cuestionario difundido fue andnimo y confidencial y consultaron aspectos tales
como el sexo, la categoria profesional, el area de trabajo y la antigiedad con el
objetivo de obtener conclusiones al interrelacionar dichas variables con las

preguntas de investigacion formuladas.

La muestra recogida fue de 100 personas, siendo 18 mujeres y 82 hombres. La
participacion fue del 13,40 % de la plantilla. La tasa de participacion por sexo refleja la
desigual distribucion de mujeres y hombres en la plantilla del Consorcio Provincial de
Bomberos de Valencia. En este sentido, destaca como a pesar de que las mujeres son
cerca del 7% del total de la plantilla, son el 18% de las personas que han contestado el
cuestionario voluntario, lo que puede indicar su mayor preocupacion por las

cuestiones relativas a la igualdad en la organizacion.
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Distribucion de la muestra por edad
Distribucion de la muestra por sexo
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FASE lll: RECOPILACION DE DATOS CUANTITATIVOS Y CUALITATIVOS

Herramienta profesional

La tercera fase de realizacion del Informe Diagnostico consistio, en primer

lugar, en la entrega a la Organizacion de once formularios cualitativos, I I
siguiendo las exigencias del RD 901/2020, de 13 de octubre, y la LO 3/2007, .
de 22 de marzo, que buscan recopilar datos objetivos por parte de la
organizacion, a fin de conseguir no Unicamente la informacion referida a las

politicas implementadas, sino también realizar una evaluacion a aquellas acciones o
canales utilizados por la organizacién, como es el area de comunicacién, o los
protocolos aprobados. De la misma forma, se incluye en esta fase el analisis de
documentacion proporcionada por la organizacion, como son la publicacion de
vacantes de empleo, ofertas publicas, formularios de inscripcidn y otros documentos

relevantes para la confeccion del Informe Diagnostico.

En segundo lugar, se analizaron las diferentes variables que afectan a la plantilla de
Consorcio Provincial de Bomberos de Valencia como son por ejemplo el nivel
formativo, la edad, la antigiedad, la jerarquia, las retribuciones brutas anuales, los

complementos especificos, etcétera, desagregado por sexo.
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Durante este proceso, se han combinado los diferentes datos de la plantilla, con el
objetivo de detectar barreras o deficiencias que puedan resultar un elemento que

perjudique la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo.

La informacion fue facilitada por el personal especializado en las materias y ambitos

consultados (Proceso de Seleccidon, Promocion Profesional, Formacion, etc.).

Al respecto, hay que anadir que siempre que sea posible debido al tamano de la
organizacidn y se tenga en cuenta la confidencialidad de las personas entrevistadas,
se procedera a sefalar las categorias profesionales y la edad de las personas

entrevistadas.

Los datos cuantitativos los proporcioné Consorcio Provincial de Bomberos de Valencia
y las variables que apareceran cruzadas a lo largo del Informe Diagndstico son aquellas

que ha de incorporar el Diagndstico de acuerdo con el Real Decreto 901/2020.

B. RESULTADOS INFORME DIAGNOSTICO

1. Cuestiones Generales

En este eje se situard el punto de partida de Consorcio Provincial de Bomberos de
Valencia en materia de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, y se
abordaran las condiciones generales de la organizacion, asi como su informacion
basica, su sector de actividad, su estructura organizativa, sus datos de localizacion y

las peculiaridades de sus diferentes centros de trabajo.

Datos registrales de la organizacion
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1.1 Ambito Geografico: provincial (Provincia de Valencia).

1.2 Datos de la comisidn negociadora. Se incluiran los correos electronicos de las

y los miembros de la comision negociadora a los que se les deba comunicar la

emision de las notificaciones relacionadas con el plan de igualdad que se esta

registrando:

Blanca Daudi Borillo bdaudi@bombersdv.es

1.3 Titularidad de la organizacion. Publica (estatal autondmica, municipal).

1.4, Ambito Funcional. organizacion

1.5 Nombre o razdn social de la organizacion: Consorci Provincial de Bombers de

Valéncia

1.6 NIF de la organizacion: ESP4600022)J

1.7 CNAE de la organizacion a 4 digitos: 8425

1.8 Distribucion de la plantilla. A la fecha de 24 febrero 2022

S Numero de personas trabajadoras por tipo de vinculacién
exo
Funcionariado Carrera | Funcionariado Interino | Personal laboral | Total
Mujeres 38 16 6 47
Hombres 547 139 699
Total 746
Numero de personas trabajadoras por nivel jerarquico
Sexo rvision in personas al
Alto cargo Cargo Medio Supe vision y Sin personasa Total
Coordinacion cargo

Mujeres |1 7 2 4Lt 54
Hombre 139
. 2 37 514 699
Total 3 b, 141 558 746
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1.9. Cddigos de los convenios de aplicacion en la organizacion:
46100042142022

Estudio cualitativo

En este apartado se analizard la informacion proporcionada por el personal
responsable a través de una herramienta profesional y se muestran las principales
conclusiones obtenidas en las entrevistas semiestructuradas a personal clave de la

organizacidn para conocer su percepcion.

Herramienta cualitativa

El Consorcio Provincial de Bomberos de Valencia comunica que no posee Plan de
Igualdad anterior al presente por lo que este Plan de Igualdad sera el primero que se

realice dentro de la organizacion.

Desde la organizacion, se ha comunicado que, durante el mes de marzo, y con relacion
al Dia de la mujer se da visibilidad a la profesion de Bomberas para visibilizar la figura

de las mujeres en esta profesion, frecuentemente infrarrepresentadas.

Entrevistas semiestructuradas

Las personas entrevistadas sefalan que las cuestiones relativas a la igualdad de
oportunidades y el compromiso de la organizacion con ella es reciente
fundamentalmente debido la reciente incorporacion de las mujeres en ella. En este
sentido, hay escasas actuaciones que puedan ser valoradas mas alla de la propia

incorporacion y de la adaptacion de las pruebas fisicas en los procesos de seleccion.

Estudio cuantitativo

En este apartado se detallarad, en primer lugar, la informacion cuantitativa obtenida

mediante la herramienta profesional y, a continuacion, el analisis de los resultados de

En Pagina | 118



las encuestas cumplimentados por la plantilla de la organizacidon en su vertiente

cuantitativa.

Herramienta cuantitativa

La plantilla del Consorcio de Bomberos esta practicamente masculinizada, con apenas
un 7% de representacion de mujeres dentro de la organizacidn. Esta composicion,
influira en todos aquellos datos analizados en el presente Plan presentando una gran
descompensacion al analizar todas las variables desagregadas por sexo, lo que dara

lugar a consecuencias, objetivos y acciones concretas basadas en este desequilibrio.

Consorcio Provincial de Bomberos

692; 93%

W Mujeres m Hombres

Al analizar el computo global respecto a la edad, la mas representada con un 20,6%
del total es la de 56 a 60 afos, por lo que el Consorcio es una organizacidn con gran

parte del personal en etapas finales de la profesion, cercanas a la jubilacion.

Y, en el caso opuesto, en la etapa mas joven (de o a 25 afios) tan solo encontramos a 4

hombres.

Las mujeres se encuentran distribuidas de forma relativamente equilibrada en las
distintas franjas entre los 31 y 60 afos, si bien es entre 46 y 55 donde se concentran

cerca de la mitad (22 de las 54 mujeres de la plantilla).
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Piramide de Edad

Mujeres
Hombres

Rango de Edad

De 61265 4 [ s
De0a25 B
20 20 40 60 80 100 120 140 160
Antigiiedad Hombres | Mujeres | TOTAL %Hombres | %Mujeres
28 a 36 137 8 145 94,48 5,52
21a27 26 0 26 100,00 0,00
14a 20 137 16 153 89,54 10,46
7a13 59 3 62 95,16 4,84
0ab 333 27 360 92,50 7,50
TOTAL 692 54 746 92,76 7,24
Antiguedad
0a6 —27 233

150 300

m Hombres m Mujeres
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Respecto al nivel de responsabilidad, se observa en la siguiente tabla como la mayoria
del personal tiene un nivel bajo (89,5%). En este sentido, destaca que, pese a haber
poca presencia de mujeres en la organizacion (7%), las mujeres son el 23,53% del

personal laboral con un nivel alto de responsabilidad.

Nivel de responsabilidad Mujeres Hombres Total % /Total % Mujeres % Hombres

54 692 746  100,00% 7,24% 92,76%
Alto 4 13 17 2,28% 23,53% 76,47%
Medio 4 57 61 8,18% 6,56% 93,44%
Bajo 46 622 668 89,54% 6,89% 93,11%

Todo el personal del Consorcio realiza 37,5h semanales en su jornada laboral. Esta
jornada se realiza de manera completa y a turnos. El 87,4% realiza la jornada a turnos
y el 12,6% completa, donde encontramos un porcentaje mas elevado de mujeres tal y

como se observa en la tabla.

Tipo de jornada Mujeres Hombres Total % / Total % Mujeres % Hombres
54 692 746 100,00% 7,24% 92,76%

Completa 32 62 94 12,60% 34,04% 65,96%

A Turnos 22 630 652 87,40% 3,37% 96,63%

La temporalidad y el tipo de vinculacion de la plantilla se clasifica en las cuatro que se
observan en la tabla, siendo Funcionariado de Carrera la que tiene mas representacion

con un 78,4% seguida de Funcionariado Interino con un 20,7%.

Temporalidad de relacién . % % %
Iabo:)al LD FLCTULICR UG Totﬁl Mujeres Hombres
54 692 746 100,00% 7,24% 92,76%
Funcionariado Interino 16 139 155 20,78% 10,32% 89,68%
Funcionariado de Carrera 38 547 585 78,42% 6,50% 93,50%
Laborables Operativos 0 2 2 0,27% 0,00% 100,00%
Personal Laboral 0 4 4 0,54% 0,00% 100,00%
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Al observar los departamentos en los que se organiza la plantilla se puede ver que gran
parte del personal esta concentrado en el departamento de Personal Operativo

(89,8%). Los departamentos restantes tienen una escasa representacion.

Departamento Mujeres Hombres Total % /Total % Mujeres % Hombres

54 692 746  100,00% 7,24% 92,76%
CONTRATACION 4 0 4 0,54% 100,00% 0,00%
GESTION DE PERSONAL 2 0 2 0,27% 100,00% 0,00%
GESTION DE RRHH 5 0 5 0,67% 100,00% 0,00%
NOMINAS 2 0 2 0,27% 100,00% 0,00%
PATRIMONIO 1 0 1 0,13% 100,00% 0,00%
RRHH 1 0 1 0,13% 100,00% 0,00%
UNIDAD ECONOMICA 1 0 1 0,13% 100,00% 0,00%
INTERVENCION 5 2 7 0,94% 71,43% 28,57%
GESTION Y APOYO 6 3 9 1,21% 66,67% 33,33%
REGISTRO 2 1 3 0,40% 66,67% 33,33%
SECRETARIA 1 1 2 0,27% 50,00% 50,00%
SERTIC 1 3 4 0,54% 25,00% 75,00%
FORESTAL 1 18 19 2,55% 5,26% 94,74%
PERSONAL OPERATIVO 22 648 670 89,81% 3,28% 96,72%
ALMACEN 0 3 3 0,40% 0,00% 100,00%
ASESORIA JURIDICA 0 1 1 0,13% 0,00% 100,00%
COMUNICACIONES 0 2 2 0,27% 0,00% 100,00%
FORMACION 0 2 2 0,27% 0,00% 100,00%
GERENCIA 0 1 1 0,13% 0,00% 100,00%
INFRAESTRUCTURAS 0 2 2 0,27% 0,00% 100,00%
MANTENIMIENTO 0 1 1 0,13% 0,00% 100,00%
PREVENCION OPERATIVA 0 1 1 0,13% 0,00% 100,00%
PRL 0 2 2 0,27% 0,00% 100,00%
TRANSPARENCIA 0 1 1 0,13% 0,00% 100,00%

Respecto a las areas, tal y como se ha comentado anteriormente, practicamente la
totalidad del personal se encuentra dentro del drea de Personal Operativo mientras
que las restantes tienen una escasa representacion. Al analizar estos datos
desagregados por sexo se observa una feminizacion clara de determinadas areas

como RR.HH., Intervencion y Secretaria.

Area Mujeres Hombres Total % / Total % Mujeres % Hombres
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54 100,00% 7,24% 92,76%
RRHH 10 1,61% 83,33% 16,67%
INTERVENCION 6 1,07% 75,00% 25,00%
SECRETARIA 8 1,47% 72,73% 27,27%
GESTION Y APOYO 6 1,74% 46,15% 53,85%
INFORMATICA 1 0,54% 25,00% 75,00%
FORESTAL 1 2,55% 5,26% 94,74%
PERSONAL OPERATIVO 22 648 670 89,81% 3,28% 96,72%
COMUNICACIONES 0 2 2 0,27% 0,00% 100,00%
FORMACION 0 2 2 0,27% 0,00% 100,00%
GERENCIA 0 1 1 0,13% 0,00% 100,00%
INFRAESTRUCTURAS 0 2 2 0,27% 0,00% 100,00%
PREVENCION OPERATIVA 0 1 1 0,13% 0,00% 100,00%
TRANSPARENCIA 0 1 1 0,13% 0,00% 100,00%

En cuanto a las Categoria profesionales, gran parte de la plantilla se encuentra en la
Escala Basica — Bombero/a (65%) sequido de Escala Mando — Cabo (12,2%), si bien la
presencia de las mujeres en estas categorias es residual puesto que son el 2% de las
personas de la Escala Basica Bombero/a (10 mujeres de las 54 totales), siendo nula su
presencia en la Escala Mando — Cabo. De este modo, las mujeres se encuentran de
forma mayoritaria, como ya se ha sefalado, en las distintas categorias administrativas

reflejando una clara segregacion horizontal en la administracion.

Categorias profesionales Mujeres  Hombres  Total % / Total Mu;ires Hon:Abres

54 692 746 100,00% 7,24%  92,76%
Administracion General - Gestion 6 1 7 0,94% 85,71% 14,29%
Administracidon General - Administrativa 14 7 21 2,82% 66,67% 33,33%
Administracion General - Auxiliar 8 5 13 1,74% 61,54% 38,46%
Administracidon General - Técnica 2 3 5 0,67% 40,00% 60,00%
Escala Basica - Categoria Operador Comunicaciones 12 25 37 4,96% 32,43% 67,57%
Administracion Especial - Técnica-auxiliar 1 5 6 0,80% 16,67% 83,33%
Esc. Admin. Especial-Téc-Media 1 13 14 1,88% 7,14% 92,86%
Escala Bésica - Categoria Bombero/a 10 475 485 65,01% 2,06% 97,94%

4 4 0,54% 0,00% = 100,00%
4 4 0,54% 0,00% = 100,00%
1 1 0,13% 0,00% = 100,00%
1 1 0,13% 0,00%  100,00%
13 1,74% 0,00%  100,00%
91 91 12,20% 0,00%  100,00%
37 37 4,96% 0,00%  100,00%
6 6 0,80% 0,00%  100,00%
1 1 0,13% 0,00% = 100,00%

Administracion Especial - Técnica-media
Administracion Especial - Técnica-superior
Escala Administracidn Especial - Técnica-auxiliar
Escala Inspeccion - Inspector

Escala Inspeccion - Oficial

Escala Mando - Categoria Cabo

Escala Mando - Categoria Sargento

Escala Mando - Categoria suboficial

Gerencia

O O OO oo o o o
[
w
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Al analizar los Grupos Profesionales, se observa que tan solo el Grupo C2 tiene una
presencia equilibrada de hombres y mujeres con un 42,8% y 57,1% respectivamente.

El Grupo mas representado es el Ca con un 73,5% sequido del Grupo B con un 19,8%.

Grupo profesional Mujeres Hombres Total %/ Total % Mujeres % Hombres
54 692 746 100,00% 7,24% 92,76%
Al 1 6 7 0,94% 14,29% 85,71%
A2 7 21 28 3,75% 25,00% 75,00%
B 1 147 148 19,84% 0,68% 99,32%
C1 37 512 549 73,59% 6,74% 93,26%
Cc2 8 6 14 1,88% 57,14% 42,86%

Los puestos de trabajo dentro del Consorcio Provincial de Bomberos de Valencia son
muy diversos, tal y como se observa en la siguiente tabla. El puesto mas representado
es el de Bombero/a Conductor/a con 445 personas, un 60% del total, lo que supone
mas de la mitad de la plantilla. El sequndo puesto mas representado es el de Cabo,

donde con 91 personas y un 12% del total no se encuentra ninguna mujer.

Puestos de trabajo M H Total % / Total % M % H
54 692 746 100% 7,24% 92,76%
Direccion RRHH 1 0 1 0,13% 100,00% 0,00%
Respons. de Patrimonio 1 0 1 0,13% 100,00% 0,00%
Respons. Serv. Grales. Operativos 1 0 1 0,13% 100,00% 0,00%
Respons. Unidad Contratacién 1 0 1 0,13% 100,00% 0,00%
Respons. Unidad de Nénimas 1 0 1 0,13% 100,00% 0,00%
Respons. Unidad Econdmica 1 0 1 0,13% 100,00% 0,00%
Respons. Unidad Gestidn Personal 1 0 1 0,13% 100,00% 0,00%
Téc. Esp. Respons. Mantenimiento SERTIC 1 0 1 0,13% 100,00% 0,00%
Téc. Respons. RRHH 1 0 1 0,13% 100,00% 0,00%
Administracion 14 7 21 2,82% 66,67% 33,33%
Ayte. de Gestion 8 5 13 1,74% 61,54% 38,46%
Operador/a Auxiliar 1 1 2 0,27% 50,00% 50,00%
Operador/a Comunicaciones 10 17 27 3,62% 37,04% 62,96%

[EEN
wu
(e)]

Coord. Jefatura de Sala CB23
Coord. Forestal

0,80% 16,67% 83,33%
1,88% 7,14% 92,86%
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Bombero/a Conductor/a 445 59,65% 2,25% 97,75%

Apoyo de Servicios 0 1 1 0,13% 0,00%  100,00%
Arquitectura técnica 0 1 1 0,13% 0,00%  100,00%
Ayte Aux. Admin. CB34 0 1 1 0,13% 0,00% 100,00%
Ayte Aux. Mantenimiento CB36 0 4 4 0,54% 0,00%  100,00%
Ayte Aux. Pprevencion CB37 0 4 4 0,54% 0,00%  100,00%
Cabo 0 91 91 12,20% 0,00% 100,00%
Conductor/a CB33 0 33 33 4,42% 0,00%  100,00%
Coord. Forestales y Voluntariado 0 1 1 0,13% 0,00%  100,00%
Gerente 0 1 1 0,13% 0,00%  100,00%
Insp/Ofi J.Formacidn 0 1 1 0,13% 0,00%  100,00%
Insp/Ofi Jefatura Ap. Log 0 1 1 0,13% 0,00%  100,00%
Insp/Ofi. J. Forestales 0 1 1 0,13% 0,00%  100,00%
Insp/Ofi. Jefatura Prevencidn 0 1 1 0,13% 0,00%  100,00%
Insp/Ofi. Subjefatura Bombe 0 1 1 0,13% 0,00%  100,00%
Jefatura Parque Auxiliar 0 6 6 0,80% 0,00%  100,00%
Jefatura Parque Principal 0 6 6 0,80% 0,00%  100,00%
Oficial Apoto Logistico 0 2 2 0,27% 0,00%  100,00%
Oficial Formacion y Entrenamiento 0 1 1 0,13% 0,00%  100,00%
Oficial Jefatura de Guardia 0 6 6 0,80% 0,00%  100,00%
Operador/a Auxiliar 22 ACTIVIDAD 0 2 2 0,27% 0,00%  100,00%
Respons. Asesoria Juridica 0 1 1 0,13% 0,00%  100,00%
Respons. Planif. Estrat.Transparencia 0 1 1 0,13% 0,00%  100,00%
Respons. Unidad Preve.Riesgos Lab. 0 1 1 0,13% 0,00%  100,00%
Rspons. Unidad Manten. y Equipos 0 1 1 0,13% 0,00%  100,00%
Sargento 0 30 30 4,02% 0,00%  100,00%
Téc. Esp Soporte Jef. Sertic 0 1 1 0,13% 0,00%  100,00%
TEC. ESP. RESPON DESARROLLO SERTIC 0 1 1 0,13% 0,00% 100,00%
Tec. Especial Mant. Comunicacion 0 1 1 0,13% 0,00%  100,00%
Téc. Forestal 0 4 4 0,54% 0,00%  100,00%
Téc. Gestidon 0 1 1 0,13% 0,00%  100,00%
Téc. Prevencidn Riesgos Lab. 0 1 1 0,13% 0,00%  100,00%
Téc. Respon SERTIC 0 1 1 0,13% 0,00%  100,00%
Téc. Respons. Unidad Gestidn Tasa 0 1 1 0,13% 0,00%  100,00%

En cuanto al Nivel formativo de hombres y mujeres se observa que el Grado, la
Licenciatura y la Diplomatura es el nivel formativo que mas representacion tiene en

ambos casos.
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En el caso de las mujeres, este nivel formativo va sequido de Bachillerato, mientras
que en el caso de los hombres el sequndo nivel formativo mas representado es la

Formacion Profesional superior.

Nivel Formativo

Sin datog ™ 3
Master %4
Grado/Licenciatura/Diplomatura g 3 247
Téc. Superior g 5 184
Téc. Medio 15 56
Bachiller gug™7 109
Acceso + 25 afiog 31

Formacion basica %5 110
o 50 100 150 200 250

W Mujeres m Hombres

Actualmente, 18 personas forman parte del 6rgano de representacion de la plantilla (17
hombres y 1 mujer) lo que supone el 2,4% del total. Y el personal con Discapacidad entre un

33% Yy un 65% es de un 0,4%, 3 personas.

En Ultimo lugar, es necesario comentar no hay personal de puesta a disposicion por

empresa usuaria y que el total de la plantilla es de procedencia espanola.
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Encuestas a la plantilla

;Consideras que tu organizacién garantiza la igualdad de oportunidades de las mujeres y los hombres de su plantilla?

72,22%

Mujeres
_ 2778%

m No
Si

66,27%

Hombres
_ 273

o o ot La plantilla del Consorcio

o
o
i
°
N
°
W

Provincial de Bomberos de Valencia considera en su mayoria que la organizacion
garantiza la igualdad de oportunidades de mujeres y hombres (72% de las mujeres y el

66% de los hombres).

Se ha indagado sobre el grado de conocimiento del proceso para la realizacion del |
Plan de Igualdad y la mayor parte de la plantilla ha sido informada, siendo mayor el
porcentaje de mujeres que indican haber sido informadas (89%) en comparacion a los

hombres (71%)
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¢La organizacién te ha informado del proceso de desarrollo del plan de igualdad? ?

88,9%

mNo
Si

¢Estas de acuerdo con la puesta en marcha de un plan de igualdad en tu empresa?

94,44%

Mujeres
. 556%

= No
Si

78,31%
Hombres

- e

0,00%  10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 5000% 60,00% 7000% 80,00% 90,00% 100,00%

Para finalizar este apartado, el cuestionario incluye una serie de afirmaciones para que
el personal laboral valore su grado de acuerdo o desacuerdo con ellas. En primer lugar,
respecto a “en la organizacion hay igualdad de trato y de oportunidades”, destaca
como el 26,5% de los hombres estd totalmente en desacuerdo y el 13,2%
parcialmente en desacuerdo, mientras que, por el contrario, un porcentaje mayor de
mujeres estan parcialmente de acuerdo (50%) o totalmente de acuerdo (22%). En este
sentido, quizas las polémicas en torno a la diferenciacion en las pruebas fisicas de
acceso estén detras del mayor grado de desacuerdo entre los hombres, tal y como se

analizara en los siguientes apartados de este diagnostico.
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Indica tu grado de conformidad sobre las siguientes afirmaciones: [En la organizacién hay igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres
y hombres

60,00%

50,00%
50,00%

NS/NC

40,00% 37,35% W Totalmente de
acuerdo

30,00% 26,51% Parcia(;mente de
acuerdo

22,22% 22,22%
20,48%
20,00% Parcialmente en
13 25% desacuerdo
9

10,00% B Jotalmente en

désacuerdo
0,00%
Hombres Mujeres

En seqgundo lugar, al respecto la frase “La direccidn esta sensibilizada y comprometida
para que la igualdad de trato y de oportunidades sea una realidad”, la mayoria de la
plantilla esta de total o parcialmente de acuerdo, siendo de nuevo mayor el porcentaje
de mujeres que el de hombres. En este sentido, si bien ninguna mujer esta totalmente
en desacuerdo con esta afirmacion, en el caso de los hombres un 21,6% si lo esta, lo
cual puede estar indicando de forma general resistencias a la reciente incorporacion
de la mujer en la organizacion y en especial a las medidas de accion positiva que se
han podido realizar para su fomento. De este modo, seria recomendable conocer los
motivos de esta percepcion de inequidad por una buena parte de los hombres de la
plantilla ya que esta situacion puede generar efectos no deseados en términos de
mayor hostilidad hacia las mujeres que se incorporen en los préximos afos, asi como

dificultades para implementar medidas propias del | Plan de Igualdad.
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Por uUltimo, respecto a la afirmacion “la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres es compatible con la filosofia y cultura de la organizacion”, se observa que si
bien mas de la mitad de la plantilla, tanto hombres como mujeres, estan de acuerdo
en uno u otro grado, un porcentaje nada desdenable de hombres (cerca del 35%) y de
mujeres (en torno al 20%), estan parcial o totalmente en desacuerdo con ella. Asi,
seria recomendable un mayor compromiso publico y en base a politicas y acciones
concretas por parte de la organizacion para reducir, y en la medida de lo posible,
eliminar, la percepcion de que la igualdad de oportunidades no es compatible con la
filosofia y cultura del Consorcio Provincial de Bomberos de Valencia. Es especialmente
importante que la plantilla identifique como propios estos valores para lograr una

implementacion satisfactoria del | Plan de Igualdad de la organizacion.
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Indica tu grado de conformidad sobre las siguientes afirmaciones: La direccién esta sensibilizada y comprometida para que la igualdad de trato
y de oportunidades sea una realidad

50,00%
9
45,00% 44,44%
40,96%
40,00% 38,89%
Totalmente de
35,00% acuerdo
30,00% Parcialmente de
acuerdo
25,00% o o
21,69% 21,69% Parcialmente en
20,00% desacuerdo
16,67%
15,00% Totalmente en
12,05% ™ desacuerdo
10,00%
NS/NC
5,00% 3,61%
0,00%
Hombres Mujeres 0,00% 0,00%

Indica tu grado de conformidad sobre las siguientes afirmaciones : La igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres es compatible con la
filosofia y cultura de la organizacién

60,00%
50,00% 49.40%
- Totalmente de
40,00% 38,89% 38,89% acuerdo
Parcialmente de
acuerdo
30,00%
Parcialmente en
20,48% desacuerdo
20,00%
. 16,67%
14,46% otalmente en
12.05% esacuerdo
10,00%
3,61% >°6% S/
B 6
0,00%
Hombres Mujeres 0,00%

2. Proceso de seleccidn y contratacion

En este eje se analizaran con perspectiva de género los sesgos existentes en los
procesos de seleccidon y contratacion efectuados en el Consorcio Provincial de

Bomberos de Valencia.
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Este aspecto del diagnodstico aborda los procesos y procedimientos de seleccion del
personal con el objetivo de identificar aquellos aspectos de las politicas de gestion de
personas que puedan dar lugar a desequilibrios o desigualdades entre mujeres y
hombres. Se trata de analizar los criterios y métodos de seleccion utilizados, lenguaje
y canales empleados, tipo de pruebas que se realizan, perfil contratante y personas
que intervienen con el fin de observar si estos son objetivos y estan relacionados al
puesto de trabajo y a la capacitacidn profesional o en otros criterios de caracter

subjetivo en los que pueden intervenir los estereotipos.

Estudio cualitativo

En este apartado se analizard la informacion proporcionada por el personal
responsable a través de una herramienta profesional, a continuacion, se muestran las
principales conclusiones obtenidas en las entrevistas semiestructuradas a personal

clave de la organizacidn para conocer su percepcion en torno al proceso de seleccion.

Herramienta cualitativa

Respecto a los sistemas de seleccion y contratacion de personal en el Consorcio de
Bomberos, el departamento de RRHH ha declarado que existen diferencias en las
pruebas fisicas para las personas que opositan, y que se garantiza la igualdad de

oportunidades en estas.
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Los canales que se utilizan de manera habitual para informar sobre los procesos de
seleccion son los legalmente establecidos: convocatoria en BOP, DOGV Y BOE,
ademas de publicarse en la propia web. Asimismo, las estrategias de reclutamiento

utilizadas son también las establecidas por la normativa.

Segun la informacidn ofrecida, la seleccion de nuevo personal se realiza mediante:
realizacion de pruebas selectivas, concurso de méritos y test psicotécnicos. Los
factores determinantes para abrir un proceso de seleccion y contratacion en la
organizacidn son o la sustitucidon de otras personas trabajadoras o la existencia de

plazas vacantes o con reserva de titulares vacantes.

Segun la informacion aportada si se considera que la organizacion emplea un lenguaje
inclusivo y no sexista en las ofertas de empleo y en los formularios de solicitud para

participar en los procesos de seleccion.

En los procesos de seleccidn, gestion o retencion del talento intervienen personal
funcionario de carrera y miembros de los o6rganos técnicos de seleccion, sin
obligatoriedad de contar con formacidon en materia de igualdad, pero procurando que
el equipo de personas encargadas de realizar la seleccion sea mixto. En estos procesos
no se establece la participacion de la representacion de las personas trabajadoras. Las
medidas de accidn positiva hacia el sexo infrarrepresentado en el grupo profesional o
puesto que se vaya a cubrir estan previstas Unicamente en caso de empate. Segun la
informacion aportada, se ha observado dificultad en la incorporacion de mujeres
como personal operativo bombero/a, siendo un area muy masculinizada en la

organizacion.

La organizacion no aplica criterios de seleccion de caracter personal en ninguna

categoria o puesto, siendo los criterios de influencia positiva los siguientes:
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experiencia, iniciativa, antigiedad en la organizacion, capacidad de mando, fuerza
fisica, destreza manual, dotes para el liderazgo, habilidades en organizacidon y
coordinacion de equipos, esfuerzo formativo realizado y desempeno de puesto de
mando. El Unico criterio de influencia negativa es pertenecer a la franja de edad de 25

a 40 anos.

En relacion con los procesos de seleccion y en términos generales, en el Consorcio
Provincial de Bomberos de Valencia, llegan mas aspirantes al proceso selectivo
hombres que mujeres, tanto mujeres como hombres superan con la misma facilidad o

dificultad el proceso, si bien se seleccionan mas hombres que mujeres.

Entrevistas semiestructuradas

La percepcion de las y los agentes clave con respecto al proceso de seleccion y
contratacion es, de forma mayoritaria, que ha mejorado en los Ultimos anos respecto

a la transparencia de los procesos.

“Ha mejorado antes era dificil, habia mucho enchufisimo... con el cambio

politico se mantiene la transparencia de los procesos” (Ho1)

Sin embargo, al analizar los discursos en torno a la igualdad en los procesos de
seleccion, aparece de forma clara y en muchos casos explicita la polémica en torno a la
adecuacion y equidad de diferencias en las pruebas fisicas de mujeres y hombres. En
este sentido, los hombres tienden a sefialar como poco justas estas diferencias
mientras que las mujeres resaltan que ha sido solo cuando se han incluido en la
normativa que las mujeres han podido acceder al Consorcio de Bomberos en situacion

de equidad respecto a los hombres.

“Para el mismo trabajo tendria que ser el mismo proceso. Pero no todos hacen

las mismas pruebas” (H10)
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“Siempre hay discusiones por las fisicas, ellas consideran que es injusto porque
se tienen que esforzar el triple. Las pruebas fisicas es una zona de debate. La
ultima oposicidn es cuando mas mujeres han entrado, porque se han tenido en

cuenta las pruebas diferenciadas fisicas” (Mo3)

Estudio cuantitativo

En este apartado se detallard, en primer lugar, la informacion cuantitativa obtenida
mediante la herramienta profesional y, a continuacion, el analisis de los resultados de
las encuestas cumplimentadas por la plantilla de la organizacidon en su vertiente

cuantitativa.

Herramienta cuantitativa

a) Incorporaciones

Las incorporaciones en los Ultimos 4 anos mantienen la marcada masculinizacion de la
organizacion ya que del total el 92% fueron de hombres frente al 8% de mujeres. El
ano 2021 fue el que contabilizé mayor numero de incorporaciones (166, 51% del total
de la serie), si bien la proporcidon de mujeres fue la menor (4,82% sobre el total). Por el
contrario, los afos 2019 y 2020 fueron en los que se dieron una mayor presencia de
mujeres entre las nuevas incorporaciones, con 11,43% Yy 13,79% sobre el total,

respectivamente.

Fecha de Vinculacion Mujeres Hombres Total %/ Total % Mujeres % Hombres
total 26 299 325 100,00% 8,00% 92,00%
2017 0 6 6 1,85% 0,00% 100,00%
2018 3 7 10 3,08% 30,00% 70,00%
2019 8 62 70 21,54% 11,43% 88,57%
2020 4 25 29 8,92% 13,79% 86,21%
2021 8 158 166 51,08% 4,82% 95,18%
2022 3 41 44 13,54% 6,82% 93,18%
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Al desglosar las incorporaciones por aino de referencia, edad y sexo, se observa como
el en caso de las mujeres la franja de menor edad de incorporacion es la de 31 a 35

anos (ano 2019 y 2021), mientras que en el caso de los hombres es la de o0 a 25 afos

(aho 2021). En este sentido, para los 4 afos de la serie e independientemente de la

edad minima de incorporacion para cada ano, los hombres presentan franjas de edad

menores que las mujeres.

Incorporaciones 2017 por edad y sexo
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Incorporaciones 2020 por edad y sexo
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En relacion con las incorporaciones por el tipo de vinculacidn, la practica totalidad

pertenecen a Funcionariado, bien de carrera (52,92%), bien Interino (46,76%), siendo
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en este tipo de vinculacion donde mayor proporcion de mujeres se encuentran: el
61,53% acceden como funcionarias interinas mientras que el 38,46% lo hacen como
funcionarias de carrera. Por su parte los hombres se distribuyen de forma mas
equitativa entre ambos tipos, siendo ligeramente superior su presencia en la tipologia
funcionariado de carrera. Estas diferencias pueden ser reflejo de la tardia
incorporacion de las mujeres al Consorcio que les lleva a acceder al mismo a través de
un tipo de vinculacion de menor estabilidad si las comparamos con los hombres para

el mismo periodo.

Tipo de Vinculacion % % %
Mujeres Hombres Total ” X TOTAL
Mujeres Hombres
Funcionariado de Carrera 10 162 172 52,92
5,81% 94,19%
38,46%  54,18% 52,92% ’ ? %
Funcionariado Interino 16 136 152 46,76
10,53% 89,47%
61,53%  45,48%  46,76% 0 0 %
Laborables Operativos 0 1 1 0,30%
0,00% 100,00%
0% 033%  0,30% 0 0
TOTAL 26 299 325 100%
9,00% 92,00%
100%  100% 100% 0 0

En relacion con el tipo de jornada, se observa como de forma mayoritaria los hombres
se incorporan a la organizacion en la serie analizada (2017-2022) en una jornada a
turnos (94,98%) mientras que en el caso de las mujeres la mitad de ellas lo hicieron en

esta modalidad de jornada mientras que el otro 50% lo hizo en una jornada completa.

Tipod . .

. 'po o€ Mujeres Hombres Total % / Total % Mujeres % Hombres

jornada

A Turnos 13 284

297 39,81% 4,38% 95,62%

50,00% 94,98%

Completa 13 15 28 3,75% 46,43% 53,57%
50,00% 5,02%

Total 26 299 325 43,57% 8,00% 92,00%

Al analizar las incorporaciones durante la serie 2017-2022 por el nivel jerarquico vy el

sexo, se puede observar como a pesar de que el alto cargo es el caso de una mujer en
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el afo 2019, la tendencia es que los cargos medios (100% de hombres) y los cargos de

supervision y coordinacion sean ocupados mayoritariamente por hombres (95,83).

Solo en el caso de las incorporaciones sin personal a su cargo se respeta la proporcion

de las incorporaciones globales (8% de mujeres en total) al ser ellas el 8,28% en este

nivel jerarquico. En este sentido, los datos parecen indicar que, excepto casos

concretos, la tendencia general es hacia una cierta segregacion vertical en la

organizacidon que debe ser analizada para conocer sus causas y evitar de este modo

situaciones de inequidad entre las mujeres y los hombres que se incorporan a la

organizacion.

Nivel
jerarquico
Alto Cargo

Cargo
Medio

Superv.y
Coordinac.

Sin personal
a su cargo

Total

Fecha

. .. Mujeres
Vinculacion )

2019

2018
2019
2020
2021
2022

o O O o o

[

2017
2019
2020
2021
2022

~ O O O O

24

2017
2018
2019
2020
2021
2022

Total 26

N 00 b N W O

Hombres

10

N N = W N

23

12

266

47
23
154
34
299

Total

10

N N P W N

24

12

290

54
27
162
36
325

%/
Total

0,13%
0,13%

1,34%

0,27%
0,40%
0,13%
0,27%
0,27%

3,22%

0,40%
1,61%
0,13%
0,27%
0,80%

38,87%

0,40%
1,07%
7,24%
3,62%
21,72%
4,83%
43,57%

% Mujeres

100,00%
100,00%

0,00%

0,00%
0,00%
0,00%
0,00%
0,00%

4,17%

0,00%
0,00%
0,00%
0,00%
16,67%

8,28%

0,00%
37,50%
12,96%
14,81%
4,94%

5,56%
8,00%

% Hombres

0,00%
0,00%

100,00%

100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%

95,83%

100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
83,33%

91,72%

100,00%
62,50%
87,04%
85,19%
95,06%
94,44%
92,00%
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A continuacion, se muestran las incorporaciones para el periodo 2017-2022 por el
grupo profesional y sexo las cuales reflejan una tendencia de la organizacion a la
segregacion horizontal por la que las mujeres tienden a concentrarse en ocupaciones
de los grupos profesionales que se encuentran dentro del area “Administracion” (14
mujeres en total), y en ella en grupos de administracion especial técnica-auxiliar, y
general administrativa o general auxiliar. Al mismo tiempo, su presencia es menor en
Escala Basica-bombera (9 mujeres) y Operadora Comunicaciones (3 mujeres). A la
inversa, en el caso de los hombres, su presencia es escasa en areas de
“Administracion” (14 hombres) mientras que son mayoria en Escala Basica-Bomberos
(254 hombres) y son ellos el 100% de las incorporaciones relativas a todas las Escalas
Inspeccion y Escalas Mando.

De este modo, teniendo en cuenta las tendencias comentadas relativas a la
segregacion horizontal y vertical, es recomendable que por parte del Consorcio
Provincial de Bomberos de Valencia se llevan a cabo iniciativas que en el medio y largo
plazo logren revertir esta situacion e incorporen mujeres en aquellas areas y grupos

profesionales muy masculinizados.

Grupo Profesional Mujeres Hombres Total T(yc;)tél Mu;ires Hon(?bres
Administracion Especial - Técnica-auxiliar 1 1 2 0,27%  50,00% 50,00%
Administracion Especial - Técnica-media 0 3 3 0,40% 0,00% 100,00%
Administracién Especial - Técnica-superior 0 2 2 0,27% 0,00% 100,00%
Administracion General - Administrativa 3 0 3 0,40% 100,00% 0,00%

Administracion General - Auxiliar 8 3 11 1,47% 72,73% 27,27%
Administracién General - Técnica 1 0 1 0,13% 100,00% 0,00%

Esc. Admin. Especial-Téc-Media 1 5 6 0,80% 16,67% 83,33%
Escala Basica - Categoria Bombero/a 9 254 263 35,25% 3,42% 96,58%
Eicriljn?f:lfgr;eiategoria Operador 3 8 11 1,47% 27,27%  72,73%
Escala Inspeccidn - Oficial 0 2 2 0,27% 0,00% 100,00%
Escala Mando - Categoria Cabo 0 16 16  2,14% 0,00% 100,00%
Escala Mando - Categoria Sargento 0 4 4 0,54% 0,00% 100,00%
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Escala Mando - Categoria suboficial 0 1 1 0,13% 0,00% 100,00%
Total 26 299 325 43,57% 8,00% 92,00%

La misma tendencia se refleja cuando se analizan las incorporaciones en funcion del
departamento, ya que como se puede observar en la siguiente tabla aquellas areas
tradicionalmente feminizadas (administracion, Recursos Humanos, Apoyo, etc.) son
ocupadas al 100% por mujeres mientras que aquellos departamentos
tradicionalmente masculinizados (almacén, infraestructuras, prevencion operativa,
personal operativo, etc.) son ocupadas al 100% por hombres. Aquellos departamentos
mas permeables a la incorporacion de las mujeres (teniendo como criterio que al
supere el 8% de mujeres) son el Servicio de Tecnologias de la Informacion y
Comunicaciones (SERTIC) (33,33% de las nuevas incorporaciones entre 2017 y 2022
son de mujeres) y el Departamento Forestal (11% de mujeres). Por tanto, y de forma
muy clara, aparece la ya comentada tendencia de segregacion horizontal en la

organizacion.

0,
Mujere  Hombre 7

Departamento . . Total %/ Total % Mujeres Hombre
S
Total 26 299 325 43,57% 8,00% 92,00%
ALMACEN 0 1 1 0,13% 0,00% 100,00%
CONTRATACION 2 0 2 0,27% 100,00% 0,00%
FORESTAL 1 8 9 1,21% 11,11% 88,89%
GESTION DE RRHH 3 0 3 0,40% 100,00% 0,00%
GESTION Y APOYO 1 0 1 0,13% 100,00% 0,00%
INFRAESTRUCTURAS 0 2 2 0,27% 0,00% 100,00%
INTERVENCION 2 0 2 0,27% 100,00% 0,00%
NOMINAS 1 0 1 0,13% 100,00% 0,00%
PERSONAL OPERATIVO 12 285 297 39,81% 4,04% 95,96%
PREVENCION OPERATIVA 0 1 1 0,13% 0,00% 100,00%
REGISTRO 2 0 2 0,27% 100,00% 0,00%
RRHH 1 0 1 0,13% 100,00% 0,00%
SERTIC 1 2 3 0,40% 33,33% 66,67%
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ENCUESTAS A LAPLANTILLA

Respecto a la percepcion sobre los procesos de seleccion y contratacion, las encuestas
a la plantilla nos ofrecen una fotografia en la mayoria de las mujeres tienden a percibir
estos procesos como objetivos (77,8% de las mujeres) mientras que en el caso de los
hombres algo mas de la mitad no esta de acuerdo con esa afirmacion (33,73%
totalmente en desacuerdo y 22,89% parcialmente en desacuerdo). Del mismo modo,
una mayoria de hombres encuentran dificultades en los procesos de seleccion
(56,63%) y por el contrario las mujeres indican que no encuentran dificultades
(66,67%).

Estos datos son coherentes con lo sefialado en los analisis de las entrevistas, los cuales
mostraban ciertas resistencias por parte de los hombres, especialmente respecto a la
diferenciacion de algunas pruebas fisicas respecto a las mujeres, y la aceptacion de
estas diferencias por parte de las mujeres y su defensa como herramienta para lograr

la incorporacion de las mujeres en el Consorcio.
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Indica tu grado de conformidad sobre las siguientes afirmaciones: La seleccioén de personal en la organizacion se realiza de
forma objetiva, teniendo las mismas oportunidades las mujeres y los hombres

90,00%
80,00% 77,78%
W Totalmente de
70,00% acuerdo
Parcialmente
0,
60,00% de acuerdo
50,00% W Totalmenteen
desacuerdo
40,00% o
33,73% Parcialmente
30,00% en desacuerdo
W No sabe / No
0,
20,00% contesta/ No
11,11% sap
10,00% 5,56% 5,56%
1,20%
0’00% — -
Hombres Mujeres 0,00%
¢Encuentras dificultades en el proceso de seleccién o contratacion de personal?
80,00%
70,00% 66,67%
60,00% 56,63%
50,00% mNo
. No sabe/ No contesta
40,00% Si
33,73%
30,00% 21,78%
20,00%
10,009 9,64%
,00% 5,56%
0,00%
Hombres Mujeres
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b) Ceses: Se descarta por parte de la organizacion la inclusion de este

apartado
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3. Promocion profesional

Este eje aborda los procesos de promocion con el objetivo de identificar aquellos
aspectos de las politicas de la gestion de personas que pueden dar lugar a

desequilibrios o desigualdades entre mujeres y hombres.

Se detallan los criterios y canales de informacion para los procesos de promocion,
métodos empleados para promocionar, criterios objetivos en los procesos, los méritos
que se valoran y perfil de las personas que intervienen en dichos procesos. Sera
necesario para observar si los requisitos de acceso o la descripcion del puesto incluyen
elementos que puedan incidir de manera desigual sobre las y los trabajadores tales

como la movilidad geografica, dedicacion exclusiva o las necesidades de conciliacion.

Estudio cualitativo

En este apartado se analizara la informacion proporcionada por el personal
responsable a través de una herramienta profesional, a continuacion, se muestran las
principales conclusiones obtenidas en las entrevistas semiestructuradas a personal
clave de la organizacion para conocer su percepcion en torno a la promocion

profesional.

Herramienta cualitativa

Los canales de comunicacion que se emplean para acceder a la promocion en la
organizacién son los ya senalados para los procesos selectivos y de carrera

profesional.
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Segun la informacion aportada, si existe un plan de carrera definido y si se dispone de
sistemas de evaluacion del personal de acuerdo con la promocion interna. Se han
ofertado promociones en la organizacion en los Ultimos 4 afios pero no se cuenta con
un registro actualizado de las promociones efectuadas clasificando la informacion por

Sexo.

Segun la informacion recibida por parte de la organizacion, si se utiliza lenguaje
inclusivo y no sexista en los formularios de solicitud para la promocion en la

organizacion.

Del mismo modo que ocurria en los procesos de seleccion, las medidas de accidn
positiva en casos de infrarrepresentacion estdn contempladas como criterio de
desempate. En este sentido, la organizacion no tiene medidas para promover que
haya candidaturas femeninas en los procesos de promocion profesional a fin de
fomentar la representacion equilibrada de mujeres y hombres. Tampoco se
establecen medidas especificas para promocionar a mujeres en puestos de mandos

intermedios o de direccion.

En relacidn con la formacion y su vinculacion con la promocion profesional, se sefala
que toda la formacion impartida por el Consorcio computa como mérito para la

promocion.

Las promociones de puesto de trabajo se realizan segun escala y no estan vinculadas
ni a la movilidad geografica, ni a la dedicacion exclusiva ni a la disponibilidad para

viajar.

La decision final sobre la promocion del personal les corresponde a los 6rganos
técnicos de seleccidn de personal, compuestos por funcionariado de carrera. Segun la
informacidn aportada, las responsabilidades familiares pueden influir en la promocion

dentro de la organizacion.
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Por otra parte, ante las siguientes afirmaciones, la organizacion ve, o no, reflejada su

realidad en los procesos de promocion:

El procedimiento de promocion en la empresa es objetivo y transparente, regido Unicamente
por criterios demostrables de valia profesional Si

Cuando hay una posible promocion interna se informa a toda la plantilla de la empresa para
que se presenten candidaturas a la promocion Si

En caso de que las personas promocionables sean mayoritariamente de un sexo, la empresa

fomenta que se presenten perfiles del sexo subrepresentado a la promocion No
Se procura que el equipo de personas encargadas de realizar la evaluacion de personal sea
mixto Si

Las personas encargadas de realizar la evaluacion de personal tienen formacion en igualdad
entre mujeres y hombres No

La descripcion de los perfiles profesionales solo tiene en cuenta requerimientos objetivos para

desempefiar adecuadamente el puesto de trabajo Si
Las caracteristicas del puesto de trabajo objeto de promocidn estan vinculadas a la movilidad
geografica No
Los puestos de promocion pueden exigir dedicacion exclusiva Si

La disponibilidad para viajar es exigible para promocionar a determinados puestos de trabajo ' No

Las modalidades de promocion existentes son la prueba objetiva y los procesos
selectivos de promocion interna que incluyen pruebas objetivas y de antigiedad. En la
primera modalidad han promocionado alrededor de 30 hombres y ninguna mujer y en

la segqunda modalidad no habrian promocionado ningin hombre y ninguna mujer.
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Entrevistas semiestructuradas

En general la opinidon de la plantilla hacia los procesos de promocion es que han
mejorado en los Ultimos afos, si bien en algun caso concreto se sefiala la necesidad de
definir de forma mas clara el protocolo para las promociones. Asi mismo, es sefialado
por varias personas el cambio hacia una mayor valoracion de las titulaciones

académicas, frente por ejemplo el peso de la antigiedad.

“No se contempla para nada la antigiedad. Si alguien tiene un grado ya tiene

mas puntos” (Ho2)

“Las pruebas fisicas en las pruebas de bomberos se que se han adecuado para
que entren mujeres. Pero para las escalas superiores, como no se ha

presentado ninguna mujer, no se han analizado...” (Mo3)

En relacion con el impacto que acogerse a las medidas de conciliacion sobre los
procesos de promocion, es mayoritaria la opinion de que acogerse a estas medidas no

afecta negativamente y que tanto hombres como mujeres hacen uso de ellas.

“En el pasado si, pero ahora no. Yo mismo tengo una reduccion de jornada por

tener hijo...” (Ho3)

“No, no tiene que ver... quien tiene hijos, ya sea bombero o cabo, tiene hijos”

(Moy)

Por ultimo, respecto a la igualdad de oportunidades a la hora de acceder y
promocionar a puestos de responsabilidad, la casi totalidad de las personas
entrevistadas indican que, si bien nada parece indicar situaciones de inequidad, lo
cierto es que actualmente hay pocas mujeres en general y en los puestos de
responsabilidad en particular. Asi, se identifica claramente la segregacion horizontal
analizada en el anterior apartado ya que gran parte de las personas entrevistadas
sefialaron como si bien las mujeres si estan presentes en puestos de responsabilidad

de la parte administrativa, todavia no han accedido a la operativa.
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“Es verdad que no hay mujeres que han promocionado, pero es por el hecho de
que hace poco tiempo que se han presentado [...] no existe [igualdad en los
puestos de responsabilidad] en el operativo, solo en administracion. Ninguna

ha ascendido, de 5 afos a ahora estan entrando...” (Ho3)

“Las mujeres a dia de hoy se acaban de incorporar, asi que no se puede

observar. Pero el dia les llegue van a poder” (Hog)

Estudio cuantitativo

En este apartado se detallara, en primer lugar, la informacion cuantitativa obtenida
mediante la herramienta profesional y, a continuacion, el analisis de los resultados de
las encuestas cumplimentadas por la plantilla de la organizacidon en su vertiente

cuantitativa.

Herramienta cuantitativa

Un total de 37 personas han promocionado en el Consorcio durante los Ultimos 4 afos,
el 97,30% han sido las 36 promociones masculinas frente a una Unica promocién entre
las mujeres realizada en el afo 2018. En este sentido, destaca como mientras los
hombres presentan mayoritariamente promociones verticales (28 frente a 8
horizontales), la mujer promociond horizontalmente. Asi, la promocion de la mujer
fue coordinacion de la Jefatura de Sala CB23, mientras que en el caso de los hombres

la promocion mas habitual fue en 16 casos para el puesto de Sargento.

Por otra parte, respecto a la distribucidn de las promociones por el nivel formativo, se
observa como de forma mayoritaria el nivel formativo “Técnico superior” es el
mayoritario (23 hombres y la mujer), seqguido de Grado (4 hombres), Diplomatura (3),

Ingeniera (3), Licenciatura (2) y Bachiller (2).

De este modo, parece necesario un analisis en profundidad de los motivos por los que

hay un desequilibrio en la organizacion ya que, si bien este hecho puede responder a la
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tardia incorporacion de las mujeres, y por tanto a menores posibilidades
circunstanciales de promocion, es conveniente que esta tendencia vaya revertiéndose
paulatinamente hasta lograr niveles mas equiparados, tanto en el nUmero como en el

tipo de promocion, al objeto de evitar los efectos de suelo pegajoso y de techo de

cristal.
Mujeres Hombres
Tipo 2018 2019 2020 2021 Total 2018 2019 2020 2021 Total
Horizontal 1 - 0 0 1 2 - 1 5 8
Vertical - 0 0 0 0 - 19 1 8 28
Total 1 0 0 0 1 2 19 2 13 36
% 2,70% 97,30%
Tipo de promocion Horizontal Vertical Total
Cabo - 0 0
Coord. Jefatura de Sala CB23 1 - 1
Jefatura Parque Auxiliar 0 - 0
Mujeres Jefatura Parque Principal 0 0 0
Oficial Apoto Logistico - 0 0
Sargento - 0 0
Total 1 0 1
Cabo - 10 10
Coord. Jefatura de Sala CB23 4 - 4
Jefatura Parque Auxiliar 2 - 2
Hombres Jefatura Parque Principal 2 1 3
Oficial Apoto Logistico - 1 1
Sargento - 16 16
Total 8 28 36
Distribucion de las Promociones por Nivel Formativo
Nivel Formativo
Bachill Mujeres
il 1 Hombres
Diplomatura 3
Grado 4
Ingenieria 3
Licenciatura )
m: na|iso

Téc. Superior 23



Por ultimo, es de especial relevancia analizar si la maternidad/paternidad influye en las
oportunidades de promocidn en la organizacidn. En este sentido, si bien se ha de tener
en cuenta que debido a contar con una Unica mujer que ha promocionado en los
Ultimos 4 anos, los analisis que pueden extraerse deben tomarse con cautela, destaca
el hecho de que tener descendencia no parece afectar negativamente a la promocion
en la organizacion: la mayoria de los hombres que promocionaron tenian hijos e hijas
(27 frente a 9), del mismo modo que la mujer promocionada tiene 1 hijo o hija. De este
modo, es recomendable mantener una linea de analisis para confirmar esta tendencia
y evitar la penalizacion de la maternidad y la paternidad para las oportunidades de

promocion profesional dentro de la organizacion.

Mujeres Hombres

Tipo de promocién/N.2 hijos/as 0 1 2 3 Total 0 1 2 3 Total
Horizontal 0O 1 O 1 1 3 3 1 8
Vertical 0O 0 0 - 0 8 9 11 - 28
Total 0 1 0 O 1 9 12 14 1 36
Encuestas a la Plantilla

éConsideras que son equitativas las condiciones de promocidn en la organizacién?
70,00%
60,24%
60,00%
50,00%
50,00%
40,00% m No
33,33%
30,00% 27,71%
No sabe/ No
20,00% 16.67% contesta / No sap
12,05%
10,00% Si
0,00% Homb Mui L
ombres ujeres
a

mayoria de la plantilla considera que las condiciones en los procesos de promocion
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son equitativas (60% de hombres y 50% de mujeres), si bien destaca el mayor
porcentaje de mujeres (44,44%) que encuentra dificultades para promocionar

profesionalmente en la organizacion (frente al 32,53% de hombres).

éEncuentras dificultades a la hora de promocionar profesionalmente dentro de tu organizacion?
70,00%

60,00% 59,04%

50,00%
44,44%
m No
Si
No contesta

40,00%
32,53%
30,00% 27,78% 27,78%

20,00%
10,00% 8,43%

0,00% -
Hombres Mujeres

Respecto a la percepcion sobre si las promociones se producen de forma equitativa, la
mayoria de las mujeres y de los hombres asi lo consideran. A pesar de esto, por una
parte, hay un porcentaje relativamente elevado de mujeres (27%) y mas reducido de
hombres (15%) que perciben que los hombres promocionan mas. De forma opuesta,
destaca como en el caso de los hombres un 8,43% considera que las mujeres
promocionan mas en la organizacion, lo cual a la luz de los datos analizados

anteriormente se constata que no sucede en ningun caso.
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¢Consideras que las promociones se producen igual en ambos sexos?

70,00%
60,24% 61,11%
60,00%
Si, tanto las mujeres
como los hombres
50,00% promocionan de la
misma formaen la
organizacion.
40,00%
B No, los hombres
promocionan mas
30,00% 27,78% en la organizacion
B No, las mujeres
0 promocionan mas
20,00% 15,66% 15,66% en la organizacion
1t
10,00% 8,43%
0,00%

Hombres Mujeft0%

De forma similar, se debe resaltar que, pese a que la mayoria de la plantilla
encuestada opina que la organizacion ofrece las mismas posibilidades de promocionar
a puestos de mayor responsabilidad, son los hombres los que en mayor porcentaje
(32% frente al 11% de las mujeres) que estan parcial o totalmente en desacuerdo con

esta afirmacion.

La misma tendencia se observa en relacion con la percepcion de la influencia del sexo
en el avance y progreso de la carrera profesional, ya que cerca del 69% de los hombres
y el 77% de las mujeres estan total o parcialmente de acuerdo con que se dan las
mismas oportunidades profesionales a mujeres y hombres, si bien cerca del 25% de
los hombres y el 16% de las mujeres estan parcial o totalmente en desacuerdo. De

esta forma, una parte considerable de la plantilla percibe que los procesos de
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promocion no garantizan la igualdad de oportunidades por lo que seria recomendable

analizar los motivos que le llevan a percibir esta realidad. En este sentido, y debido a

las ya comentadas criticas respecto a la diferenciacion en las pruebas de acceso,

valdria la pena conocer el sentido de esta desigualdad puesto que, si bien una parte

puede percibir una mayor dificultad para las mujeres, es probable que una parte del

porcentaje de hombres que no perciben la igualdad de oportunidades sea por

considerar que sus compaferas tienen mejores condiciones de promocion.

Indica tu grado de conformidad sobre las siguientes afirmaciones: El avance y progreso en la carrera profesional puede rea-
lizarse con las mismas oportunidades seas mujer u hombre

70,00%

60,00%

50,00%

40,00%

30,00%

20,00%

10,00%

0,00%

61,45%

20,48%

'23%" 829 ,02%

Hombres

55,56%

2,22%

11,11%
5,56%,56%

Mujeres

W Totalmente de acuerdo
Parcialmente de acuerdo
Parcialmente en desacuerdo

W Totalmente en desacuerdo
NS/NC
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Indica tu grado de conformidad sobre las siguientes: A la hora de promocionar a puestos de mayor responsabilidad la orga-
nizacién ofrece las mismas posibilidades a mujeres y hombres

60,00%
50,60%
50,00%
44,44%
M Totalmente de
40,00% 38,89% acuerdo
m Parcialmente de
30,00% 25 30% acuerdo
, C)
Parcialmente en
20,00% desacuerdo
. s 11,11%m Totalmente en
10,00% 8,43% 7 539, 8,43% desacuerdo
5,56%
NS/NC
0,00%
: Hombres Mujeres 0,00%
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4. Formacion

En este eje, el diagnodstico aborda los procedimientos relativos a la formacion con el
objetivo de identificar aquellos aspectos de las politicas de gestion del personal de la
plantilla que pueden dar lugar a desequilibrios o desigualdades entre hombres y

mujeres.

Sera necesario analizar las personas que han recibido formacion y su contenido, en
qué horario tienen lugar estas formaciones, si existen diferencias de contenidos, si se
distribuye igual el nUmero de horas formativas, si estas formaciones estan vinculadas
a la promocidn, los canales de informacion a través de los cuales se comunica y, en

definitiva, si se garantiza el acceso igualitario a los programas formativos.

Estudio cualitativo

En este apartado se analizard la informacion proporcionada por el personal
responsable a través de una herramienta profesional, a continuacidn, se muestran las
principales conclusiones obtenidas en las entrevistas semiestructuradas a personal

clave de la organizacidn para conocer su percepcion en torno a la formacion.

Herramienta cualitativa

El Consorcio Provincial de Bomberos de Valencia cuenta con un Plan de Formacion
que contempla cursos sobre: riesgos quimicos y bioldgicos, acceso en emergencias,
conduccion segura, formacion en desfibriladores, asistencia sanitaria basica,
instalaciones de anclajes para actividades verticales, técnicas de progresion,
aseguramiento y acompanamiento de personas en crestas y zonas escarpadas,

practicas guiadas en actuaciones de accidentes de trafico, material de rescate acuatico
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de nueva adquisicion. Asimismo, la organizacion disfruta de convenios especiales con
otras entidades (Diputacion de Valéncia, IVASPE) para que el personal pueda realizar

las acciones formativas.

La formacion no se planifica desde la perspectiva de género y no se contempla
ninguna formacion especifica en materia de igualdad para el personal directivo y

mandos intermedios.

Segun la informacion aportada, si se ofrece la posibilidad de recibir formacion que no
esté directamente relacionada con el puesto de trabajo y no se establece el acceso
prioritario de las trabajadoras a acciones formativas que fomenten su insercion en

areas masculinizadas.

La formacion se imparte tanto dentro como fuera de la jornada laboral, tanto de
forma presencial, ya sea en el lugar de trabajo o fuera, como de forma telematica. La
organizacidn no tiene en cuenta la adaptacion del horario de las acciones formativas
para garantizar la asistencia de las personas con reduccidn de jornada, pero adapta la
jornada ordinaria de trabajo para la asistencia a cursos de formacion. La organizacion

si otorga permisos para la concurrencia a examenes.

En relacion con la comunicacion respecto a las actividades formativas, se utiliza la web
y el mail corporativo y no se emplean formularios de solicitud para participar en las

formaciones.

Segun la informacidn aportada, existe una comision donde se evaltan las necesidades

formativas de la plantilla.

Durante el Ultimo ano, 4 mujeres y 1 hombre han recibido ayuda econdmica para

asistir a cursos de formacion externa (masters, postgrados, etc.).

En total, cerca de 600 personas han participado en los planes de desarrollo profesional

del Consorcio.
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La organizacion no asegura que todas las personas tengan las mismas horas de
formacion para su desarrollo profesional. Por otro lado, la organizacion procura que la

formacion sea en horario laboral para asegurar que todas las personas puedan asistir.

En relacion a la formacion en materia de igualdad, la totalidad de la plantilla no cuenta
con esta formacion y por otra parte no se procura la presencia equilibrada de mujeres
y hombres en los cursos de formacion en habilidades directivas y en la imparticion de
la formacion no se pide a la empresa o persona que los imparte que tenga en cuenta la
igualdad y que utilice un lenguaje inclusivo, imagenes y ejemplos que incluyan a los

dos sexos.

Entrevistas semiestructuradas

En materia de formacion, una de las cuestiones mas sefaladas es la escasez del plan
de formativo y la demanda de ampliarlo y ofertar una mayor variedad de actividades

formativas:
“Escaso” (Ho2)
“El plan formativo cojea mucho. Deberia hacer una estructura nueva” (Hog)
“Solo hace un afno que estd. Ahora hay mas formaciones que antes” (Mo3)

Con respecto al contenido de las acciones formativas y con el tema que nos ocupa, la
oferta formativa en igualdad, en transversalidad y en Violencia de Género se
diagnostica como una carencia por una parte del personal entrevistado y se expresa
una demanda al respecto, si bien se identifican ciertas resistencias internas hacia este

tipo de formaciones:
“No [he asistido] pero creo que pueden venir muy bien” (H12)

"También te digo, que si se hiciesen solo irian si les puntUan para algo y sequro
que se consideran absurdas.... No sé si serviria de algo porque lo vive en el dia a

dia'y siempre son las mismas... hay mucho carca... habria reticencias...” (Hog)
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Estudio cuantitativo

En este apartado se detallara, en primer lugar, la informacion cuantitativa obtenida

mediante la herramienta profesional y, a continuacion, el analisis de los resultados de

las encuestas cumplimentadas por la plantilla de la organizacion en su vertiente

cuantitativa.

Herramienta cuantitativa

El personal del Consorcio de Bomberos de la Provincia de Valencia ha asistido de

forma mayoritaria a algun tipo de formacion durante los Ultimos 4 afnos, Unicamente 7

personas (6 hombres y 1 una mujer) de las 746 de la plantilla no han realizado algun

tipo de actividad formativa en el periodo analizado. De este modo, los datos indican

una apuesta clara por parte de la organizacion por la formacion continua del personal

laboral, asi como la implicacion de la plantilla en este tipo de actividades formativas,

ya sean de tipo interno como externo.

Hombres

Mujeres

Si

686

99,13%

53

98,15%

No

6

0,87%

1,85%
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N2 de Cursos en los ultimos 4 aifos (Formacion Interna)

€© Mujeres
Hombres
2059
2000
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1000
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N2 de Cursos en los ultimos 4 afos (Formacion Externa)
Mujeres
800 Hombres
692

600
400
200

54

N.2 de asistencia a formacion EXTERNA TOTAL

Por otra parte, y centrando el analisis en la formacion externa que implica la
realizacion de examenes y otras pruebas de evaluacidn, los datos indican que, a la
hora de recurrir al permiso de concurrencia de examenes, la distribucion en funcion del
sexo es casi totalmente proporcional en la organizacion. Es decir, teniendo en cuenta
que las mujeres son el 7,24% del total de la plantilla y los hombres el 92,76% se
observa unos porcentajes muy similares entre quienes utilizan este permiso. De esto

modo, los datos indican que tanto mujeres como hombres asisten a actividades
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formativas y tanto unas como otros hacen un uso similar del permiso por concurrencia

a examenes.

. . o o
Petm'so concurrencia Mujeres Hombres Total %/ Total A %
Examenes Mujeres Hombres

54 692 746 100,00% 7,24% 92,76%
No 43 525 568 76,14% 7,57% 92,43%
Si 11 167 178 23,86% 6,18% 93,82%

Permiso concurrencia Examenes * Sexo (G)
Mujeres
No Si 5 Hombres

43 11

525 167

Del total de la plantilla (746 personas), 7 no han realizado ningun tipo de formacion
durante los Ultimos 4 afios tal y como se ha sefialado, de las 739 personas que si han
realizado algun tipo de formacion, todas ellas han adaptado su jornada para poder
realizarla. Asi, estos datos parecen indicar el compromiso de la organizacion hacia la

formacion de su plantilla.

Realizacion de formacién y Muieres Hombres  Total %/ % %

adaptacion de la jornada ) Total Mujeres Hombres
Total 54 692 746 100,00 7,24% 92,76%
No he realizado formacion 1 6 7 0,94% 14,29% 85,71%
Si, he realizado formacién y 53 686 739 99,06% 717% 92,83%

adaptado la jornada
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Encuestas a la Plantilla

Las encuestas a la plantilla ofrecen la misma tendencia ya analizada y es la asistencia
mayoritaria a actividades formativas por parte de la plantilla, lo cual es sin duda una
fortaleza de la organizacidon al contar con personal cualificado, en constante

formacion e implicado en este tipo de actividades.

éHas asistido a alguna formacién en los ultimos 4 afios?

100,00%
Mujeres
0,00%

m No
Si

92,77%
Hombres
- 7.23%

0,00% 20,00% 40,00% 60,00% 80,00% 100,00% 120,00%

Respecto a los canales de comunicacion, la mayoria de la plantilla considera que los
canales son adecuados, si bien esta percepcion es mucho mayor entre las mujeres
(94,45% estan parcial o totalmente de acuerdo con esta idea) que entre los hombres
(65% parcial o totalmente de acuerdo). Asi destaca como el 14% de ellos considera
que los canales de publicidad que se utilizan no son en absoluto adecuados, cuestion
que es recomendable analizar para identificar cuales estan siendo los obstaculos de
comunicacion con el objetivo de resolverlos y lograr una publicidad efectiva y eficiente
de las formaciones por parte de la organizacidn. Por otra parte, respecto al uso de
lenguaje inclusivo en las formaciones, la mayoria de las mujeres estan de acuerdo o
parcialmente de acuerdo con esta afirmacion (94,45% ) si bien en el caso de los
hombres el porcentaje se reduce al 65%. De este modo, es recomendable seguir
trabajando por parte de la organizacion en el fomento de una comunicacion inclusiva

y no sexista en cualquier ambito y muy especialmente en el drea formativa.
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Marca el grado de acuerdo o desacuerdo con las siguientes afirmaciones: Para la publicidad de las
formaciones se emplean canales de comunicacidon adecuados

90,00%
80,00%
70,00%
60,00%
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%

0,00%

43,37%

Hombres

77,78%

W Totalmente de
acuerdo

Parcialmente de
acuerdo

Parcialmente en
desacuerdo

W Totalmente en
desacuerdo

NS/NC

Mujeres

Por Ultimo, en materia de formacion en Igualdad, destaca que la mayoria de la

plantilla no ha recibido formacion en esta materia, si bien al desagregar por sexos las

diferencias son mucho mayores, puesto que mientras que en el caso de los hombres

solo el 8,4% ha realizado algun tipo de formacion en igualdad, en el caso de las

mujeres el porcentaje aumenta hasta casi la mitad de ellas (44%). De este modo,

parece muy recomendable una mayor formacion de la plantilla de la organizacion en

las cuestiones relativas a la igualdad de oportunidades.
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Marca el grado de acuerdo o desacuerdo con las siguientes afirmaciones: Se emplea lenguaje inclusivo y no
sexista en las formaciones a las que he asistido

80,00%
70,00% 66,67%

o W Totalmentede
60,00% 54.22% acuerdo
50,00% Parcialmente de

acuerdo
40,00%

Parcialmente en
30,00% 27,78% desacuerdo

o o W Totalmente en

20,00% 16,87% desacuerdo
12,05% 10,84%

10,00% 6,02% - 5,56% NS/NC

0,00% .

Hombres Mujeres 0,00% 0,00%
90,00%
84,34%
80,00%
70,00%
60,00% 55,56%
50,00%
v 44,44% m No
Si

40,00% NS/NC
30,00%
20,00%
10,00% 8,43% 7 23%

0,00%

Hombres Mujeres 0,00%

Por Ultimo, respecto a los motivos por los que no se ha asistido a actividades
formativas se debe sefalar que no hay ningin motivo que se destaque como habitual
para el general de la plantilla, si bien, al realizar un analisis mas pormenorizado se
observa como los motivos “los horarios no se ajustan a mis necesidades”, “razones de
indole personal” y “tengo mucha carga de trabajo” son sefialados tanto por hombres

como por mujeres como motivos frecuentes de la no asistencia. En todos los motivos

el porcentaje de mujeres es mucho mayor que el de hombres, por lo que puede ser
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recomendable tratar de conocer en detalle los problemas que encuentran las personas

de la plantilla, y especialmente las mujeres, para acceder a la formacion al objeto de

mantener y mejorar el acceso a la formacion por parte de toda la plantilla del

Consorcio.

Falta informacion o conocimiento del curso Hombres Mujeres
Siempre 4,82% 0,00%
Con frecuencia 9,64% 5,56%
Algunas veces 26,51% 5,56%
En contadas ocasiones 21,69% 44,44%
Nunca 37,35% 44,44%

100,00% 100,00%

Las materias no se ajustan a mis intereses personales profesionales
Siempre 3,61% 0,00%
Con frecuencia 16,87% 11,11%
Algunas veces 26,51% 66,67%
En contadas ocasiones 25,30% 11,11%
Nunca 27,71% 11,11%

100,00% 100,00%

Los horarios no se ajustan a mis necesidades
Siempre 6,02% 0,00%
Con frecuencia 7,23% 33,33%
Algunas veces 22,89% 27,78%
En contadas ocasiones 28,92% 22,22%
Nunca 34,94% 16,67%

100,00% 100,00%

Razones de indoles personal
Siempre 6,02% 0,00%
Con frecuencia 7,23% 11,11%
Algunas veces 25,30% 44,44%
En contadas ocasiones 27,71% 16,67%
Nunca 33,73% 27,78%

100,00% 100,00%

Tengo mucha carga de trabajo
Siempre 4,82% 5,56%
Con frecuencia 7,23% 38,89%
Algunas veces 20,48% 11,11%
En contadas ocasiones 26,51% 22,22%
Nunca 40,96% 22,22%

100,00% 100,00%
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5. Comunicacion

En este eje se analizaran los canales de comunicacion del Consorcio Provincial de
Bomberos de Valencia, asi como si el lenguaje y las imagenes utilizadas son

incluyentes y no sexistas.

Respecto a la comunicacion interna, se contemplara la documentacion general que se
utiliza para informar a la plantilla: tablones de anuncios, letreros, comunicados,

correos electrdnicos, etc., y se analizaran los canales utilizados.

Se detallara si en las imagenes de la empresa (web, logo, fotografias, infografias...)
hay equilibrio entre la representacion de mujeres y hombres y el lenguaje utilizado.
Asimismo, tanto en el lenguaje como en las imagenes, se revisara si se profundiza en

estereotipos de género.

Estudio cualitativo

En este apartado se analizard la informacion proporcionada por el personal
responsable a través de una herramienta profesional, a continuacidn, se muestran las
principales conclusiones obtenidas en las entrevistas semiestructuradas a personal

clave de la organizacidn para conocer su percepcion en torno a la comunicacion.
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Herramienta cualitativa

Los canales de comunicacion externa del Consorcio de Bomberos, segun la

informacion buscada por la consultora son:

e Web

e Facebook
e Twitter

e Instagram

e YouTube

Por parte de la consultora no se tiene constancia sobre si la persona a cargo de la
gestion de las redes sociales y la comunicacion de la organizacion tiene formacion en
igualdad y en comunicacion inclusiva y no sexista ya que pertenece a una empresa
externa. Del mismo modo, la organizacidon no tiene una Guia de Comunicacion
Inclusiva y no Sexista. De este modo, es recomendable tanto realizar formaciones
especificas en materia de comunicacion inclusiva con caracter general y tratar de
asegurar, en la medida de lo posible, que la empresa colaboradora para las tareas de
comunicacion cuenta con esta formacion. Por otro lado, es recomendable crear
materiales y guias o bien adherirse a los ya realizados por parte de otras

organizaciones y/o instituciones en materia de comunicacion.
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Entrevistas semiestructuradas

La informacion recogida en el eje de Comunicacion pone de relieve que, si bien la
mayoria de las personas entrevistadas indican que la organizacion no utiliza una
comunicacion sexista, algunas voces resaltan que esta comunicacion no es inclusiva
puesto que se mantiene el uso generalizado del masculino genérico:
"Bomberos y bomberas no se utiliza. Se usa masculino genérico. Las mismas
mujeres dicen sale un bombero también, el otro dia una compafera queria
decir sale la bombera, pero se lo penso... Yo le dije que lo dijera, pero ella, no sé

porque, para evitar comentarios supongo, no dijo nada..." (Ho3)

En este sentido, si bien no parece que la comunicacion por parte de la organizacion
sea discriminatoria, especialmente respecto a la comunicacion externa la cual parece
ser estar mejorando con el paso del tiempo hacia modelos mas igualitarios e

inclusivos:

“De un tiempo a esta parte, si que esta... La carteleria, ya hay mas carteles que
reflejan mas igualdad. El otro dia pusieron un cartel de un bombero mayor con

bigote blanco y una bombera chica mas joven” (Ho3)

Lo cierto es que de las entrevistas también se extraen ciertas resistencias internas que
dificultan la ruptura con modelos sexistas propios de otra época que todavia se
resisten a desaparecer:
“En el parque de Culllera hay un par de posters de mujeres en bikini, llevan ahi
toda la vida y nadie los quita. Dicen que "no molestan" pero..., a dia de hoy aun

estan ahi"(Mog)
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Estudio cuantitativo

En este apartado se detallard el analisis realizado a partir de los cuestionarios

cumplimentados por la plantilla de la organizacion, en su vertiente cuantitativa.

Encuestas a la Plantilla

Los datos ofrecidos por los cuestionarios a la plantilla ofrecen, por una parte, una
tendencia similar a la observada por en las entrevistas por la que de forma general hay
una mejor percepcion sobre la comunicacion inclusiva externa que la interna. Sin
embargo, destaca que en las tres cuestiones relativas a la comunicacion (externa,
interna e imagenes), el mayor porcentaje de hombres que creen que el lenguaje es
inclusivo. Asi, el casi 82% cree que lo es cuando se pregunta al respecto de la
comunicacion externa, descendiendo al 77% en la interna y reduciéndose gasta el 67%
en el caso de las imagenes igualitarias. Por su parte, las mujeres que opinan que el
lenguaje es inclusivo se mantiene estable en torno al 50% ya sea cuando se pregunta

por la comunicacion externa, interna o el uso de imagenes.

En este sentido, resulta recomendable realizar acciones tanto de sensibilizacion sobre
la importancia del uso del lenguaje inclusivo como para su adecuada implementacion
tanto en lo que se refiere a la comunicacion interna, externa como en la seleccion y
uso de imagenes no sexistas, tanto en dichas comunicaciones como en las areas e

instalaciones de trabajo.
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El lenguaje utilizado en la organizacion a efectos externos (impresos, formularios, comunicaciones...) es

inclusivo hacia ambos sexos

Hombres Mujeres
NS/NC 14,46% 16,67%
No 3,61% 27,78%
Si 81,93% 55,56%

El lenguaje utilizado en la organizacion a efectos internos (documentacion contractual, descripcion de
los puestos de trabajo...) es inclusivo hacia ambos sexos

NS/NC 13,25% 22,22%
No 9,64% 27,78%
Si 77,11% 50,00%

éConsideras que tu organizacion hace uso de imagenes que muestran de manera igualitaria a mujeres y

hombres, sin reproducir roles y estereotipos de género?

No 20,48% 33,33%
No lo sé 12,05% 16,67%
Si 67,47% 50,00%

Analisis de la comunicacion externa

Se ha examinado con detenimiento la pagina web del Consorcio Provincial de

Bomberos de Valencia (https://www.bombersdv.es) para determinar el uso de formas

inclusivas en el lenguaje, tanto en texto como en imagen.

Al respecto de la comunicacion escrita se mantienen formas no inclusivas como es el
uso del masculino genérico (“Atencion e informacion al ciudadano” o “Portal de
empleado”). En relacion con el uso de imagenes, si bien no se contemplan imagenes
sexistas, la presencia de mujeres es escasa si bien puede responder a la reciente

incorporacion de estas a la organizacion.

La Ley Organica 3/2007 para la Igualdad efectiva de Mujeres y Hombres del 22 de
marzo, en su articulo 14, establece como uno de los criterios generales de actuacion
de los poderes publicos la implantacion de un lenguaje no sexista en el ambito
administrativo y su fomento en la totalidad de las relaciones sociales, culturales y

artisticas. A nivel autonomico, el Articulo 48 de la Ley 9/2003 de la Generalitat
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Valenciana para la Igualdad entre Mujeres y Hombres se hace eco en este aspecto:
«Articulo 48. El lenguaje no sexista en los escritos administrativos. Las
administraciones publicas valencianas pondran en marcha los medios necesarios para
que toda norma o escrito administrativo respete en su redaccion las normas relativas a

la utilizacion del lenguaje no sexista».

Por todo ello, se recomienda formar al personal responsable de la comunicacion de la
organizacion en comunicacion inclusiva y no sexista, o bien tratar de garantizar que las
empresas colaboradoras en esta materia cuentan con este tipo de formacion, al objeto
de rectificar todas aquellas formulas no inclusivas. También resulta recomendable
trabajar para lograr una representacion equilibrada de mujeres y hombres en las
comunicaciones de la organizacion, especialmente aquellas relativas a imagenes de

mujeres en trabajos hasta ahora muy masculinizados.
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6. Condiciones de trabajo

En este eje se recopila mediante un estudio cuantitativo y cualitativo la informacion
relativa a las condiciones de trabajo de todo el personal, considerando los aspectos
generales que afecten al tiempo y horas de trabajo, el uso del teletrabajo o la
estabilidad laboral. Se analizan datos relativos al régimen de trabajo a turnos, jornada
de trabajo, medidas de prevencion de riesgos laborales con perspectiva de género,
intimidad en relacion con el entorno digital y desconexion, tipos de suspensiones y
extinciones del contrato o modificaciones sustanciales en las condiciones de trabajo

en los Ultimos anos, entre otras cuestiones.

Estudio cualitativo

En este apartado se analizard la informacion proporcionada por el personal
responsable a través de una herramienta profesional, a continuacidn, se muestran las
principales conclusiones obtenidas en las entrevistas semiestructuradas a personal
clave de la organizacion para conocer su percepcion en torno a las condiciones de

trabajo.

Herramienta cualitativa

En materia de teletrabajo, la organizacion cuenta con puestos de trabajo que
permitan su desarrollo a distancia, implementados a raiz de la situacion de pandemia
por Covid-19. En este sentido, se garantiza a la plantilla la intimidad en relacion con el
entorno digital y la desconexion, si bien no se han realizado acciones de informacion
especificas en este sentido, y no se han realizado evaluaciones en materia de
teletrabajo. Para la realizacidn del teletrabajo, se proporcionaron teléfonos moviles y

portatiles a las personas cuyos puestos los requiriesen. En los Ultimos 4 afios, se han
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evaluado las necesidades en materia mobiliaria y de prevencion de riesgos laborales
en la plantilla. Han sido constituido el Comité de Seguridad y Salud y la Comision
Antiacoso en el seno del Consorcio Provincial de Bomberos de Valencia y no se han

constituido, por el contrario, un Comiteé Intercentros.

En relacion con la evaluacion y la prevencion de riesgos, por parte de la organizacion
se realiza una evaluacion que tenga en cuenta el sexo de las personas trabajadoras, asi
como la inclusion de medidas de prevencion especificas. En relacion con la adaptacion
técnica del puesto por riesgo en el embarazo, se seiala que en el operativo existe la
posibilidad de una segunda actividad por salud, reglamentado. Por otra parte, no se
ha adaptado ningun puesto por riesgo en la lactancia. En cuanto a la reduccion de
tiempo de trabajo por riesgo durante el embarazo o la lactancia, se ha reducido en el
puesto de operadoras de comunicacion del mismo modo que se ha suprimido el
trabajo nocturno o a turnos en estos casos. En cuanto a la identificacion de puestos de
trabajo exentos, no se han identificado ni por riesgo para el embarazo ni para la
lactancia. Por Ultimo, los permisos disfrutados por riesgo durante el embarazo se
circunscriben a las bajas correspondientes ya que no hay medidas de PRL que

supongan una mejora respecto a la ley o el convenio.

Entrevistas semiestructuradas

En este apartado se detallara informacidn obtenida en las entrevistas a personas clave
de la plantilla de la organizacion en materia de condiciones de trabajo, salud y

prevencion de riesgos.

Se ha preguntado fundamentalmente si se considera que desde la entidad se realiza
una PRL adecuada para mujeres y hombres, teniendo en cuanta sus necesidades
diferenciadas. De forma general, se identifica un amplio margen de mejora debido a

que la PRL no ha sabido prever la actual incorporacién de mujeres a la plantilla, no solo
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en puestos de trabajo de tipo “administrativo” sino especialmente en puestos

operativos:

“En algunas cosas ha hecho aguas... No ha sido capaz de prevenir que se iba a

incorpora mujeres. Ha fallado” (Mo2)

“No, en el sentido de monos y vestimenta en ellas, los arneses, camisas del

uniforme que creo que no hay para ellas” (Mog)

“[la perspectiva de género] no se tiene en cuenta... en los vestuarios, zona
caliente, zona limpia, al lado de las habitaciones... y la de las mujeres un
cuchitril, sucio, en zona contaminada, junto a los humos de los vehiculos y a
cero grados. Las instalaciones no estan preparadas, prevencion no lo tiene en

cuenta” (Mog)

Estudio cuantitativo

En este apartado se detallara, en primer lugar, la informacion cuantitativa obtenida
mediante la herramienta profesional y, a continuacion, el analisis de los resultados de
las encuestas cumplimentadas por la plantilla de la organizacidon en su vertiente

cuantitativa.

Herramienta cuantitativa

El 100% de la plantilla tiene una dedicacion completa de 37,5 horas a la semana,
siendo mas habitual entre los hombres el tipo de jornada “a turnos” (630 de los 692 de
la plantilla) mientras que en el caso de las mujeres se distribuyen de forma mas
equilibrada entre el tipo de jornada completa o a turnos, siendo ligeramente superior

el nimero de mujeres en la primera (32 mujeres en completa frente a 22 a turnos).

Horas Semanales Mujeres Hombres Total % /[ Total % Mujeres % Hombres
54 692 746 100,00% 7,24% 92,76%
37,50 54 692 746 100,00% 7,24% 92,76%
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Tipo de jornada Mujeres Hombres Total % / Total % Mujeres % Hombres

54 692 746 100,00% 7,24% 92,76%
Completa 32 62 94 12,60% 34,04% 65,96%
A Turnos 22 630 652 87,40% 3,37% 96,63%

Distribucion por tipo de jornada * Sexo

Distribucion por Tipo Jornada * Sexo

Tipo de jornada

A Turnos I 96,63%
Completa 34,04% 65,96%

0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%

Hombres
Mujeres

Respecto a la distribucion del tipo de jornada por el grupo profesional, en la jornada a
turno se encuentran la Escala Administracion Especial Técnica Medida, la Escala
Basica categorias Bombero/a y Operador/fa Comunicaciones, la Escala Inspeccion
(Oficial), la Escala Mando, categorias Cabo y Sargento. Mientras que en la jornada tipo
completa, se encuentran la mayoria de los grupos profesionales relativos a la
administracion (donde hay una mayor presencia de mujeres) y algunos casos de

grupos profesionales del area operativa.
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Tipo de . %/ % %
jornada SRR M H Total Total Mujeres Hombres
Total Total 54 692 746 100,00% 7,24% 92,76%
Turnos 22 630 652 87,40% 3,37% 96,63%
Esc. Admin. Especial-Téc-Media 1 13 14 1,88% 7,14% 92,86%
Escala Basica - Categoria 10 468 478 64,08%  2,09%  97,91%
Bombero/a
Escala Basica - Categoria
N 11 23 34 4,56%  32,35% 67,65%
Operador Comunicaciones
Escala Inspeccidn - Oficial 0 6 6 0,80% 0,00%  100,00%
Escala Mando - Categoria Cabo 0 90 90 12,06% 0,00%  100,00%
Escala Mando - Categoria 0 30 30  4,02%  0,00% 100,00%
Sargento
Compl. 32 62 94 12,60% 34,04% 65,96%
jj)iri:;glrstrauon Especial - Técnica- 1 5 6 0,80% 16,67% 83,33%
,:qde?ilglstraqon Especial - Técnica- 0 4 4 0,54% 0,00%  100,00%
Admlr-nstrauon Especial - Técnica- 0 4 4 0,54% 0,00%  100,00%
superior
Administracion General - 14 7 21 2,82% 66,67%  33,33%
Administrativa
Administracion General - Auxiliar 8 5 13 1,74% 61,54% 38,46%
Administracién General - Gestidén 6 1 0,94% 85,71% 14,29%
Administracién General - Técnica 2 3 5 0,67% 40,00% 60,00%
Es'calla Adm|.r1.|straC|on Especial - 0 1 1 0,13% 0,00%  100,00%
Técnica-auxiliar
Escala Bdsica - Categoria 0 7 7 0,94% 0,00% 100,00%
Bombero/a
Escala Basica - Categoria 1 ) 3 0,40% 33.33% 66,67%

Operador Comunicaciones

Escala Inspeccidn - Inspector 0 1 1 0,13% 0,00%  100,00%
Escala Inspeccidn - Oficial 0 0,94% 0,00%  100,00%
Escala Mando - Categoria Cabo 0 1 1 0,13% 0,00%  100,00%
Escala Mando - Categoria 0 7 7 0,94% 0,00%  100,00%
Sargento

Escala Mando - Categoria 0 6 6 080%  000% 100,00%
suboficial

Gerencia 0 1 1 0,13% 0,00% 100,00%

En Pagina | 179



Respecto a la realizacion de horas extraordinarias, se observa una gran variabilidad en

la cantidad total realizadas, siendo lo mas frecuente o no realizar ninguna o bien haber

realizado mas de 151 horas durante el periodo analizado, sequido de las franjas de 41

a 8o horas. En este aspecto, destaca como en el caso de las mujeres, la tendencia es

similar a la global, en su caso es mas habitual no haber realizado ninguna hora extra,

posiblemente debido a su mayor presencia en puestos de trabajo de tipo

administrativo que tienden a ser menos proclives a la necesidad de realizar horas

extraordinarias.

Horas Extras Mujeres Hombres Total

Ninguna hora extra 21 64 85
Delal0 2 37 39
De 10 a 20 3 21 24
De 21a30 5 31 36
De31a40 2 43 45
De 41a50 0 62 62
De 51 a 60 2 45 47
De61a70 2 59 61
De 71a 80 1 64 65
De 81290 1 41 42
De 91 a 100 1 38 39
De 101 a 110 0 28 28
De 111 a120 0 21 21
De 121 a 130 0 23 23
De 131 a 140 6 16 22
De 141 a 150 0 19 19
Mas de 151 8 79 87
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N.2 horas extraordinarias

- | l - - - - - - I I
-&”b ,\/Q qu’g ,,)Q Q ';,JQ /D(OQ /b,\Q K Q O)Q :\90 N '\?)Q \,b‘o ‘,)Q \(/,)’\/
P IR I R N I A I N N AN SN SN SN A
F @ LB N W e
N Q Q Q Q Q Q Q Q & Q/\/ e Q/’\ e e\/ 3
& FFEF F I

W Mujeres W Hombres

En relacion con las ausencias, en toda la plantilla para el periodo analizado han sido
ausencias justificadas
N.2 Ausencias justificadas Mujeres Hombres Total % /Total % Mujeres % Hombres

54 692 746  100,00% 7,24% 92,76%
Si 54 692 746  100,00% 7,24% 92,76%

Al centrar los analisis en el teletrabajo, se puede observar como solo 77 personas de las
746 de la plantilla han realizado trabajo a distancia y de ellas 32 han sido mujeres
frente a los 45 hombres. De nuevo, la feminizacion de puestos de trabajo vinculados a
grupos profesionales de administracion esta detras del mayor uso del teletrabajo por

parte de las mujeres del Consorcio Provincial de Bomberos de Valencia.

TeleTrabajo Mujeres Hombres Total % [ Total % Mujeres % Hombres
54 692 746 100,00% 7,24% 92,76%
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Si
No

32
22

10,32%
89,68%

41,56%
3,29%

58,44%
96,71%
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%/ % %

TeleTrabajo Grupos profesionales Mujeres Hombres Total Total Mujeres Hombres
Total Total 54 692 746 746 7,24% 92,76%
No 22 647 669 669 3,29% 96,71%
Adtnm'lstrauorj Especial 0 4 4 4 0,00%  100,00%
- Técnica-media
Adml'nilstrauon General 0 5 5 5 0,00%  100,00%
- Auxiliar
Esc. Admin. Especial- 1 13 14 14 7,14%  92,86%
Téc-Media
E Basica -
scala Basica 10 475 485 485  2,06%  97,94%

Categoria Bombero/a
Escala Basica -
Categoria Operador 11 25 36 36 30,56% 69,44%
Comunicaciones
Escala Inspeccién -

0, 0,
Oficial 0 ° ° ° DO | TOn0o%
Escala Mando - 0 91 91 91  000%  100,00%
Categoria Cabo

Escala Mando - 0 31 31 31 0,00%  100,00%

Categoria Sargento
Si 32 45 77 77 41,56% 58,44%
Administracion Especial

.. . 1 5 6 6 16,67% 83,33%

- Técnica-auxiliar
Adtmn.lstrauon_EspeuaI 0 4 4 4 0,00%  100,00%
- Técnica-superior
Administracion General 14 7 21 21  6667%  33,33%
- Administrativa
fxiumxiirl‘iias:radén General 8 3 11 11 72,73%  27,27%
622;2:“'0" General 6 1 7 7 8571%  14,29%
fA‘Tj?c'n”i'cs‘atrac'c’” General 2 3 5 5 40,00%  60,00%
Escala Administracion
Especial - Técnica- 0 1 1 1 0,00%  100,00%
auxiliar
Escala Basica -
Categoria Operador 1 0 1 1 100,00% 0,00%
Comunicaciones
F;;;'eit'gfpecc'on - 0 1 1 1 000% 100,00%
gs;;fl Inspeccion - 0 7 7 7 0,00% 100,00%
E -

scala Mando 0 6 6 6  0,00% 100,00%

Categoria Sargento
Escala Mando - 0 6 6 6 0,00%  100,00%
Categoria suboficial
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Gerencia 0 1 1 1 0,00% 100,00%

Por ultimo, respecto a las suspensiones de contrato, 353 hombres y 21 mujeres han
llevado a cabo algun tipo de suspension. Entre las mujeres todas ellas han sido
incapacidades temporales mientras que en el caso de los hombres las suspensiones
han sido tanto por incapacidades temporales como por paternidad. En este sentido, es
recomendable que las bajas por paternidad (y maternidad en su caso) dejen de ser
registradas por la organizacidon como suspension de contrato y pasen a ser analizadas

como bajas laborales vinculadas a las medidas de conciliacion.

Suspensiones de contrato

353

350 339
300
250
200
150
100
50 33 21
0 I —

No Si

Hombres W Mujeres

Suspension Motivo Suspension Mujeres Hombres Total T(fté\l Mu;/;res Hon?bres

Total Total 54 692 746 746 7,24% 92,76%

Si 21 353 374 374 5,61% 94,39%
- 0 24 24 24 0,00% 100,00%
Incapacidad 21 329 350 350 6,00% 94,00%
Temporal

No 33 339 372 372 8,87% 91,13%
- 33 339 372 372 8,87% 91,13%
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Motivo Suspension % / % %

Suspension Mujeres Hombres Total Total Mujeres Hombres
Total Total 54 692 746 746 7,24% 92,76%
Si 21 353 374 374 5,61% 94,39%
- 21 318 339 339 6,19% 93,81%
PATERNIDAD 0 35 35 35 0,00% 100,00%
No 33 339 372 372 8,87% 91,13%
- 33 339 372 372 8,87% 91,13%

Encuestas a la Plantilla

El cuestionario dirigido a la plantilla del Consorcio de Bomberos contiene una serie de

preguntas dirigidas a evaluar su percepcion en materia de condiciones de trabajo.

Siento fatiga en mi puesto de trabajo

80,00%

70,00%

66,67%

60,00%

50,00%

40,00%

9
30,00% 22,71%

2,22%

20,00% 19,28%
10,00%
1,20%

0,00% ¥8,00% - - 0,00%
Siempre Con frecuencia Alguna vez Casinunca Nunca

8,43%

Hombres s Mujeres En prlmer
lugar, en relacidn con sufrir fatiga en el puesto de trabajo, la tendencia es similar en el
caso de los hombres y de las mujeres, puesto que en ambos casos la respuesta mas
habitual es sufrirla “alguna vez” si bien en el caso de las mujeres el porcentaje es
mayor y por el contrario un mayor porcentaje de hombres sefialan no sufrirla nunca.
Asi mismo, es relevante las respuestas respecto al estrés puesto que es aqui donde

encontramos grandes diferencias en funcion del sexo ya que las mujeres se
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concentran en las opciones de “con frecuencia” y “alguna vez” mientras que los

"\ "

hombres tienden a sefalar que sienten estrés “alguna vez”, “casi nunca” o “nunca”.

Sufro estrés en mi puesto de trabajo
60,00%
50,00%
40,00%
30,00%
20,48%

20,00%

10,00%

1,204,
0,00% ¥0,00% 0,00%
Siempre Con frecuencia Alguna vez Casinunca Nunca
Hombres s Mujeres

En segundo lugar, respecto a las cuestiones: “Me siento una persona valorada por mis
companieras y compaferos” y "Me siento una persona valorada por mis superiores” la
tendencia de mujeres y hombres es practicamente idéntica, siendo en ambos casos
una valoracidn positiva o relativamente positiva. Por Ultimo, respecto a las tareas del
dia a dia, los hombres muestran una mayor satisfaccion con ellas que en el caso de las
mujeres, si bien en ambos casos no aparecen valoraciones negativas, lo cual indica un

nivel de satisfaccion relativamente alto de la plantilla con su trabajo.
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Me siento una persona valorada por mis compafieras y compafieros

60,00%

S55,56%
50,00%
40,00%

30,00%

20,00%

10,00%
3;61%. 1,20%
0,00% 0,00%
Siempre Con frecuencia Alguna vez Casinunca Nunca

HOMDres mmmm Mujeres

Me siento una persona valorada por mis superiores
50,00%
46,99%
45,00% 24,44%
40,00%
35,00%
30,00%
25,00%
20,00%

15,00%

10,00%

6,02%

0,
5,00% 3,61%

0,00% . . 0,00%
Siempre Con frecuencia Alguna vez Casinunca Nunca

Hombres s Mujeres

Me siento a gusto con las tareas que realizo en el dia a dia
80,00%
2,22%

70,00%

60,00%

50,00% 48,19%

40,00% 40;96%
30,00%

20,00%
16,67%

o 1,11%
10,00% ° 8,43%

0,00%
Siempre Con frecuencia Alguna vez

Hombres e Mujeres
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En relacion con el teletrabajo, se observa una amplia diferencia entre hombres y
mujeres ya que la mayoria de los puestos de trabajo de los hombres no les permite
realizar parte o toda de la jornada a distancia, mientras que en el caso de las mujeres
el 55% si pueden y de hecho realizan parte de su jornada de forma telepresencial. De
nuevo, la segregacidon horizontal ya sefalada implica una diferenciacion de las
condiciones de trabajo, entre las que se encuentra la posibilidad de realizar parte de la
jornada laboral de forma remota. De este modo, los hombres al estar presentes
fundamentalmente en el area operativa en su mayoria no pueden acceder al
teletrabajo mientras que las mujeres, al ser mayoria en el area administrativa si
pueden acceder a esta modalidad de trabajo. A su vez, se debe sefalar que el
teletrabajo en el caso de las mujeres si ha conllevado un porcentaje ligeramente
mayor en el uso de flexibilidad horaria (38% frente al 22% que teletrabajando no ha
hecho uso de la flexibilidad), mientras que en el caso de los hombres la relacion es la
inversa puesto que del 13% de hombres que han accedido al trabajo en remoto, el

9,6% no ha hecho uso de la flexibilidad horaria frente al 4,8% que si.

Por ultimo, en relacion con la informacion recibida respecto a los derechos de
intimidad y desconexion digital la mayoria de la plantilla o no sabe que responder o
responde de forma negativa, por lo que en todo caso y mas alla de que estos derechos
estén establecidos legalmente, es recomendable realizar un trabajo de difusion sobre
los mismos para que las personas de la organizacion tengan toda la informacion

necesaria para hacer valer dichos derechos.
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En la actualidad, édesarrollas totalmente o en parte tu jornada laboral a distancia?

90,00%

85,54%

80,00%

70,00%

60,00%

50,00%

40,00%

30,00%

20,00%

10,00%
1,20%

0,00%

13,25%

Homb®e80%

Mi puesto de trabajo si
permite su desarrollo a dis-
tancia pero yo no lo des-
arrollo

55,56%

| No,
no p
dista

trabajo
sarrollo a
Un caso

38,89%

o Si, mi trabajo
5 GEY rollo total
"“oen ancia

0,00% Mujeres

¢Has hecho uso de la flexibilidad

horaria? Hombres Mujeres

No 9,64% 22,22%
Si 4,82% 38,89%
No han teletrabajado 85,54% 38,89%
Total general 100,00% 100,00%

¢Has recibido informacién durante la experiencia de teletrabajo sobre tus derechos a la desconexién y a la intimidad en el en-

torno digital?

90,00%

79,52%

80,00%
70,00%
60,00%
50,00%
40,00%
30,00%

20,00%
12,05%

. 2'41%

Hombres

10,00%

0,00%

6,02%

m No
Si
44,44% NS/NC
38,89% (en blanco)
16,67%
Mujeres 0,00%
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En relacion con la prevencion de riesgos laborales, menos del 50% de los hombres y
solo el 33% de las mujeres consideran que la salud laboral y la PRL de la organizacion
contempla las necesidades especificas de las mujeres, lo que indica el amplio margen
de mejora existente en esta area de la organizaicon a la hora de incorporar criterios de
Igualdad de Oportunidades. Asimismo, destaca como casi el 23% de los hombres y el
casi 17% de las mujeres desconoce si estas necesidades especificas son contempladas,
lo cual indica la necesidad de formar a la plantilla sobre dichas especificidades, mas
teniendo en cuenta la muy reciente incorporacion de mujeres a la organizacion. Esta
misma tendencia se observa cuando se pregunta sobre |a existencia o no de diversas
medidas en el caso de embarazo y/o lactancia, siendo mayoritario en todos los casos,
tanto en hombres como en mujeres, la opcion “no sabe/no contesta”. De este modo,
es recomendable mejorar la difusion de la politica de la organizacion respecto a los
derechos de las trabajadoras embarazadas y/o con lactancia materna debido al

desconocimiento general de los mismos entre la plantilla.

éConsideras que la salud laboral y la prevencién de riesgos laborales en tu organizacidn contemplan las necesidades
especificas de las mujeres?

60,00%

50,00%

50,00% 46,99%
40,00%
H No
33,33% No o s&
30,12% 0 105€
30,00% Si
22,89%
20,00% 16,67%
10,00%
0,00%
Hombres Mujeres
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Por embarazo/lactancia se me permite reducir el tiempo de trabajo

Hombres Mujeres

VERDADERO 48,19% 55,56%

FALSO 1,20% 0,00%

No contesta 50,60% 44,44%

Por razdn de riesgo y/o lactancia se han adaptado técnicamente los puestos de trabajo

VERDADERO 24,10% 27,78%

FALSO 15,66% 16,67%

No contesta 60,24% 55,56%

Por razén de riesgo y/o durante la lactancia, se suprime el trabajo nocturno o a turnos, al

tercer trimestre

menos durante el

VERDADERO 20,48% 16,67%
FALSO 15,66% 16,67%
No contesta 69,88% 66,67%

Se han identificado y puesto en conocimiento los puestos de trabajo exentos de riesgo para el embarazoy

la lactancia
VERDADERO 12,05% 0,00%
FALSO 19,28% 33,33%
No contesta 68,67% 66,67%

7- Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida

personal, familiar y laboral

En este punto del diagnostico se abordan aspectos relativos a la conciliacion y el grado

de corresponsabilidad con que se reconocen y ejercen los derechos de la vida

personal, familiar y laboral. Se analizan las medidas implantadas por la entidad para

facilitar la conciliacion y promover el ejercicio responsable de dichos derechos, los

canales y criterios de informacion y comunicacion utilizados para informar al personal

sobre los derechos de conciliacion, los permisos y excedencias utilizados en el Ultimo

ano y el analisis del modo en que afectan a las personas con responsabilidades con

ascendientes o descendientes, entre otras cuestiones.
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Estudio cualitativo

En este apartado se analizard la informacion proporcionada por el personal
responsable a través de una herramienta profesional, a continuacion, se muestran las
principales conclusiones obtenidas en las entrevistas semiestructuradas a personal
clave de la organizacion para conocer su percepcion en torno al ejercicio

corresponsable de la vida personal, laboral y familiar.

Herramienta cualitativa

Las estrategias llevadas a cabo por el Consorcio Provincial de Bomberos de Valencia
en materia de conciliacion se basan en reducciones de jornada y flexibilidad horaria,
preocupandose por su divulgacion entre el personal de la organizacion a través de la
web, el e-mail y la mesa de negociacion. Para ejercer los derechos de conciliacion, se

exige la comunicacion con un mes de antelacion.

La organizacidon cuenta también con una bolsa horario o dias personales de libre
disposicion, asi como se pactan permisos que no son aplicables obligatoriamente a la

administracion a la que el Consorcio pertenece.

Con respecto a la corresponsabilidad, se ha implementado la reduccion de jornada al

inicio o el fin de la misma en el personal operativo, altamente masculinizado.

A la organizacion le consta que tanto algunas bajas como algunas promociones de los

Ultimos anos tenian responsabilidades familiares.

La organizacion ha publicado en su Intranet las medidas de conciliacion puestas a

disposicion de la plantilla.

Las personas con responsabilidades de cuidado en la organizacién tienen cambios en
las funciones, distribuciones irregulares de jornada, cambios de centro sin cambio de
residencia, y modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo o
desplazamientos, concretamente, reduccion de la jornada de 24 horas, asi como

posibilidad de solicitar permuta por proximidad de domicilio.
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Entrevistas semiestructuradas

Se ha consultado a las personas entrevistadas si consideran que el Consorcio da

informacion sobre el derecho de conciliacion y fomenta la corresponsabilidad.

En general, se considera que la organizacion no informa de los derechos de
conciliacion y que estos derechos han sido implementados por la presion sindical y por
obligacion legal. Asimismo, se sefiala que la organizacion no fomenta la conciliacion
sino que se ve en la obligacion legal de aceptarla. En este sentido, se senala la
dificultad a la hora de acogerse a las medidas, bien sea por las consecuencias sobre sus
compaferos en forma de mayor carga de trabajo o por consecuencias en su

trayectoria profesional.

“No, hay que buscarlo [la informacion sobre el derecho a conciliar]. El

Consorcio ha sido el primero en negarse. Ha costado mucho” (Ho8)
“lo permite, cuando no le queda otra” (Ho7)

“tengo un nifio de 5 meses y no lo he utilizado por mis companeros y por

represalias de mis superiores” (h12)

“no se como estd coger baja por embarazo, pero creo que eso es algo que a dia
de hoy no se ha planificado. Al no ser funcionario interino eso puede poner en

riesgo tu trabajo” (Mo2)
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Estudio cuantitativo

En este apartado se detallard, en primer lugar, la informacion cuantitativa obtenida
mediante la herramienta profesional y, a continuacion, el analisis de los resultados de
las encuestas cumplimentadas por la plantilla de la organizacidon en su vertiente

cuantitativa.

Herramienta cuantitativa

Del total de la plantilla, el 52% tiene descendencia a cargo y de esta, el 8% son
mujeres y el 92% hombres. Respecto a dependientes no menores, del total de la

plantilla Unicamente el 1,21% tiene estas responsabilidades de cuidado (2 mujery 8

hombres)
Descendencia a cargo Mujeres Hombres Total % /Total % Mujeres % Hombres
54 692 746 100,00% 7,24% 92,76%
Si 32 354 386 51,74% 8,29% 91,71%
No 22 338 360 48,26% 6,11% 93,89%

Dependientes (no menores) Mujeres Hombres Total % /Total % Mujeres % Hombres

54 692 746  100,00% 7,24% 92,76%
Si 1 8 9 1,21% 11,11% 88,89%
No 53 684 737 98,79% 7,19% 92,81%

En cuanto a las excedencias en los Ultimos 4 afios, ninguna persona de la plantilla del

Consorcio Provincial de Bomberos de Valencia ha hecho uso de ella.

Excedencia * Sexo:

Excedencia Mujeres Hombres Total % /[ Total % Mujeres % Hombres
54 692 746 100,00% 7,24% 92,76%
- 54 692 746 100,00% 7,24% 92,76%

Por lo que respecta a las medidas de conciliacidn, Unicamente el 9,52% de la plantilla
ha hecho uso de estas medidas, siendo todos ellos hombres y siendo la baja de

paternidad la Unica medida utilizada.
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Conciliacion Mujeres Hombres Total
54 692 746
No 54 621 675
Si 0 71 71
Med. Conciliacion 2 Mujeres Hombres  Total
54 692 746
Paternidad 0 71 71
- 54 621 675

% / Total

100,00%
90,48%
9,52%

% / Total
100,00%
9,52%
90,48%

% Mujeres

% Hombres

7,24% 92,76%
8,00% 92,00%
0,00% 100,00%

% Mujeres % Hombres

7,24% 92,76%
0,00% 100,00%
8,00% 92,00%

Al analizar la naturaleza de los mecanismos de conciliacion utilizados, y valoramos el

impacto que los mismos tienen en las retribuciones, las promociones, las condiciones

de trabajo, las categorias profesionales, y en definitiva la carrera profesional, se

observa que no todos los mecanismos de conciliacion tienen la misma incidencia. Se

ha establecido una clasificacion para diferenciar los distintos mecanismos de

conciliacion existentes.

En Pagina | 195



Permisos de conciliacion que no tendran consecuencias en las
retribuciones, la promocion, las condiciones de trabajo, la
categoria profesional ni en la carrera profesional de quien los
utilice, como son la maternidad, paternidad, lactancia,
flexibilidad, bolsas de horas, dias o mecanismos analogos, etc.
Mecanismos de conciliacién cuyo impacto en las retribuciones, la
promocion, las condiciones de trabajo, la categoria profesional y
la carrera profesional de quien los utilice todavia no se conoce, ya
que estan pendientes de analisis en la organizacidon o entidad
diagnosticada, y todavia no existen conclusiones académicas
post-covid contundentes, como por ejemplo el teletrabajo y el
trabajo a distancia.

Permisos de conciliacion que tendran consecuencias en las
retribuciones, la promocion, las condiciones de trabajo, la
categoria profesional y la carrera profesional de quien los utilice,
como son las reducciones de jornada, las excedencias no
remuneradas por cuidados, etc.

MECANISMOS
BLANDOS

MECANISMOS
INTERMEDIOS

MECANISMOS
DUROS

A partir de esta clasificacion, los mecanismos de conciliacion utilizados por la
organizacion se observan que Unicamente los hombres han hecho uso de los
mecanismos de conciliacion y en su totalidad han sido de los sefalados como

mecanismos blandos.

En este sentido, si bien se ha de sefalar la escasa presencia de mujeres en la plantilla,
seria recomendable conocer las necesidades de la misma y trabajar para que desde la
propia organizacion se fomente el ejercicio de los derechos de conciliacion y la
corresponsabilidad puesto que, estos datos junto lo analizado en las entrevistas,
parecen mostrar ciertas resistencias internas al uso de las medidas de conciliacién por

parte de la plantilla de la organizacion

En relacion con el teletrabajo, la irrupcion del Covid-19 supuso para las organizaciones
la obligacion de emprender medidas para frenar la proliferacion del virus,
fundamentalmente apostando por la modalidad de teletrabajo, definido por la Ley

10/2021, de g de julio, de trabajo a distancia como aquel que se desarrolla «<mediante
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el uso exclusivo o prevalente de medios y sistemas informaticos, telematicos y de
telecomunicacion». En la actualidad, en el caso del Consorcio, Unicamente el 10,32%
de la plantilla teletrabaja y de este 10% (77 personas, 32 mujeres y 45 hombres),
Unicamente el 5% tienen responsabilidades familiares (12 mujer y 3 hombres) por lo que

todo indica a que el teletrabajo no esta siendo en la organizacién una medida para

mejorar la conciliacion de la vida profesional y familiar de la plantilla.

Teletrabaj  Responsabilidades Mujere

o familiares s
Total Total 54
No 22
No 19
Si 3
Si 32
No 31
Si 1

Hombre
s

692

647

568

79

45

42

3

Tota
I
746
669
587
82
77
73
4

%/
Total
100%
89,67%
87,74%
12,25%
10,32%
94,80%
5,19%

%

Mujeres
7,24%
3,29%
3,24%
3,66%
41,56%
42,47%
25,00%
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Hombres
92,76%
96,71%
96,76%
96,34%
58,44%
57,53%
75,00%



Encuestas a la Plantilla

Analizando la dificultad para conciliar la vida personal, profesional y familiar, los

resultados de las encuestas se presentan a continuacion.

En primer lugar, se debe sefalar que el 36% de los hombres y el 22% de las mujeres no
tienen responsabilidades de cuidado. EL 40% de los hombres tiene menores a su
cargo, frente el 27% de las mujeres, mientras que respecto a los mayores al cargo la
relacion se invierte siendo mayor el porcentaje de mujeres (33%) que el de hombres
(12%) que tiene personas mayores al cargo. De nuevo, en el caso de mujeres que

tienen mayores y menores al cargo el porcentaje es mayor (16%) que el de los

hombres (8%).

¢Qué tipo de responsabilidad de cuidados tienes? Hombres Mujeres

No tengo personas bajo mi responsabilidad 36,14% 22,22%
Tengo menores de edad a mi cargo 40,96% 27,78%
Tengo mayores de edad a mi cargo 12,05% 33,33%
Tengo mayores y menores de edad a mi cargo 8,43% 16,67%
Nietos a tiempo parcial 1,20% 0,00%
He tenido mayores y menores bajo mi responsabilidad. 1,20% 0,00%
Total general 100,00% 100,00%
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éTienes dificultad para conciliar la vida personal, familiar y laboral?

38,89%

o _

26,51%

o _

0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00%

50,00%

60,00%

61,11%

73,49%

m No
Si

70,00% 80,00% Al

preguntar sobre las dificultades para conciliar, destaca que el 73% de los hombres

indica que no las tiene, porcentaje que desciende hasta el 61% en el caso de las

mujeres. Por el contrario, el 38% de las mujeres y el 26% de los hombres indican que si

tienen algun tipo de dificultad para poder conciliar la vida personal, familiar y laboral.

éConoces las medidas de conciliacién personal,

familiar y laboral que ofrece tu organizacién? Hombres | Mujeres Total general

No 19,28% 22,22% 19,80%
Si 80,72% 77,78% 80,20%
Total 100,00% 100,00% 100,00%

En relacion al conocimiento sobre las medidas de conciliacion existentes en la

organizacion, el 80% de los hombres y el 77% de las mujeres sefalan que si las

conocen, lo cual indica un porcentaje relativamente elevado de personas que las

desconocen, el cual podria seria recomendable reducir en el corto plazo.

En relacion con el fomento de la corresponsabilidad por parte de la organizacion, el

44% de la plantilla considera que si se fomenta frente al 23% que cree que no y un 31%
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que no lo sabe. Hay escasas diferencias entre mujeres y hombres en este aspecto, si
bien se debe sefalar que hay un 54% de la plantilla que o considera que no se fomenta
o que no lo sabe, lo cual debe ser tenido en cuenta a la hora de proponer acciones
relativas a la corresponsabilidad, asi como la correcta difusion entre el personal laboral

del Consorcio.

éConsideras que desde la

organizacion se fomenta la

corresponsabilidad? Hombres Mujeres Total general
Si 44,58% 44,44% 44,55%
No 24,10% 22,22% 23,76%
No lo sé 31,33% 33,33% 31,68%
Total general 100,00% 100,00% 100,00%

Respecto al uso de las distintas medidas de conciliacion, los datos van en la linea de lo
ya analizado a través de la herramienta cuantitativa puesto que la mayoria de la
plantilla nunca ha hecho uso de ningun mecanismo de conciliacion. Los Unicos
mecanismos que si se han podido utilizar en algin momento por parte del personal
laboral han sido: permiso de lactancia (38% de las mujeres y 16% de los hombres),
permiso de maternidad/paternidad (44% de las mujeres, 37% de los hombres) y el

permiso para acompafamiento a centro de salud (72% de las mujeres y 39% de los

hombres).
Hombres Mujeres

Excedencia por cuidado de familiar

Lo he utilizado 2,41% 0,00%
No lo he utilizado. 97,59% 100,00%
Excedencia por cuidado de hija/o

Lo he utilizado 6,02% 11,11%
No lo he utilizado. 93,98% 88,89%
Permiso de lactancia

Lo he utilizado 16,87% 38,89%
No lo he utilizado. 83,13% 61,11%
Permiso de maternidad/paternidad

Lo he utilizado 37,35% 44,44%
No lo he utilizado. 62,65% 55,56%
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Uso de horario flexible por cuidado de hija/o

Lo he utilizado 9,64% 22,22%
No lo he utilizado. 90,36% 77,78%
Uso de horario flexible por cuidado de familiar

Lo he utilizado 3,61% 5,56%
No lo he utilizado. 96,39% 94,44%
Reduccion de jornada para atencion de familiares

Lo he utilizado 8,43% 16,67%
No lo he utilizado. 91,57% 83,33%
Permiso para acompafiamiento a centro de salud

Lo he utilizado 39,76% 72,22%
No lo he utilizado. 60,24% 27,78%
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8. Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo

La importancia de este eje reside en comprobar si existen mecanismos de prevencion,
deteccidn y actuacion frente al acoso sexual y por razon de sexo y si son conocidos y
accesibles a la plantilla. Se analizara, ademas, si en la entidad han existido situaciones
de acoso y de qué manera se ha actuado o como se han resuelto en el marco de

protocolo de prevencion de acoso sexual y/o acoso por razon de sexo.

De esta manera, se definiran y se identificaran cuales son las conductas constitutivas
de acoso, que procedimientos y medidas cautelares y/o correctivas aplicables existen,
se crearan procedimientos para que existan vias o canales de comunicacion para las
denuncias que pudieran producirse y se comprobara que existe un procedimiento de

actuacion eficaz y de calidad.

Estudio cualitativo

En este apartado se analizara la informacion proporcionada por el personal
responsable a través de una herramienta profesional, a continuacion, se muestran las
principales conclusiones obtenidas en las entrevistas semiestructuradas a personal
clave de la organizacidn para conocer su percepcion en torno a la prevencion del acoso

sexual y por razon de sexo.

Herramienta cualitativa

El Consorcio Provincial de Bomberos de Valencia cuenta desde Marzo de 2022 con un
protocolo de acoso sexual y por razon de sexo que contempla el acoso moral, sexual,

por razon de sexo y otras situaciones de violencia.
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NS0 BUTLLETI OFICIAL BOLETIN OFICIAL 13
14-111-2022 DE LA PROVINCIA DE VALENCIA DE LA PROVINCIA DE VALENCIA

Consorci Provincial de Bombers de Valéncia
Anunci del Consorei Provincial de Bombers de Valéncia sobre aprovacié definitiva del “Protocol de Prevencid i Actuacio Autonoma
davant la Violéncia Laboral del Consorei per al Servei de Prevencia, Extineit d'Incendis | Salvament de la Provincia de Valéncia”.
Anuncio del Consorcio Provincial de Bomberos de Valéncia sobre aprobacion definitiva del “Protacolo de Prevencion y Actuacién
Auténoma ante la Violencia Laboral del Consorcio para el Servicio de Prevencion, Extincion de Incendios y Salvamento de la
Provincia de Valencia™.
ANUNCI
Per Decret de la Presidéncia Delegada del Consorci Provincial de Bombers de Valéncia niimero 237 de data 2 de marg de 2022, s’ha disposat:

Primer: Considerar aprovat definitivament el Protocol de Prevenciod 1 Actuacio Autonoma davant la Violéncia Laboral del Consorci per al Servei
de Prevencid, Extincié d'Incendis 1 Salvament de la Provincia de Valéncia, aprovat per 1’ Assemblea General del Consorci en sessio ordinaria
del 17 de desembre de 2021, el text del qual figura com a Annex.

Segon: Donar compte del p t decret a I’A blea General del Consorci en la primera sessio que celebre.

Tercer: Publicar cl present decrct cn ¢l Butlleti Oficial de la Provincia de Valéncia, portal de 'empleat, Taulé d’ Anuncis del Consorci 1 en la
Eeb del Consorci als efectes oportuns.

Annex

Protocol de prevencio i actuacié auténoma davant la violéncia laboral en el CPBV
index
Introduccio
Article 1. Declaracio de principis
Article 2. Objecte i ambit daplicacid
Article 3. Conceptes d’assetjament laboral
Article 4. Composici6 equip de mediacié i sol-licituds
Article 5. Estructura procedimental d’actuacié
Disposicid final. Entrada en vigor. Referéncies normatives
Annex 1.- Conductes tipus d’assetjament moral, sexual, per ra¢ de sexe, discriminatori, ciberassetjament i altres situacions de violéncia laboral
Annex IL- Fluxograma procediment actuacio
Introduccio i antecedents
Les persones al servei de I'administracié del CPBYV constitueixen el principal actiu amb qué es compta per a garantir un funcionament eficag
i eficient de 1’organitzacié. Cuidar i atendre les seues necessitats i benestar a través d’una adequada i efectiva gestio de personal, resulta
fonamental per a aconseguir la implicacié de les persones en 1’assoliment dels objectius 1 metes préviament fixats per 1’organitzacio en
compliment de la seua missio.
Tota activitat laboral desenvolupada en qualsevol entorn, també en el de les administracions publiques, comporta ’existéncia d’una série de
riscos laborals. Entre ells i també, els lligats a factors de tipus psicosocial que 1’organitzacio 1 el seu personal directiu ha de tractar de previndre
o minimitzar, i aixd amb la finalitat d’evitar riscos en la seua salut que, de produir-se, repercutiran de manera negativa en el seu treball, en
el seu propi desenvolupament personal i professional i, per tant, en la propia organitzacio (a través de generar, entre altres conseqiiéncies no
desitjades, un aillament de les persones, baixes laborals, una menor productivitat 1| una mala imatge de 1’administracid). Igual que és molt
important gestionar les relacions laborals «en positius, ho és també eliminar els factors negatius que puguen sorgir en 1'ambit d’aquestes.
La Constitucié Espanyola ens reconeix, com a drets fonamentals, entre altres, la dignitat de la persona, la integritat fisica 1 moral, el dret a
I"honor, a la intimitat personal i familiar i a la propia imatge. Al costat de 1’anterior cal destacar que el personal empleat puiblic té, entre altres
drets individuals reconeguts normativament, el de la proteccio efectiva enfront de 1’assetjament moral i laboral, 1’ assetjament sexual i per radé
de sexe, fets aquests que, de produir-se i al costat dels d’assetjament per rad d’origen racial o étnic, religié o conviccions, discapacitat, edat o
orientaci6 sexual, reflecteixen conductes | comportaments que, qualificats en algun cas per I’ordenament juridic com a delicte, estan tipificats en
I"ambit administratiu per 1'Estatut Basic de I"Empleat public i per la nostra normativa autonomica de funcio pablica, com faltes molt greus.
La Llei 31/1995 de prevencié de riscos laborals disposa, en el seu article 16, I'obligacié d’avaluar les condicions de treball en la prestacié dels
seus serveis, i aixod inclou els riscos derivats de les condicions de treball i també els relatius a la seua organitzacid, els d’ambit psicosocial.
El CPBYV, a través d’aquest protocol que ara es revisa, manifesta i reitera de manera clara el seu compromis de tolerancia zero enfront de tota
conducta d'assetjament laboral i aixd a través de realitzar accions que, a més de previndre, corregisquen i eliminen aquest tipus de conductes
indesitjables i inacceptables en el si de la nostra administracio
1. Declaracit de principis.
1. El present protocol és una mostra del posicionament del CPBV enfront d’aquesta greu problematica, posicionament que es dirigeix, secun-
dant-se en la prevencio, la mediacio, en el seu cas, i la investigacio, a combatre aguestes situacions, facilitant i fent més transparents els 1lits
de dentncia que pot utilitzar la persona que puga patir una presumpta situacioé d’assetjament laboral.
Qualsevol conducta violenta en el treball constitueix un acte que envileix a qui I’exerceixen, genera danys a les victimes 1 deteriora el clima laboral
de les institucions. Davant aquesta mena d’actuacions el CPBV té I’obligacio d’oferir una resposta (nica i integral enfront del problema.
Aquestes actuacions, derivades del possible esdeveniment de conductes d’assetjament de les quals puguen materialitzar-se danys per a la
seguretat i salut del personal, han d’estar dotades de rigor, cautela i confidencialitat. L’ Administracié té I'obligacié de ser acurada i protegir
també els drets de les persones acusades, respectant la presumpceié d’innocéncia i evitant que les actuacions preventives siguen interpretades
com a prova de culpabilitat. S'ha de previndre el mal injust i el risc per a la salut de la persona acusada, o de tercers, derivat de les denlincies
per assetjament i les actuacions derivades d’aquestes.
Al costat de |"anterior, han d’evitar-se les dentincies falses, que causen un mal s dels recursos de I’ Administracié 1 ocasionen un clar perjudici
en les persones denunciades.
2. Amb la finalitat d’assegurar que tot el personal del CPBV gaudisca d'un entorn laboral lliure de qualsevol mena d’assetjament, es relacionen
a continuacit els segiients principis que hauran de ser atesos i promoguts per les diferents persones responsables dels diferents departaments
del CPBV en totes les seues actuacions 1 especialment en les desenvolupades en aplicacio d’aquest protocol:
— Igualtat de tracte i oportunitats i no discriminacio per rad de sexe (LGTBI), naixement, raca, religit, opinié o qualsevol altra condicid o
circumstincia personal o social de I"ambit laboral.
— Diligéncia i celeritat per a atendre qualsevol situacié d’assetjament de la qual es tinga coneixement.

Segun la informacion proporcionada, el acoso sexual no ha sido incluido en la

evaluacion de los riesgos de los puestos de trabajo ni se han realizado medidas
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formativas/informativas y de sensibilizacion dirigidas a la plantilla en general ni a la

representacion del personal.

Segun esta informacion, se garantiza la confidencialidad y dignidad de las personas
afectadas por el acoso y hay un 6rgano encargado de gestionar los casos. Los criterios
para poder formar parte de este drgano de gestion son tener experiencia y formacion
en materia de prevencion de riesgos laborales, mediacion, trabajo social, psicologia y

derecho.

No se ha establecido formalmente sistemas de garantia para evitar los efectos del

acoso sexual en la promocidn, carrera profesional y ascensos, u otras circunstancias.

La organizacion si prevé el asesoramiento o apoyo profesional psicoldgico y/o

médicos a las victimas de acoso y ha identificado las conductas constitutivas de acoso.

El protocolo se ha activado 3 veces en los Ultimos 4 afnos, no habiéndose aplicado
nunca como medida disciplinaria ni el despido, ni la movilidad geografica, ni la
amonestacion (verbal o escrita), ni ningun otro tipo de medida disciplinaria por razén

de situacion de acoso sexual de algun miembro de la organizacion.
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Entrevistas semiestructuradas

En primer lugar, en materia de acoso sexual y por razon de sexo, destaca como de
forma generalizada entre las personas entrevistadas hay un desconocimiento tanto de
la existencia del Protocolo como de su funcionamiento. Asi pues, si bien es cierto que
es de reciente aprobacion, se requiere intensificar su difusion y accesibilidad, tanto al
personal que ya trabaja en el Consorcio como al personal de nueva incorporacion, al

inicio de su vinculacion laboral.
“No conozco, pero sé que hay algo, un reglamento o algo...” (Hoz1)
"Sé que hay un comité, pero no conozco” (Ho3)
“No lo hay, un comité, pero no un protocolo especifico” (Ho6)
“No sé si existe, no creo que haya, ni nadie me ha dicho que exista” (Mo3)

Buena parte de las personas entrevistadas son conocedoras de diversos casos de
acoso sexual ocurridos en la organizacion, ya fuera tiempo atras, como en los Ultimos
anos. En este sentido, la opinion generalizada es que la actuacion por parte de la
organizacion es mejorable respecto al apoyo a las victimas y la discrecion y respeto a
su privacidad, aun cuando esto implique tensionar la ldgica jerarquica de la

organizacion.

“[EL Consorcio] mird para otro lado y mantienen al jefe de parque... el documento que
saco sindicatos fue solo para ofrecerle cambiarle de parque a ella, encima a ella 'y no

van a la raiz del problema y miran para otro lado...” (Hog)
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Estudio cuantitativo

En este apartado se detallard el analisis realizado a partir de los cuestionarios

cumplimentados por la plantilla de la organizacion, en su vertiente cuantitativa.

Encuestas a la Plantilla

En primer lugar, destaca como la casi totalidad de la plantilla no ha recibido ningun
tipo de formacion en materia de acoso sexual y por razon de sexo en los Ultimos 4
anos. EN este sentido, la mayoria de los hombres (75%) no tienen conocimientos
sobre los recursos que proporciona la organizacion en caso de acoso sexual o por
razon de sexo, y solo la mitad de las mujeres tienen conocimiento sobre estos

recursos.

De este modo, los datos indican un amplio margen de mejora tanto en cuestiones
relativas a la sensibilizacidon y formacion de la plantilla en cuestiones relativas al acoso
sexual y por razon de sexo, asi como en la difusion de los recursos existentes en la

organizacidn ante este tipo de situaciones y los procesos de activacion de los mismos.

Hombres | Mujeres

No 97,59% | 100,00%
Si 2,41% 0,00%
80,00% 75,61%
70,00%
60,00%
50 00% 50,00% 50,00%
, 6
40,00% = No
Si
30,00%
24,39%
20,00%
10,00%
0,00%
Hombres Mujeres

En Pagina | 207



En seqgundo lugar, respecto al conocimiento sobre algun caso de acoso sexual o por
razon de sexo en la plantilla, se observan ligeras diferencias en funcion de las personas
encuestadas. Asi, los hombres de forma mayoritaria no conocen ningin caso (casi
70%), mientras que el 50% de las mujeres si tienen constancia de algun caso. Destaca
a su vez un elevado porcentaje de mujeres (casi el 30%) que no contestan a esta
pregunta, lo cual puede estar indicando ciertas reservas y/o temores a la hora de

responder sobre estas cuestiones.

80,00%

69,88%

70,00%

60,00%

50,00%
50,00%

m No
40,00% Si

30,00% 27,78%

24,10%

22,22%

20,00%

10,00% 6,02%

0,00%
Hombres Mujeres

En tercer lugar, se han planteado diversas situaciones para que las personas
encuestadas senalaran la frecuencia con la que han vivido dichas situaciones. Asi,
destaca como la mayoria de las personas, tanto mujeres como hombres indican que
nunca han vivido esas situaciones si bien, se observan algunas diferencias importantes
a senalar. Tres son las situaciones en las que no se encuentra el deseable 100% de
nunca la he vivido, siendo: “he recibido mensajes con contenido sexual que considero
ofensivo cuyos remitentes son personas con quienes trabajo”, “me han hecho

invitaciones de caracter sexual mientras realizo mi trabajo” y “tengo que observar a
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disgusto fotografias, dibujos o imagenes de contenido sexual mientras realizo mi

trabajo”.

En la primera de ellas, tanto hombres como mujeres indican en el 11% de los casos que
han recibido este tipo de mensajes con algunas veces, si bien un porcentaje mayor de
mujeres (5,8% frente a 3,7%) los han recibido con frecuencia. En la segunda, se
observa como casi al 6% de las mujeres le han hecho invitaciones de caracter sexual
algunas veces mientras trabajaban. De este modo, esta situacion que implica un acoso
sexual mas directo es sufrido en mayor medida por las mujeres en su puesto de
trabajo. En tercer y Ultimo lugar, el 17% de las mujeres han de ver “algunas veces”
imagenes con contenido sexual mientras realizan su trabajo, frente al 11% de los

hombres que las ven “en contadas ocasiones”.

En conclusion, si bien situaciones que tienen que ver con la recepcion de mensajes que
se consideran ofensivos o con el visionado de imagenes de contenido sexual mientras
se trabaja las sufren tanto hombres como mujeres (siempre ellas en mayor grado), la
situacion de acoso mas directo como es la invitacidon con caracter sexuval es sufrida
fundamentalmente por las mujeres. De este modo, parece necesaria la formacion y
sensibilizacion de la plantilla en lo que se refiere a acoso sexual, con el objetivo de
reducir hasta eliminar situaciones no deseables como es el envio de contenido
ofensivo (via e-mail y chats de grupo) o el visionado de imagenes con contenido sexual
en el puesto de trabajo, asi como dar a conocer el funcionamiento del Protocolo de
Acoso Sexual para que las invitaciones de caracter sexual activen, cuando proceda,
dicho protocolo. Por Ultimo, es urgente también realizar campafas de identificacion
de conductas constitutivas de acoso, fomentando la participacion de los hombres de

la organizacion.

| Hombres | Mujeres

He recibido mensajes con contenido sexual que considero ofensivos cuyos remitentes
son personas con quienes trabajo

Siempre | 0,00% | 0,00%
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Con frecuencia 3,75% 5,88%
Algunas veces 11,25% 11,76%
En contadas ocasiones 10,00% 0,00%
Nunca 75,00% 82,35%

He recibido o recibo llamadas teleféonicas ofensivas con
con las que trabajo

contenido sexual de personas

Siempre 0,00% 0,00%
Con frecuencia 0,00% 0,00%
Algunas veces 0,00% 0,00%
En contadas ocasiones 0,00% 0,00%
Nunca 100,00% 100,00%
Me han hecho invitaciones de caracter sexual mientras realizo mi trabajo

Siempre 0,00% 0,00%
Con frecuencia 0,00% 0,00%
Algunas veces 0,00% 5,88%
En contadas ocasiones 2,50% 5,88%
Nunca 0,00% 0,00%

Tengo que observar a disgusto fotografias, dibujos o imagenes de contenido sexual

mientras realizo mi trabajo

Siempre 1,25% 0,00%
Con frecuencia 1,25% 0,00%
Algunas veces 2,50% 17,65%
En contadas ocasiones 11,25% 0,00%
Nunca 83,75% 82,35%

Me han sugerido en mi trabajo acceder a una solicitud de caracter sexual para recibir

un derecho o beneficio laboral

Siempre 0,00% 0,00%
Con frecuencia 0,00% 0,00%
Algunas veces 0,00% 0,00%
En contadas ocasiones 0,00% 0,00%
Nunca 100,00% 100,00%
Fui objeto de una agresién sexual dentro del contexto laboral

Siempre 0,00% 0,00%
Con frecuencia 0,00% 0,00%
Algunas veces 0,00% 0,00%
En contadas ocasiones 0,00% 0,00%
Nunca 100,00% 100,00%

9. Derechos laborales de las victimas de violencia de género

En este apartado se recopila la informacion sobre las actuaciones o medidas que la

entidad ha ido desarrollando en relacidn a la Violencia de Género. Es por ello por lo
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que se recoge informacion sobre como se informa a la plantilla sobre los derechos

laborales de las mujeres que sufren violencia y la manera de emplearlos o ampliarlos.

Se recopila también informacion sobre las actuaciones o medidas de sensibilizacion en
esta materia que ha ido realizando la entidad y la existencia de procedimientos

especificos o programas de proteccion y/o asistencia.

Estudio cualitativo

En este apartado se analizara la informacion proporcionada por el personal
responsable a través de una herramienta profesional, a continuacion, se muestran las
principales conclusiones obtenidas en las entrevistas semiestructuradas a personal
clave de la organizacion para conocer su percepcion en torno a la Violencia de Género.
Por Ultimo, aparecen las respuestas abiertas proporcionadas por la plantilla en la

encuesta.

Herramienta cualitativa

En materia de violencia de género no se han establecido medidas de sensibilizacién ni
se ha impartido formacion especifica para el personal de recursos humanos sobre el
derecho de las victimas de violencia de género. La organizacion tampoco ha
establecido ni promocionado los términos para el ejercicio de los derechos de
reduccion de jornada, reordenacion del tiempo de trabajo, la aplicacion del horario
flexible o de otras formas de ordenacion del tiempo de trabajo, reconocidos

legalmente, a las victimas de violencia de género.

Segun la informacion aportada, si que se prevé asesoramiento o apoyo psicoldgico y/o
médico a las victimas de violencia de género, si bien la organizacion no ha ampliado
los derechos laborales legalmente establecidos a las victimas de violencia de género ni

se incorporan otras medidas adicionales a las contempladas por la normativa vigente.
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Entrevistas semiestructuradas

En materia de violencia de género, el Consorcio de Bomberos de Valencia no ha
implementado medidas especificas y en este sentido buena parte de las personas
entrevistadas senalan una diversidad de respuestas en el caso de que conocieran un
caso entre alguna companera, y que varian entre actuaciones individuales y externas a
la organizacion al sequimiento de la jerarquia, la busqueda de apoyo de los maximos

superiores, a acudir directamente a la policia.

“Hablaria primero con ella y luego la ayudaria. Igual me saltaria hasta el

Consorcio” (Ho1)

“Arriba.. gerencia e inspector jefe. Me saltaria el cabo, sargento...

!

personalmente en mi caso no me aportan nada para solucionar este tema’

(Hog)

"Segun quien la estuviera generando, de normal al jefe de parques o si tendria

que ir mas arriba o a Recursos Humanos” (Mo3)

A la policia” (Mog)
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Estudio cuantitativo

En este apartado se detallard el analisis realizado a partir de los cuestionarios

cumplimentados por la plantilla de la organizacion, en su vertiente cuantitativa.

Encuestas a la Plantilla

La practica totalidad de la plantilla no ha recibido formacidon en materia de violencia

de género (97%), si bien es en el caso de los hombres donde si formacion es

practicamente inexistente: solo el 1,2% ha recibido formacion frente al 11% de las

mujeres. Esta formacion ha sido en todos los casos formacion externa a la

organizacion.

Hombres Mujeres Total
No 98,80% 88,89% 97,03%
Si 1,20% 11,11% 2,97%
Total general 100,00% 100,00% 100,00%

En relacion con el conocimiento sobre los recursos disponibles para victimas de

violencia de género, la mayoria de los hombres (74%) y de las mujeres (55%)

desconocen estos recursos. En este sentido, es recomendable realizar acciones de

difusion sobre los derechos especificos para mujeres en situacion de violencia de

género al objeto de garantizar el apoyo necesario por parte de la organizacion y de las

personas que la componen.
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80,00%

70,00%

60,00%

50,00%

40,00%

30,00%

20,00%

10,00%

0,00%

60,00%

50,00%

40,00%

30,00%

20,00%

10,00%

0,00%

74,70%

30,12%

25,30%

Hombres

14,46%

Hombres

55,42%

50,00%

55,56%

11,11%

Mujeres

44,44%

Mujeres

38,89%

m No
Si

m No
Si
No lo sé

Por

otra parte, solo el 14% de los hombres y el 11% de las mujeres consideran que la

organizacion cuenta con la formacion y los mecanismos adecuados para detectar

casos de violencia de género, lo cual refleja una vez mas la necesidad de trabajar

activamente en esta area de cara al Plan de Igualdad especialmente en lo referente a

la formacion tanto a las personas responsables como a otros mandos intermedios,

cargos directivos y finalmente al global de la plantilla de la organizacion.
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10. Clasificacion  profesional e infrarrepresentacion

femenina

El presente eje tiene como objetivo evaluar la situacion en la que se encuentra la
organizacion en relacion con la igualdad entre mujeres y hombres y, de manera
especifica en qué medida la igualdad de trato y oportunidades se garantiza en el
sistema de clasificacion profesional de la entidad. De manera complementaria,
también se debe hacer un analisis sobre la garantia del principio de presencia
equilibrada entre mujeres y hombres a todos los niveles, y especialmente en aquellos

de mas alta responsabilidad.

A partir del estudio diagndstico de la clasificacion profesional y la infrarrepresentacion
femenina se formularan recomendaciones y propuestas de accion tendentes a corregir
las desigualdades o necesidades detectadas y determinar ambitos prioritarios de
actuacion que sirvan de base para la definicion de las medidas que integraran el plan

de igualdad.

Asi, de acuerdo con la normativa vigente, en el supuesto de que el diagndstico
mostrara infrarrepresentacion de un sexo en determinados puestos o niveles
jerarquicos, el plan deberd incluir medidas que tuvieran como objetivo corregir esa
situacion, pudiendo establecer medidas de accidn positiva con el fin de eliminar la
segregacion ocupacional, tanto horizontal como vertical. En este sentido, se
entendera por acciones positivas, de acuerdo con lo dispuesto en el articulo 11 de la
Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, las «<medidas especificas en favor de las mujeres
para corregir situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto de los hombres.
Tales medidas, que seran aplicables en tanto subsistan dichas situaciones, habran de

ser razonables y proporcionadas en relacion con el objetivo perseguido en cada caso».
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En este apartado, también se analizara la distribucion de la plantilla, midiendo el
grado de masculinizacion o feminizacion que caracteriza a cada departamento, area,
grupo, clasificacion, nivel o puesto (segregacion horizontal), con el fin de conocer el

grado de infrarrepresentacion ocupacional.

La finalidad del presente eje de investigacion del Informe Diagnostico serd, por tanto,
la de identificar y estimar la existencia y magnitud de las desigualdades, desventajas,
dificultades y obstaculos, que se dan, o que puedan darse en la organizacion, en la

gestion de su plantilla en términos de infrarrepresentacion y clasificacion profesional.

Estudio cualitativo

En este apartado se analizara la informacion proporcionada por el personal
responsable a través de una herramienta profesional, a continuacion, se muestran las
principales conclusiones obtenidas en las entrevistas semiestructuradas a personal
clave de la organizacion para conocer su percepcion en torno a la clasificacion

profesional e infrarrepresentacion femenina.

Herramienta cualitativa

El Consorcio Provincial de Bomberos de Valencia tiene actualmente contratadas a

personas con diversidad funcional o algun tipo de discapacidad.

Segun la informacion presentada, tiene como un objetivo a muy largo plazo la
presencia equilibrada de mujeres y hombres y para combatir la segregacion laboral
ocupacional ha incorporado las marcadas por la legislacion relativas a los procesos

selectivos en la fase relativa a las pruebas fisicas.

La organizacion no ha realizado una Relacion de Puestos de Trabajo (RPT), ni ha
realizado un Analisis de los Puestos de Trabajo (APT) ni tampoco ha realizado una

Valoracion de los Puestos de Trabajo (VPT). En ningun caso ni la RPT ni la APT se ha
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realizado con perspectiva de género y no se incorporan medidas correctoras en los
puestos de trabajo para garantizar un sistema de clasificacion profesional neutro y
libre de sesgos de género. No se realiza una evaluacion periddica del encuadramiento
profesional y de la valoracidn del puesto de trabajo ni se han valorado los puestos de

trabajo garantizando la misma retribucion para puestos de igual valor.

Segun la informacion aportada, la razén que justifica la masculinizacion de la
organizacion es la relativa a las cualidades especificas de los hombres para el
desempeno del trabajo. Por otra parte, se sefiala que tanto mujeres como hombres
pueden acceder a los puestos directivos en igualdad de trato y de oportunidades, si
bien se considera que las mujeres tienen menos oportunidades de promocion que los
hombres debido a la fuerte jerarquizacion de los puestos de mando. Por Ultimo, se
sefala la necesidad de realizar acciones positivas para aumentar en ndmero de

mujeres en los puestos de decision o mando en la organizacion.

Entrevistas semiestructuradas

Las entrevistas a agentes clave ponen de manifiesto algunos aspectos a tener en

cuenta al respecto de la clasificacion profesional y la infrarrepresentacion femenina.

En este ambito, se destaca la masculinizacion de la organizacion y la segregacion
horizontal existente en el Consorcio, debido fundamentalmente a la tardia

incorporacion de las mujeres a la organizacion. En este

“[las mujeres] no estan en todas las areas... operativamente no. En Recursos

Humanos y Administracion si. Son jévenes y pocas” (Ho1)

“No estan representadas. Creo puestos de responsabilidad... donde hay

mujeres es en oficinas, no como operarias. En oficinas si, en mandos no” (Hog)
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“La figura de la mujer en el cuerpo de bomberos es algo que acaba de empezar,
es un entorno masculinizado y todavia hay puestos donde no estamos

representadas, pero lo estaremos” (Mog)

Estudio cuantitativo

En este apartado se detallara, en primer lugar, la informacion cuantitativa obtenida
mediante la herramienta profesional y, a continuacion, el analisis de los resultados de
las encuestas cumplimentadas por la plantilla de la organizacion en su vertiente

cuantitativa.

Herramienta cuantitativa

En primer lugar, respecto a representacion femenina en la organizacion, destaca la ya
comentada masculinizacion del Consorcio Provincial de Bomberos de Valencia, por la
cual unicamente el 7,24% de la plantilla es compuesto por mujeres (54 mujeres frente
a 692 hombres).

Distribucion de la plantilla por Sexo

Mujeres
Hombres 7,24%

Distribucion por nivel jerarquico
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En primer lugar, se analizard la segregacion vertical de la plantilla poniendo en
relacion los puestos con nivel jerarquico con el sexo de las personas trabajadoras. La
proporcion general de la plantilla (7,24% mujeres y 92,76% de hombres) guarda la
misma proporcion que en el nivel jerarquico mas bajo (sin personal a su cargo).

Por su parte, en los puestos “alto cargo” y “cargo medio” la proporcion de mujeres es
mayor, fundamentalmente en el primero donde ellas son el 33%. Estos datos si bien se
deben leer con cautela puesto que se ven afectados por el escaso nUmero de personas
que componen el total de la plantilla de este nivel. En este sentido, el Consorcio
cuenta con 3 personas “alto cargo”, siendo una de ellas mujer. Para “cargo medio”, el
porcentaje de mujeres se reduce al 15% si bien sigue siendo el doble a lo que de forma
proporcional se podria esperar encontrar. Por el contrario, en el nivel de supervision y
coordinacion, la proporcién de mujeres es mucho menor a la esperable ya que

Unicamente son el 1,42% del total de personas de este nivel (2 mujeres frente a 139

hombres).

Nivel jerarquico Mujeres Hombres Total % /Total % Mujeres % Hombres
54 692 746 100,00% 7,24% 92,76%
Alto Cargo 1 2 3 ,40% 33,33% 66,67%
Cargo Medio 7 37 44 5,90% 15,91% 84,09%
Sin personal a su cargo 44 514 558 74,80% 7,89% 92,11%
Superv. y Coordinac. 2 139 141 18,90% 1,42% 98,58%

Distribucion por Nivel Jerarquico 5 Mujeres

Hombres

Nivel jerarquico
Alto Cargo 33,33% 66,67%
Cargo Medio 15,91% 84,09%
92,11%

Sin personal a su cargo

Superv. y Coordinac. 98,58%
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Distribucidon segun Nivel Jerarquico
Nivel jerarquico
|1
Alto Cargo 5

7

Cargo Medio
a7

— B

Sin personal a su cargo

2

Superv. y Coordinac.
139

Distribucion por nivel de responsabilidad

Mujeres
Hombres

El Consorcio Provincial de Bomberos de Valencia ha indicado un total de tres niveles

de responsabilidad: alto, medio y bajo. La distribucion de estos niveles por el total de

la plantilla es del 89,54% de personas con un nivel bajo de responsabilidad, un 8,18%

con un nivel medio y un 2,28% con un nivel alto de responsabilidad. La distribucion por

sexo muestra una sobrerrepresentacion de las mujeres en el nivel alto de

responsabilidad (son el 23,53% del total de las personas en este nivel a pesar de ser el

24% del total de la plantilla) y una representacion casi proporcional a su presencia en
1

la plantilla en los niveles medio y bajo.

Nivel de responsabilidad Mujeres Hombres Total % /Total

54 692 746  100,00%
Alto 4 13 17 2,28%
Bajo 46 622 668 89,54%
Medio 4 57 61 8,18%

% Mujeres % Hombres

7,24% 92,76%
23,53% 76,47%
6,89% 93,11%
6,56% 93,44%
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Distribucién por Nivel de Responsabilidad 5 Mujeres

Hombres
Nivel de responsabilidad

Alto PEREY 76,47%

CELG

Bajo

Medio 93,44%

Distribucidn segun Nivel de Responsabilidad Mujeres
Hombres
Nivel de responsabilidad

|+

Alto
13

46
Bajo

622

Medio
57

Al analizar el nivel jerarquico y el nivel de responsabilidad por sexo se observa que en
los niveles jerarquicos donde coexisten dos niveles de responsabilidad (todos excepto
Alto cargo que siempre presenta nivel alto de responsabilidad), la distribucion de las
mujeres tiende a ser mayor en el nivel mas bajo de responsabilidad. Es el caso de los
niveles jerarquicos “sin personas al cargo” y “supervision y coordinacion” donde todas
las mujeres de estos niveles tienen un nivel bajo de responsabilidad. Por el contrario,
en el caso del nivel jerarquico “cargo medio” las mujeres se encuentran en mayor
proporcion en el nivel alto de responsabilidad.

En este sentido, y dado que si se encuentran mujeres en los altos cargos no parece que
actualmente en el Consorcio se esté dando el efecto de techo de cristal, si bien la
distribucion comentada de las mujeres en niveles jerarquicos y niveles de
responsabilidad si puede estar mostrando el efecto de suelo pegajoso. En este

sentido, es recomendable que por parte de la organizacion se tomen las medidas
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necesarias para prevenir el primero y corregir el segundo, especialmente al
encontrarse en un momento en el que a corto y medio plazo se espera una mayor

incorporacion de mujeres en la organizacion

LT AMITICE Mujeres Hombres Total %/ % %
jerarquico responsabilidad Total Mujeres = Hombres
Total Total 54 692 746 100,00% 7,24% 92,76%
Alto Cargo 1 2 3 0,40% 33,33% 66,67%
Alto 1 2 3 0,40% 33,33% 66,67%
Cargo Medio 7 37 44 5,90% 15,91% 84,09%
Alto 3 11 14 1,88% 21,43% 78,57%
Medio 4 26 30 4,02% 13,33% 86,67%
Sin personal a a4 514 558 74,80%  7,89%  92,11%
su cargo
Bajo 44 513 557 74,66% 7,90% 92,10%
Medio 0 1 1 0,13% 0,00% 100,00%
Superv. y 2 139 141 18,90%  1,42%  98,58%
Coordinac.
Bajo 2 109 111 14,88% 1,80% 98,20%
Medio 0 30 30 4,02% 0,00% 100,00%
Nivel de . . . % % %
responsabilidad SUEEHSHAN Mujeres | Hombres | Total Tot{dl Mujeres = Hombres
Total Total 54 692 746 100,00% 7,24% 92,76%
Alto 4 13 17 2,28% 23,53% 76,47%
- 1 1 2 0,27% 50,00% 50,00%
De13a15 1 1 0,13%  100,00% 0,00%
De 16218 2 0 2 0,27%  100,00% 0,00%
Mas de 22 0 12 12 1,61% 0,00% 100,00%
Bajo 46 622 668 89,54% 6,89% 93,11%
- 8 125 133 17,83% 6,02% 93,98%
DeOa3 9 82 91 12,20% 9,89% 90,11%
De 10a 12 1 38 39 5,23% 2,56% 97,44%
De 13a15 1 31 32 4,29% 3,13% 96,88%
De 16218 0 58 58 7,77% 0,00% 100,00%
De19a21 1 6 7 0,94% 14,29% 85,71%
Mas de 22 20 194 214 28,69% 9,35% 90,65%
Dedab 5 77 82 10,99% 6,10% 93,90%
De7a9 1 11 12 1,61% 8,33% 91,67%
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Medio 4 57 61 8,18% 6,56% 93,44%
- 1 1,07% 12,50% 87,50%
De0Oa3 0 0,13% 0,00% 100,00%
De10a 12 0 0,13% 0,00% 100,00%
De16a18 0 10 10 1,34% 0,00% 100,00%
De19a21 0 3 3 0,40% 0,00% 100,00%
Mas de 22 3 34 37 4,96% 8,11% 91,89%
Ded4ab6 0 1 1 0,13% 0,00% 100,00%

Distribucion por area

Las tablas que se presentan a continuacion permiten el estudio de la segregacion
horizontal de la plantilla, estableciendo vinculo entre la variable sexo y el area y
departamento.

Se observa un marcado desequilibrio en algunas areas o departamento debido a los
estereotipos de género, por lo que se recomienda planificar actuaciones dirigidas a
paliar esta situacion en el | Plan de Igualdad.

Un claro ejemplo de este desequilibrio es al comparar el area de Recursos Humanos
con un 83% de mujeres y el de Personal Operativo donde las mujeres son un escaso
3%. Asimismo, hay areas en las que la presencia de mujeres es inexistente:
comunicaciones, formacion, gerencia, infraestructuras, prevencidon operativa y
transparencia. En este sentido, se observa una clara segregacion horizontal por la que
las mujeres se encuentran mayoritariamente en las areas de RRHH, Secretaria,
Intervencion y Gestion y Apoyo. Por el contrario, areas tradicionalmente
masculinizadas presentan un escaso numero de mujeres como pueden ser Forestal y
Personal Operativo. Si bien se debe tener en cuenta la reciente incorporacion de
mujeres en la organizacion, es recomendable tal y como se ha sefialado incorporar

acciones y medidas que eviten y corrijan la tendencia analizada.

Area Mujeres Hombres Total % /Total % Mujeres % Hombres

54 692 746  100,00% 7,24% 92,76%
RRHH 10 2 12 1,61% 83,33% 16,67%
INTERVENCION 6 2 8 1,07% 75,00% 25,00%
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SECRETARIA 8 1,47% 72,73% 27,27%
GESTION Y APOYO 6 1,74% 46,15% 53,85%
INFORMATICA 1 3 4 ,54% 25,00% 75,00%
FORESTAL 1 18 19 2,55% 5,26% 94,74%
PERSONAL OPERATIVO 22 648 670 89,81% 3,28% 96,72%
COMUNICACIONES 0 2 2 ,27% 0,00% 100,00%
FORMACION 0 2 2 27% 0,00% 100,00%
GERENCIA 0 1 1 ,13% 0,00% 100,00%
INFRAESTRUCTURAS 0 2 2 27% 0,00% 100,00%
PREVENCION OPERATIVA 0 1 1 ,13% 0,00% 100,00%
TRANSPARENCIA 0 1 1 ,13% 0,00% 100,00%
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Distribucion por departamento

Hombres % Mujeres % Total
ALMACEN 3 100,00 0 0,00 3
ASESORIA JURIDICA 1 100,00 0 0,00 1
COMUNICACIONES 2 100,00 0 0,00 2
CONTRATACION 0 0,00 4 100,00 4
FORESTAL 18 94,74 1 5,26 19
FORMACION 2 100,00 0 0,00 2
GERENCIA 1 100,00 0 0,00 1
GESTION DE PERSONAL 0 0,00 2 100,00 2
GESTION DE RRHH 0 0,00 5 100,00 5
GESTION Y APOYO 3 33,33 6 66,67 9
INFRAESTRUCTURAS 2 100,00 0 0,00 2
INTERVENCION 2 28,57 5 71,43 7
MANTENIMIENTO 1 100,00 0 0,00 1
NOMINAS 0 0,00 2 100,00 2
PATRIMONIO 0 0,00 1 100,00 1
PERSONAL OPERATIVO 648 96,72 22 3,28 670
PREVENCION OPERATIVA 1 100,00 0 0,00 1
PRL 2 100,00 0 0,00 2
REGISTRO 1 33,33 2 66,67 3
RRHH 0 0,00 1 100,00 1
SECRETARIA 1 50,00 1 50,00 2
SERTIC 3 75,00 1 25,00 4
TRANSPARENCIA 1 100,00 0 0,00 1
UNIDAD ECONOMICA 0 0,00 1 100,00 1
Total 692 92,76 54 7,24 746
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Distribucion por grupo profesional

La distribucion de mujeres y hombres por grupo profesional es claramente diferente
para unas y otras ya que las mujeres se concentran en los grupos profesional de
Administracion General (Gestion, Administrativa, Auxiliar y Técnica) junto a Escala
Basica en la categoria Operador de Comunicaciones, mientras que los hombres se
concentran en Escala Mando (Cabo, Sargento y Suboficial), Escala Inspeccion
(Inspector y Oficial), y en Administracion Especial (Técnica auxiliar, Técnica media y

Técnica superior).

[ [
. Mujere Hombre Tota % / A’ %
Grupos profesionales Mujere  Hombre
s s | Total
s s
54 692 746 100'0; 7,24% 92,76%
(]

Administracidon General - Gestion 6 1 7 ,94%  85,71% 14,29%
Administracion General - Administrativa 14 7 21 2,82%  66,67% 33,33%
Administracion General - Auxiliar 8 5 13 1,74%  61,54% 38,46%
Administracién General - Técnica 2 3 5 ,67%  40,00% 60,00%
Escala I?aasa - Categoria Operador 12 25 37 496%  32,43% 67,57%
Comunicaciones
Administracion Especial - Técnica-auxiliar 1 5 6 ,80% 16,67% 83,33%
Esc. Admin. Especial-Téc-Media 1 13 14 1,88% 7,14% 92,86%
Escala Bésica - Categoria Bombero/a 10 475 485  65,01% 2,06% 97,94%
Administracién Especial - Técnica-media 0 4 4 ,54% 0,00%  100,00%
Administracion Especial - Técnica-superior 0 4 ,54% 0,00%  100,00%
Escala Administracién Especial - Técnica-auxiliar 0 1 ,13% 0,00%  100,00%
Escala Inspeccion - Inspector 0 1 1 ,13% 0,00%  100,00%
Escala Inspeccidn - Oficial 0 13 13 1,74% 0,00%  100,00%
Escala Mando - Categoria Cabo 0 91 91 12,20% 0,00%  100,00%
Escala Mando - Categoria Sargento 0 37 37 4,96% 0,00%  100,00%
Escala Mando - Categoria suboficial 0 6 6 ,80% 0,00%  100,00%
Gerencia 0 1 1 ,13% 0,00%  100,00%
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Grupo Profesional (Mujeres)

Grupo Profesional

Administracion General - Administrativa

Escala Basica - Categoria Operador Com

Escala Basica - Categoria Bombero/a [ NN (0
Administracién General - Auxiliar _ 8
Administracion General - Gestion _ 6
Administracion General - Técnica - 2

Esc. Admin. Especial-Téc-Media - 1

Administracion Especial - Técnica-auxili - 1

0

Grupo Profesional
Escala Basica - Categoria Bombero/a -
Escala Mando - Categoria Sargento o

Escala Inspeccidn - Oficial

Administracion General - Administrativa
Administracion General - Auxiliar
Administracion Especial - Técnica-super
Administracion General - Técnica

Gerencia

PRPRRPWADMeN

Escala Administracion Especial - Técnica
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Distribucion por categoria profesional

La distribucion de la plantilla por Categoria Profesional muestra una presencia
proporcional de mujeres en la categoria Ca (cerca del 7%) y una mayor representacion

en las categorias A2 y A1y una sobrerrepresentacion elevada en la categoria C2.

Categoria profesional Mujeres Hombres Total % /Total % Mujeres % Hombres
54 692 746 100,00% 7,24% 92,76%
Cc1 37 512 549 73,59% 6,74% 93,26%
B 1 147 148 19,84% 0,68% 99,32%
A2 7 21 28 3,75% 25,00% 75,00%
Cc2 8 6 14 1,88% 57,14% 42,86%
Al 1 6 7 ,94% 14,29% 85,71%
Distribucion segun Categoria Profesional 5 Mujeres
Hombres

Categoria profesional

INE  14,29% 85,71%

A2 25,00% 75,00%

99,32%

c1 93,26%

Distribucion por puesto de trabajo

La distribucion de la plantilla por el Puesto de Trabajo viene a evidenciar lo ya
analizado con la distribucidn por area y departamento y es la sobrerrepresentacion de
las mujeres en determinados puestos, asociados tradicionalmente a las mujeres, y su
infrarrepresentacion en puestos tradicionalmente masculinos. De este modo, los
puestos de trabajo de areas mas masculinizadas pero que parecen estar siendo mas
permeables a la incorporacion de mujeres son: operador/a de comunicaciones,
coordinacion de Jefatura de Sala CB23, la Coordinacion Forestal y el puesto de

Bombero/a Conductor/a.
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Puesto de trabajo

Direccién RRHH

Respons. de Patrimonio

Respons. Serv. Grales. Operativos
Respons. Unidad Contratacién
Respons. Unidad de Nénimas
Respons. Unidad Econdmica

Respons. Unidad Gestidn Personal

Téc. Esp. Respons. Mantenimiento
SERTIC

Téc. Respons. RRHH

Administracién

Ayte. de Gestion

Operador/a Auxiliar
Operador/a Comunicaciones
Coord. Jefatura de Sala CB23
Coord. Forestal

Bombero/a Conductor/a
Apoyo de Servicios
Arquitectura técnica

Ayte Aux. Admin. CB34

Ayte Aux. Mantenimiento CB36
Ayte Aux. Pprevencién CB37
Cabo

Conductor/a CB33

Coord. Forestales y Voluntariado
Gerente

Insp/Ofi J.Formacion

Insp/Ofi Jefatura Ap. Log
Insp/Ofi. J. Forestales

Insp/Ofi. Jefatura Prevencion
Insp/Ofi. Subjefatura Bombe
Jefatura Parque Auxiliar
Jefatura Parque Principal
Oficial Apoto Logistico

Oficial Formacién y Entrenamiento

Mujere
s

54

O O O O OO 0000000 OoOOoOOo oo

Hombre

692

RPN O O R R R R R R R

Tota
|

746

E S S i

90
3

w

R INOOOOR R R R RRR

%/
Total

100,00
%

,13%
,13%
,13%
,13%
,13%
,13%
,13%
,13%

,13%

2,82%
1,74%
,27%
3,62%
,80%
1,88%
59,65%
,13%
,13%
,13%
,54%
,54%
12,06%
4,42%
,13%
,13%
,13%
,13%
,13%
,13%
,13%
,80%
,80%
,27%
,13%

%
Mujere

7,24%

100,00
%
100,00
%
100,00
%
100,00
%
100,00
%
100,00
%
100,00
%
100,00
%
100,00
%
66,67%
61,54%
50,00%
37,04%
16,67%
7,14%
2,25%
0,00%
0,00%
0,00%
0,00%
0,00%
0,00%
0,00%
0,00%
0,00%
0,00%
0,00%
0,00%
0,00%
0,00%
0,00%
0,00%
0,00%
0,00%

%
Hombres

92,76%

0,00%

0,00%

0,00%

0,00%

0,00%

0,00%

0,00%

0,00%

0,00%

33,33%

38,46%

50,00%

62,96%

83,33%

92,86%

97,75%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
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Oficial Jefatura de Guardia 0 6 6 ,80% 0,00% 100,00%
Operador/a Auxiliar 22 ACTIVIDAD 0 2 2 ,27% 0,00% 100,00%
Respons. Asesoria Juridica 0 1 1 ,13% 0,00% 100,00%
Respons. Planif. Estrat.Transparencia 0 1 1 ,13% 0,00% 100,00%
Respons. Unidad Preve.Riesgos Lab. 0 1 1 ,13% 0,00% 100,00%
Rspons. Unidad Manten. y Equipos 0 1 1 ,13% 0,00% 100,00%
Sargento 0 30 30 4,02% 0,00% 100,00%
Téc. Esp Soporte Jef. Sertic 0 1 1 ,13% 0,00% 100,00%
;E;-HECSP RESPON DESARROLLO 0 1 1 13% 0,00% 100,00%
Tec. Especial Mant. Comunicacion 0 1 1 ,13% 0,00% 100,00%
Téc. Forestal 0 4 4 ,54% 0,00% 100,00%
Téc. Gestidn 0 1 1 ,13% 0,00% 100,00%
Téc. Prevencidn Riesgos Lab. 0 1 1 ,13% 0,00% 100,00%
Téc. Respon SERTIC 0 1 1 ,13% 0,00% 100,00%
Téc. Respons. Unidad Gestion Tasa 0 1 1 ,13% 0,00% 100,00%
Formacion y clasificacion profesional
H 0, 0,
!\llv’el . . . Mujere Hombre Tot %/ A’ &
jerarquic  Nivel formativo . . al Total Mujere Hombre
o s S
Total Total 54 692 746 100'? 7,24% 92,76%
()
Alto
Cargo 1 2 3 0,40% 33,33% 66,67%
Ingenieria 0 1 1 0,13%  0,00% 100'(1?
(o]
Licenciatura 1 1 2 0,27% 50,00% 50,00%
(l\';"erg‘i’o 7 37 44 590% 1591% 84,09%
Arquitectura Técnica 0 1 1 0,13% 0,00% 100'(13
(o]
Arqulte.cltura y Master para 0 1 1 0,13% 0,00% 100,00
Educacion Superior %
Bachiller 0 1 1 0,13%  0,00% 100’0;
0
Diplomatura 1 1 2 0,27% 50,00% 50,00%
Grado 1 2 3 0,40% 33,33% 66,67%
Ingenieria 0 12 12 1,61% 0,00% 100’009
0
Licenciatura 5 9 14 1,88% 35,71% 64,29%
Téc. Medio 0 2 2 0,27%  0,00% 100’(1?
(o]
Téc. Superior 0 8 8 1,07%  0,00% 100,00

%
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Sin
personal

3 U 44 514 558 74,80% 7,89% 92,11%
cargo
1 Ciclo de la Formacion Basica 0 o 100,00
de Personas Adultas 0 ! ! 0,13%  0,00% %
1
Acceso + 25 anos 0 28 28 3,75% 0,00% 00'(19
0
Acceso + 25 afios, Bachiller 0 5 5 0,67%  0,00% 100’(1?
0
Acceso + 25 anos, ESO 0 2 2 0,27% 0,00% 100’009
(o]
Acceso + 25 afios, Graduado 0 ) ) 0,27% 0,00% 100,00
Escolar %
Arquitectura Superior 0 1 1 0,13%  0,00% 100'(13
0
Arquitectura Técnica 0 6 6 0,80% 0,00% 100’(13
0
Arquitectura y Master para 1 2 3 040% 3333% 66,67%
Educacion Superior
Bachiller 11 95 106 14,21% 10,38% 89,62%
Diplomatura 7 9 16 2,14% 43,75% 56,25%
ESO 0 6 6 0,80%  0,00% 100’0;
0
Grado 5 47 52 6,97%  9,62%  90,38%
Graduado Escolar 2 84 8 11,53% 2,33%  97,67%
Ingenieria 1 29 30 4,02% 3,33% 96,67%
Licenciatura 12 39 51 6,84% 23,53% 76,47%
Master en Enfermeria 0 1 1 0,13%  0,00% 100’009
(o]
Prueba Acceso Ciclo Superior 0 1 1 0,13% 0,00% 100’(1?
(]
PEueba Acceso Mayores 25 0 1 1 0,13% 0,00% 100,(10
anos %
SIN DATOS 0 1 1 0,13%  0,00% 100’(13
0
Sin Valor 0 2 2 0,27%  0,00% 100’(13
0
Téc. Medio 2 49 51 6,84%  3,92%  96,08%
Téc. Superior 3 103 106 14,21% 2,83% 97,17%
Superv.y
Coordina 2 139 141 18,90% 1,42% 98,58%
c.
Acceso + 25 afios 0 2 2 0,27%  0,00% 100’(1?
(]
Arquitectura Técnica 0 3 3 0,40%  0,00% 100'(13
0
Bachiller 0 13 13 1,74%  0,00% 100’(13
0
CAP Mecanica del Automovil 0 1 1 0,13% 0,00% 100,00
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FP Francia %

Capataz 0 4 4 054% 0,00% 100’00/00
Diplomatura 0 6 6 080% 0,00% 100’2/00
Grado 0 10 10 1,34% 0,00% 100’(1/00
Graduado Escolar 0 9 9 1,21%  0,00% 100'(1/00
Ingenieria 0 7 7 094% 0,00% 100’00/00
Licenciatura 0 11 11 1,47%  0,00% 100’2/00
Téc. Medio 0 5 5 0,67% 0,00% 100’00/00
Téc. Superior 2 68 70 9,38%  2,86%  97,14%
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Personal con discapacidad

El personal con discapacidad en el Consorcio Provincial de Bomberos de Valencia es el
0,40% del total de la plantilla (3 personas de 746), habiendo mas presencia de mujeres
(66% de total de las personas con discapacidad) que de hombres (33%). La vinculacion
de las personas con discapacidad es funcionariado (de carrera e interino) y las se
encuentran en los grupos profesionales Administracion General-Administrativa (2

personas) y Administracion General-Auxiliar (1 persona).

TOTAL % Mujeres Hombres
Personal con discapacidad 3 0,40 2| 66,67% 1| 33,33%
Personal sin discapacidad 743 99,60 52 691
Total plantilla 746 100,00 54 692

Representacion Comité

En relacion con la representacion del personal en el comité se observa una ligera
infrarrepresentacidn por parte de las mujeres (5,5%, frente al 7% de mujeres dentro de
la plantilla) si bien puede deberse a desajustes ocasionados por la poca presencia
general ya que en caso de que hubiera 2 mujeres en el comité en lugar de una, el
porcentaje subiria al 11% (sin modificar el numero total de participantes del comité).
Se recomienda introducir herramientas de seguimiento de la representacion sindical,
asi como motivar a las trabajadoras a participar activamente en el dérgano de
representacion de la plantilla, mas teniendo en cuenta el momento actual y futuro

respecto a la mayor incorporacion de las mujeres en la organizacion.

Representacion Mujeres Hombres Total % /[ Total % Mujeres % Hombres
54 692 746 100,00% 7,24% 92,76%

No 53 675 728 97,59% 7,28% 92,72%

Si 1 17 18 2,41% 5,56% 94,44%
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Encuestas a la Plantilla

En la tabla se agrupan las repuestas desagregadas por sexo ante distintas

afirmaciones sobre la presencia equilibrada de mujeres y hombres en diferentes areas:

en la organizacion general, en los puestos directivos, en los puestos de coordinacion y

en los puestos de responsabilidad.

Tal y como puede comprobarse, ninguna de las afirmaciones se considera cierta por la

mayoria de la plantilla, independientemente del sexo, lo cual es coherente con los

datos analizados en el apartado anterior. En este sentido, el Unico ambito en el que

tanto mujeres y hombres y en un porcentaje similar opinan que existe un reparto

equilibrado es en los puestos directivos, donde, efectivamente y tal como se ha visto

anteriormente, la presencia de ambos sexos es relativamente equilibrada.

Considero que hay un reparto equilibrado de hombres y mujeres

En la organizacion Hombres Mujeres
VERDADERO 51,81% 50,00%
FALSO 48,19% 50,00%
En los puestos directivos
VERDADERO 63,86% 61,11%
FALSO 36,14% 38,89%
En los puestos de coordinacion
VERDADERO 54,22% 50,00%
FALSO 45,78% 50,00%
En los puestos de responsabilidad
VERDADERO 59,04% 55,56%
FALSO 40,96% 44,44%
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11. Retribuciones y auditorias retributivas

El presente eje tiene como objetivo la identificacion de la situacion en la que se
encuentra la organizacion en relacion con la igualdad entre mujeres y hombres y, de
manera especifica en qué medida la igualdad de remuneracion para trabajos de igual

valor se garantiza en la organizacion.

La elaboracion del diagndstico permite identificar posibles situaciones de
discriminacion entre mujeres y hombres en materia retributiva, para lo cual, sera
necesario disponer de informacion, desagregada por sexo, sobre la politica retributiva
de la empresa, los criterios de atribucidon de complementos, incentivos o cualesquiera

otros beneficios y percepciones, ya sean de naturaleza salarial o extrasalarial.

A partir de la informacidn aportada por estos elementos y de cualquier otra que
resulte de interés en esta materia, el diagndstico contendrd informacion y analisis
sobre los sistemas y criterios de valoracion de puestos de trabajo, el salario base,
complementos y cada uno de los restantes conceptos, diferenciando salariales y
extrasalariales, asi como su naturaleza y origen, cruzados por grupos, categorias
profesionales, puesto, tipo de jornada, tipo de contrato y duracion, asi como cualquier

otro indicador que se considere oportuno.

Se debera determinar en el presente eje si existen diferencias salariales entre ambos
sexos y si estan asociadas a ocupaciones desempefiadas mayoritariamente por
mujeres o por hombres. También, si se accede a la politica de incentivos y pluses a
través de criterios objetivos (valoracion del desempeno) o intervienen otros de
caracter subjetivo (negociacion individual) o vinculados a situaciones contractuales
(antigiedad, nivel jerarquico...) del que puedan quedar excluidas mayor nUmero de
trabajadoras o trabajadores. A su vez se analizard si el reconocimiento de beneficios
sociales esta dirigido a toda la plantilla o solo corresponde a una parte y con qué

criterios se reconocen.
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Derecho de informacion

Todas las organizaciones deben tener un registro retributivo de toda su plantilla,
incluido el personal directivo y los altos cargos. Este registro tiene por objeto
garantizar la transparencia en la configuracion de las percepciones, de manera fiel y
actualizada, y un adecuado acceso a la informacion retributiva de las organizaciones,
al margen de su tamafo, mediante la elaboracion documentada de los datos

promediados y desglosados.

Cuando se solicite el acceso al registro por parte de la persona trabajadora por
inexistencia de representacion legal, |la informacion que se facilitara por parte de la
organizacidon se limitara a las diferencias porcentuales que existieran en las
retribuciones promediadas de hombres y mujeres, que también deberan estar
desagregadas en atencion a la naturaleza de la retribucion y el sistema de clasificacion

aplicable.

En las organizaciones que cuenten con representacion legal de las personas
trabajadoras, el acceso al registro se facilitard a las personas trabajadoras a través de
la citada representacion, teniendo derecho aquellas a conocer el contenido integro

del mismo.
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Valoracion de los puestos de trabajo

La Comision Europea en su Recomendacion de 7 de marzo de 2014 insta a los Estados
miembros a promover el desarrollo y uso de sistemas de evaluacion y clasificacion de
empleos no sexistas en su calidad de empleadores, y ademas propone una
movilizacion que anime a las organizaciones e interlocutores sociales a introducir

dichos sistemas de evaluacion y clasificacion de empleos no sexistas.

La valoracion de puestos de trabajo tiene por objeto realizar una estimacion global de
todos los factores que concurren o pueden concurrir en un puesto de trabajo, teniendo
en cuenta su incidencia y permitiendo la asignacion de una puntuacion o valor
numeérico al mismo. Los factores de valoracion deben ser considerados de manera
objetiva y deben estar vinculados de manera necesaria y estricta con el desarrollo de
la actividad laboral. Por valoracion de puestos de trabajo se entienden cada una de las
tareas y funciones de cada puesto de la organizacion, con independencia de la

modalidad del contrato de trabajo celebrado.

Desde una perspectiva de género, el sistema de valoracion de puestos de trabajo
procura la ausencia de prejuicios sexistas en la definicion y baremacion de los factores,
analiza cuantos de los puntos obtenidos por un puesto de trabajo proceden de
factores que la organizacion ha considerado femeninos, masculinos o neutros, y

realiza la comparativa de salarios atendiendo al sexo de las personas.
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Registro retributivo

Todas las organizaciones deben tener un registro retributivo de toda su plantilla,
incluido el personal directivo y los altos cargos. Este registro tiene por objeto
garantizar la transparencia en la configuracion de las percepciones, de manera fiel y
actualizada, y un adecuado acceso a la informacion retributiva, al margen de su
tamafno, mediante la elaboracion documentada de los datos promediados vy

desglosados.

El registro retributivo debe incluir los valores medios de los salarios, los
complementos salariales y las percepciones extrasalariales de la plantilla
desagregados por sexo y distribuidos conforme a lo establecido en el articulo 28.2 del

Estatuto de los Trabajadores.

Durante las préximas paginas se mostraran en primer lugar los valores medios,
minimos, maximos y en mediana de los salarios, sequn categoria profesional y

colectivo de estudio.

Debido a las caracteristicas del Consorcio Provincial de Bomberos de Valencia, toda la
informacion del estudio retributivo y registro salarial estara diferenciado entre los

siguientes colectivos:
1. Grupo Profesional

Para aquellos sistemas de clasificacion donde Unicamente conste una persona, se
dejara su valor, suprimiéndose su valor promediado, minimo y maximo en el apartado

de diagnostico de situacion retributiva.

A continuacion, se realizard un analisis sobre los complementos salariales, que se

dividiran en categorias y de manera individualizada por tipo de complemento.

Para el acceso de la plantilla a la informacion del presente apartado se impulsara

derecho de informacion recogido en el presente informe diagnostico.
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[) Valores promedio de los salarios

Los valores de los salarios en promedio son de 11.81,15 en el caso de los hombres y de
11.610,09 en el caso de las mujeres, observandose mayor brecha en el estudio del

impacto de los complementos (41.666,24 para ellos frente a los 39.700,73 para ellas).

El estudio de la brecha salarial muestra una brecha en el caso de la retribucion
promedio sin complementos del 1,62% (favorable a los hombres), mientras que en el

caso de la brecha salarial con complementos esta se sitUa en el 4,72% (a favor de los

hombres).
Retribucion Retribucion Brecha Salarial Retribucion Retribucion Brecha Salarial
N.2 N.2 Promedio SIN Promedio SIN SIN Promedio CON Promedio CON CON
M H Complementos Complementos e s Complementos Complementos e T
(Mujeres) (Hombres) (Mujeres) (Hombres)
54 692 11.610,09 € 11.801,15 € 1,62% 39.700,73 € 41.666,24 € 4,72%
54 692 11.610,09 € 11.801,15 € 1,62% 39.700,73 € 41.666,24 € 4,72%
BRECHA

PROMEDIO Salario Base PROMEDIO Salario Base + Complementos

Sexo

Hombres
Mujeres

Sexo

Hombres
Mujeres

11.610,09 € 11.801,15 € 39.700,73 €

41.666,24 €

1,62% 4,72%
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Retribucion Promedio por Grupo Profesional

En analisis de la retribucion promedio por el grupo profesional permite analizar las
brechas existentes en aquellos grupos profesionales donde hay mujeres y hombres. En
este sentido, se observa como en el grupo Administracion Especial — Técnica-Auxiliar
la brecha salarial sin complementos es favorable a las mujeres (3,35%), la tendencia se
invierte cuando se incluyen los complementos salariales, resultando una brecha
salarial final de 6,50% favorable a los hombres. El caso inverso es el de la categoria
profesional Administracion General — Técnica en el que pese a darse una brecha sin
complementos favorable a los hombres del 2,36%, al incluir los complementos
salariales la tendencia se invierte para obtener finalmente una brecha del 7,93%

favorable a las mujeres.

Sin embargo, debe senalarse la necesidad de tomar estos datos con cierta cautela
debido al escaso nUmero de mujeres en la plantilla de la organizacion lo que implica
que en algunos grupos profesionales, como es el caso de los dos anteriores, solo se
cuente con una mujer, lo cual impide realizar generalizaciones de los resultados. De
hecho, en los grupos profesionales donde mas mujeres se encuentran (Administracion
General — Administrativa, Auxiliar y Gestion y Escala Basica — Bombero/a) la brecha

salarial sin y con complementos es del 0%.
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Brech

pch Promedio Promedio a

N. e Promedio SIN  Promedio SIN  Salaria CON CON Salari
Grupo Profesional e H Complement Complement | Complemento Complement al

M os (Mujeres) os (Hombres) SIN p . 3 CON

s (Mujeres) os (Hombres)
Compl. Compl

Totales 54 629 11.610,09 € 11.801,15€  1,62% 39.700,73 € 41.666,20€  4,72%
?:;‘\;:;i'ji;ﬁ:fspeual ) 1 s 1125866 €  10.880,97€  3,35% 38.16582€  40.817,98€  6,50%
Administracion Especial - o 4 - 14.994,84 € - - 55.578,88€ -
Técnica-media
Administracion Especial - o 4 - 16.168,18€ - - 49.94518€ -
Tecnlca»superlor
232:::2:2;’5’: General - 14 7 11.258,66 € 11.25866€  0,00% 35.664,16 € 35.664,16€  0,00%
x)’:l'i:':‘”ac"’" General - 8 s 9.370,20 € 9.37020€  0,00% 33.775,70 € 33.77570€  0,00%
g‘;;’g:mmn General - 6 1 14.994,84 € 14.994,84€  0,00% 49.796,62 € 49.403,76 € 0,79%
?gcr:'i::trac'on General - 2 3 16.168,18 € 16.55929€  2,36% 60.739,07 € 55.92491€  7,93%
Esc. Admin. Especial-Téc-
Medin 1 13 13.107,50 € 13.107,50€  0,00% 42.909,02 € 42.909,02€  0,00%
Escala‘ Adm|ln|s?fraC|on' ) 0 1 R 11.25866 € - . 41.060,18€ -
Especial - Técnica-auxiliar
Escala Basica - Categoria 47
Bomberofa 0 11.258,66 € 11.258,66 €  0,00% 40.314,68 € 40.314,68€  0,00%
(E)S;::Z dB::gngif;gggses 12 25 11.258,66 € 11.25866€  0,00% 39.154,68 € 39.528,50€  0,95%
Escala Inspeccion - o 1 - 17.341,52€ - - 60.09528€ -
Inspector
Escala Inspeccion - Oficial 0 13 - 14.994,84 € - - 57.41499€ -
Zcbaola Mando - Categoria 0o 91 - 13.107,50€ = - - 42.900,83€ -
Escala Mando - C i
Szcrzeantoa”d" ategoria o 37 - 13.107,50 € - - 46.740,88€ -
Escala Mando - Categoria 0o 6 - 13.107,50€ - - 54.14724€ -
suboficial
Gerencia 0 1 - 17.341,52 € - - 69.820,10 € -

m) Valores en minimo de los salarios

Los valores en minimo de los salarios permiten su comparacion general con
complementos y sin complementos. En el caso del Consorcio de Bomberos, se
observa que tanto en ambos casos no se encuentran diferencias entre mujeres y
hombres en sus valores minimos, ya sea sin complementos o con complementos, por

lo que ambas brechas son del 0%.

En Pagina | 242



Retribucion Retribucion

Brecha Salarial GEGIREL L) Brecha Salarial
N.2 N.2 Minima SIN Minima SIN SIN Minima CON Minima CON CON
M H Complementos Complementos o Complementos Complementos e
(Mujeres) (Hombres) (Mujeres) (Hombres)
54 692 9.370,20 € 9.370,20 € 0,00% 33.775,70 € 33.775,70 € 0,00%
54 692 9.370,20 € 9.370,20 € 0,00% 33.775,70 € 33.775,70 € 0,00%
BRECHA

MINIMOS Salario Base MINIMOS Salario Base + Complementos

Sexo

L Sexo
N Hombres
I Mujeres

[ Hombres
Mujeres

33.7.75;

\

] | 9.370,2 33.775,70 €

/ |
4 /

9.370,20 €
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Retribucion Minima por Grupo Profesional

En relacidn con la retribucion minima por grupo profesional, de forma generalizada la
brecha salarial es inexistente, si bien se encuentra el caso del grupo Administracion
Especial- Técnica-Auxiliar en la cual se observa una brecha sin complementos del 16%
favorable a las mujeres que se equilibra hasta el 0% cuando se analiza con los
complementos. Por otra parte, el caso del grupo Administracion General — Técnica,

presenta una brecha con complementos del 0,66% favorable a los hombres.
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Retribuci Retribuci

Retribuci P Retribuci 4n
6n Minima Brecha on Minima Brecha
N N. Minima SIN Salarial Minima CON Salarial
Grupo Profesional .2 e SIN SIN CON CON
Complem Complem
M H Complem entos Complem  Complem entos Complem
entos e entos entos T entos
ujeres ujeres
Muj ) Muj )
6
Totales 5 9 9.370,20 9.370,20 0,00% 33.775,70  33.775,70 0,00%
4 2 € € € €
Administracion Especial - Técnica- 1 5 11.258,66 9.370,20 16.77% 38.165,82  38.165,82 0.00%
auxiliar € S € € e
Administracién Especial - Técnica- 0 4 14.994,84 55.578,88
media € €
Administracién Especial - Técnica- 0 4 14.994,84 49.403,76
superior € €
Administracion General - 1 11.258,66  11.258,66 o 35.664,16  35.664,16 o
Administrativa 4 / € € 0,00% € € 0,00%
Administracién General - Auxiliar 8 5 9'370'22 9'370'22 0,00% 33'775'72 33'775'72 0,00%
Administracién General - Gestion 6 1 14'994’82 14'994’82 0,00% 49'403’72 49'403’72 0,00%
Administracion General - Técnica 2 3 14'994’82 14'994'82 0,00% 49'403'72 49'733'42 0,66%
Esc. Admin. Especial-Téc-Media 1 L 13.107,50 = 13.107,50 0,00% 42.909,02 42.909,02 0,00%
3 € € € €
Escala Administracion Especial - 0 1 11.258,66 41.060,18
Técnica-auxiliar € €
4
Escala Basica - Categoria 1 11.258,66  11.258,66 o 40.314,68 40.314,68 o
Bombero/a 0 ; € € 0,00% € € 0,00%
Escala Basica - Categoria 1 2 11.258,66  11.258,66 o 38.887,66  38.887,66 o
Operador Comunicaciones 2 5 € € 0,00% € € 0,00%
Escala Inspeccidn - Inspector 0 1 - 17'341’52 - - 60'095’22 -
Escala Inspeccion - Oficial 0 1. 14.994,84 - 25.578,88
3 € €
Escala Mando - Categoria Cabo 0 513 - 13'107’52 - - 42'163’52 -
Escala Mando - Categoria 0 3 13.107,50 42.163,52
Sargento 7 € €
Escala Mando - Categoria 0 6 ) 13.107,50 } ) 54.147,24 }
suboficial € €
Gerencia 0 1 - 17.341,52 ) ) 69.820,12 )

En Pagina | 245



n) Valores en maximo de los salarios

Los valores en maximos de los salarios estan 17.341,52 sin complementos para ambos
sexos pero en 69.820,10 para los hombres y en 72.074,38 para las mujeres con
complementos, por lo que la brecha salarial con complementos es del 3,13% favorable

a las mujeres.

Esto significaria que la plantilla desarrolla puestos de trabajo de misma categoria
salarial, de acuerdo con el equilibrio en la retribucion sin complementos, pero es a
través de los complementos salariales donde se produce la diferencia del valor de los
puestos de trabajo. En este sentido, es importante volver a destacar la escasa
presencia general de mujeres en la organizacion y al mismo tiempo, su mayor
presencia proporcional en puestos de mayor nivel jerarquico y por tanto con maximos

salariales mayores.

Retribucion Retribucion Brecha Salarial Retribucion Retribucion Brecha Salarial
N.2 N.? Maxima SIN Maxima SIN SIN Maxima CON Maxima CON CON
] H Complementos Complementos Comblementos Complementos Complementos Complementos
(Mujeres) (Hombres) P (Mujeres) (Hombres) P
54 692 17.341,52 € 17.341,52 € 0,00% 72.074,38 € 69.820,10 € 3,13%
54 692 17.341,52 € 17.341,52 € 0,00% 72.074,38 € 69.820,10 € 3,13%
MAXIMOS Salario Base MAXIMOS Salario Base + Complementos
Sexo Sexo
Hombre: Hombres
Mujeres Mujeres
17.341,52 € 17.341 72.074.38 € 69.820,

0% 3,13%
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Retribucion Maxima por Grupo Profesional

Retribuci Ret:;':uc' Retribuci Ret:;':uc'
6n Maxima Brecha on Mixima Brecha
N N. Maxima SIN Salarial Maxima CON Salarial
Grupo Profesional .2 e SIN SIN CON CON
Complem Complem
M H Complem entos Complem  Complem entos Complem
entos e entos entos T entos
ujeres ujeres
Muj ) Muj )
6
Totales 5 9 17.341,52 17.341,52 0,00% 72.074,38 69.820,10 3,13%
4 2 € € € €
Administracion Especial - Técnica- 1 5 11.258,66  11.258,66 0.00% 38.165,82  44.256,38 13.76%
auxiliar € € R € € 1R
Administracién Especial - Técnica- 0 4 14.994,84 55.578,88
media € €
Administracién Especial - Técnica- 0 4 17.341,52 51.239,72
superior € €
Administracion General - 1 11.258,66  11.258,66 o 35.664,16  35.664,16 o
Administrativa 4 / € € 0,00% € € 0,00%
Administracién General - Auxiliar 8 5 9'370'22 9'370'22 0,00% 33'775'72 33'775'72 0,00%
Administracién General - Gestion 6 1 14'994’82 14'994’82 0,00% 51'760’92 49'403’72 4,55%
Administracién General - Técnica 2 3 17'341’52 17'341'52 0,00% 72'074’32 63'731'22 11,58%
Esc. Admin. Especial-Téc-Media 1 L 13.107,50 = 13.107,50 0,00% 42.909,02 42.909,02 0,00%
3 € € € €
Escala Administracion Especial - 0 1 11.258,66 41.060,18
Técnica-auxiliar € €
4
Escala Basica - Categoria 1 11.258,66  11.258,66 o 40.314,68 40.314,68 o
Bombero/a 0 ; € € 0,00% € € 0,00%
Escala Basica - Categoria 1 2 11.258,66  11.258,66 o 42.091,84 42.091,84 o
Operador Comunicaciones 2 5 € € 0,00% € € 0,00%
Escala Inspeccidn - Inspector 0 1 - 17'341’52 - - 60'095’22 -
Escala Inspeccion - Oficial 0 1. 14.994,84 - 67.020,52
3 € €
Escala Mando - Categoria Cabo 0 513 - 13'107’52 - - 42'909’02 -
Escala Mando - Categoria 0 3 13.107,50 49.788,90
Sargento 7 € €
Escala Mando - Categoria 0 6 ) 13.107,50 } ) 54.147,24 }
suboficial € €
Gerencia 0 1 - 17.341,52 ) ) 69.820,12 )
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o) Valores en mediana de los salarios

Los valores retributivos en mediana expresan el salario que se encuentra en el punto
medio entre los maximos y los minimos. Por lo tanto, de un conjunto de salarios de
mujeres se obtiene una mediana igual a la de los hombres (brecha del 0%) en la

version sin complementos.

No obstante, analizando el impacto de los complementos salariales en los valores en
mediana, se obtiene una diferencia retributiva del 3,54% a favor de los hombres. Este
resultado puede verse modificado debido a la posible mayor presencia de hombres en
trabajos de mayor valor, asi como también mayor presencia de hombres en puestos
mejor retribuidos. Esto se produciria y se evidenciaria a través de la diferencia de las
medianas, puesto que mientras las mujeres se encuentran en 38.887,6 €, los hombres

ascienden a 40.314,68 €.

Retribucion Retribucion Brecha Salarial Retribucion Retribucion Brecha Salarial
N.2 N.2 Mediana SIN Mediana SIN SIN Mediana CON Mediana CON CON
M H Complementos Complementos Complementos Complementos Complementos Comblementos
(Mujeres) (Hombres) P (Mujeres) (Hombres) P
54 692 11.258,66 € 11.258,66 € 0,00% 38.887,66 € 40.314,68 € 3,54%
54 692 11.258,66 € 11.258,66 € 0,00% 38.887,66 € 40.314,68 € 3,54%
MEDIANA Salario Base MEDIANA Salario Base + Complementos
Sexo Sexo
Hombres Hombres
Mujeres Mujeres
11.258,66 € 11.258 38.887,66 € 40.314

0% 3,54%

Retribucion Mediana por Grupo Profesional
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En el caso de la retribucion mediana por grupo profesional se encuentra una brecha
salarial con complementos del 3,54% favorable a los hombres. Sin embargo, como ha
ocurrido con el resto de los estadisticos, se deben analizar aquellos grupos
profesionales en los que se encuentren tanto hombres como mujeres. Asi, se observa
que en el caso del grupo “Administracidn Especial — Técnica Auxiliar no existe ningun
tipo de brecha sin complementos, pero aparece al incluirle los complementos, siendo
el 6,73% a favor de los hombres. En el lado opuesto se encuentra la Escala
Administracion Especial — Técnica Media, que, si bien sin complementos la brecha del
6,77% es favorable a los hombres, al incluir los complementos se invierte resultando
una brecha del 10,58% a favor de las mujeres. Sin embargo, lo mas destacable es que
en el resto de los grupos profesionales en los que se encuentra personal laboral de

ambos sexos, las brechas de la mediana son inexistentes (0%).
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Retribuci Retribuci

Retribuci P Retribuci 4n
6n . Brecha on R Brecha
N N. Mediana Mesc:::na Salarial Mediana Mztg;na Salarial
Grupo Profesional .2 e SIN SIN CON CON
Complem Complem
M H Complem entos Complem  Complem entos Complem
entos e entos entos T entos
Mujeres Mujeres
) )
6
Totales 5 9 11.258,66 11.258,66 0,00% 38.887,66  40.314,68 3,50%
4 2 € € € €
Administracion Especial - Técnica- 1 5 11.258,66  11.258,66 0.00% 38.165,82  40.913,32 6.72%
auxiliar € € R € € hen
Administracién Especial - Técnica- 0 4 14.994,84 55.578,88
media € €
Administracién Especial - Técnica- 0 4 16.168,18 49.568,61
superior € €
Administracion General - 1 11.258,66  11.258,66 o 35.664,16  35.664,16 o
Administrativa 4 / € € 0,00% € € 0,00%
Administracién General - Auxiliar 8 5 9'370'22 9'370'22 0,00% 33'775'72 33'775'72 0,00%
Administracién General - Gestion 6 1 14'994’82 14'994’82 0,00% 49'403’72 49'403’72 0,00%
Administracién General - Técnica 2 3 16‘168'12 17'341'52 6,77% 60'739’02 54'310'02 10,58%
Esc. Admin. Especial-Téc-Media 1 L 13.107,50 = 13.107,50 0,00% 42.909,02 42.909,02 0,00%
3 € € € €
Escala Administracion Especial - 0 1 11.258,66 41.060,18
Técnica-auxiliar € €
4
Escala Basica - Categoria 1 11.258,66  11.258,66 o 40.314,68 40.314,68 o
Bombero/a 0 ; € € 0,00% € € 0,00%
Escala Basica - Categoria 1 2 11.258,66  11.258,66 o 38.887,66  38.887,66 o
Operador Comunicaciones 2 5 € € 0,00% € € 0,00%
Escala Inspeccidn - Inspector 0 1 - 17'341’52 - - 60'095’22 -
Escala Inspeccion - Oficial 0 1. 14.994,84 - 25.578,88
3 € €
Escala Mando - Categoria Cabo 0 513 - 13'107’52 - - 42'909’02 -
Escala Mando - Categoria 0 3 13.107,50 46.283,86
Sargento 7 € €
Escala Mando - Categoria 0 6 ) 13.107,50 } ) 54.147,24 }
suboficial € €
Gerencia 0 1 - 17.341,52 ) ) 69.820,12 )
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p) Complementos salariales

Los complementos salariales de la plantilla del Consorcio Provincial de Bomberos de

Valencia expresan los siguientes resultados:

BRECHA
Promedios (Complementos) Mediana (Complementos)
— 28.090,64 € 29.865,08 € 30.000 27.629,00 € 29.056,02 €
20.000 20.000
10.000 10.000
0 Mujeres Hombres 0 Mujeres Hombres

A

Minimos (Complementos) Maximos (Complementos)
24.405,50 € 24.40550€  60.000 54.732,86 € 52.478,58 €
20.000
40.000
0 0

Mujeres Hombres Mujeres Hombres

A

A



Diagnostico de situacion retributiva
a) Revision documental

La lectura del Convenio vigente, la recogida de informacion cualitativa del area de
Recursos Humanos del Consorcio Provincial de Bomberos de Valencia y las entrevistas
cualitativas a la plantilla han arrojado los siguientes datos sobre las distintas

percepciones retributivas contempladas en la organizacién. Son:

Salario Base.

Complementos de destino
Complemento especifico
Indemnizaciones por razon de servicio

Productividad

Desde el Consorcio Provincial de Bomberos de Valencia se ha expresado que se
garantiza y se respeta el principio de igualdad retributiva, y esta incluido dentro de sus

objetivos en la cultura organizacional.

Se ha informado de que en el Consorcio Provincial de Bomberos de Valencia se
mantiene una revision de los complementos salariales, extrasalariales y beneficios
sociales para que respondan a criterios objetivos y neutros y se garantice el principio

de igualdad retributiva en base al incremento de conformidad con la LPGE.

Hasta la fecha, de acuerdo con la informacion facilitada por el Consorcio Provincial de
Bomberos de Valencia, no se han incorporado medidas de accion positiva para reducir

o eliminar la brecha salarial de género.
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b) Analisis de las entrevistas

A continuacion, se mostraran las principales conclusiones obtenidas en las entrevistas

semiestructuradas a personal clave de la organizacion.

Al ser el Consorcio una entidad publica, existe una valoracion general que niega la
existencia de una brecha salarial de género, por el hecho de que las retribuciones
vienen dadas por normativa, de manera que responden a criterios neutros y objetivos
de la mano de la Administracion Publica. Por otro lado, existe un desconocimiento

general de la politica salarial por parte de las personas entrevistadas.

¢) Analisis de los cuestionarios

Se ha enviado a la plantilla de Consorcio Provincial de Bomberos de Valencia un
cuestionario anonimo con el objetivo de evaluar la percepcion de la plantilla en

materia de retribuciones y auditoria retributiva.

En este sentido, de forma mayoritaria se considera que la politica retributiva de la
organizacion es igualitaria, si bien se observan ligeras diferencias entre hombres y
mujeres por las que ellos perciben en mayor porcentaje que esta politica es igualitaria
(88% frente al 72%). Del mismo modo, el 87% del total de la plantilla considera que no
se produce brecha salarial en la organizacidn, y de nuevo son los hombres los que en
mayor porcentaje (90%) consideran que no se produce brecha frente al 72% de las

mujeres del Consorcio.

¢, Consideras que la politica de retribucion de la
organizacion es igualitaria entre hombres y mujeres? | Hombres | Mujeres Total

S’ Q7 OL0/L w Lo WalaYeVi QR 4850/

. : . . . A O7,9J7/0 12,2270 OJ,1J/0
CUTISIUTTAS JuT Tiiu ulryarmzZaciurim ST pPprouucc

(o) o, 0,
brecha salarial? HombBA¢% -Meué%g_ 7% %

Np o sé 642% |  18,47%| 6.93%]
No 90,36% 72,22% | 87,13%
No lo sé 7,23% 1,11% | 7,92%

ase de datos de la organizacion

Por lo que respecta a la pirdmide de rango salarial, se observa que si se analiza sin

complementos la distribucion de las personas se enmarcan en los tramos de 0-10.000
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€ y de 10.000-15.000¢€, siendo las mujeres las que mas presencia tienen en este

segundo tramo.

Al anadir los complementos salariales, la distribucidn se diversifica, sin embargo, las
mujeres tienden a concentrase en la parte de menores tramos, situandose

mayoritariamente en los tramos 35.000€ a 40.000€ y de 40.000€ a 45.000%€.

Piramide por rango salarial sin complementos

Piramide por Rango Salarial SIN complementos ! Mujeres
Hombres
Tramo
0€-10.000 € 8‘6
10.000 € - 15.000 € 45 I 680
15.000 € - 20.000 € 1|6
100 100 200 300 400 500 600 700
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Piramide por rango salarial con complementos

Pirdmide por Rango Salarial CON complementos 5 Muijeres

— Hombres

30.000 € - 35.000 € gl s

35.000 € - 40.000 € 26 I 29

40.000 € - 45.000 € 12 589

45.000 € - 50.000 € 6] 41

50.000 € - 55.000 € 1l s

55.000 € - 60.000 € 15

60.000 € - 65.000 € 3

65.000 € - 70.000 € 2

70.000 € - 75.000 € 1

100 200 300 400 500 600

Brecha salarial en responsabilidad
En relacion con la brecha salarial promedio por responsabilidad, se observa el efecto
de los complementos salariales para los niveles alto y bajo los cuales presentan unas

brechas con complementos del 5,38% y del 7,74& respectivamente.

Retribucidon promedio por Responsabilidad

Retribucion Retribucion

Retribucion . Brecha Retribucion . Brecha
. . Promedio . R Promedio .
Nivel de N. N Promedio SIN Salarial Promedio CON Salarial
responsabilid e : SIN SIN CON CON
°H Complement Complement

ad M Complement os Complement  Complement os Complement

os (Mujeres) (o os os (Mujeres) (] os
Totales 54 629 11.610,09 € 11.801,15 € 1,62% 39.700,73 € 41.666,24 € 4,72%
Medio 4 57 14.994,84 € 13.860,80 € 7,56% 49.403,76 € 49.250,16 € 0,31%
Alto 4 13 15.581,51 € 14.665,30 € 5,88% 55.660,71 € 58.824,23 € 5,38%
Bajo 46 622 10.970,42 € 11.552,55 € 5,04% 37.469,16 € 40.612,64 € 7,74%
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Salarios medios (SIN) por Nivel de Responsabilidad

Salarios Medios (SIN) por Nivel de Responsabilidad Mujeres
Hombres
Nivel de responsabilidad

15.581,51 €
Alto
14.665,30 €

10.970,42 €

Bajo
11.552,55 €

14.994,84 €
Medio
13.860,80 €

o

5.000 10.000 15.000

Salarios medios (CON) por Nivel de Responsabilidad

Salarios Medios (CON) por Nivel de Responsabilidad Mujeres
Hombres
Nivel de responsabilidad

55.660,71 €

Alto
58.824,23 €

37.469,16 €

Bajo
40.612,64 €

49.403,76 €
Medio
49.250,16 €

o

10.000 20.000 30.000 40.000 50.000 60.000 70.000
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Brecha salarial en drea

En relacion a la brecha salarial en area, en todas aquellas en las que las mujeres tienen
representacion aparecen brechas salariales a favor de los hombres excepto en el caso
del area de “Gestion y apoyo” (brecha favorable a las mujeres del 4,14%) y area de
“Intervencion” (brecha favorable a las mujeres del 5,44%). En este sentido, se
observan brechas favorables a los hombres del 22,77% (area de Secretaria), del 14,73%

(RR.HH.), del 11,93% (Informatica), del 5,95% (Forestal) y del 4,42% (Personal

Operativo).
Retribucion  Retribucién Retribucion  Retribucion
. . Brecha . . Brecha
N N Promedio Promedio salarial Promedio Promedio salarial
’ ’ SIN SIN CON CON
Area e e SIN CON
Complemen  Complemen Complemen Complemen
M H Complemen Complemen
tos tos . tos tos -
(Mujeres) (Hombres) (Mujeres) (Hombres)
Totales 54 629 11.610,09€ 11.801,15€ 1,62%  39.700,73 € 41.666,24 € 4,72%
GESTION Y APOYO 6 7 11.566,61 € 10.449,32 € 9,66% 37.639,35 € 36.082,28 € 4,14%
(F;E')Féi(i'_\ll_ll/_\\/lb 22 684 11.258,66 € 11.725,32 € 3,98% 39.681,95 € 41.516,12 € 4,42%
INTERVENCION 6 2 11.251,87 € 11.258,66 € 0,06% 37.717,47 € 35.664,16 € 5,44%
FORESTAL 1 18 13.107,50 € 13.424,20 € 2,36% 42.909,02 € 45.621,83 € 5,95%
INFORMATICA 1 3 11.258,66 € 12.504,05 € 9,96% 38.165,82 € 43.337,42 € 11,93%
RRHH 10 2 12.610,11€  17.341,52€ 27,28%  43.049,37€  50.486,59 € 14,73%
SECRETARIA 8 3 11.484,53€  15.313,90€ 25,01%  38.390,89€  49.709,61 € 22,77%
COMUNICACIONES 0 2 - 10.314,43 € - - 39.612,51€ -
FORMACION 0 2 - 13.126,75€ - - 4253396 € -
GERENCIA 0 1 - 17.341,52€ - - 69.820,10€ -
lsNFRAESTRUCTURA 0 2 - 12.182,52€ - - 41.589,73 € -
ZF;E\};EA'}I"I?/(ZN 1 - 9.370,20€ - - 33.775,70€ -
TRANSPARENCIA 0 1 - 1499484 € - - 54.310,06 € -
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Salarios medios (SIN) por Area

Hombres

Salarios Medios (SIN) por Area I Mujeres

Area

M A N N 105 T4/437%

I 3. 107,50 €
PR T AL e 13.424,20 €

RO O N 15176, /5

G R N A Y 1 731,52 €

. I 1156661 €
GESTION ¥ AP O O Y 10.440,32 €

(7 N 1125866 €
IR T N 17.50%,05 €

N R A TR U T RS e 12.182,52 €

o N 1 1.251,87 €
Al fewi

I 11258,
PR O AL OP R ATV O Y 11 745.37€

PREVENCION O R AT N A I 9.370,20 €

I 12.610,11 €
RRHH 17.341,52 €

I 1 1.484,53 €
SR TR A s Sl 15.313,90 €

TR N 171 D57 B¢

0 5.000 10.000 15.000 20.000

Salarios medios (CON) por Area

Salarios Medios (CON) por Area I Mujeres

Hombres
Area

COMUNICACIONES s 39.612,51 €

I 42.909,02 €
RS T AL ] 45.621,83 €

FORMACION i 42.533,96 €

R  {lEriRiL

: I 37.63,35 €
GBS TN Y AP O O i 36.082,28 €

(11 N 38.165,82 €
N R M AT A Y 4 3 337,42 €

IR T T N 1155077 &

5, N 37.717,47 €
TRy BN O e 35.664,16 €

I 39.681,95 €
B RS O AL O R AT 1 O N 7175516, 12' %
PRy N CION O R AT I A N 5 3.7 75, 7 €

I ¢ 3.049,37 €
R e 50.486,59 €

I 33.390,89 €
SR T A R A s s ] 49.709,61 €

TRAN P A R E N A e 54.310,06 €

0 20.000 40.000 60.000 80.000
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Brecha salarial en tipo de jornada

En relacion con el tipo de jornada, en ambas jornadas aparecen brechas salariales a
favor de los hombres, del 3,20% en el caso de la jornada a turnos y del 15,76% en la
completa. Es necesario recordar que es en esta Ultima tipologia de jornada donde se
encuentra un mayor numero de mujeres si bien es también donde mayores diferencias
se encuentran debido a los complementos salariales. De este modo, es recomendable
revisar y, en su caso corregir, efectos no deseados derivados de los complementos

salariales que puedan estar incrementando situaciones de brecha salarial.

Retribucidn promedio por Tipo Jornada

Retribucion Retribucion Brecha Retribucion Retribucion Brecha
Tivo de N. Promedio Promedio Salarial Promedio Promedio Salarial
'o’r)nada e N.2H SIN SIN SIN CON CON CON
] M Complement  Complement Complement Complement Complement Complement

os (Mujeres)  os (Hombres) os os (Mujeres)  os (Hombres) os
Totales 54 692 11.610,09 € 11.801,15 € 1,62% 39.700,73 € 41.666,24 € 4,72%
?urnos 22 630 11.342,70 € 11.684,55 € 2,93% 39.864,74 € 41.141,79 € 3,10%
I

gomp SAEEV IR ! 11.793,92€  12.98596 € 9,18%  39.587,98€  46.99534 € 15,76%

Salarios medios (SIN) por Tipo Jornada

Salarios Medios (SIN) por Tipo Jornada Mujeres
Hombres
Tipo de jornada
11.342,70 €
A Turnos
11.684,55 €
11.793,92 €
Completa
12.985,96 €
0 2.000 4.000 6.000 8.000 10.000 12.000 14.000

Salarios medios (CON) por Tipo Jornada
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Salarios Medios (CON) por Tipo Jornada Mujeres
Hombres
Tipo de jornada

39.864,74 €
A Turnos
41.141,79 €
39.587,97 €
Completa
46.995,34 €
0 10.000 20.000 30.000 40.000 50.000

Brecha salarial en tipo de vinculacion

Los analisis de la brecha salarial por el tipo de vinculacion muestran en ambos casos
donde se encuentran mujeres entre el personal laboral, brechas favorables a los
hombres, del 2,6% en el caso de funcionariado de carrera (por el efecto de los
complementos salariales) y del 8,51% en el caso del funcionariado interino (tanto si se
analiza con o sin complementos). Cabe resaltar que es esta segunda tipologia de
vinculacion la que conlleva mayor temporalidad por lo que unido a la mayor brecha
salarial puede estar indicando una mayor precariedad en las condiciones laborales de
las mujeres internas de la organizacion. Es recomendable llevar a cabo un seguimiento
de las situaciones de interinidad para evitar situaciones de inequidad en el seno de la

organizacion.
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Retribucion promedio por Tipo Vinculacion

Retribucion Retribucion  Retribucién
I . Brecha . . Brecha
Retribucion Promedio . Promedio Promedio .
N. . Salarial Salarial
. . » N. Promedio SIN SIN CON CON
Tipo de vinculacién 2 SIN CON
2H Complement Compleme Complemen Complemen
M N Complem Complemen
os (Mujeres) ntos - tos tos .
(Hombres) (Mujeres) (Hombres)
Totales 54 629 11.610,09€ 11.801,15€ 1,62%  39.700,73 € 41.666,24 € 4,72%
Funcionariado 13
) 16 10.548,01 € 11.479,45€ 8,11%  37.214,15€  40.676,63 € 8,51%
Interino 9
Funcionariado de 54
Carrera 38 7 12.057,28 € 11.864,14 € 1,60%  40.747,71€  41.836,40€ 2,60%
Personal Laboral 0 4 - 13.713,42€ - - 50.476,37€ -
Laborables o 2 - 13.107,50€ - - 46.28386€ -
Operativos
Salarios medios (SIN) por Tipo Vinculacion
Salarios Medios (SIN) por Tipo Vinculacion Mujeres
Hombres
Tipo de vinculacion
Funcionariado de Carrera
Funcionariado Interino
Laborables Operativos
Personal Laboral
0 5.000 10.000 15.000
Salarios medios (CON) por Tipo Vinculacion
Salarios Medios (CON) por Tipo Vinculacion Mujeres
Hombres
Tipo de vinculacion
Funcionariado de Carrera
Funcionariado Interino
Laborables Operativos
Personal Laboral
0 10.000 20.000 30.000 40.000 50.000 60.000
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Brecha salarial en nivel formativo

En relacidn al nivel formativo, para todos los niveles en los que se encuentran mujeres
en el Consorcio existen brechas salariales favorables a los hombres que basculan entre
brechas del 15,20% para el nivel formativo “Ingeniera” y el 0,64% del nivel formativo

“Grado”.

Retribucidon promedio por Nivel Formativo

Retribuci Ret;':“c' Retribuci Re';':”c'
(il Promedio L) - Promedio L)
N N Promedio SIN Salarial Promedio CON Salarial
Nivel formativo .2 e SIN SIN CON CON
Complem Complem
M H Complem - Complem  Complem - Complem
entos Tl entos entos Tl entos
(Mujeres) ) (Mujeres) )
5 69 11.610,09 11.801,15 o 39.700,73  41.666,24 o
Totales 4 2 € € 1,62% € € 4,72%
Grado 6 | 59 11.881,36  11.634,68 2,08% 41.054,44  41.317,16 0,64%
€ € € €
Licenciatura 1 60 12.214,77 12.422,86 1,68% 42.348,06 43.276,88 2,15%
8 3 € 3 €
Téc. Medio 2 | 56 11.258,66  11.489,75 2,01% 38.887,66  40.843,78 4,79%
€ € € €
Téc. Superior g 17 1125074  12.012,87 6,34% 38.951,08  42.018,96 7,30%
9 € € € €
Graduado Escolar 5 93 11.258,66  11.437,58 1,56% 37.275,91  40.643,92 8 29%
€ € € €
. 1 10 11.258,66 11.461,48 o 37.129,39  40.620,47 o
Bachiller 1 9 € € 1,77% € € 8,59%
11.017,51 12. 37.657,69 41.820,54
Diplomatura 8 16 ! 069,93 8,72% ! 820,5 9,95%
3 € 3 €
Arqwte.c’tura y Master para 1 3 11.258,66 12.504,05 9,96% 40.314,68 45.402,75 11,21%
Educacidén Superior € € €
Ingenieria 1 49 11.258,66 12.475,49 9,75% 38.165,82 45.007,62 15,20%
€ € € €
1 Ciclo de la Formacién Basica de 0 1 - 11.258,66 ) 40.314,68
Personas Adultas € €
Acceso + 25 afios 0 30 - 1131897 - 40.269,67
€ €
Acceso + 25 afios, Bachiller 0 5 - 11'258’62 - - 40'029’22 -
Acceso + 25 afios, ESO 0 2 - 11'258’62 - - 40'314’62 -
Acceso + 25 afios, Graduado 0 5 11.258,66 40.314,68
Escolar € €
Arquitectura Superior 0 1 - 11'258’62 - - 40'314’62 -
Arquitectura Técnica 0 110 - 12'186'92 R R 42~001,82 )
CAP Mecanica del Automovil FP 0 1 ) 13.107,50 } } 46.283,86 )
Francia € €
Capataz 0 4 |- 13.107,50 ) 42.909,02
€ €
£SO 0 6 - 11.258,66 ) 40.314,68
€ €
Mdster en Enfermeria 0 1 - 11'258’62 - - 40'314’62 -
11.258,66 40.314,68
Prueba Acceso Ciclo Superior 0 1 - ! e - - ! e -
Prueba Acceso Mayores 25 afios 0 1 - 11.258,66 - - 40.314,68 -
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€ €

11.258,66 40.314,68
SIN DATOS 0 1 - - -
€ €
11.258,66 40.314,68
Sin Valor 0 2 - e - - €

Salarios medios (SIN) por Nivel Formativo

Salarios Medios (SIN) por Nivel Formativo I Mujeres
Hombres
Nivel formativo
1 Ciclo de la Formacidn Basica de Perso 11.258,66 €
Acceso + 25 afios 11.318,97 €
Acceso + 25 afios, Bachiller 11.258,66 €
Acceso + 25 afios, ESO 11.258,66 €
Acceso + 25 afios, Graduado Escolar 11.258,66 €
Arquitectura Superior 11.258,66 €
Arquitectura Técnica 12.186,93 €
Arquitectura y Master para Educacion S 11&3-5%?@&4,05 €
Bachiller 1}122&%8%
CAP Mecanica del Automovil FP Francia 13.107,50 €
Capataz 13.107,50 €
Diplomatura 11'01172.%165,93 €
ESO 11.258,66 €
Grado 1l]6§§]8g6€€
Graduado Escolar : ‘€
Ingenieria 11.25§£§-ﬁ5 49€
Licenciatura 13223927,56%
Master en Enfermeria 11.258,66 €
Prueba Acceso Ciclo Superior 11.258,66 €
Prueba Acceso Mayores 25 afios 11.258,66 €
SIN DATOS 11.258,66 €
Sin Valor 11.258,66 €
Téc. Medio 12289 F¢
Téc. Superior 1 ﬁr ﬂ,ﬁ? €

0 2.000 4.000 6.000 8.000 10.000 12.000 14.000
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Salarios medios (CON) por Nivel Formativo

Salarios Medios (CON) por Nivel Formativo

Nivel formativo

1 Ciclo de la Formacion Basica de Perso
Acceso + 25 afios

Acceso + 25 afios, Bachiller

Acceso + 25 afios, ESO

Acceso + 25 afios, Graduado Escolar
Arquitectura Superior

Arquitectura Técnica

Arquitectura y Master para Educacion S
Bachiller

CAP Mecénica del Automovil FP Francia
Capataz

Diplomatura

ESO

Grado

Graduado Escolar

Ingenieria

Licenciatura

Master en Enfermeria

Prueba Acceso Ciclo Superior

Prueba Acceso Mayores 25 afios

SIN DATOS

Sin Valor

Téc. Medio

Téc. Superior

Brecha salarial en antigliedad

Mujeres
Hombres

40.314,68 €
40.269,67 €
40.029,28 €
40.314,68 €
40.314,68 €
40.314,68 €
42.001,89 €

40,314,688, 75 ¢

3215033647 €
46.283,86 €
42.909,02 €

37.6°4108 5% 54 €
4031468 €

H107h44e
3120384297 €

3816282500762 ¢

443958088 ¢
40.314,68€
40.314,68 €
40.314,68 €
40.314,68 €

40.314,68 €
38

38951 ioc ¢

40.000 50.000

Respecto a la antigiedad, en todos los tramos existen brechas salariales a favor de los

hombres, a excepcion de los tramos 13 a 15 afos y 16 a 18 donde la brecha es

favorable a las mujeres (y siempre teniendo en cuenta que en estos tramos hay dos

mujeres en cada uno, lo cual puede estar afectando a los analisis de la retribucion

promedio). En este sentido, es relevante la brecha en la antigledad de 4 a 6 afos,

situada en el 10,69% porque coincide con el periodo en el que se ha dado una mayor

incorporacion de las mujeres lo cual, si se mantiene en el tiempo puede dar lugar a

brechas salariales mantenidas en el tiempo que deban ser atajadas mediante diversas

medidas y acciones.
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Retribucidon promedio por Antigiedad

Retribucion Retribucion Brecha Retribucion Retribucion Brecha
Antigiieda N. N Promedio Promedio Salarial Promedio Promedio Salarial
| = e SIN SIN SIN CON CON CON

M Complement  Complement  Complement Complement Complement Complement

os (Mujeres)  os (Hombres) os os (Mujeres)  os (Hombres) os
Totales 54 629 11.610,09 € 11.801,15 € 1,62% 39.700,73 € 41.666,24 € 4,72%
0-3 9 83 11.044,43 € 11.370,50 € 2,87% 39.149,83 € 40.557,97 € 3,47%
4-6 5 78 10.125,58 € 11.376,65 € 11,00% 36.105,89 € 40.426,58 € 10,69%
7-9 1 11 11.258,66 € 11.426,74 € 1,47% 38.165,82 € 40.291,07 € 5,27%
10-12 1 39 11.258,66 € 11.637,91€ 3,26% 40.314,68 € 40.933,39 € 1,51%
13-15 2 31 14.300,09 € 11.317,02 € 20,86% 53.869,27 € 40.271,12 € 25,24%
16-18 2 68 14.994,84 € 12.021,65 € 19,83% 50.582,35 € 42.084,05 € 16,80%
19-21 1 9 11.258,66 € 12.961,67 € 13,14% 35.664,16 € 43.552,48 € 18,11%
22-99 23 2(;1 11.745,99 € 12.085,76 € 2,81% 38.856,96 € 42.706,05 € 9,01%
- 10 133 11.439,36 € 11.805,70 € 3,10% 39.420,35 € 41.521,09 € 5,06%

Salarios medios (SIN) por Antigiedad

Salarios Medios (SIN) por Antigiiedad Mujeres
Hombres
Antigliedad
I 1 1.044 .43 £
0-3 11.370,50 €
I 11.258,66 €
10-12 i1.637,91€

13-15 11.317,02 €

16-18 12.021,65 €
I — 1 1.258,66 €
19-21 12.961,67 €
1 1 1.745,99 €
22-99 12.085,76 €
4-6 I 1 0.125,58 €
11.376,65€
I 11.258,66 £
7-9 1i7426,74 €
I —— 1 1.439,36 €
117805,70 €

14.300,09 €
14.994,84 €

0 5.000 10.000 15.000
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Salarios medios (CON) por Antigiedad

Salarios Medios (CON) por Antigiiedad Mujeres
Hombres
Antigliedad
I 30.149,83 €
0-3 40.557,97 €
I 4.0.314,68 £
10-12 40.933,39€

e 5 3.869,27 €
13-15 40.271,12 €

. 50.582,35 €
16-18 42.084,05 €

I 35.664,16 €
19-21 43.552,48 €

I 33.856,96 €
22-99 47.706,05 €

4-6 I 36.105,89 £
40.426,58 €

I 33.165,82 €
7-9 40.291,07 €

I 30.420,35 €
- 41.521,09€

0 10.000 20.000 30.000 40.000 50.000 60.000

Brecha salarial en segregacion vertical

El analisis de la brecha desde el punto de vista de la segregacion vertical nos muestra
de nuevo el efecto de suelo pegajoso ya analizado anteriormente por el cual las
mujeres tienden a concentrarse en rangos salariales mas bajos. Al mismo tiempo, se
observa que en el Consorcio no se percibe el conocido como efecto techo de cristal, si
bien debido a la reciente incorporacion de las mujeres a la organizacion es un
fendmeno habitual de muchas organizaciones y que por tanto no debe ser obviado de

cara a prever su aparicion.
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Distribucion (%) por Rango Salarial (SIN complementos)

Distribucién por Rango Salarial (SIN complementos)

Tramo

Mujer
0€-10.000 € 57,14% Hombre

10.000 € - 15.000 €

15.000 € - 20.000 € eV

0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%

Distribucion (%) por Rango Salarial (CON complementos)

Distribucidon (%) por Rango Salarial (CON complementos)

Tramo

Mujer

30.000 € - 35.000 € 61,54%
Hombre

35.000 € - 40.000 € 47,27%

40.000 € - 45.000 € [ SE G
45.000 € - 50.000 € EPNIFs

50.000 € - 55.000 € s I——
55.000 € - 60.000 € o000 I ——
60.000 € - 65.000 € [ 00,009
65.000 € - 70.000 € [ 00, 00% ——

70.000 € - 75.000 € 100,00%

0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%
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C. RECOMENDACIONES

1. TRANSVERSALIDAD DE GENERO

Desarrollar acciones de sensibilizacion y formacién en materia de
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres al conjunto de
la plantilla

Llevar a cabo procesos de participacion y sensibilizacion,
especialmente entre los hombres de la plantilla, en los que combatir
falsas creencias y mitos respecto a la supuesta inequidad de las
medidas de accidn positiva

Disponer de bases de datos actualizadas en materia de RRHH
desagregadas por sexo

2. PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

Formar al personal responsable de los procesos de seleccion y

contratacion en materia de Igualdad de Oportunidades en esta
materia

Disenar e implementar planes y acciones orientados a fomentar la
contratacion de mujeres en dreas masculinizadas

Segquir garantizando el lenguaje inclusivo y no sexista en las ofertas de
empleo

Recoger datos relativos a los ceses desagregados por sexos
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3. PROMOCION PROFESIONAL

Disefiar, implementar y publicitar un protocolo de promocion para
todos los niveles de la organizacion

Formar en materia de igualdad de oportunidades a las personas
responsables de la promocion profesional

Disenar e implementar medidas de accidn positiva para fomentar la
promocion en dreas y niveles masculinizados

4. FORMACION

Ampliar el Plan Formativo de la organizacion y garantizar su difusion
entre todo el personal laboral

Incorporar formaciones especificas en materia de Igualdad de
Oportunidades en las actividades formativas del Consorcio

Garantizar un lenguaje inclusivo y no sexista en toda la oferta
formativa de la organizacion

Equilibrar la carga de trabajo para garantizar que todo el personal
laboral puede acceder a las acciones formativas que se realicen

5. COMUNICACION

Formacion en materia de comunicacidn inclusiva y no sexista a las
personas responsables de la comunicacion o, en su defecto, garantizar
que la empresa colaboradora en esta drea cuenta con la formacion
necesiaria en esta materia.

Revision de los distintos canales de comunicacion (web, RRSS) para
corregir el lenguaje no inclusivo

Elaboracion de una guia de lenguaje inclusivo o, en su defecto,
adhesion a alguna guia ya elaborada por alguna otra institucion

6. CONDICIONES DE TRABAJO

Disenar, implementar y difundir entre toda la plantilla un Plan de
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Teletrabajo que contenga el derecho a la intimidad y la desconexion

Incorporar la perspectiva de género en las politicas y acciones de
prevencion de riesgos laborales

Formar en materia de igualdad y perspectiva de género a las personas
responsables de la PRL

Realizar un andlisis de las necesidades especificas de las mujeres de la
plantilla al objeto de evitar situaciones de desigualdad o inequidad
(uniformes, vestuarios, zonas de descanso, etc.)

Incluir en el disefio de las politicas de PRL especificidades en funcion
del sexo

7. EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA
VIDA LABORAL, PERSONAL Y FAMILIAR

Realizar acciones de informacion sobre las distintas medidas de
conciliacidn existentes en la organizacidn entre toda la plantilla

Valoracion de inclusion de nuevas medidas de conciliaciéon no
presentes en la organizacion

Realizar acciones de fomento de la corresponsabilidad entre la
plantilla de la organizacion

8. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

Formar en materia de igualdad a las personas integrantes en el drgano
de gestidn del Protocolo de Acoso Sexual y por razén de sexo

Informar sobre el Protocolo de Acoso Sexual y por razén de sexo y su
funcionamiento

Formar y sensibilizar a la plantilla en lo que se refiere a acoso sexual,
fomentando la participacion de los hombres de la organizacion.

9. DERECHOS LABORALES DE LAS VICTIMAS DE VIOLENCIA
DE GENERO
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Formacién en materia de violencia de género a las personas
responsables de RR.HH.

Informar a la plantilla sobre los derechos especificos para las victimas
de violencia de género

10. CLASIFICACION PROFESIONAL E
INFRARREPRESENTACION FEMENINA

Incorporar medidas para reducir la masculinizacion de la organizacion

Realizar acciones para reducir la segregacion horizontal existente y el
efecto de suelo pegajoso.

Fomentar la promocion de mujeres a puestos de responsabilidad con el
objetivo de evitar el fendmeno de techo de cristal

Mejorar las herramientas de recoleccion de datos desagregados por
sexo al objeto de garantizar el sequimiento y composicion equilibrada
de la plantilla

11.RETRIBUCIONES Y AUDITORIA RETRIBUTIVA

Incorporar un sequimiento exhaustivo de las retribuciones salariales,
especialmente en relacion con los complementos salariales

Realizar una Valoracion de los Puestos de Trabajo con perspectiva de
género y revisar desde esta perspectiva la Relacion de Puestos de Trabajo
(RPT), y el Andlisis de los Puestos de Trabajo realizados.

D. ANALISIS DAFO

Como puente entre el Informe Diagndstico y el establecimiento de los objetivos y
acciones a desarrollar en el Plan de Igualdad, se ha elaborado un analisis DAFO que

ofrecera una vision global de la informacion analizada. El DAFO permitira identificar
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factores estratégicos para consolidar las fortalezas, minimizar las debilidades,

aprovechar las oportunidades y eliminar o reducir amenazas.

El Consorcio Provincial de Bomberos de Valencia se encuentra no solo
legitimado, sino obligado como institucion publica que es, a llevar a cabo tantas
actuaciones como considere necesarias para garantizar la igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres en el seno de su organizacion. En este sentido, ser parte de
la administracion publica es una de sus mayores fortalezas porque estas acciones son

respaldadas por las administraciones bajo las que opera.

En este sentido, se perfila una apuesta por la inclusion de personas con diversidad
funcional y/o algun grado de discapacidad en su plantilla, habiéndose vinculado un
mayor numero de mujeres que de hombres, si bien el porcentaje de incorporacion no

alcanza a cubrir la cuota de reserva de puestos de trabajo prevista por la LGD.?

Al mismo tiempo, y desde un punto de vista interno, el compromiso de

personas clave en la organizacion garantiza que, desde diversos niveles y -_—
A -

areas, sea permeable la conveniencia y necesidad de realizar, r

implementar y evaluar el | Plan de Igualdad del Consorcio de la mejor

manera posible.

El hecho de contar con trabajadoras en el maximo nivel de responsabilidad y
reconocimiento dentro de la propia organizacidn es un factor que hay que fortalecery

promover para evitar que se considere una excepcionalidad dentro del Consorcio.

1

Decreto Legislativo 1/2013, de 29 de noviembre, por el que se aprueba el Texto Refundido de la L%I de

2rsonas con discapacidad y de su inclusion social, “Las empresas publicas y privadas que empleen a un nUNS®¥o de
~dores vendran obligadas a que de entre ellos, al menos, el 2 por 100 sean trabajadores con discapacidad . De manera
excep ) las empresas publicas y privadas podran quedar exentas de esta obligacion, ... siempre que se apliquen las medidas
alternativas que se determinen reglamentariamente”.
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DEBILIDADES

El Informe Diagnostico del Consorcio Provincial de Bomberos de Valencia ha
permitido detectar puntos débiles que han de ser tenidos en consideracion para

desplegar los mecanismos posibles y superar los obstaculos encontrados.

En primer lugar, la masculinizacion de la plantilla y la todavia gran presencia de fuertes
estereotipos de género en torno a la figura profesional de bomberos y bomberas
dificultan la asuncion de principios y valores de igualdad y equidad. En este sentido, la
muy reciente incorporacion de mujeres a la plantilla de la organizacion plantea un
contexto complejo en el que son mas que probables las resistencias, tanto internas
(personas de la plantilla muy identificadas con los roles y estereotipos de género)
como externas (aceptacion social de dichos estereotipos de género) para lograr un
Consorcio mas igualitario y donde la presencia de las mujeres sea equilibrada en todas

las areas y todos los niveles.

En segundo lugar, y vinculado a esto, la muy escasa formacion en igualdad de la
mayoria de la plantilla muestra un campo de trabajo que puede leerse como de

debilidad o de oportunidad puesto que en gran medida “esta todo por hacer”.

En tercer lugar, no tener asignado un presupuesto cerrado para la implementacion de
las medidas y acciones del Plan dificulta su disefo y posterior ejecucion ya que para
toda politica publica es requisito indispensable conocer previamente los recursos

disponibles.

En cuarto lugar, y poniendo el foco en los procesos de seleccion, la fuerte polémica en
torno a las pruebas fisicas diferenciadas puede poner en riesgo la incorporacion de las
mujeres en la organizacion, bien porque se ceda a las presiones para eliminarlas, bien
porque manteniéndolas, se genere una cierta hostilidad hacia las mujeres que se
incorporen ante una sensacion de falsa injustica hacia los hombres. De este modo,
parece imprescindible realizar una labor de sensibilizacion y formacion que neutralice

discursos negacionistas de la desigualdad de género.
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En un sentido similar, es necesario sensibilizar y formar en materia de acoso sexual y
por razdén de sexo para evitar situaciones de esta indole, independientemente de su
gravedad. Informar sobre la existencia del Protocolo de actuacion frente al Acoso
Sexual y por razon de sexo y su funcionamiento es crucial para generar espacios

laborales seguros para todas y todos.

Asimismo, cuestiones como la revision de las comunicaciones de la organizacién para
garantizar el uso del lenguaje inclusivo y no sexista; el fomento de la
corresponsabilidad y el derecho a la conciliacion de la vida profesional, personal y
familiar o el posicionamiento como una institucion libre de violencia de género son
areas en las que se puede y se debe empezar a trabajar por parte del Consorcio

Provincial de Bomberos de Valencia.

Otra debilidad detectada, que se propone superar a través de un objetivo en el eje de
transversalidad, es que ni los Estatutos del consorcio para el Servicio de Prevencion
Extincion de Incendios y de Salvamento de la Provincia de Valencia ni el Reglamento
Organico del Consorcio para el Servicio de Prevencion, Extincion de Incendios y de
Salvamento de la Provincia de Valencia tienen perspectiva de género, ni contemplan
la normativa estatal ni autondmica sobre la igualdad de oportunidades de mujeres y

hombres.
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OPORTUNIDADES

El Consorcio Provincial de Bomberos de Valencia se encuentra en un momento

clave para llevar a cabo su | Plan de Igualdad. La institucion esta viviendo en los
Ultimos afnos una progresiva incorporacion de mujeres a su plantilla, ya no solo en
puestos y areas tradicionalmente femeninos, sino que, al contrario, de forma
paulatina mas mujeres pasan a formar parte de la organizacion en areas hasta hace
poco vetadas para ellas. En este sentido, el | Plan de Igualdad puede y debe
acompanar a la organizacion en este reto para que la cada vez mayor presencia de

mujeres se haga desde la igualdad de oportunidades, el respeto y la tolerancia.

Este | Plan de Igualdad ha de suponer el compromiso explicito no solo de una parte de
la organizacion sino de toda su plantilla en el fomento y promocion de la igualdad de
oportunidades en la entidad. Asi, el Consorcio Provincial de Bomberos de Valencia
tiene ante si la oportunidad de incluir los valores y principios de la igualdad de

oportunidades en su estrategia, sus objetivos y sus acciones presentes y futuras.
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AMENAZAS

En cuanto a las principales amenazas se han de sefialar problematicas
que no son exclusivas del Consorcio, sino que por su caracter estructural se erigen
como amenazas en la implementacion del Plan de Igualdad. Estas problematicas
ponen de manifiesto, dia a dia, la necesidad de impulsar politicas de igualdad y contra
la violencia de género, como por ejemplo la segregacion horizontal y vertical, la
violencia estructural que sufren las mujeres por el hecho de serlo (violencia y
agresiones sexuales, etc.). En este sentido, una amenaza fundamental detectada ha
sido la presencia de los roles y estereotipos de género en la organizacion, tal y como
se ha puesto de manifiesto en el Diagnostico. Los estereotipos de género se erigen
como ideas preconcebidas, construcciones sociales que clasifican los atributos
psiquicos y fisicos de las personas, generando la contraposicion entre mujeres y
hombres. Los roles de género, por su parte, expresan el comportamiento que se
espera de una persona en funcion de su sexo. Se trata de dos elementos transversales
en nuestra sociedad que es necesario trabajar para liberar a los hombres y a las
mujeres de sus condicionantes sociales y de género y conseguir personas libres, con
deseos independientes y expectativas de vida diferentes. Por otra parte, la ausencia
de recursos humanos suficientes, presupuesto o la escasa planificacion, para la
adecuada aplicacion de la transversalidad de género en la totalidad de las areas y
departamentos podria suponer la ralentizacion del proceso de implementacion del

Plan de Igualdad.

Por Ultimo, existe una importante amenaza y es que, ante las dificultades de acceso y

promocion que sufren las mujeres, y la persistente segregacion vertical, las pocas que
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logran acceder sufren en enorme riesgo psicosocial debido no solo al negacionismo de
la discriminacion que sufren las mujeres respecto de los hombres, sino que, ademas,
existe una marcada postura “afirmacionista” de que la discriminacion la sufren los
hombres respecto de las mujeres. Esta circunstancia hace que, el escaso y testimonial
porcentaje de mujeres que acceden a la profesion de bomberas sufra o el “sindrome
de la impostora”, o el de “la corredora solitaria”, que consisten en, o bien sentirse una
intrusa ocupando un lugar y espacio que no le corresponde, o considerar que han
llegado exclusivamente porque lo merecen, llegando incluso a alinearse con la postura

que opina que los hombres sufren discriminacion.
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VI. PLAN DE IGUALDAD

A. CAME

IC: Importancia crucial; MI: Muy importante; IM: Importancia media; Pl: Poca importancia

DEBILIDADES » CORREGIR

Gran masculinizacion de la plantilla y
persistencia de fuertes estereotipos de
género
01, 02, 03, O4, O5, 06, O7, 036,
038
Muy reciente incorporacion de mujeres
a la organizacion

01, 02, 03, O4, 06, 036, 038

Resistencias internas (discursos
negacionistas) y externas
(estereotipos) para lograr un Consorcio
mas igualitario y con presencia
equilibrada

01, O5, 036, 037

Muy escasa formacidn en igualdad

05, 013, O14, O15, 016, O17, O34,
033
No tener un presupuesto cerrado para

la implementacion del | Plan de
Igualdad
i ZQUALITY
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ANALISIS CAME

MI

MI

AMENAZAS » AFRONTAR

Roles y estereotipos de género

01, 02, O4, O5, 036, 038

Segregacion vertical y horizontal
01, 02, 03, O4, 06, 07, 08, O14, 036,
038

Riesgo psicosocial de las mujeres que
logran acceder a la organizacion
(sindrome de la impostora/sindrome de la
corredora solitaria)

02, O4, 06, O7, O14, O25,

PRL sin
género

la necesaria perspectiva de

021, 022, 023, 025, O25, O25,
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IC

MI



033,038

Fuerte polémica en torno a los MI
procesos de seleccion y las pruebas
fisicas diferenciadas

01, O2, 03, O4, O5, 06, O7,

Escasa sensibilizacion en materia de | Ml
acoso sexual y violencia de género

032, 033, 034, 035, 037

. L . Ml
Deficiente comunicacion no sexista

018, O19, O20,

Escaso fomento de corresponsabilidad M

028, 029, 030, 031, 033

Inexistencia de la
género en datos,
Reglamentos internos
027, 031, 032, 033, 034,035 036,
037, 038

perspectiva de Ml
Estatutos ni

ANALISIS CAME
IC: Importancia crucial; MI: Muy importante; IM: Importancia media; PI: Poca importancia

FORTALEZAS » MANTENER

Legitimacion para trabajar en Igualdad por
ser parte de la Administracion publica

01, 02, 06, 033, 034, 035, 036, 037,
038
Apuesta por la inclusion por personas con
diversidad funcional

O1

Compromiso de personas clave con el |
Plan de Igualdad

01, O14, 033, 034, 035, 036, 037, 038

QUALITY
E

Auditoria, Consultoria &
Planificacién en Igualdad

M
I

OPORTUNIDADES » EXPLOTAR

Momento clave de la organizacién por la
incorporacion progresiva de mujeres

01, 02, 06, O7,

Muy escasa formacion en igualdad

Og, O5

El | Plan como compromiso explicito en el
fomento y promocion de la igualdad de
oportunidades.

O4, Os, 03, , 033, 034, 035, 036, 037,
038
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Trabajadoras con el maximo nivel de
responsabilidad en la organizacion M

I
01, O41, O43, 038

E. OBJETIVOS GENERALES Y ESPECIFICOS DEL | PLAN DE
IGUALDAD DEL CONSORCIO PROVINCIAL DE
BOMBEROS DE VALENCIA

EJE 1. PROCESOS DE SELECCION Y DE BOLSAS DE
TRABAJO (CONTRATACIONES E INTERINIDADES)

Objetivo general: Promover procesos de seleccion en condiciones de igualdad
efectiva entre mujeres y hombres, eliminando, en su caso, aquellos que generen
segregacion horizontal o vertical o que produzcan algun tipo de discriminacion directa

o indirecta.

O1. Objetivo especifico: Proponer al 6rgano correspondiente la revision de
los criterios de acceso de manera que, garantizando el cumplimiento de los
requisitos necesarios para el correcto y adecuado el ejercicio de la profesidn a
lo largo de toda la carrera profesional, el esfuerzo que realizan los hombres

para su superacion, sea similar al esfuerzo que represente para las mujeres>.

3 Disposicion Adicional 22, del Decreto 163/2019, de 19 de julio, del Consell, de establecimiento de las
basesy los criterios generales para la seleccion, la promocion y la movilidad del personal de las escalas y
categorias de los servicios de prevencion, extincion de incendios y salvamento de las administraciones
publicas de la CV, dice “Las administraciones publicas convocantes de los procesos selectivos ajustardn,
en su caso, las convocatorias a los criterios fijados en sus Planes de Igualdad.”
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1. 2 Puntual

Revisar los criterios de acceso y promocion del Consorcio
Provincial, previo informe basado en criterios juridicos y
cientificos, de adecuacion de las pruebas fisicas para la
mejora de la cobertura de emergencias (fuerza, flexibilidad,
etc.), diferenciadas por sexos, y que contenga para cada tipo
de prueba, justificacion de la misma respecto al desempefio
profesional, marcas minimas para el ejercicio de la profesion
y baremacion diferenciada para mujeres y hombres.

Informe de adecuacion

RR.HH.
Toda la plantilla del CPBV y personas opositoras

Equipo informético, conexidn internet, listado criterios de
acceso al CPBV, personal con formacion en Igualdad
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2. 3 Puntual

Revisar los criterios de valoracion de acceso del Consorcio Provincial,
previo informe juridico y técnico para la mejora de la cobertura de
emergencias, de:
Las pruebas Aptitudinales (test de inteligencia):

e Razonamiento verbal

e Razonamiento abstracto

e Rapidezy precision perceptiva

e Atencidny resistencia a la fatiga

e Inteligencia general

e  Memoria visual

e Razonamiento mecanico

e Razonamiento espacial

e Razonamiento numérico
Las pruebas actitudinales (test de personalidad):

e Sentido de la disciplinay la autoridad

e Sentido de la iniciativa

e Seguridad en si mismo o en si misma

e Desarrollo de conductas cooperativas

e Autocontrol de los impulsos o emociones (en el sentido de

persona abierta a lo social)

e Serenidad

e Neutralidad efectiva

e Capacidad de automotivacion

e (Capacidad empatica y de manejo de la relacion interpersonal

e Tolerancia

e Afinidad con la organizacion

e Colaboracion y cooperacion

e Potencial de crecimiento

e Responsabilidad

e  Priorizacion

e Capacidad de liderazgo

Acreditacion de la formacion en Igualdad de la empresa asesora*
Informe de revision de los criterios de valoracion de acceso

N.° de criterios revisados

N.° de cambios efectuados

Contratacion
Toda la plantilla del CPBV y personas opositoras

Equipo informatico, conexion internet, listado criterios de acceso al CPBYV,
personal con formacion en Igualdad.

Propios e informes externos.

0O2. Objetivo especifico: Garantizar que las convocatorias de los procesos de

seleccion se realizan sin sesgos de género.

4 La accion nace del anexo VIl del DECRETO 163/2019
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QUALITY
E

Auditoria, Consultoria &
Planificacién en Igualdad

2 Puntual

Diseflar un sistema de acceso, mediante convocatorias
publicas que cumplan los siguientes requisitos:

e Incorporacién de un lenguaje que nombre e
interpele a mujeres y hombres.

e Descripcion objetiva del perfil del puesto de
trabajo, asi como de su valoracién.

e Publicidad de las convocatorias e todos los canales de
difusion para que alcance al mayor numero de
candidaturas femeninas y masculinas, mediante
campafas en entornos relacionados, redes sociales y
medios de comunicacién publica, y asambleas
explicativas para las personas interesadas en el acceso
a la profesion.

e Garantizar que no se produce discriminacion directa
ni indirecta.

e Valoracion objetiva de las solicitudes=

e Evitar las pruebas subjetivas, como las entrevistas si
no son absolutamente necesarias.

N.¢ de convocatorias revisadas.

Cuantos hombres y mujeres se han presentado al aplicar la
accion.

En qué fase del proceso de acceso quedan mujeres y
hombres.

RR.HH.

Toda la plantilla del CPBV y personas opositoras

Equipo informético, conexidn internet, listado criterios de
acceso al CPBV, personal con formacion en Igualdad

Propios e informes externos.
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4. 3 Permanente

Si se observa que las acciones del plan no mejoran la brecha
de acceso, se valorard la implementacion de medidas de
accion positiva para reducir los desequilibrios existentes en
las plazas, areas y departamentos mas masculinizados,
especialmente el operativo en virtud del art.11.1 de la Ley
Organica de Igualdad: «Con el fin de hacer efectivo el
derecho constitucional de la igualdad, los Poderes Publicos
adoptaran medidas especificas en favor de las mujeres para
corregir situaciones patentes de desigualdad de hecho
respecto de los hombres. Tales medidas, que seran
aplicables en tanto subsistan dichas situaciones, habran de
ser razonables y proporcionadas en relacion con el objeto
perseguido en cada caso».

N.° de medidas de accion positiva implementadas

N.° de mujeres que acceden a plazas operativas

RR.HH.

Plantilla CPBV y personas opositoras

Equipo informdtico, conexidn internet, plataforma informdtica
para la redaccion de Acciones Positivas, informe sobre las

masculinizacién/ feminizacion de las dreas o departamentos
del CPBV.

Propio.

5. 1 Permanente

Calendarizacion de las pruebas de cada proceso selectivo en
el largo plazo al objeto de permitir a las mujeres una
planificaciéon deportiva y nutricional vinculada al ciclo
hormonal, asi como la planificacion familiar, reproductiva y
de conciliacion.

NUmero de procesos selectivos calendarizados al afio
RR.HH.

Mujeres de la plantilla CPBV y mujeres opositoras
Equipo informadtico, conexion internet..

Propio.
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O3 Objetivo especifico: Promover la formacion especifica en igualdad,

especialmente al personal que integra el Area de Recursos Humanos, asi

como a las personas que integran los Organos Técnicos de Seleccion, para

evitar cualquier sesgo asociado al género en los procesos de seleccion,

promocion, contratacion, bolsas de trabajo.

QUALITY
E
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2 Permanente

Disefiar una formacidn especifica en Igualdad dirigida al Area
de RRHH, previa sensibilizacion y formacion basica.

N.° de horas de formacion

N.° de participantes

% de participantes en Organos Técnicos de Seleccién con
formacion en materia de igualdad

RR. HH, Formacion

Responsables de los procesos de seleccion, contratacion y
promocion (RR.HH.)

Equipo informatico, conexion internet, aula. Externos

Externo.

1 Puntual

Incluir la formacion especifica en Igualdad como criterio
valorable para formar parte de Organos Técnicos de
Seleccidon en todas las convocatorias del CPBV: seleccion,
promocion, contratacion y bolsas de trabajo.

En el caso de no contar con ninguna persona con formacion
en Igualdad, contar con el soporte de una asesoria externa en
materia de igualdad de oportunidades en procesos de
seleccion.

N.© de horas de formacion

N.°© de participantes

% de participantes en Organos Técnicos de Seleccién con
formacion en materia de igualdad

RR. HH, Formacion

Personas que pueden integrar los Organos Técnicos de
Seleccion del CPBV

Equipo informético, conexidn internet, aula

Propio y externo.

1-4 Permanente

La formacién de los Tribunales y Organos Técnicos de
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10.

Seleccion responderan al principio de presencia equilibrada
de mujeres y hombres, siempre que no implique vulnerar los
principios de profesionalidad y especializacion del personal.
Si ello no es posible, se emitird un informe justificando los
motivos.

N.° de mujeres en Tribunales y Organos Técnicos de
Seleccién

% de Tribunales paritarios (anual)

RR.HH., Tribunal de Seleccion

Plantilla CPBV y personas opositoras
Equipo informatico, conexion internet
Propio.

1-4 Permanente

Si en la fecha de celebracidn de las pruebas selectivas alguna
de las aspirantes se encontrara en estado de embarazo,
interrupciéon del mismo, parto o puerperio debidamente
acreditado por el sistema de salud publica, realizara las
pruebas no fisicas siguiendo las indicaciones de la Ley
Valenciana'“deda Funcién Publica ‘{art.“61.1); ‘quedando la
calificacidn, en el |c@rndenguie superase todas las demas,
cendigianaga adaclingiacionsde lapprishas de aptitHefisica.se
mantendra la reserva de la plaza a aquellas personas que,
ERa$HEAtR 2ides IRFHSRAS, icancSsirte e erelSiBER) RMb'Fja

feshrerfibSrash, BaiRURakedRlics iR rndl, 18f8Ei% AinaRzatedn
desaparecidias las causas que motivaron el aplazamiento.

Dighogaplarasnisnte niend5eidnaedyireioni S phasta 4o afio
d%?fé%t&'sé?S(’}?‘?ﬂ?d@'Baﬁue se produzca el parto o la

inﬁgwﬂcién el embarazo, salvo que se acredite con
certificacién-médica que persistenlas causas, encuyocaso se

pbEFOMS £l Wik W tiehaiade! CPBY

Equipo informatico, conexion internet

EIP/’O}n'g,L'Jn caso, esta situacion puede perjudicar a terceras
personas.

Clausulas aprobadas e incorporadas
Ne° de mujeres acogidas a modificaciones de fechas en

O4. Objetivo especifRi@semasfiesi&iotos contenidos de igualdad entre mujeres

RR.HH.

v hombres.en.ios ternWdﬁ%ggggcipé@m@gpég%ﬁi%ﬁglj%ccién de personal.

11.

QUALITY
E
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Equipo informatico, conexion internet,
Propio.

3 Permanente

Solicitar que se modifique el Anexo Il del Decreto 163/2019
para incorporar temarios con el contenido de la normativa
estatal y autondmica de Igualdad.

Incluir en los temas especificos del SPEIS este Plan de
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Igualdad y los Protocolos que se deriven del mismo.
N.° de procesos de seleccion que incluyen el temario
Revision del temario de igualdad

Contenidos finales incorporados

RR.HH., Formacion, Tribunal de Seleccion
Personas opositoras al CPBV
Equipo informatico, conexion internet

Propio.

EJE 2. PROMOCION P/ROFESIONAL

Objetivo general: Garantizar que la entidad cuente con un modelo de promocion
transparente en todas sus fases, con criterios objetivos y sin sesgos de género,
que supere el evidente techo de cristal que sufren las mujeres para la escala de

mandos e inspeccion.

Os. Objetivo especifico: Garantizar la transparencia en los procesos de

promocion profesional para todos los niveles de la organizacion

12. 3-4 Puntual
Disefiar, implementar y difundir un Sistema de
Promocion Profesional con perspectiva de género en el
cual se establezca el proceso de promocion para todos
los niveles del CPBV, la baremacion de criterios y marcas
minimas requeridas para mujeres y hombres, asi como
criterios de compensacién de puntos por baja de
embarazo, o a causa de éste, maternidad y paternidad.
Protocolo de Promocion
RR.HH.
Plantilla CPBV
Equipo informatico, conexion internet

Propio.
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13. 2-4 ’ Permanente

Disefio e implementacion de un Plan de Apoyo a la Promocion
que, a modo de cantera, ofrezca el soporte a las personas
interesadas respecto a cuales son los puestos a los que se
podrd promocionar y cuando para, de este modo, poder
prepararse con tiempo para ese puesto especifico.

Plan de Apoyo a la Promocion

NUmero de personas beneficiarias del Plan, desagregadas
por sexo, edad, puesto de origen, puesto al que se quiere
promocionar

Tasa de éxito en la promocion

RR.HH.
Plantilla CPBV
Equipo informatico, conexion internet
Propio.
14. 3 ’ Permanente

Obtener un registro anualizado desagregado por sexo
de las candidaturas y resultados de las provisiones y
promociones horizontales y verticales realizadas en el
Consorcio Provincial de Bomberos de Valencia.

Registro anualizado

Analisis obtenidos

RR.HH.

Plantilla CPBV

Equipo informatico, conexion internet

Propio.

06. Objetivo especifico: Fomentar la participacion equilibrada de mujeres y
hombres en procesos de promocion fundamentalmente en aquellos casos de

plazas y areas especialmente masculinizadas y a los puestos de mayor
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responsabilidad al objeto de evitar efectos como el de “suelo pegajoso”, el de

“techo de cristal” o el “sindrome de la impostora”.

15. 3 Puntual

Disefiar e implementar un Programa de promocion del
talento femenino que incluya, entre otras, planes de
formacion, mentoria y liderazgo que promuevan la
promocion de las mujeres en aquellas areas en las que se
encuentren patentemente infrarrepresentadas.

Programa de Promocion del Talento femenino

N.° de mujeres participantes

RR.HH., Formacion

Mujeres de la plantilla del CPBV

Equipo informatico, conexion internet

Propio.

16. 1-4 Permanente

Mantenimiento de las medidas de accion positiva en los
procesos de promocion de aquellas areas mas
masculinizadas, en virtud del art.11.1 de la Ley Organica de
Igualdad: «Con el fin de hacer efectivo el derecho
constitucional de la igualdad, los Poderes Publicos adoptaran
medidas especificas en favor de las mujeres para corregir
situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto de
los hombres. Tales medidas, que seran aplicables en tanto
subsistan dichas situaciones, habran de ser razonables y
proporcionadas en relacion con el objeto perseguido en cada
caso.

N.°. de acciones positivas realizadas

N.° de mujeres que promocionan tras una accion positiva
RR.HH.

Mujeres de la plantilla CPBV

Equipo informatico, conexidn internet, plataforma
informatica para la redaccion de Acciones Positivas, informe
sobre la masculinizacion/ feminizacion de las areas o
departamentos del CPBV.

Propio.
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EJE 3. FORMACION

Objetivo general: Garantizar un Plan de Formacion adecuado y suficiente, que
contemple las necesidades especificas de los distintos puestos de trabajo, asi como la
formacion en igualdad para toda la plantilla del Consorcio Provincial de Bomberos de

Valencia.

O7. Objetivo especifico: Profundizar en las necesidades formativas con

perspectiva de género de la plantilla de la entidad.

17. 2-3 Permanente

Mantener como medida de accion positiva que, en caso de
empate entre dos o mas candidaturas en un proceso de
promocion, la eleccion final sea favorable a la persona del
sexo infrarrepresentado para el puesto de trabajo vinculado a
la promocion.

N.° de personas beneficiarias, desagregadas por sexo y
puesto de trabajo

RR.HH.

Plantilla CPBV

Equipo informatico, conexion internet, informe sobre la
masculinizacion/ feminizacidn de las dreas o departamentos
del CPBV.

Propio.

18. 3 Puntual

Realizar un analisis exhaustivo sobre las necesidades
formativas de la plantilla del CPBV, desagregadas por sexo,
area o departamento y categoria, asi como un analisis sobre
las formulas (presencial/online/mixta) mas adecuadas y
eficaces para cada formacion del Plan Anual del CPBYV, y
favorecer la flexibilidad en la oferta formativa mediante
mecanismos como:

- Calendarizacion de la oferta formativa fuera del
horario laboral

- La modalidad tele presencial siempre que sea
técnica y pedagdgicamente posible
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19.

- Facilitar y apoyar por parte del departamento de
RR.HH. los cambios de turnos de trabajo para asistir a
actividades formativas

- Aprobacion de permisos de ausencia para la
asistencia a actividades formativas cuando no se ha podido
acogerse a todos los demds mecanismos

Informe sobre las necesidades formativas
N.° de formaciones propuestas por tematica
Formulas preferentes

Formacion

Plantilla CPBV

Equipo informatico, conexion internet, Plan formativo
Ultimos 4 afios.

Propio.

2-4 Puntual

Conveniar con la Diputacion de Valencia y con el IVASPE un
programa formativo especifico para el personal del CPBYV,
con unas horas minimas obligatorias en materia de igualdad.

Firma del Convenio formativo
Formacion
Plantilla CPBV

Equipo informatico, conexion internet, Plan formativo
Ultimos 4 afios.
Propio.

08. Objetivo especifico: Crear un grupo de personas voluntarias que

participen representando al Consorcio en los proyectos de investigacion,

liderados por el propio Consorcio u otros organismos oficiales, para la

eliminacion de las discriminaciones de las mujeres en el acceso y la promocion

al cuerpo de bomberos y bomberas.

QUALITY
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20. 2-4 Permanente

Creacion de una Comision de Estudios para la Eliminacion de
las Discriminaciones de las Mujeres en el CPBV, compuesto
por personas voluntarias, tratando de que dicha comision sea
paritaria o realizando un informe de justificacion en caso de
no serlo. Los miembros de esta Comision tendran un
reconocimiento mediante certificado académico impartido
por la organizacion, y una compensacion del tiempo
dedicado, en tiempo o en remuneracion, tal como regula el
Reglamento de Productividad en su articulo 6.

Comisidn de Estudios

N.° de personas integrantes, desagregadas por sexo y area
de trabajo

Comision Igualdad

Formacion

Plantilla CPBV

Equipo informatico, conexion internet

Externo.

Og. Objetivo especifico: Incorporar en el Plan Anual de Formacion una linea

de cursos especificos sobre igualdad de oportunidades de mujeres y hombres.
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21. 3-4 Permanente

Accion: ofrecer desde el CPBV cursos en materia de igualdad
de oportunidades de mujeres y hombres:

- Curso de Sensibilizacién en Igualdad (3 horas)
dirigido a toda la plantilla de la organizacidn,
cuya asistencia serd obligatoria y en horario
laboral.

- Curso de Formacion Bésica en Igualdad (6 horas)
dirigido a los mandos intermedios de todas las
areas o departamentos de la organizacion, que
serd requisito previo para la realizacion de
cursos de igualdad especificos.

Ne de formaciones realizadas
Ne° de personas participantes, desagregadas por sexo

Formacion
Plantilla CPBV

Equipo informatico, conexion internet, aula

Externo.
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22. 2-4 Permanente

Realizacion de formaciones especificas dirigidas a las
personas con responsabilidad en las materias de cada
tematica:

e Comunicacién

e RRHH: acceso y promocién, corresponsabilidad,
Violencia de Género

e Prevencion de Riesgos Laborales

e Comité anti-acoso: Acoso Sexual y por razéon de
sexo

e Informes de Impacto de Género

e Clausulas sociales con perspectiva de género

Para la realizacion de esta formacién especializada, sera
necesario haber realizado la formacién en sensibilizacion
(3 horas) y formacién basica (6 horas), o acreditar
formacién en Igualdad de Oportunidades de Mujeres y
Hombres mediante certificado oficial

N.° de formaciones realizadas

N.° de personas participantes, desagregadas por sexo

Formacion
Plantilla CPBV
Equipo informatico, conexion internet, aula
Externo.
23 2 Permanente

Disefiar y ofertar un Curso sobre Violencia de Género
aplicada al trabajo del CPBV, centrada en la deteccion y
atencién a victimas de violencia de género en el
desempefio profesional de bomberos y bomberas.

N.° de horas de la formacion

N.° de formaciones realizadas

N.° de personas participantes, desagregadas por sexo

Formacion
Plantilla CPBV
Equipo informético, conexidn internet, aula
Externo.
24. 2-3 Permanente
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Disefiar y ofertar curso sobre Igualdad de Oportunidades no
mixtos en los que sensibilizar y formar a hombres y mujeres en
aquellas cuestiones especificas de cada sexo:

Hombres: masculinidades igualitarias.

Mujeres: empoderamiento e identificacion de los sindromes de
la impostora y el de la corredora solitaria.

N.° de horas de la formacion

N.° de formaciones realizadas

N.° de personas participantes, desagregadas por sexo
Formacion

Mujeres y hombres del CPBV

Equipo informatico, conexion internet, aula

Externo.

O10. Objetivo especifico: Garantizar que toda la formacion incorpora una
metodologia de transversalidad del principio de igualdad de oportunidades de

mujeres y hombres, tanto en el contenido como en el uso del lenguaje y las

imagenes.
25, 2-4 Puntual
Realizar un curso de Formacion de Personal Formador al
objeto de incorporar la transversalidad de género y el uso del
lenguaje y las imagenes no sexistas en todas las propuestas
formativas que se ofrezcan desde el CPBV o, en su defecto,
requerir que quienes impartan la docencia tengan formacion
especifica en Igualdad.
N.° de horas de la formacion
N.° de formaciones realizadas
N.° de personas participantes, desagregadas por sexo
Clausula para la externalizacion de la comunicacion externa
del CPBV
Formacion, Contratacion
Personal formador del CPBV
Equipo informatico, conexion internet
Propio
26. 1-4 Puntual
Revision y actualizacion en su caso, de todos los contenidos y
materiales didacticos de los cursos ofertados por la
organizacion al objeto de incorporar la transversalidad de
género y el uso del lenguaje y las imagenes no sexistas.
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Informe de revision
N°. de cambios acordados, por tipo
N.° de cambios realizados

Formacion

Plantilla CPBV

Equipo informatico, conexion internet
Propio.

O11. Objetivo especifico: Garantizar el acceso a las actividades formativas de
toda la plantilla, independientemente de su puesto de trabajo, de su nivel de
responsabilidad 'y de sus responsabilidades de cuidado, e
independientemente de los usos de los mecanismos de conciliacion que se

estén ejerciendo.

27. 3 Permanente

Realizar una difusion adecuada y con antelacion suficiente de
toda la oferta formativa ofrecida por el CPBV y la modalidad
de imparticion (online, presencial o mixta) al objeto de
garantizar que dicha oferta sea conocida por todas las
personas de la plantilla, incluidas las que se encuentren en
situacion de excedencia por motivos de cuidados y/o con
permisos por conciliacion, o a causa del embarazo o la
lactancia, si la situacion es compatible con la formacion,
contactando con ellas via telefdnica.
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N.°y tipo de campafiias de difusion

Alcance de las campafias

Contactos telefdnicos registrados

N.c de personas que estando de baja han accedido a la
formacion

Formacion

Transparencia

Comunicacion

Plantilla CPBV

Equipo informético, conexidn internet, accesos al mailing y
canales de comunicacion interna de la organizacion.
Propio.

28. 2 Permanente

En las formaciones que coincidan con situaciones de
conciliacion, embarazo o lactancia que sean incompatibles
con la realizacion de los cursos, se propondran fechas
alternativas o se incluiran en futuras ediciones del mismo
curso (nuevas incorporaciones u otros que existieran) y, si
ello no fuera posible, se realizara una compensacion de
puntos en futuros procesos de progresion.

Fechas alternativas para los cursos

N.° de ocasiones en que se ha solicitado la compensacion de
puntos/N.° de ocasiones en que se ha concedido.

Formacion

Transparencia

Comunicacion

Plantilla CPBV

Equipo informatico, conexion internet.

Propio.

EJE 4. COMUNICACION

Objetivo general: Garantizar que toda comunicacion, tanto interna como externa, y
mediante cualquiera de los canales existentes, se realiza de forma adecuada y

suficiente y mediante el uso del lenguaje inclusivo y no sexista.

O12. Objetivo especifico: Evaluar los protocolos de comunicacion interna y
realizar las mejoras necesarias para lograr una comunicacion fluida entre la

organizacion y las personas de la plantilla.
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209. 2-4 Puntual

Realizar un Plan de Comunicacion Interna con perspectiva de
género, que incluya los protocolos de comunicacion tanto
ascendente como descendente, asi como de las
herramientas existentes (intranet, correo electronico, tablon
de anuncios, manuales, grupos de mensajeria instantanea,
etc.) y proponer tantos cambios sean necesarios para lograr
una comunicacion respetuosa, fluida, eficaz y seqgura para
todas las personas que integran el CPBV.

Publicacion del Plan de Comunicacion Interna

Sistemas TIC

RR.HH.

Transparencia

Comunicacion

Plantilla CPBV

Equipo informatico, conexion internet

Propio.

013. Objetivo especifico: Valorar la posibilidad de avanzar hacia una

denominacion de la organizacion, que nombre o incluya tanto a hombres como

a mujeres.
30. 2 Puntual
Revisar la denominacion de la organizacion y modificarla
hacia férmulas inclusivas y desde una perspectiva de género
y no sexista. Una vez realizada el cambio en la
denominacion, realizar el cambio en todos los registros,
canales y medios de comunicacion, realizando una difusion
adecuada y suficiente de la nueva denominacion.
Informe de revision
Nueva nomenclatura de la organizacion
Gerencia, Secretaria
Plantilla CPBV
Equipo informatico, conexion internet
Propio.
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O14. Objetivo especifico: Garantizar formacion en materia de comunicacion
inclusiva y no sexista, que nombre a las mujeres y lo haga adecuadamente y
con respeto, a las personas responsables de la comunicacion o, en su defecto,
garantizar que la empresa colaboradora en esta area cuenta con la formacion

necesaria en esta materia.

31. 1-4 Permanente

Las personas responsables de la comunicacion tendran una
formacion adecuada en comunicacion no sexista.

En el caso de subcontratacion de esta responsabilidad, se
incorporard en las clausulas de contratacion de la empresa
externa encargada de la comunicacion externa la valoracion
de la formacion de las personas encargadas de la
comunicacion en materia de Igualdad y Comunicacion
inclusiva y no sexista.

Clausulas de contratacion

Contratacion

Personas responsables de comunicacion

Empresa responsable de la comunicacicn

Equipo informatico, conexion internet

Propio.

Oa5. Objetivo especifico: Garantizar el uso del lenguaje inclusivo y no sexista
en todas las comunicaciones externas e internas, asi como en todos los canales

(web, RR.SS.) del Consorcio Provincial de Bomberos de Valencia.

32. 2-3 Puntual

Realizar una revision del contenido de la comunicacion
interna y externa realizada hasta el momento por el CPBV
(revistas internas, manuales, mailing, carteleria informativa,
carteles y cuadros decorativos, etc.) al objeto de modificar,
retirar aquellas comunicaciones sexistas y no inclusivas o
incorporar nuevas comunicaciones igualitarias, no sexistas e
inclusivas.

La implementacion de esta accion se tendra en cuenta en la
elaboracion de la Memoria Interna de Comunicacion.
Informe de revision

Recursos modificados y linea de modificacion

Recursos eliminados
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Nuevas incorporaciones
N.° de recomendaciones realizadas/N.° de recomendaciones
implementadas

Transparencia y Comunicacion

Plantilla CPBV

Equipo informatico, conexion internet, acceso al contenido
de toda comunicacion interna realizada en los Ultimos 2 afos

Propio.

33. 4 ’ Permanente

Garantizar la presencia de mujeres en la publicidad
institucional y en la web de la organizacion, para erradicar
estereotipos y favorecer su presencia en aquellos grupos o
tareas en que estén infrarrepresentadas.

La implementacion de esta accion se tendra en cuenta en la
elaboracion de la Memoria Interna de Comunicacion.

% de presencia de mujeresfhombres en |a publicidad
institucional y en la Web

% de mujeresfhombres en tareas masculinizadas

Empresa externa encargada de la comunicacion,
Contratacion

Plantilla del CPBV, sociedad en su conjunto

Equipo informatico, conexion internet

Propio y externo.

@ EQUALlTY En Pagina | 300

Auditoria, Consultoria &
Planificacién en Igualdad




EJE 5. CONDICIONES DE TRABAJO Y PREVENCION DE
RIESGOS LABORALES

Objetivo general: Asegurar que la Prevencion de Riesgos Laborales se lleva a cabo
considerando todas las variables relacionadas con el sexo de las personas
trabajadoras, y garantizar la igualdad de género, de trato y de oportunidades en las

condiciones de trabajo del Consorcio Provincial de Bomberos de Valencia.

016. Objetivo especifico: Fomentar la transversalidad de género en las
politicas de salud laboral y prevencion de riesgos laborales, teniendo en cuenta
y trabajando de forma activa para incorporar en la vigilancia de la salud,
cuestiones especificas derivadas del sexo, como puedan ser las derivadas del
embarazo, maternidad, lactancia, ciclos vitales, endometriosis, etc. en el caso

de las mujeres, o las relacionadas con la prostata, testiculos, etc. en el caso de

los hombres.
34. 2-4 Puntual
Realizar un analisis (mediante la realizacion de entrevistas
semiestructuradas anonimizadas) de las necesidades
especificas de las mujeres de la plantilla al objeto de evitar
situaciones de desigualdad e inequidad en lo referente a las
condiciones de trabajo y la PRL:
e Infraestructuras (zonas de descanso, vestuarios,
banos, etc.)
e Uniformesy equipos de proteccion individual, previa
recepcion de muestras
e Riesgos psicosociales: nivel de estrés, nivel de
satisfaccion, etc.
e Seguimiento de la salud.
e Lajornada de trabajo.
Informe de necesidades especificas de las mujeres del CPBV
N.° de recomendaciones por tipo
PRL, Comision de Igualdad
Mujeres de la plantilla CPBV
Equipo informatico, conexidn internet, sala para entrevistas,
personal con formacion en igualdad.
Externo.
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35. 3 Puntual

Tras dicho analisis, disefiar e implementar un programa de
salud laboral que tenga en cuenta las variables en funcion del
sexo, asi como sus ciclos vitales, especialmente en lo relativo
a la fertilidad y a ®los riesgos derivados de la exposicion a
sustancias cancerigenas durante el trabajo.

Informe con las variables de las evaluaciones que tienen en
cuenta el sexo de las personas

N © de participantes en las acciones de vigilancia de la salud
que tenga en cuenta el sexo de las personas

N © de equipos de trabajo y EPI's facilitados

PRL, Comision de Igualdad

Plantilla CPBV

Equipo informético, conexidn internet, Informe Analisis de
las necesidades especificas de las mujeres en el CPBV
Externo.

36. 1 Permanente

Informar, formar y sensibilizar acerca de los riesgos para la
salud y las necesidades especificas de mujeres y hombres en
relacion al sexo de las personas trabajadoras.

N.° de actos de informacion/formacion realizados por tipo
(jornadas, cursos, comunicaciones)

N.° de personas participantes

PRL, Comisién de Igualdad

Plantilla CPBV

Equipo informatico, conexion internet, personal con
formacion en igualdad

Externo.

37- 1-4 Permanente

Por parte del Comité de Sequridad y Salud, se incluira en el
Reglamento de segunda actividad, la perspectiva de género
que incluya las situaciones de las mujeres relacionadas con el
embarazo y la lactancia.

En la Comision técnica que se constituya para la
modificacion de dicho reglamento, se incluiran a las mujeres
de los diferentes ambitos o areas del CPBV, que deseen
participar y colaborar en la identificacion y tratamiento de la
casuistica generada o previsible, en funcion de sus

5 Estudio EXPOSICION DE LAS BOMBERAS Y BOMBEROS A SUSTANCIAS CANCERIGENAS EN EL
TRABAJO. CCOO. Secretaria de Salud Laboral de CCOO de Madrid.
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experiencias personales.

Constitucion de la Comision Técnica en los términos
indicados por la accion
N.° de mujeres invitadas/ N.° de mujeres participantes

PRL, Comité de Sequridad y Salud Laboral

Trabajadoras que formen parte de la Comision Técnica.
Mujeres de la plantilla en situacion de pre-concepcion,
embarazo o lactancia

Equipos informaticos, tiempo de disposicion de las mujeres
integrantes de la Comision Técnica y del Comité de
Seguridad y Salud Laboral

Propio.

38. 1 Permanente

La Unidad de PRL junto con la unidad de gestion de RRHH,
redactaran una guia que recoja los derechos de las
trabajadoras durante el embarazo y la lactancia.

Redaccion de la guia de derechos de las trabajadoras en
situacion de embarazo o lactancia

PRL y unidad de gestion de RRHH

Trabajadoras en situacion de embarazo y/o lactancia

Equipo informatico, conexion internet, personal con
formacion en igualdad

Propio.

0O17. Objetivo especifico: Integrar la perspectiva de género en las actuaciones
de prevencion de riesgos laborales, tanto en relacion con los riesgos fisicos
como con los psicosociales y, en estos, prestando especial atencion a
cuestiones como el grado de satisfaccion personal y el estrés laboral al objeto
de que ambos presenten valores similares entre las mujeres y los hombres del

CPBV.
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39- 4 Puntual

Identificar, con perspectiva de género, como afectan los
riesgos psicosociales a las condiciones de trabajo derivadas
de la organizacion del trabajo y de los estereotipos de
género, elaborar un listado de recomendaciones en base a
este analisis y llevarlas a cabo.

Metodologias utilizadas para extraer la informacion de los
riesgos psicosociales.

N © de personas que han participado en el proceso.
Conclusiones extraidas del analisis del estudio.

N © de propuestas de accion tras el estudio.

N © de acciones llevadas a cabo.

RR.HH. (PRL)

Plantilla CPBV

Equipo informatico, conexion internet, personal con
formacion en Igualdad

Propio.

40. 3 Puntual

Incluir en los requisitos para el personal encargado de la PRL
y a las personas miembros del Comité de Seguridad y Salud,
formacion especifica en Igualdad aplicada a los Recursos
Humanos y la PRL (que incluya tanto la perspectiva de
género aspectos en relacion con la salud mental vy fisica asi
como con la actividad fisica o deportiva) y/u ofrecer cursos de
formacion a, quienes encargandose de la PRL no cuenten
con esta formacion especifica.

N.° de horas de formacion

N.° de formaciones realizadas

N.° de personas participantes desagregadas por sexo
Contratacion, RR.HH., Formacion

Personal responsable de la PRL del CPBV

Equipo informatico, conexion internet

Propio.
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018. Objetivo especifico: Realizar un listado sobre los equipos de proteccion
individual de la organizacidn, y garantizar que se asignan teniendo en cuenta la

perspectiva de género.

41. 1-4 Puntual

Realizar un andlisis exhaustivo de todos los equipos de
proteccion individual utilizados en el CPBV desde la
perspectiva de género que tenga en cuenta las distintas
necesidades de mujeres y hombres.

La comision que realice este analisis deberd respetar el
principio de presencia equilibrado por sexos. Si ello no fuera
posible, se emitira un informe justificando el motivo. En todo
caso, necesariamente debera garantizarse la presencia de las
mujeres en esta comision.

Resultados del andlisis

Recomendaciones de mejora

N.° de recomendaciones implementadas

PRL
Plantilla CPBV

Equipo informatico, conexion internet, listado de los equipos
de proteccion individual utilizados en la organizacion.

Propio y externo.

O19. Objetivo especifico: Hacer un estudio del estado de las infraestructuras
del Consorcio, y de las adecuadas condiciones para mujeres y hombres,
principalmente en materia de vestuarios, zonas calientes, limpieza adecuada,

ausencia de humos y garantia de temperatura adecuada.

42. 2-4 Puntual

Realizar un analisis desde la perspectiva de género, de cada
una de las infraestructuras utilizadas por la plantilla del CPBV
y del estado en que se encuentran, priorizando los proyectos
que se encuentren en proceso ejecucion. El informe reflejara
las necesidades de mujeres y hombres, asi como las
carencias observadas para cubrir dichas necesidades, al
objeto de realizar tantas modificaciones sean necesarias.
Informe de infraestructuras y resultados del mismo
Recomendaciones de mejora

N.° de recomendaciones implementadas

Infraestructuras

Plantilla CPBV

Equipo informético, conexidn internet, listado de las
infraestructuras y acceso a ellas para su evaluacion.
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Presupuesto Externo.

N.° ACCION PRIORIDAD ‘ PERIOCIDIDAD
43. 2 Puntual

Revisar las instalaciones del Consorcio de modo que existan
Descripcion zonas de descanso/lactancia y donde extraerse la leche y
poderla refrigerar.

Informe de infraestructuras y resultados del mismo

Indicadores Recomendaciones de mejora
N.° de recomendaciones implementadas
Responsable Infraestructuras
Personas destinatarias Trabajadoras de CPBV en situacion de embarazo y/o lactancia
Equipo informatico, conexion internet, listado de las
Recursos . -
infraestructuras y acceso a ellas para su evaluacion.
Presupuesto Externo.
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EJE 6. EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS
DE LA VIDA LABORAL, PERSONAL Y FAMILIAR

Objetivo general: Visibilizar la importancia de los cuidados familiares, respetar y
promocionar el uso de las medidas de conciliacion por parte de todo el personal de la

organizacion.

0O20. Objetivo especifico: Divulgar los mecanismos de conciliacion existentes
y desarrollar métodos de promocion del uso de las medidas de conciliacion con

corresponsabilidad.

L. 3 Permanente

Disefiar campafias que difundan y promocionen las medidas
de conciliacion existentes en la organizacién, promoviendo la
corresponsabilidad, coincidiendo con el 22 de febrero, dia
internacional de la igualdad salarial.

Realizar difusion de informacion audiovisual y carteleria
sobre

corresponsabilidad y la importancia de los hombres en la
tarea de los cuidados.

N © de campanas realizadas

N © de personas alcanzadas con la campana

N © de publicaciones internas y externas realizadas sobre la
campana

Informe del impacto con perspectiva de género de la
campana

RR.HH., empresa encargada de la comunicacion

Plantilla CPBV

Equipo informatico, conexion internet, listado de las medidas
de conciliacion de la organizacion, acceso a los canales de
comunicacion interna.

Propio.

45. 2 Permanente

Por parte de la Mesa General de Materias Comunes, se
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incluird en el Reglamento de teletrabajo que se elabore, la
perspectiva de género que incluya las situaciones de las
mujeres relacionadas con el embarazo y la lactancia,
incluyendo la conciliacion de la vida familiar y laboral.

En la Comision técnica que se constituya para la creacion de
dicho reglamento, se incluiran a las mujeres de los diferentes
ambitos o areas del CPBV, que deseen participar y colaborar
en la identificacion y tratamiento de la casuistica generada o
previsible, en funcion de sus experiencias personales.

Constitucion de la Comision Técnica en los términos
indicados por la accidn

N.° de mujeres invitadas/ N.° de mujeres participantes
RR.HH., Mesa General de Negociacion, Comunicacion
Plantilla CPBV, especialmente trabajadoras

Equipo informatico, conexién internet, listado de las medidas
de conciliacion de la organizacion, acceso a los canales de
comunicacion interna.

Propio.

0O21. Objetivo especifico: Generar una cultura de la corresponsabilidad de los

cuidados para que éstos no recaigan exclusivamente sobre las mujeres.

46. 2-4 Puntual

Realizar unas jornadas, de asistencia voluntaria, sobre
conciliacion y corresponsabilidad en las que poder realizar
actividades abiertas a las familias del personal del CPBV.
NUmero de participantes, desagregadas por sexo y edad
NuUmero de familiares asistentes

NUmero de actividades realizadas

RR.HH., Gerencia
Plantilla CPBV y sus familias

Equipo informatico, conexion internet, instalaciones de la
organizacion, personal con formacion en igualdad, personal
para dinamizar las actividades de las jornadas

Propio.

022 Objetivo especifico: Conocer las necesidades reales de la plantilla en
materia de conciliacion y realizar una adecuada planificacion de los recursos
humanos que permita ejercer el derecho a la conciliacion de toda la plantilla'y

fomente la corresponsabilidad de los trabajadores.
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47.

2 Puntual

Realizar cuestionarios que analicen las necesidades en
materia de conciliacion de la vida profesional, personal y
familiar del personal del CPBV y que permitan a su vez
recoger sugerencias, medidas y acciones que las personas de
la plantilla considerarian adecuadas para su posterior
valoracion e implantacion.

N © de personas que han participado en los cuestionarios
Documento que analice las conclusiones extraidas del
cuestionario

N © de acciones propuestas a partir del cuestionario

N © de acciones realizadas a partir del analisis del
cuestionario

RR.HH.

Plantilla CPBV

Equipo informético, conexidn internet, herramienta para
realizar encuestas, herramienta codificacion y analisis
resultados.

QUALITY
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023. Objetivo especifico: Analizar con enfoque de género la informacion
relativa al uso de permisos y licencias por parte la plantilla, y establecer las
causas que motivan los mismos, asi como las consecuencias en términos de

satisfaccion laboral, promocion, estrés laboral, salario, etc.

48. 2-3 Permanente

Crear un registro detallado del uso de permisos, licencias y
otras medidas de conciliacion, desagregado por sexo y por
tipo de responsabilidades de cuidados que pueda ser cruzado
con los registros de promocion, ceses y cualquier otro que
permita analizar las consecuencias profesionales del uso de
medidas de conciliacion.

Registro anual

N.° de anélisis realizados, por variables cruzadas
Conclusiones extraidas

RR.HH.
Personal responsable de RR.HH., del CPBV

Equipo informético, conexidn internet, herramienta para el
registro
Externo.

EJE 7. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON
SEXO

Objetivo general: Garantizar que el Consorcio Provincial de Bomberos de Valencia
sea un espacio seguro y libre de Acoso Sexual y por razon de sexo, cumpliendo la

normativa estatal y autondmica en la materia.

024. Objetivo especifico: Que el Consorcio Provincial de Bomberos de
Valencia cuente con un Protocolo de prevencion ante el acoso sexual o por
razon de sexo, con un comité de personas formadas adecuadamente en la
materia para su activacion, y con la difusion adecuada de esta herramienta

entre la plantilla, tal como establece el RD 901/2020,los articulos 45.1y 48 de
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la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres, y el Convenio sobre la eliminacion de la violencia y el acoso en el
mundo del trabajo, hecho en Ginebra el 21 de junio de 2019, al cual se ha

adherido recientemente Espana.

49. 2-3 Puntual
Redactar un Reglamento de funcionamiento interno, que
regule todo lo relativo al comité responsable de la aplicacion
del protocolo: su composicion, los requisitos de sus
integrantes, la formacidon que deben tener en materia de
Igualdad y acoso sexual en el entorno laboral, su renovacion,
las convocatorias ordinarias y extraordinarias, etc.

Redaccion del Reglamento

PRL

Toda la plantilla del CPBV

Ordenador, programa informatico, conexion internet

Externo.

5o. 3 Puntual

Realizacion de la formacion de 30 horas especializada en
Acoso sexual y por razon de sexo en el entorno laboral
requerida para formar parte del comité responsable del
Protocolo de prevencion de acoso sexual, en cumplimiento
del Reglamento antes citado.

Contenido de la formacion

N.° de horas de formacion

N.° de personas participantes, desagregadas por sexo/ N.° de
personas que acreditan la superacion del curso

PRL

Toda la plantilla del CPBV
Ordenador, programa informatico, conexion internet

Propio.
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51. 2-3 Puntual

Redaccion y aprobacion de un Protocolo de prevencion ante
el acoso sexual y por razén de sexo para el CPBV en el que se
establezca una declaracion de intenciones de tolerancia cero,
asi como la adopcion de medidas para facilitar la erradicacion
del mismo. De este modo, el protocolo debe incluir, al
menos:
- Declaracion de principios
- Glosario de términos y diferenciacion conceptual
- Ejemplos de actitudes que determinen acoso sexual
o por razon de sexo®.
- Procedimiento estandarizado de denuncia de acoso
- Acciones sancionadoras
Redaccion del Protocolo de prevencion ante el acoso sexual y
por razon de sexo
Acta de aprobacion
PRL
Comité Anti-Acoso
Toda la plantilla del CPBV
Ordenador, programa informatico, conexion internet

Propio.

52. 2-4 Puntual
Diseflar un sistema de apoyo para las victimas de acoso
sexual o por razén de sexo, que contenga asesoramiento
juridico y psicolégico, mediante acuerdos de colaboracion
con el Colegio de Abogacia y con Unidades de Salud Mental
del sistema de Salud Publica.

Este recurso se facilitard a todas las potenciales victimas
desde el momento en que se abra el procedimiento.

Recursos generados con el sistema de apoyo
PRL

Personas que han sufrido acoso sexual o por razon de sexo en
la organizacion

Ordenador, programa informatico, conexion internet,
personal con formacion en Igualdad y Acoso Sexual.

Propio.

53. 2-3 Puntual

6 Se propone que la difusion cualquier imagen o mensaje vejatorio de las mujeres en el ambito laboral,
sea considerado como acoso por razon de sexo.
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Elaborar una base de datos que registre los casos activados
en cada ejercicio, que contenga:
- Suclasificacion entre leves, graves y muy graves
- Si se han adoptado medidas cautelares, cuales y a
quien le ha afectado.
- Sus consecuencias para ambas partes
- Los recursos que se han puesto a disposicion de la
victima.
- Los recursos que finalmente la victima ha utilizado,
y su evaluacion.

Registro anualizado de casos activados

PRL

Personas que han sufrido acoso sexual o por razén de sexo en
la organizacion

Ordenador, programa informatico, conexidn internet,
personal con formacion en Igualdad y Acoso Sexual.

Propio.

54. 2 Permanente

Al finalizar cada ejercicio, el Comité Anti-Acoso emitira un
informe anonimizado con los resultados del registro citado
en la accion anterior, y se expondra ante la Comision de
Seguimiento del Plan de Igualdad.

Registro anualizado de casos activados

PRL

Comité Anti-Acoso

Comisidn de Seguimiento del Plan de Igualdad

Personas que han sufrido acoso sexual o por razon de sexo en
la organizacion

Ordenador, programa informatico, conexion internet,
personal con formacion en Igualdad y Acoso Sexual.

Propio.

0O25. Objetivo especifico: Sensibilizacion de la plantilla de la organizacion en
materia de acoso sexual y por razon de sexo, realizando acciones especificas

para su deteccion.

55. 3 Permanente

Difusion mediante acciones formativas de sensibilizacion del
Protocolo de prevencion ante el acoso sexual y por razon de
sexo, de su contenido y del procedimiento de denuncia entre
toda la plantilla del CPBV.
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El Consorcio facilitara esta formacion a cualquier persona
que se incorpore, si no la ha adquirido previamente.

N.° de acciones de difusion realizadas
Alcance logrado en campafas de RR.SS.

Formacion
Toda la plantilla del CPBV
Ordenador, programa informatico, conexion internet

Propio

EJE 8. DERECHOS LABORALES DE LAS VICTIMAS DE
VIOLENCIA DE GENERO

Objetivo general: Garantizar que las empleadas victimas de Violencia de Género
obtienen la informacion adecuada y actualizada en materia de derechos, permisos y
recursos a su alcance, para favorecer su salida de la situacion de maltrato en

condiciones dptimas.

026. Objetivo especifico: Garantizar la formacidn en materia de violencia de

género a las personas responsables de RR.HH. de la organizacion.

56. 34 Puntual
Realizar formacion especializada en materia de violencia de
género y derechos especificos de las empleadas victimas de
violencia de género a todas las personas responsables de
RRHH de la organizacion.
Contenido de la formacién
N.° de horas de la formacion
N.° de personas participantes, desagregado por sexo/N.° de
personas que han superado el curso
Formacion
RRHH

Responsables de RR.HH
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Ordenador, programa informatico, conexion internet.

Propio.

027. Objetivo especifico: Informar a la plantilla de la organizacion sobre los

derechos especificos para las victimas de violencia de género.

57- 4 Puntual

Elaboracion de una Guia en la que se recojan los recursos,
estatales, autonomicos y provinciales disponibles para las
victimas de Violencia de Género y sus criaturas, asi como los
derechos laborales especificos para ellas y otros recursos
disponibles en la organizacion (persona responsable en
RR.HH., contacto, etc.).

La guia se actualizara de acuerdo a normativa y se
encontrara accesible en formato fisico y virtual.

Publicacion de la guia en formato fisico y virtual.

Fechas registradas de cada actualizacion

RRHH
Plantilla CPBV
Ordenador, programa informatico, conexion internet
Propio.
58. 34 Permanente

Difusion de la Guia de Recursos para Victimas de Violencia de
Género por todos los medios disponibles

N.° de acciones de difusion realizadas

Medios en los que se han publicado

Alcance de las campafas (RR.SS.)

RRHH
Comunicacion
Plantilla CPBV
Ordenador, programa informatico, conexidn internet
Propio.
59. 4 Puntual
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Disefiar un sistema de apoyo para las victimas de violencia de
género, que contenga asesoramiento juridico y psicoldgico,
mediante acuerdos de colaboracion con el Colegio de
Abogacia y con Unidades de Salud Mental del sistema de
Salud Publica.

Este recurso se facilitard a todas las potenciales victimas
desde el momento en que se abra el procedimiento.

Recursos generados con el sistema de apoyo

PRL

Personas que han sufrido acoso sexual o por razon de sexo en
la organizacion

Ordenador, programa informatico, conexion internet,
personal con formacion en Igualdad y Acoso Sexual.

Propio.
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EJE 9. CLASIFICACION PROFESIONAL E
INFRARREPRESETNACION FEMENINA

Objetivo general: Garantizar la ausencia de sesgos de género en la clasificacion

profesional, haciendo hincapié en las categorias con mayor desequilibrio por sexos.

028. Objetivo especifico: Incorporar medidas de accidn positiva para reducir

la masculinizacidn de la organizacidn en los puestos operativos.

60. 4 Puntual

A través de Informes de Impacto de Género, analizar las
posibles causas de la masculinizacion de los puestos
operativos con el fin de conocer en profundidad la situacion
interna del CPBV y, en su caso, tomar las medidas oportunas.
Evidencias del anélisis

Medidas de correccion propuestas

RR.HH.
Plantilla del CPBV
Ordenador, programa informatico, conexidn internet
Propio.
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61. 2 Puntual

Disefiar e implementar un Programa de Practicas con los
centros educativos (universidades, institutos de formacion
profesional, etc.) vinculados al CPBV para la puesta en
marcha de un Plan de Practicas orientado a la captacion de
talento joven femenino.

NUmero de convenios y centro educativo

NuUmero de plazas de practicas ofertadas/afio,

% de mujeres en practicas,

% de mujeres que al finalizar las practicas son incorporadas a
la plantilla por tipo de puesto de trabajo.

RR.HH.
Estudiantado
Ordenador, programa informatico, conexion internet
Propio.
62. 3 Puntual

Disefiar e implementar un Programa de Captacion de
Talento Femenino por el cual acudir a centros y entidades en
los que pueda haber potenciales candidatas (centros
educativos, deportivos, asociaciones, etc.).

Estas acciones conllevaran compensacion de horas, asi como
reconocimiento a la carrera profesional, en los términos
expresados en los correspondientes reglamentos y guias.
Evidencia del Programa de Captacion

N.° de mujeres contactadas

N.° de mujeres que acceden a la plantilla tras el paso por el
programa de captacion.

RR.HH.

Civdadania, nuevas candidaturas de mujeres

Ordenador, programa informatico, conexidn internet

Propio y externo.

029. Objetivo especifico: Mejorar las herramientas de recoleccion de datos
desagregados por sexo al objeto de garantizar el seguimiento y composicion
equilibrada de la plantilla, atendiendo al mandato legal del art. 20 de la

LOIMH.

63. 2-4 Permanente

En cumplimiento del art. 20 de la LOIMH, incorporar de

<> EQUAUTY En Pagina|318

Auditoria, Consultoria &
Planificacién en Igualdad




forma sistematica y en todos los sistemas informaticos del
CPBV la variable “sexo” en todos los registros y datos, con
especial relevancia de todos los registros del area de RR.HH.

Evidencias de la incorporacion de la variable sexo
Transparencia y proteccion de datos, Sistemasy TIC
Responsables de areas del CPBV

Ordenador, programa informatico, conexion internet

Propio y externo.

030. Objetivo especifico: Promover la imagen publica de las mujeres en
aquellos puestos de trabajo que tradicionalmente se encuentran ocupados por

hombres.

64. 3 Permanente

Se fomentara la participacion de las mujeres y su imagen
publica en aquellas areas y plazas en las que
tradicionalmente

se encuentren infrarrepresentadas (areas del de puestos
operativos), mediante campafas especificas al objeto de
conseguir mayor numero de candidaturas femeninas.
Campaias realizadas para el fomento de la participacion de
mujeres en areas infrarrepresentadas.

RR.HH., empresa encargada de la comunicacion

Ciudadania, nuevas candidaturas de mujeres

Ordenador, programa informatico, conexion internet

Propio.

65. 4 Puntual

Realizar un audiovisual y una guia didactica, para distribuir y
dinamizar en los centros educativos, sobre mujeres
bomberas: sus logros, sus dificultades, sus aportaciones.

Edicion del audiovisual
Edicion de la guia didactica
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N.° de centros educativos en los que ha sido proyectado
Comision de Igualdad

Comunicacion

Civdadania, nuevas candidaturas de mujeres

Ordenador, programa informatico, conexion internet

Propio.

EJE 10. RETRIBUCIONES Y AUDITORIAS RETRIBUTIVAS

Objetivo general: Profundizar en el analisis de las diferencias retributivas observadas
y fomentar la transparencia, garantizando la igualdad retributiva entre mujeres y

hombres por el desempefio de trabajos de igual valor.

031. Objetivo especifico: Realizar una ampliacién del diagndstico en materia
retributiva.

66. 1 Puntual

Realizar una ampliacion del diagnodstico en materia
retributiva prestando especial atencion al efecto de los
complementos salariales y los efectos de la interinidad, de
los usos de los mecanismos de conciliacion, y del nivel de
formacion acreditado, desagregando en plantilla de
servicios/administracion.

Evidencia de la ampliacion del diagnostico

RR.HH.

Plantilla CPBV

Ordenador, programa informatico, conexion internet,
herramienta para el registro retributivo
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Propio.

032. Objetivo especifico: Realizar una auditoria retributiva, a partir de esta
ampliacion del diagnéstico, y la descripcion y valoracion de los puestos de trabajo,
tal como establece el RD 902/2020 y la Guia del Ministerio de Igualdad publicada

en junio de 2022.

67. 1-4 Puntual

Realizacion de la auditoria retributiva, que en cumplimiento
del RD 902/2020 debera contener:

- Descripcion de los puestos de Trabajo (DPT):
identificacion del puesto, estructura en el
organigrama, perfil requerido, interrelaciones con
otros departamentos/areas, funciones (autoridad y
responsabilidades), jerarquia (reporte y sustitucion).

- Valoracion de los puestos de Trabajo (VPT).

- Analisis cuantitativo de la situacion retributiva.

- Plan de actuacion para la correccion de
desigualdades retributivas.

Evidencia de la Auditoria
Medidas incluidas en el Plan de actuacién
RR.HH.

Plantilla CPBV

Ordenador, programa informatico, conexidn internet,
herramienta para el registro retributivo, DPT y VPT

Propio.

EJE 112. GOBERNANZA PARA INCORPORAR LA CULTURA DE
LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES DE MUIJERES Y
HOMBRES DE MANERA TRANSVERSAL

Objetivo general: Aplicar el principio de transversalidad, en cumplimiento del art. 15
de la LOIMH, que establece que la transversalidad del Principio de Igualdad de Trato
y Oportunidades entre mujeres y hombres informara, con caracter general, 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
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definicion y presupuestacion de politicas publicas en todos los ambitos y en el

desarrollo del conjunto de todas sus actividades.

033. Objetivo especifico: Garantizar que el Consorcio Provincial de
Bomberos de Valencia cuenta con los recursos econdomicos, humanos y

técnicos necesarios para implementar las acciones del | Plan de Igualdad.

68. 2 Puntual
Realizar una partida presupuestaria especifica para la
implementacion del Plan de Igualdad al objeto de garantizar
la ejecucion de las acciones aprobadas que conlleven una
carga economica.
Partida presupuestaria

Gerencia.
Plantilla CPBV
Ordenador, programa informatico, conexion internet.
Propio.
69. 1-4 Puntual

Ajustar a lo largo de la vigencia del Plan del Igualdad, si fuese
necesario, los objetivos y acciones del mismo a los recursos
economicos, técnicos y humanos dedicados por el CPBYV,
como maxima expresion de la voluntad de implementacion y
cumplimiento del Plan de Igualdad.

Recursos técnicos destinados a la implementacion del | Plan
de Igualdad.

Recursos Humanos previstos para la implementacion del |
Plan de Igualdad.

Recursos econdmicos previstos para la implementacion del |
Plan de Igualdad.

Presupuesto total del | Plan de Igualdad

Gerencia
Plantilla CPBV
Ordenador, programa informatico, conexion internet.
Propio.
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0O34. Objetivo especifico: garantizar que la normativa interna del Consorcio

contempla la legislacion vigente, especialmente los Estatutos y el Reglamento

Organico.
70 2 Puntual
Realizar la revision de la normativa interna del CPBV
(especialmente de los Estatutos y del Reglamento Organico)
al objeto de identificar aquellos aspectos que entran en
conflicto con la legislacion vigente en materia de igualdad
(recogida en el marco juridico del presente Plan) y realizar las
modificaciones oportunas.
Revision de los Estatutos: N.© de modificaciones
identificadas/ N.° de modificaciones realizadas.
Revision del Reglamento organico: N.° de modificaciones
identificadas/ N.° de modificaciones realizadas.
Deteccidn de otras normativas internas a revisar/Normativas
revisadas.
Asesoria Juridica
Organos con competencias para la redaccién y revision de las
diferentes normativas internas del CPBV.
Plantilla CPBV
Ordenador, programa informatico, conexion internet,
legislaciones y normativas internas
Propio.
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71. 1 Puntual

Dado que no existe Unidad de Igualdad en este | Plan de
Igualdad del CPBV, la responsabilidad del cumplimiento y
correcta implementacion del mismo pende de Gerencia.

Resolucion positiva por parte de Diputacion de Valencia para
el apoyo econdmico al CPBV para la creacion de la Unidad de
Igualdad.

Evidencia de la creacion de la Unidad de Igualdad

Gerencia
Plantilla CPBV
Ordenador, programa informatico, conexidn internet

Propio y externo.

035. Objetivo especifico: A la aprobacion del Plan de Igualdad, constituir una
Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad que garantice la

implementacién del mismo.

72. 1 Puntual

Constituir la Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad
del CPBV al objeto de garantizar la implementacion vy
posterior evaluacion de este.

Esta Comision se regird por su Reglamento de
Funcionamiento Interno, que recogera los requisitos de
pertenencia y renovacion, objetivos, funciones y demas
aspectos necesarios para su correcta puesta en marcha y
sostenibilidad.

Constitucidn de la Comision de Seguimiento

N.° de personas que la integran, desagregadas por sexo
Comisidon Negociadora del Plan de Igualdad
Potenciales personas integrantes de la comision de
seguimiento

Ordenador, programa informatico, conexidn internet
Propio y consultora externa Equality Momentum.
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036. Objetivo especifico: Garantizar que todo el personal del Consorcio
Provincial de Bomberos de Valencia conozca y aplique el contenido del | Plan

de Igualdad de Recursos Humanos.

73- 1 Puntual

Realizacion de una guia o resumen ejecutivo, accesible en
formato fisico y digital, con los principales aspectos del | Plan
de Igualdad del CPBV y posterior difusion a toda la plantilla
de la organizacion por todos los medios disponibles (jornadas
de presentacion, carteleria, RR.SS., etc.)

Evidencia de la guia.

Canales de difusion.

Alcance de la difusion.

Secretaria, empresa externa responsable de la comunicacion
Plantilla CPBV

Ordenador, programa informatico, conexion internet

Propio y externo.

74. 1 Puntual

Tras la aprobacion del | Plan de Igualdad, se realizara una
presentacion oficial interna del mismo, utilizando la guia
citada en la accién anterior, dirigida a toda la plantilla del
CPBV, asumiendo el compromiso politico de su
implementacion y lanzando un mensaje sobre la necesidad
de colaboracion e implicacion de todas las personas que
trabajan en la organizacion, para lograr una transversalidad
efectiva del principio de igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres.

Evidencia de la presentacion.

Medios utilizados en su presentacion.

Mayor conocimiento del | Plan de Igualdad.

Secretaria, RR. HH, Comunicacion

Plantilla CPBV

Espacio de presentacion, ordenador, programa informatico,
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conexion internet
Propio y externo.

75. 1-4 Puntual
Realizacion de una campafia de difusion externa del | Plan de
Igualdad y de la Guia del | Plan de Igualdad (accién anterior)
utilizando todos los canales de comunicacion con los que
cuenta el CPBV (notas de prensa, jornadas de presentacion,
carteleria, redes sociales, etc.), dirigida principalmente a las
entidades colaboradoras publicas o privadas y a la sociedad
en su conjunto.
NUmero de acciones de difusion por tipo de accion
Segmentos de la poblacion alcanzados en la difusion
Alcance de la difusion.
Comunicacion.
Transparencia.
Plantilla CPBV

Ordenador, programa informatico, conexion internet
Propio.

037. Objetivo especifico: Garantizar la formacidn y sensibilizacion en
materia de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres al conjunto
de la plantilla superando los falsos mitos y el negacionismo de la

discriminacion que sufren las mujeres.

76. 1-4 Permanente

Realizar campafias de sensibilizacion en defensa de la
igualdad orientada a reducir o eliminar la percepcion de una
supuesta discriminacion hacia los hombres en la sociedad en
general y en el CPBV en particular.

NUmero de campaiias

Alcance de las mismas

Empresa externa encargada de la comunicacion, ;RRHH?
Plantilla CPBV
Ordenador, programa informatico, conexion internet

Propio.

EQUAL|TY En Pagina | 326

Auditoria, Consultoria &
Planificacién en Igualdad



038. Objetivo especifico: Garantizar que los procesos de contratacion de
bienes y servicios cumplen la legislacidon vigente en materia del principio de

igualdad de trato entre mujeres y hombres.

77- 2 Permanente

Cuando se contrate con empresas que tienen obligacion
legal de tener un Plan de lIgualdad, se incorporaré
sistematicamente en los pliegos de condiciones de la
licitacion, la necesidad de que se aporte dicho Plan de
Igualdad Registrado en el REGCON y Visado por la
Conselleria de Igualdad, asi como la evaluacién anual de
su implementacién.

Descripcion de cada clausula incluida en cada tipo de pliego
de contratacion publica.

Contratacion
Area de Administracion
Ordenador, programa informatico, conexion internet

Propio.

78. 1-4 Permanente

Cuando se contrate con empresas que no tienen
obligacion legal de tener Plan de Igualdad, se
incorporaran clausulas sociales en los pliegos de
contratacién que baremen como mérito el hecho de
contar con Planes de Igualdad debidamente registrados,
visados y evaluados.

Descripcion de cada cldusula incluida en cada tipo de pliego
de contratacion publica.

Contratacion

Area de Administracién

Ordenador, programa informatico, conexidn internet
Propio.

79- 2 Puntual
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Crear un buzoén de igualdad para que las y los empleados
puedan expresar sus dudas, enviar sugerencias, y comunicar
cualquier situacion de desigualdad vivida o detectada.

Los mensajes del buzon seran recibidos y gestionados por la
Comision de Igualdad, que abrird un correo electrénico
especifico para esta circunstancia.

Creacion del buzon

Comisidn de Seguimiento del Plan de Igualdad
Plantilla del CPBV
Ordenador, programa informatico, conexién internet

Propio.
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80. 2 Puntual

Disefiar un Plan de Acogida para el personal de nueva
incorporacion, que contenga la informacion relativa a la
existencia del Plan de Igualdad y sus contenidos especificos.

El Plan se actualizara tal como se vayan implementando las
acciones que supongan la aprobacion de los diferentes
documentos:

e Sistema de promocion profesional.

e Programa de promocion del talento femenino.

e Plande Formacion.

e Protocolo de acoso sexual y por razon de sexo.

e Indicaciones para recibir la formacion -
sensibilizacion en materia de acoso sexual o por
razén de sexo.

e Guia de recursos para las empleadas victimas de
Violencia de Género.

e Existencia del buzon de igualdad.

e  Otros aspectos que se considere relevantes.

Creacion del Plan de Acogida

Actualizacion del mismo tal como se implementan las
acciones

N.° de personas de nueva incorporacion/ N.° de documentos
distribuidos.

RR.HH

Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad

Area de Administracion

Ordenador, programa informatico, conexion internet

Propio.
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VIl. Ficha de Implementaciony

Seguimiento

Fecha: XX, XXX, XXX

Ambito de actuacion

N.° accion

[J] Proceso de seleccion y contratacion

[0 Promociony carrera profesional

0 Formacion

0 Comunicacion

[1 Condiciones de trabajo

L] Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida
personal, familiary laboral

[0 Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

[0 Derechos laborales de las victimas de Violencia de
Género

O Clasificacion profesional e infrarrepresentacion
femenina

[1 Estudio retributivo

[] Transversalidad de Género (Eje 11)

Descripcion

Periodicidad

Auditoria, Consultoria &
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Fecha de

implementacion

Fecha de evaluacion

Nombre
Persona responsable
Area
Recursos
L1 Propios

Recursos técnicos
[J Externos (externalizacion del servicio)

L1 Propios
Recursos economicos
[0 Externos (externalizacion del servicio)

Cuantia

Horas de dedicacion

Indicadores de sequimiento de la accion

1.
2
Indicadores de resultado
O Pendiente
Estado de ejecucion 0 En ejecucion
[0 Realizada

[ Falta de tiempo

Falta de participacion

En su caso, indicar el .
Falta de recursos materiales

motivo por el que la
Falta de recursos humanos

medida no se ha

ejecutado

Desconocimiento del desarrollo

O

O

O

OO0 Falta de coordinacion entre departamentos
completamente -
O

Otros motivos:
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Indicadores de proceso

O Si
Dificultados y barreras encontradas durante su implementacion
L1 No
En su caso, indicar
soluciones adoptadas
ante las dificultades y
barreras encontradas:
Indicadores de impacto

Mujeres (N.°)
Personas
beneficiadas

Hombres

(N.°)
Descripcion de las
mejoras
producidas/reduccion
de desigualdades
Documentacion Indica por favor el nombre de la documentacidn para analizarla
acreditativa en la evaluacion de implementacion del X Plan de Igualdad
Horas destinadas
Propuestas para el Il
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Plan de Igualdad

VIIl. Hoja estadistica de registro

A. DATOS DE LAENTIDAD

1.1 Ambito Geografico. Se marcara el ambito geografico. C.A. y provincias donde
se encuentren los centros de trabajo con las personas trabajadoras afectadas.

1.2 Datos de la comision negociadora. Se incluiran los correos electrénicos de los
miembros de la comision negociadora a los que se les deba comunicar la
emision de las notificaciones relacionadas con el plan de igualdad que se esta
registrando.

Representacion de la organizacion:
Representacion de las personas trabajadoras:
1.1 Titularidad de la empresa. Publica.
1.3 Ambito Funcional. Se marcara empresa o grupo de empresa.

Si marca grupo de empresa se le pedira:

Cuéntas empresas incluye el plan.
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Si el plan de igualdad es para la totalidad o parte del grupo debera
cumplimentar todos los items restantes de este punto 1 tantas veces como
numero de empresas haya marcado. No procede.

1.4 Nombre o razén social de la empresa.

1.5 NIF de la organizacion.

1.6 CNAE de la organizacion a 4 digitos.

1.7 Distribucidon de la plantilla. A la fecha de

NUumero de personas trabajadoras por tipo de vinculacién

Sexo . I
ST e TaTEEE De puesta a disposicion en una empresa Total
usuaria
Hombres.
Mujeres.
Total.
Numero de personas trabajadoras por puesto de trabajo
Sexo Organos de Mandos Resto de la
: iy . . - Total
direccion intermedios plantilla

Hombres.
Mujeres.
Total.

1.8 Cddigos de los convenios de aplicacion en la empresa:

B. DATOS DEL PLAN DE IGUALDAD

2.1 El plan de igualdad es:

- Voluntario.
- Obligatorio:
e Pordisposicion legal.
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e Por convenio colectivo aplicable.
e Por sustitucion de sanciones accesorias.
2.2 ;El Plan se ha pactado con la representacion de las personas trabajadoras?
- Si, con la totalidad.
- Si, con la mayoria.
- Si, pero solo con una parte minoritaria de la misma.
- No, el plan no se ha pactado.
2.3 ¢Es el primer plan de igualdad?
- Si.
- No.
2.4 Vigencia del plan de igualdad:

2.5 ¢Se ha pactado el procedimiento de revision del plan?

c. DATOS DE LA COMISION NEGOCIADORA

3.1 Fecha de constitucion de la comision negociadora.

3.2 Fecha de firma del plan de igualdad.

3.3 En representacion de las personas trabajadoras ha negociado:
- Las secciones sindicales de la empresa.
- Elcomité de empresa o los delegados de personal.
- La comisidn sindical.

3.4.1 Composicion de la representacion de las personas trabajadoras:

Afiliacion de los/las representantes

L N.© total de N.° de N.0 de
y/0 centrales sindicales .
: o representantes mujeres hombres
intervinientes
3.4.1 Composicion de la representacion empresarial:
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Cargo en la N.O total de N.C de N.0 de
organizacion representantes mujeres hombres

3.4.2 ¢Han suscrito el plan todos los participantes en la negociacion? Si

En caso negativo:

Organizaciones que no han NUumero de

firmado representantes MMEREE Flenbres

3.6 ¢ Tienen formacion y/o experiencia en materia de igualdad entre mujeres y
hombres en el ambito laboral las personas que integran la comision

negociadora? (Si/No).

3.7 ¢Las personas integrantes de la comision negociadora han recibido formacion
en materia de igualdad entre hombres y mujeres en el ambito laboral, por
parte de la empresa, con caracter previo a la realizacion del diagnostico y a la

negociacion del plan de igualdad? (Si/No).

3.8 La comision negociadora sha contado con apoyo y asesoramiento externo
especializado en materia de igualdad entre mujeres y hombres en el ambito

laboral? (Si/No).
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En caso afirmativo:

= De organizaciones sindicales.
= De organizaciones empresariales.
= De consultoria externa.
= De la Administracion Publica:
= Del Servicio de Asesoramiento para Planes y medidas de
Igualdad del Instituto de la mujer.
® De otras administraciones.
3.9 ¢Durante el proceso de negociacion del plan se ha acudido a la comision
paritaria del convenio o a o6rganos de solucion autonoma de conflictos

laborales para resolver las discrepancias existentes?
En caso afirmativo:

= Alacomision paritaria del convenio.
= Alos organos de solucion autdnoma de conflictos laborales.

= Aambos.

D. DATOS RELATIVOS AL DIAGNOSTICO DE SITUACION

4.1 ¢Se han incorporado en el diagnostico materias adicionales a las recogidas en
el articulo 46.2 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres? (Si/No).

Si la respuesta es afirmativa, especificar cuales:
1. Salud laboral desde una perspectiva de género.
2. Violencia de Género.
3. Lenguaje y comunicacidn no sexista.
4. Transversalidad de Género

4.2 Para realizar el diagnostico en materia salarial, la comision negociadora ha
contado con:

» | aauditoria salarial de la empresa (Si/No).

" Elregistro salarial (Si/No).
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4.3 ¢Se alcanzo consenso entre las partes en el diagnostico de situacion? (Si/No).
Si

4.4 Indiquese a continuacion cuales de las siguientes materias han sido objeto de
negociacion en base al resultado del diagndstico realizado, y en relacion con
cuales de ellas se han adoptado medidas en el plan:

Materias Negociadas Adopci_on de

medidas
Proceso de seleccion y contratacion.
Clasificacion profesional.
Formacion.

Promocion profesional.

X | X | X | X | X

Tiempo de trabajo / Medidas de conciliacion.

Ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacién de
la vida personal, familiar y laboral.

x

Infrarrepresentacion femenina.

Retribuciones.

Prevencion del acoso sexual y/o por razon de sexo.
Salud laboral desde una perspectiva de género.

Violencia de Género.

X | X | X | X | X |X

Otras (Especificar). Transversalidad de Género

Otras (Especificar).

4.5 El informe de diagndstico que incorpora el plan es (sefale lo que proceda):
= Uninforme de conclusiones.

= Eldiagnostico completo.

E. CONTENIDO DEL PLAN DE IGUALDAD

5.1 Medidas de seleccion y contratacion:

5.1.1 ¢Se incluye la implantacion de sistemas objetivos de seleccion de
personal y contratacion?

5.1.2 ¢Se establece la participacion de la representacion de las personas

trabajadoras en los procesos de seleccion de personal?
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5.1.3 En los procesos de seleccion de nuevo personal jesta previsto que en
idénticas condiciones de idoneidad se tenga en cuenta a las personas del sexo
infrarrepresentado en el grupo profesional o puesto que se vaya a cubrir?

5.1.4 ¢Se incorpora alguna medida de accion positiva para que, en idénticas
condiciones de idoneidad, tengan preferencia las personas del sexo
infrarrepresentado para el acceso a la jornada a tiempo completo o a la

contratacion indefinida?
— ¢Enla conversién de contratos a tiempo parcial en jornada completa? Si/NO.
— ;Enlatransformacién de contratos temporales en indefinidos? Si/NO.
5.2 Clasificacion profesional:

5.2.1 ;Se establece como objetivo en el plan de igualdad la presencia equilibrada de

mujeres y hombres en todos los niveles de la empresa?

5.2.2 JEl plan incorpora medidas frente a la segregacion laboral entre mujeres y

hombres? Si/No.

En caso afirmativo, estas medidas se dirigen a corregir:
— La segregacion ocupacional Si/NO.

— La segregacion vertical SI/NO.

5.2.3 ¢Se incorporan medidas correctoras en la valoracion de puestos de trabajo para

garantizar un sistema de clasificacion profesional neutro, libre de sesgos de género?

5.2.4 ¢Se pacta la implantacion de sistemas objetivos de valoracion del trabajo que

permitan la evaluacion periddica del encuadramiento profesional?
5.3 Formacion:

5.3.1 ¢El plan de igualdad contempla una formacion especifica para el personal

directivo y de mandos intermedios en materia de igualdad?
5.3.2 ¢Se planifica la formacion en la empresa desde la perspectiva de género?

5.3.3 ¢Se incluyen en las acciones formativas mddulos especificos de igualdad de

género?

Auditoria, Consultoria &
Planificacién en Igualdad



5.3.4 ¢Se establece el acceso prioritario de las trabajadoras a acciones formativas que

fomenten su insercidn en areas de trabajo masculinizadas?
5.3.5 ¢Se establece que la formacion sera impartida dentro de la jornada laboral?

5.3.6 ;Se prevé en el Plan de igualdad la adaptacion del horario de las acciones
formativas para garantizar la asistencia de las personas trabajadoras con reduccion de

jornada?
5.4 Promocion profesional:

5.4.1 ;Se incluye en el plan la implantacion de sistemas objetivos de promocion

profesional?

5.4.2 En los procesos de promocion profesional, sesta previsto que en idénticas
condiciones de idoneidad tengan preferencia las trabajadoras para cubrir puesto en

areas o grupos masculinizados?

5.4.3 ¢Se proponen medidas en el plan en aras a promover que haya candidaturas
femeninas en los procesos de promocion profesional, para fomentar la representacion

equilibrada de mujeres y hombres en la empresa?

5.4.4 ¢Se establecen medidas especificas para promocionar a mujeres en puestos de:
—Mandos intermedios. SI/NO.

— Direccién. SI/NO.

5.5 Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral:

5.5.1 ;Se prevé en el plan la implantacion de puestos de trabajo que se desarrollen a

distancia o existen ya en la empresa esta modalidad? Si/NO.

En caso afirmativo, ;se ha previsto en el plan alguna medida que tenga por objetivo,
en relacion al trabajo a distancia, evitar la perpetuacidon de roles o fomentar la

corresponsabilidad entre mujeres y hombres?

5.5.2 ¢Se han previsto en el plan medidas para garantizar el derecho a la desconexion

digital?
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5.5.3 ;Contempla medidas de flexibilidad horaria en la entrada, salida o durante el

tiempo de comida, que faciliten la conciliacion?
5.5.4 ¢Se establece una bolsa horaria o dias personales de libre disposicion?

5.5.5 ¢Se mejora la regulacion de los permisos retribuidos respecto a la normativa

vigente para facilitar la conciliacién? Si/NO.
En caso afirmativo:

— Se flexibiliza su uso.

—Se amplia el permiso.

— Se pactan nuevos permisos.

5.5.6 ¢Se incorporan medidas que fomenten la corresponsabilidad de los trabajadores

varones?

En caso afirmativo, describa la medida:

Estudio de nuevos mecanismos de conciliacion.
Equiparacion del permiso de paternidad al de maternidad.
5.6 Retribuciones:

5.6.1 ;Se prevé revisar los complementos salariales, extrasalariales, incentivos,
beneficios sociales, etc. para que respondan a criterios objetivos y neutros y se

garantice el principio de igualdad retributiva?

5.6.2 ;Se incorporan medidas de accion positiva para reducir o eliminar la brecha

salarial de género?

En caso afirmativo transcriba el literal de las mismas.

5.7 Prevencion del acoso sexual o por razon de sexo:

5.7.1 ¢El plan incluye un protocolo de actuaciéon en materia de acoso en el trabajo? Si/

NO.
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En caso afirmativo:

a) Tipos de acoso contemplados expresamente en el protocolo:
— Acoso sexual. Si/NO.

— Acoso por razon de género. Si/NO.

b) ;Garantiza el procedimiento establecido en el protocolo la intimidad,

confidencialidad y dignidad de las personas afectadas por el acoso? Si/NO.
c) ¢Se crea un érgano paritario para tratar los casos de acoso contemplados? Si/NO.

d) ;Se prevé asesoramiento o apoyo profesional psicoldgico y/o médico a las victimas

de acoso? SiINO
5.8 Derechos laborales de las victimas de Violencia de Género:
5.8.1 ;Se establecen medidas de sensibilizacion sobre Violencia de Género?

5.8.2 ;Existe una formacion especifica para el personal de recursos humanos sobre los

derechos de las victimas de la Violencia de Género?

5.8.3 ¢Se establecen los términos para el ejercicio de los derechos de reduccion de
jornada, reordenacion del tiempo de trabajo, la aplicacion del horario flexible o de
otras formas de ordenacion del tiempo de trabajo, reconocidos legalmente, a las

victimas de Violencia de Género?

5.8.4 ¢Se prevé asesoramiento o apoyo profesional psicoldgico y/o médico a las

victimas de Violencia de Género?

5.8.5 ;Se amplian los derechos laborales legalmente establecidos para las victimas de

Violencia de Género?

5.8.6 ¢Se incorporan otras medidas, adicionales a las que contempla la normativa

vigente? Si/NO.
En caso afirmativo, transcriba el literal de la misma:
5.9 Comunicacion, informacion y sensibilizacion:

5.9.1 ;Se establecen medidas especificas sobre comunicacion no sexista e inclusiva?
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5.9.2 ;Se han definido medidas de difusion e informacion a la plantilla sobre el Plan de

Igualdad?

5.9.3 ¢Se han definido acciones de sensibilizacion a la plantilla en materia de igualdad

entre mujeres y hombres?

F. SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PLAN

6.1 ;Se fija un calendario a sequir para la implantacion de cada medida del plan?
6.2 ;Se fijan objetivos concretos a conseguir con las medidas del plan?

6.3 ¢Se incorpora un sistema de indicadores para realizar el sequimiento?

En caso afirmativo, estos indicadores son:

— Cuantitativos.

— Cualitativos.

6.4 ¢ Se establecen especificamente las personas/puestos/niveles jerarquicos

responsables de la implantacion y seguimiento del plan?

6.5 ¢Se prevén la composicion y atribuciones del érgano paritario de vigilancia y

seguimiento del plan?

6.6 ;Se prevé el recurso a los correspondientes sistemas de solucion de conflictos
laborales en caso de discrepancia sobre el cumplimiento o en caso incumplimiento de

las medidas contempladas en el plan?

6.7 ¢Se contempla un procedimiento especifico para la revision de las medidas, en
funcién de los resultados de las evaluaciones, para facilitar el cumplimiento de los

objetivos?

6.8 ;Se prevé la realizacion de informes de seguimiento?
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|. Actas

ACTA 1° REUNION COMISION PLAN DE IGUALDAD

En Valencia a 9 de Junio de 2022, a las 12,00 horas comienza la reunién con
los siguientes representantes.

Por parte de la Direccion: Blanca Daudi - Directora RRHH

Salvador Ballesta, - Subdirector Técnico

Ramoén Pérez — Jefe de Parque

Elena Cuerda (Online) — Bombera

Asuncién Toledo — Jefa de Sala CCC

Carmen Rodriguez (Online) — Jefa Unidad Registro
Por la parte Social: Albert Carrascosa (Online) — SVR bomberos

Eva Corell - STAS Administrativa

Marc Boix — UGT Bomberos

Olga Amifioso — UGT Operadora Comunicaciones

Por parte de la empresa gestora: Elisa y Ana

1.- PRESENTACION DE LA METODOLOGIA DE TRABAJO Y APROBACION

Nos presentan el calendario de reuniones y entrega de la documentacion
para su estudio.

SE APRUEBA POR UNANIMIDAD

2.- PROPUESTA DEL REGLAMENTO COMISION NEGOCIADORA | PLAN
DE IGUALDAD CONSORCIO PROVINCIAL DE BOMBERS DE VALENCIA

~
Presidencia de CN a Blanca Daudi \

Vicepresidencia a Salvador Ballesta \ /\
/ Secretaria a Olga Amifioso '\
| Vicesecretaria a Elena Cuerda

El quorum minimo de asistencia se acuerda 3 miembros de la parte
institucional y 3 miembros de la parte social, siempre que sean de sindicatos )
distintos. /

Se puede delegar el voto por escrito y conectarse Online a las reuniones. '
SE APRUEBA POR UNANIMIDAD
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3.- EXPOSICION DEL INFORME DIAGNOSTICO

Nos exponen la metodologia aplicada en el diagnostico,

¢ Cuantitativa datos suministrados por la institucion.

e Cuestionario anénimo a la plantilla, recibidos unos 100, baja
participacion.

¢ Entrevistas a 17 personas, 5 mujeres y 12 hombres.

Pasamos a explicar los resultados del informe diagnostico.

1.- Cuestiones Generales
Se dan varias estadisticas sobre departamentos y categorias.
Hay un error, personal laboral mujeres es 0%

2.- Proceso de seleccion y contratacién

Se han cogido datos a partir de 2017, han cogido referencias de
Bomberos sin fronteras, se detecta que hay un nivel bajo de participacion por
parte de las mujeres .

Ramén comenta que no cree que sea valido compararlo con ONG.
Marc que comparen con bomberos de Barcelona

Se traeran referencias para comparar

3.- Promocion

Se detecta que hay promocién equitativa, personal operativo no ha sido
posible hace poco que empezaron a entrar mujeres. Nada que destacar.

4.- Formacion sin nada que destacar
5.- Comunicacion la mayoria opina que esta bien. \ .

\\ |
6.- Condiciones de trabajo, tendria que estar separado el personal operativo y \/ \
administrativo, no se realiza el mismo trabajo ni horario \

Se haran graficas disociando las graficas.
6.- Corresponsabilidad o

Se quejan por el uso del correo corporativo que no lo abren, divulgacién no
ha fallado. Los derechos de los funcionarios e interinos son iguales.

Sobre Acoso sexual y por razén de sexo, no hay protocolo, segtin el RD 901 el ——
protocolo forma parte del plan. Si queremos registrar el plan de igualdad
tenemos que desarrollar el protocolo de acoso sexual.
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A las 14,00 horas finaliza la reunion, quedando el dia 16 de Junio a las 10,30
para continuacion.
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ACTA 2° REUNION COMISION PLAN DE IGUALDAD

En Valencia a 16 de Junio de 2022 a las 10,30 horas comienza la reunién con los siguientes
representantes.

Por parte de la Direccién;  Blanca Daudi — Directora de RRHH
Carmen Rodriguez (Online) — Jefa Unidad Registro
Elena Cuerda — Bombera
Ramén Pérez — Jefe de Parque

Por la parte Social: Eva Corell — STAS Administrativa
Angel San Jose de lo Rios — STAS Bomberos
Paco Domenech — CCOO Operador de Comunicaciones
Albert Carrascosa (online) — SVR Bombero
Olga Amifioso — UGT Operadora Comunicaciones
Marc Boix (online) — UGT Bombero

Por parte de la empresa gestora: Elisa y Ana

1.- Se continua la reunién con las modificaciones que se comunicaron en la anterior , se comunica
que lo que tenemos que conseguir y aprobar es un EQUILIBRIO.

CONDICIONES DE TRABAJO
* Satisfaccion tareas del dia a dia, en general satisfactorio para los hombres, en mujeres no
tanto sobre todo administrativos.
*  Estrés en el puesto de trabajo, hombres nivel bajo, mujeres porcentaje alto

CORRESPONSABILIDAD
* No esta mal el porcentaje de los hombres que no son habituales, aunque las mujeres lo
doblan

ACOSO SEXUAL Y RAZON DE SEXO

Esta por hacer, el protocolo forma parte de este plan ( Ley Organiza RD 901), habra que
hacer un esfuerzo extra pero una garantia de adecuarlo correctamente.

Eva propone realizarlo aparte.

Anonimato sobre los trabajos que estdn realizando sobre un caso la comisién.

FORMACION
Nadie a recibido formacién

PROPUESTAS DE MODIFICACIONES

Pagina 246 es la actual 211.
El documento de Paco Domenech no llego, se lee dicho documento para ver si estamos de
acuerdo en las propuestas para incluirlas.

Se aprueba el incluir esta propuesta.
Se volverd a realizar el diagnostico incluyendo esta informacién, pero no quiere decir que se
afiadan a los objetivos.
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RECOMENDACIONES
Se analizan las incorporaciones para elaborar el plan.
DAFO

* Propuesta debilidad por unanimidad aprobada, afiadir al diagnostico
* Propuesta amenaza

Se pasara el diagnostico con las modificaciones y nos pondremos a trabajar con los objetivos.

Fin reunion 12,30 horas.

Se convoca para el dia 30 de Junio de 2022 a las 11,00 horas.
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ACTA 3° REUNION COMISION PLAN DE IGUALDAD

En Valencia a 4 de Julio de 2022, a las 10,25 horas comienza la reunion con
los siguientes representantes.

Por parte Direccién:  Blanca Daudi - Directora RRHH
Ramon Pérez (Online, hasta las 12h)— Jefe Parque
Elena Cuerda —Bombera

Carmen Rodriguez (Online, desde 12h)- Jefa U.Registro

Por la parte Social: ~ Marc Boix (Online)- UGT Bomberos
Eva Corell (desde las 10.50h)— STAS Administrativa
Angel San Jose de lo Rios (Online)— STAS Bomberos

Paco Domenech (Online)— CCOO Op. Comunicaciones

Por parte de la empresa gestora: Elisa (Online) y Ana.

Por ausencia de la secretaria Olga, realiza las funciones de subsecretaria
Elena.

1.- MODIFICACIONES INFORME DIAGNOSTICO
La reunién se pasé del 30 de junio al 4 de julio por falta de quorum.

Ana expone los cambios afadidos al Informe diagnéstico tras la ultima
reunion:

- Pagina 229 (232): De 14 personas en el grupo C2, 8 estan
sobrecualificadas, 7 son mujeres, siendo 4 licenciadas y 3 diplomadas.

- Pagina 251 (257): Traslado sugerencia informacion de Paco. Faltan
datos. En lugar de rehacer el informe, se afiade como accion futura recoger esa
informacion.

SE APRUEBA EL INFORME DIAGNOSTICO P

T
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2.- ANALISIS DEL DOCUMENTO DE OBJETIVOS

Estructura segin ejes que obliga el RD 901/2020:

- Procesos de seleccion.

- Promocién profesional.

- Formacioén.

- Comunicacién.

- Condiciones de trabajo.

- Corresponsablilidad

- Prevencion del Acoso Sexual y por razén de sexo.

- Derechos laborales de las victimas de violencia de género.
- Clasificacion profesional e infrarrepresentacion femenina.
- Retribuciones y auditorias retributivas.

- Incorporar la cultura de la Igualdad.

@ Procesos de seleccion:
01. Criterios de acceso con esfuerzo similar:

Blanca comenta que los procesos los marca Generalitat y que quiza no
tengamos competencias.

Marc propone que en las acciones pongamos que se mantenga dialogo con
la Generalitat para acelerar el proceso del estudio de pruebas fisicas, que
tiene que aprobar el convenio. Colaborar de forma activa en el estudio
(muestra de personal, instalaciones, materiales, etc).

Ana cambia la redaccion de la siguiente forma: “Proponer al 6rgano
correspondiente la revision de los criterios.”

Blanca encuentra en la Disposicién Adicional 22, del Decreto 163/2019, de
19 de julio, del Consell, de establecimiento de las bases y los criterios
generales para la seleccion, la promocion y la movilidad del personal de las
escalas y categorias de los servicios de prevencion, extincién de incendiosy  —
salvamento de las administraciones publicas de la CV, un parrafo que nos :
puede ayudar a la intervencién directa en este punt s administracior?s
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publicas convocantes de los procesos selectivos ajustaran, en su caso, las
convocatorias a los criterios fijados en sus Planes de Igualdad.” De modo
que se vuelve a cambiar la redaccién del punto 01.

02. Garantizar procesos sin sesgos de género:

Eva pregunta cuales son los sesgos de género. Ana comenta que son
alrededor de 10 puntos. Nos hara llegar la informacion del curso que
hicimos donde aparecian.

04. Cursos igualdad:

Recalcar que tiene consecuencias positivas para la igualdad en general y no
afecta negativamente a nadie.

Blanca comenta que esta formacion debe ser agil, por los plazos de los
tribunales de seleccion, y que no es viable solicitar que acrediten la
formacién porque ya cuesta encontrar gente disponible para los tribunales
de seleccion.

05. Contenidos de igualdad en los procesos de seleccién:

Blanca dice que ya se han incorporado en el Ultimo decreto.
® Promocion profesional:

07. Participacién equilibrada en procesos de promocion:

Si por la reciente incorporacion de las mujeres, u otra causa, no es posible,
afiadir informe justificativo.

Elena comenta que se pueden dar cursos de concienciacion sobre el
“sindrome de la impostora”, por si esta teniendo efecto en este caso. Ana lo
afiade al texto.

08. Agilizar ascenso:

Blanca y Eva comentan que en la redaccion hay que eliminar “en el
operativo”, ya que ocurre en todos los casos. Ana lo corrige.

@ Formacién:
013. Profundizar en las necesidades formativas:
Se anade formacion “con perspectiva de género”

Elena sugiere que se den cursos de igualdad para que mas gente se pueda
presentar al comité de conflictos, en el que por parte de la empresa no hay
ninguna mujer y por la parte social sélo una.

® Comunicacion:

Se cambia el punto 019 por el punto 020 para que (e_rTg/ mas sentido.
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020 (segiin numeracién corregida). Denominacién de la organizacion:
Accion de prioridad 4.

Marc dice que la legislacion si lo recoge y que se deberia cambiar. SPEIS
es neutro. Ley 7/2011.

@ Condiciones de trabajo:

Se va Ramon, pero se incorpora Carmen, de forma que se mantiene el
quorum.

026. Descripcién riesgos con perspectiva de género:

Prioridad 3 para establecer el tiempo en el que la mutua deberia estar
formada al respecto.

028. Recogida datos ceses desagregados por sexo:

Blanca concreta que deberian ser ceses “definitivos”, ya que todo cambio de
contrato genera un cese, y llevamos 1.300 ceses en 4 afos, siendo una
informacion inabarcable y poco Util si se hace de todos los ceses.

Ana incorpora la apreciacion.
@ Corresponsabilidad:
031. Necesidades de conciliacién y fomento corresponsabilidad:

“trabajadores” no esta utilizado en este caso como masculino neutro, sino
que hace hincapié en los trabajadores hombres.

032. Analizar uso permisos y licencias:

“Consecuencias” hace referencia a satisfaccion, promocion, estrés, salario,
etc.

@ Prevencion acoso sexual o por razén de sexo:

033. Protocolo de prevencion con un comité de personas formadas, y
difusion de esta herramienta entre la plantilla:

Elena comenta que es imprescindible que en esta comisién hayan mujeres
para recoger todas las sensibilidades en situaciones delicadas.

Blanca dice que no es culpa del Consorcio si no se presenta.

Ana sugiere que, ademés de presentarse mujeres de forma voluntaria, la
organizacion las puede interpelar, igual que se ha hecho en esta comision.

Carmen propone que fomentemos la formacién a mujeres para que se
puedan presentar.

Paco ademas comenta que somos una profesion que ti contacto con
menores, y que la ley del menor dice que es requisito presentar certificado 4
de antecedentes de acoso a menores. /

S
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034. Sensibilizacién de la plantilla en materia de acoso, realizando
acciones especificas para los hombres:

Elena pide que esas acciones vayan dirigidas también a mujeres. Se trata
de prevenir, pero también de saber identificar situaciones. Ana lo afade.

@ Derechos victimas violencia de género:
036. Informar a la plantilla sobre los derechos para las victimas:
Tener en cuenta que las victimas son tanto las mujeres como sus hijos.
@ Clasificacién profesional:

037. Incorporar medidas de accion positiva para reducir la
masculinizacion en el operativo:

Ana comenta que segun el articulo 11 de la LOIMH, se realizaran acciones
positivas si se cumple los siguientes supuestos (todos):

- Remover una patente desigualdad (muy alejada del 30/70).
- Accién proporcionada.
- Tiempo mientras dure la patente desigualdad.

Se puede empezar por medidas de captacion en centros donde podrian
haber candidatas (por ejemplo centros deportivos).

@ Retribuciones:

041. Realizar una auditoria retributiva y la descripcion de los puestos
de trabajo.

Necesitamos:
- Informacién cuantitativa (ampliacion puntos concretos).

- Descripcion de los puestos de trabajo con perspectiva de género
(incluye cuestiones como ;en qué consiste?, 4como se accede?, 4su
importancia esta infravalorada y deberia incluir un plus que otros sectores
analogos tienen?).

- Valoracion (si la persona que ocupa el puesto tiene una alta valoracién |
en el desempefio de su trabajo, quiza haya que promocionarla). '

® Cultura igualdad:
044. Crear una Unidad de Igualdad en el Consorcio:

Blanca dice que no es viable porque las plazas tienen que estar
contempladas en la RPT, si generas una plaza, sacrificas otra de otro
departamento. Quiza dentro de 4 afos si. Quiza se pueda crear la Unidad
con soporte de Diputacion. —

P

. . . e \ - . r
Ana cambia la redaccion de modo que se solicitan reeursos a Diputacion.
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A las 13 horas finaliza la reunion, quedando emplazada la siguiente para el
lunes 25 de julio. Se pide que se compruebe con tiempo el quorum por si
hay que adelantar la fecha.

o ESUAT Y
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ACTA 4° REUNION COMISION PLAN DE IGUALDAD

En Valencia a 25 de Julio de 2022, a las 10,30 horas comienza la reunién con los siguientes
representantes.

Por parte de la Direccién: ~ Ramén Pérez - Jefe de Parque
Asuncién Toledo — Jefa de Sala CCC
Elena Cuerda — Bombera

Por parte Social : Eva Corell — STAS Administrativa
Albert Carrascosa — SVR Bombero
Olga Amifioso — UGT Operadora Comunicaciones
Paco Domenech — CCOO Operador Comunicaciones
Marc Boix — UGT Bombero

Se inicia la reuni6n con el voto delegado de Blanca Daudi, como presidenta de la mesa, a
Ramén Pérez Ibéfiez, al no poder asistir a dicha reunién ni la Presidenta ni el Suplente al

encontrarse en periodo de vacaciones.

Ana comenta que apareceran los comentarios que han realizado algunos miembros de la comisién
en colores, adjudicando Azul sugerencias de Blanca, Morado de Elena, Verde de Carmen.

1.- Eje 1. Procesos de Seleccion y de bolsas de Trabajo (Contrataciones e interinidades)

01 -OBJETIVO ESPECIFICO : Se cambia “revisar” por “Proponer al organo
correspondiente la revision”

ACCION 1: Se modifica la descripcidn.

ACCION 3: - Se afiade en el punto 3 de la descripcién. como publicitar las convocatorias.
- Se elimina el punto 5, ya que las solicitudes se valoran por igual.
- Se elimina el punto 6.
- Se afiade la descripcion. de los indicadores.

ACCION 4: Se modifica la descripcién

ACCION 5: Se afiade esta accién por la propuesta de Elena “Calendarizacién de la pruebas de los
procesos selectivos...”

ACCION 6: Sino se realiza esta accién, no podremos registrar el plan segiin el ED 920/2020
ACCION 7: Se incluye “toda la plantilla del CPBV “ en el apartado de “Personas destinatarias”

ACCION 8: Se modifica la descripcion. “necesario” por “valorable” al podernos encontrar con
muchas personas que no la tengan, y se afiade “poder buscar soporte en asesoria externa”

ACCION 10: Se modifica la descripcién. con las aportaciones de Blanca, Elena y Carmen. Por la
complejidad se debatira en la préxima reunién cuando asista Blanca con Jefe de Recursos
Humanos.

N[ =

=
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ACCION 11: Se modifica la descripcién. “se reservara” por “mantenimiento de la reserva”
05. Objetivo especifico; “Establecer” por “Mantener” al estar incorporado dicho temario.
ACCION 12: Se modifica toda la descripcién.

Se recogeran datos para poder argumentar la ACCION 11.

Finalizando la reunién a las 13:00 horas.
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ACTA 5° REUNION COMISION DE IGUALDAD

En Valencia a 9 de Septiembre de 2022, a las 9,30 horas comienza la reunién con lo siguientes
representantes.

Por parte de la Direccién: ~ Ramén Pérez (Online)- Jefe de Parque
Salvador Ballesta (Online) — Subdirector Técnico
Carmen Rodriguez (Online) — Jefa Unidad Registro
Blanca Daudi — Directora RRHH
Elena Cuerda — Bombera

Por la parte Social: ~ Albert Carrascosa (Online) — SVR bombero
Marc Boix (Online) - UGT Bombero
Eva Corell (Online) — STAS Administrativa
Olga Amifioso — UGT Operadora Comunicaciones

Por parte de la empresa gestora: Ana

1.- Ana plantea que segtin la programacién quedan dos reuniones hasta finales de Septiembre y
prevee que no dard tiempo, habria que solicitar una prorroga por parte de la empresa.

Blanca comenta que los contratos menores son de una duracion de 12 meses y no se pueden
prorrogar.

Blanca mira en la documentacién y comunica que hasta diciembre no acaba el plan.

Entonces no hay problema.

2.- Retomamos la ACCION 10y 11 que se dejo en STANBY para discutirla cuando estuviera
Blanca como Directora de Recursos Humanos.

Elena ha buscado sentencias y documentaciones varias, y la que parece que gusta mas como
expresa las pruebas fisicas en los procesos selectivos es de BOP Jaén 27/06/2022 nim 123.
La OMS hace una valoracién sobre cuando una mujer puede estar en condiciones después del parto.
Ana con la documentacién realizara una redaccién y la pasara por correo, sobre las pruebas fisicas
de acceso y bolsas empleo.

Las pruebas escritas estdn reguladas por la Ley de la Funcién Publica 21
Hay una sentencia del Tribunal Supremo 1697/2019 fecha 11/12/19, en la que dice que si estas en
una bolsa de trabajo y estas embarazada te tienen que contratar y cubrir la baja.

3.- EJE 2. PROMOCION PROFESIONAL

ACCION 13: Se modifica la descripcién con la puntualizan de Carmen
“Asi como criterios de compensacion de puntos por baja de embarazo, maternidad y
paternidad”
Se afiade una nueva accién denominada con numero 13, “Plan de Apoyo a la
Promocién”

ACCION 14: Pensar acci6n para acreditar los periodos de carencia.

™~ \\.

0O7. Objetivo especifico: “Asegurar” por “Fomentar” y se afiade “sindrome de la impostora™ \

\

ACCION 16: “ Valorar la inclusién” por “Mantenimiento”. Cuando hay situaciones patentes de \\/
desigualdad, cuando se equilibre desaparecera.
Responsable: Se quita Contratacién y mesa de contratacién
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ACCION 17: Se modifica “Incluir” por “Mantener™ ya que esta estipulado en las bases.
En Responsable se quita Contratacién y mesa de Contratacion

08. Objetivo especifico y Accién 18 se eliminan ya que esta regulado por el TREBEP, Ley SEPEIS

4.- EJE 3. FORMACION
013. Objetivo especifico: se aflade “con perspectiva de genero”
La accién 19 del eje de Formacién pasa a enumerarse 18 y asi sucesivamente.

ACCION 18: Se afiade “Conveniar con la Diputacién de Valencia o con el IVASPE un programa
formativo especifico para el personal del CPBV con unas horas minimas obligatorias”

Se realiza un descanso a las 11,30 horas de 10 minutos

ACCION 19: Se afiade “tal como regula el Reglamento de Productividad en su art. 6” Se afiade la
aportacion de Elena Accién XX la cual se redactara.

ACCION 21: Se hacen pequefias modificaciones
ACCION 22: Indica para saber detectar si hay violencia de genero.

ACCION 24: Este punto es interesante y nos comenta que Eva Navarrete tiene desarrollada una
metodologia para realizar la formacién con perspectiva de genero.

ACCION 26: se afiade “contactando con ellas via telefénica”
Fin de la reunién 12:30 horas.

Mandaran por correo las nuevas fechas posibles de reunién ya que para el dia 15 como estaba
previsto es muy precipitado.
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ACTA 6° REUNION COMISION DE IGUALDAD

En Valencia a 19 de Septiembre de 2022, a las 9.30 horas comienza la reunion con los siguientes
representantes.

Por parte de la Direccion: ~ Blanca Daudi (online) — Directora RRHH
Salvador Ballesta (online) — Subdirector Tecnico
Carmen Rodriguez (online) — Jefa Unidad Registro
Elena Cuerda — Bombera

Por la parte sindical: Albert Carrascosa (onlinc) — SVR Bombero
Marc Boix (online) — UGT Bombero
Eva Corell — STAS Administrativa
Olga Amifioso — UGT Operadora Comunicaciones
Paco Domenech , Sergio Martinez — CCOO Sargento

1.- Se inicia la reunién dando la palabra a Paco Domenech para presentar al sustituto por haberse
jubilado ¢l 30/08, siendo Sergio Martinez. . Sargento del parque de Torrent. el nuevo representante
de CCOO.

2.- Sergio comunica que tiene unas dudas aclaratorias en algunos ejes y accioncs ya aprobadas.
Siendo estas Eje 1, Accién 1-2-9-10.

Se le explica las acciones. y Blanca comenta que esos puntos ya estan aprobados con la
representacién anterior de CCQO. Se continua dondc lo dejamos.

3.- Se comenta la nueva redaccion de la Accion 10, se pregunta si se retrasaria ¢l proceso para esas
personas en concreto pero la oposicion seguird adelante. Se contesta que si la oposicion sigue su
marcha normal ya que la antigiicdad se contabiliza a partir del acto de posesién, por lo que no se
perjudica a terceras personas.

4.- Accion 11 se deja en STANBY ya que Blanca esta realizando unas consultas a la Seguridad
Social sobre este tema.

5.- EJE 4 COMUNICACION
Accién 27 — Aprobada

Accion 28 — Se propone cambiar CPBV por SPEIS |, rotular los camiones. Para cambiar el nombre
haria falta cambiar estatutos, se estudiara cl tema se cambia a Prioridad 1

Accion 29 — Las personas responsables de la comunicacién en el CPBV tendrdn una formacién
adecuada en comunicacion no sexista.

Accién 30 — Aprobado.

Accidn 31 - se modifica. Carmen comenta que en la memoria anual tendria que promocionarse a las
mujeres. Se propone que haya mujeres en las comisiones de oficinas centrales.

Accion 32 — Aprobado. ’
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ACTA 7° REUNION COMISION PLAN DE IGUALDAD

En Valencia a 29 de septiembre de 2022, a las 09:45 horas comienza la
reuniéon con los siguientes representantes.

Por parte Direccion: Blanca Daudi (Online) - Directora RRHH
Salvador Ballesta (Online) — Subdirector técnico
Ramén Pérez (Online)- Jefe Parque
Elena Cuerda (Presencial) — Bombera
Carmen Rodriguez (Online)— Jefa U.Registro

Asuncion Toledo (Online hasta las 11:05) — Jefa sala CC.

Por la parte Social:  Marc Boix (Online)— UGT Bomberos
Eva Corell (Presencial)— STAS Administrativa
Sergio Martinez (Presencial)- CCOO Sargento

Por parte de la empresa gestora: Ana.

Por ausencia de la secretaria Olga, realiza las funciones de subsecretaria
Elena.

1.- SERGIO PIDE HACER UNAS CONSIDERACIONES PREVIAS A FIRMAR
EL ACTA ANTERIOR

- Indica que para los asistentes a la reunién en modo presencial, debe
contarles 1 hora antes y otra después.

- Pregunta que por qué existen dos comisiones, una para funcionarios y otra
para personal laboral. Blanca contesta que era obligatorio por normativa.

- Comenta que hay una noticia en prensa de una oposicion anulada por
diferenciacién de marcas. Marc le indica que esa noticia es antigua, de 2021, y
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6.- EJE 5 CONDICIONES DE TRABAJO Y PREVENCION DE RIESGOS LABORALES.

Acci6n 33 — Se cambia bomberas por mujeres. Se adapte a una adecuacién del puesto cuando estén
en situacion de embarazo.

Accién 34 — Aprobada
Accién 35 — Aprobada
Accién 36 — Aprobada

Accion 37 — Se afiade Comité de Seguridad y Salud. Se dejan sin efecto las aportaciones que habian
realizado Elena y Blanca.

En RRHH tenia que haber una persona de referencia para estas situaciones de acoso o psicologicas
para poder indicar a los afectados que hacer y adonde acudir.

A las 12:20 se va Sergio Martinez, seguimos manteniendo quorum.

Accion 38 - Presencia de alguna mujer. Aprobada.

A las 12:27 se va Olga Amifioso, asume la secretaria Elena Cuerda.
Accién 39 — Ana mejorara la redaccion y la traerd el proximo dia.
Finaliza la reuni6n a las 12:30 horas.

Se acuerda la préxima reunidn para el dia 29 de Septiembre.
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2.- BLANCA HACE ALGUNAS ACLARACIONES LEGALES QUE HA -
CONSULTADO

- En cuanto la cotizacion de Ia baja maternal, si no tiene cotizacion previa, no
se puede contabilizar antigliedad (por los casos en los que se hiciera
llamamiento a una mujer de la bolsa que esté embarazada). También es
complicado cobrar porque es la SS la que tiene que reconocer a la trabajadora.

- En cuanto a la idea que planted de reconocer a familias monoparentales las
10 semanas, también deprede del INSS. Cémo mucho la administracién podria
intentar cursar la reclamacién al INSS.

SE APRUEBA HASTA EL EJE 5 POR UNANIMIDAD

3.- INICIAMQOS EL EJE 6

- Accidn 44 (actualmente 42):
Ana explica la importancia del 22 de febrero como fecha simbélica.

Aprobada.
- Accidn 45 (actualmente 43): Aprobada.

~ Accién 46 (actualmente 44):
Elena pide que se incluya la flexibilidad horaria. Eva indica que ya esta.

Aprobada.

- Accidn 47 (actualmente 45):

Ana dice que es importante sensibilizar sobre esto porque, si es dificil el
acceso, aln lo es mas la promocion.

Aprobada.

- Propuesta Blanca sobre familias monoparentales:

La norma de la seguridad social no lo permite.
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4.- INICIAMOS EL EJE 7

- Accion 48 (actualmente 46): Aprobada.

- Accién 49 (actualmente 47):

Sergio propone que el curso sea para todo el personal en el curso de nuevas
incorporaciones. Ana le explica que hay un punto que incluye formacion para
toda la plantilla, que éste es para el comité y por tanto debe ser mas extensa.

Sergio pregunta qué se debe hacer cuando el caso es también judicial. Ana
dice que la victima puede presentar como prueba la resolucién del comité. Eva
aclara que segtn normas del comité de acoso, si la investigacion judicial
empieza cuando aun no ha concluido la de empresa, ésta se paraliza.

Sergio dice que aqui funciona con el objetivo de suavizar y que se llegue a un
acuerdo. Eva le aclara que en el nuevo esta todo reglado y que no funciona asi.
Ana dice que por eso es muy importante que los miembros del comité tengan
una buena formacion. Eva informa que la formacion empieza esta semana.

Ana aconseja que la formacién no la den sélo el comité y los suplentes, sino un
nimero mayor de personas para tener personal formado para renovar el comité
cuando haga falta (jubilaciones, renuncias, etc.).

Aprobada.

- Accion 50 (actualmente 48):
Ana dice que el protocolo lo redacta la comisién que ha sido formada.

Sergio pregunta que qué pasa si una de las personas implicadas en una
situacion de acoso es de una empresa externa. Ana explica que normalmente
el ambito de aplicacion se entiende en el sentido mas amplio.

Aprobada.

- Accion 51 (actualmente 49):
Ana indica que si se inicia el procedimiento es porque hay indicios razonables.

Marc habla de un caso que ocurrié en la empresa, en el que cree que se le
desplazé a ella y quedo todo acallado con una jubilacién del acosador. Y el
desplazamiento nunca se rectificé. ; Debemos actuar sobre este caso?. Blanca
contesta que si se hizo una mediaei que no hubo inaccion. Que ella se
desplazé voluntariamente, que no hubo denuncia de acoso.

\'\
Aprobada. \
‘ )
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- Accidn 52 (actualmente 50): Aprobada.

- Accién 53 (actualmente 51):

Ana recuerda gue hay compromiso de confidencialidad. A nosotros nos servira

de histérico para ver si las herramientas estan funcionando. Pero hay que tener
€n cuenta que si aparecen mas casos no significa que hay efecto llamada, sino
que es efecto “aflorar”.

Aprobada.

- Accibn 54 (actualmente 52):

Se modifica el texto a raiz del debate que se produce sobre como integrar la
formacién para que llegue a todo &l personal Y se pueda realizar de forma
realista.

Sergio propone que se incluya en el curso de nuevas incorporaciones.
Carmen advierte que no todo el personal tiene curso de formacién de ingreso.

Mare indica que el curso de nuevo ingreso tiene horas limitadas yle
quitariamos tiempo a otro tema. Prefiere optar por sumar formacion.

Sergio dice que él se refiere a que se incluya en la mitad de la formacion que
no depende del IVASPE sino del servicio.

Marc contesta que habria que consultarlo porque cree que con el nuevo
decreto son 500 horas tedrico-précticas sin separacion. Ademas esta regulado
por la Generalitat, podria dar problemas.

Ana recuerda que son sélo 2-3 horas de sensibilizacion.

Ballesta propone que pongamos que todo el consorcio tiene que hacer la
formacion, y que luego sea el propio consorcio el que decida la forma en la que
se puede hacer.

Carmen propone que esté entre los temas recogidos en la formacion inicial.
Susi deja la reunién por motivos personales (11:05).

Blanca avisa que incluirla en nuevo ingreso y promocién interna deja fuera al

personal que no esté en estas formaciones y puede provocar duplicidades. ir
Ana modifica la redaccién para que estén todos incluidos. ;\“\Tt?)
Elena pregunta si esta formacién la podria impartir el comité de acoso. ‘[&:fi_
Ana contesta que Ie parece razonable. k ,‘i :
Sergio indica que eso lo re@‘ ;ue decidir el comité de formacijéon. ‘
T R \ W~
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Se deja sin profundizar ese tema.

Ana recuerda que el disefio de las formaciones es lo mas caro, pero nos
podemos apoyar en formaciones ya disefiadas, como las de Eva Navarrete de
Diputacion, y luego nosotros simplemente impartirla.

Aprobada.

- Ana hace un inciso sobre la accién 37, explicando que afiadié una nota (3) a
raiz del estudio sobre contaminantes aportado por Sergio.

Aprobado.

Descanso de 11:40 a 12:05.

5.- INICIAMOS EL EJE 8

- Accion 55 (actualmente 53):
Ana indica que esta formacién dura en torno a una mafana.

Aprobada.

- Accion 56 (actualmente 54): Aprobada.

- Accion 57 (actualmente 55):
Elena sugiere que afiadamos al area de comunicacién como responsable.
Ana lo afiade.

Aprobada.

- Accion 58 (actualmente 56):
Ana propone otra accion que suponga un acompafiamiento a la victima.

Aprobada.
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ACTA 8° REUNION COMISION PLAN DE IGUALDAD \

En Valencia a 10 de octubre de 2022, a las 09:50 horas comienza la reunion
con los siguientes representantes. \

Por parte Direcciéon: Blanca Daudi (Presencial) - Directora RRHH
Ramén Pérez (Online)— Jefe Parque

Elena Cuerda (Online) — Bombera

Por la parte Social:  Marc Boix (Online)— UGT Bomberos
Eva Corell (Presencial)— STAS Administrativa
Angel San José ((Presencial)- STAS Bombero
Sergio Martinez (Online)- CCOO Sargento
Albert Carrascosa (Online)- SVR Bombero

Por parte de la empresa gestora: Ana.

Por ausencia de la secretaria Olga, realiza las funciones de subsecretaria
Elena.

1.- SERGIO PIDE LA PALABRA POR UN PUNTO EN QUE CONSIDERA [\
ILEGAL A

- Sergio: Si se sustituye a una mujer que decae de una bolsa con otra mujer, \>
eso va contra la ley. Sélo puede ser que en caso de empate se resuelva a favor
del sexo més desfavorecido.

- Ana: Realmente es el infrarrepresentado, pero el articulo 11 de la Ley
Organica 3/2007 si nombra a las mujeres, si hay patente desigualdad.

- Angel: Cuidado que no puede ser si las notas no lo marcan asi.

- Elena: ¢ En qué accion esta esta polémica? No existe ninguna accion el la que
ponga eso.

i
I
(
, . . 55
- Ana: Ya explicamos que las notas en los margenes no eran acciones y no -

estan reflejadas en esta version del Plan. M staria que llegaramos a k_g \
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presentar el Plan de acciones de implementacién. Dejaremos unos dias para
que lo veais bien, porque son quiza demasiadas acciones.

SE APRUEBA HASTA EL EJE 8 POR UNANIMIDAD

2.- INICIAMOS EL EJE 9

- Accién 59 (actualmente 58):

Elena: Lo normal es que haya alguna bombera en estas visitas. Entonces, si se
trata de personal operativo, ¢€dmo se gestiona la jornada laboral? /se puede
dar una consideracion similar a la de la accién 20, en la que se establece un
sistema de voluntariedad pero con compensacion de horas y reconocimiento en
la carrera profesional?

Sergio: Esto no se define aqui.

Blanca: Redactarlo como “Estas acciones conllevaran la compensacion en
horas y carrera en los términos en los que esté regulado”.

Sergio: No nos atemos a que sea por horas o dinero.
Elena: “Compensacion” no implica decidir si horaria o econémica.
Angel: También opina que la palabra “compensacion” no cierra las opciones.

Ana: Lo cambia. )

Aprobado. I

- Acci6n 62 (actualmente 61):
Elena: Deberia tener en cuenta como responsable también a Comunicaciones.
Ana: Lo anade.

Aprobado.
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3.- INICIAMOS EL EJE 10

- Accion 63 (actualmente 62):

Elena: A veces no se nos ocurren ejemplos de diferencias salariales entre
hombres y mujeres en el funcionariado publico. Actualmente, en mi situacion de
embarazo, no puedo participar en las actividades que puntian de cara a la
carrera profesional, ni siquiera en los planes de mejora que pueden hacerse
desde casa, de modo que si no alcanzo los baremos pierdo poder adquisitivo
frente a mis compafieros.

N
Esto me ha hecho pensar que tenemos que modificar la Accién 12, afiadiendo \
“compensacion de puntos por bajo de embarazo o baja derivada de éste”, y N
aclarar si incluye también la Carrera Profesional horizontal. "\\

Ademas habria que modificar la Accién 27 afiadiendo “...con permisos de
conciliacién, o baja por embarazo o derivada del embarazo, si la formacion es
compatible con la situacién, contactando...”

Y afiadir una Accion XX: Ofrecer modificacion horario bomberas durante 2
meses tras la baja maternal, que es el tiempo en el que el bebé alin no come
sélido.

Angel: Si puedes hacer esa formacion, esta en el TREBEP.

Blanca: Hay 5 afios para llega a los objetivos, en dos modalidades y si hay
cuidados por maternidad, tendra dos afios para compensar.

Marc: Dar oportunidad de repesca a la formacion aunque haya acabado
totalmente.

Ana: Parece que queda contemplado entre el reglamento y el TREBEP.

Aprobado.

- Accién 64 (actualmente 63):

Ana: El Gltimo afio tenemos mas elementos de juicio para hacerlo desde dentro
de la casa y que salga mas barato.

Aprobado.
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4.- INICIAMOS EL EJE 11

- Accion 65 (actualmente 64):

Ana: Le solicita a Blanca que establezca para qué acciones no hay recursos y
entonces Ana hara un presupuesto orientativo para saber si las reservas de
crédito son suficientes.

Aprobado.

- Accion 66 (actualmente 65):
Ana: Por si cambian las circunstancias economicas.

Aprobado.

- Acci6n 67 (actualmente 66):

Ana: Accidén con prioridad 3 porque hace falta que las personas que lo hagan
reciban formacion.

Blanca: Carmen si tiene formacion.
Ana: Entonces cambiamos a prioridad 2.

* Aprobado.

- Accion 68 (actualmente 67):

Ana: Si se involucra a presidencia suele tener mas éxito de implantacion. ;Qué
organo serfa aqui?

Blanca: A nivel politico s6lo hay un érgano.

Ana: ;Y sino es politico?

Blanca: Gerencia.

Angel: El que esta constantemente es el Gerente.

Ana: Consultar a Gerencia por si no somos competentes para ponerlo desde
aqui.

- Accién 69 (actualmente 68):

Blanca: ¢Esta reglado que sea paritaria, etc?

N\
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Ana: Recomendable, pero no reglado. Es mas flexible. Tiene que estar previsto
nimero de convocatorias, sustitucién miembros si decae alguien, etc. Clando y
cémo se establecen convocatorias extraordinarias.

Elena: En “responsable” pone “Comision Negociadora”, jse refiere a la
nuestra?

Ana: Lo concreta mas en la redaccion.

Aprobado.

- Accion 70 (actualmente 69):
Ana: La guia tiene que ser facil de entender.

Aprobado.

- Accion 71 (actualmente 70):

Ana: Dejar claro que aunque no esté de acuerdo todo el mundo, se ha
aprobado con consenso. Todos han estado representados (sindicatos, etc.).

Aprobado.

- Accion 72 (actualmente 71):
Blanca: ¢ Por qué pone como responsable Secretaria?
Ana: Lo cambia por Comunicacién y Transparencia.

Aprobado.

- Accion 73 (actualmente 72):

Ana: Esta accién también bebe del diagnéstico. Pese al pequefio nimero de
mujeres, un nimero de hombres pensaban que si habia discriminacion, pero
hacia ellos.

Aprobado.

- Accion 74 (actualmente 73):
Ana: La obligacién es por ley, pero lo remarcamos aqui.

Aprobado.
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- Accién 75 (actualmente 74):

Ana: Aqui es voluntaria para las empresas.

Angel: Meritar empresas que tengan mas mujeres.
Blanca: Eso si es recurrible.

Ana: Mayor nimero no asegura buenas condiciones. /

Elena: Propongo afiadir una accion. EI CPBV también debe regirse en la P
contratacion de empresas por los principios del Plan de Igualdad, en cuanto a

condiciones de conciliacién (hay parques en los que la empleada de limpieza s
no tiene un solo dia libre a la semana y le hacen venir el domingo para una sola - e

hora), y lugar de trabajo (parques en los que no tienen ni un misero armario
para poner sus cosas personales), entre otras.

Blanca: No es el Consorcio el que impone horarios, son las empresas.

Ana: Si tienen Plan de Igualdad, seguramente las condiciones tendran en
cuenta esas cosas.

Blanca: No es cuestion de este Plan porque podria ser de cualquier trabajo.

Elena: Pero son las limpiadoras las eternas olvidadas y eso si es un tema
social de igualdad.

Eva: En el Comité de Seguridad y Salud se podria proponer comprar taquillas.

Aprobado.

- Accién 76 (actualmente 75):

Ana: Normalmente recogen criticas al Plan, pero de vez en cuando también
llega una propuesta interesante. Incluso da informacion de hacia donde dirigir
la formacién de sensibilizacion futura.

Aprobado.

- Accidn 77 (actualmente 76):
Ana: Que sea sencillo y se actualice conforme se implanten acciones.

Aprobado.

5.- CONSIDERACIONES FINALES
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Ana: Os mandaré la hoja estadistica para que acomparie al Plan cuando vaya a
registro. Lo hace RRHH.

También os mandaré la herramienta de implantacion y seguimiento.

Si empieza la implantacién en enero del 2023, en diciembre hacer la
evaluacién. Cuando os volvais a reunir en enero del 2024, sabremos que
acciones tocan para 2024.

Angel: ;Y si se hace la evaluacion antes para intentar repescar las acciones
que queden antes de que acabe el afio?

Ana: Vosotros tenéis que decidir lo mas viable.

La siguiente reunion puede ser para dentro de dos semanas aproximadamente.
Intentar que sea presencial.

Sergio: El Plan es muy genérico, creo que las discrepancias saldran cuando se
decidan las acciones. ¢ Quién las decide?

Ana: Las acciones estan decididas ya.
Blanca: También comenta que las acciones estan definidas ya.

Blanca a Sergio: Tienes que presentar la documentacion de tu inclusién en la
Comision.

Sergio: Ahora lo intento otra vez , que me estaban dando problemas la sede
electrénica.

Fin de la reunién a las 11:30h.
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ACTA 9 REUNION COMISION IGUALDAD

En Valencia, a 22 de Noviembre de de 2022 a las 9,30 horas comienza la reunién con
los siguientes representantes.

Por parte de la Direccién: Blanca Daudi — Directora RRHH
Elena Cuerda — Bombera
Asuncién Toledo - Jefa de Sala CCC
Ramén Pérez — Jefe de Parque (Online) R
Carmen Rodriguez — Jefa Unidad Registro (Online) k / N

Por parte Social: Olga Amifioso — UGT Operadora Comunicaciones \X /
Marc Boix — UGT Bombero (Online)
Sergio Martinez — CCOO Sargento
Eva Corell — STAS Administrativa
Angel San Jose de los Rios — STAS Bombero

Por parte de la empresa gestora : Ana

1.- Ana comenta si hay alguna duda sobre la ultima versién del documento.
No hay ninguna apreciacién, por lo que todos estamos de acuerdo.

Entramos a debatir las propuestas de Elena.

* Accidn 12:
Elena propone “compensacién de puntos por baja de maternidad o derivada de este”

cuando la administracién no ha facilitado esta formacién.

Hay varios debates, ya que en la baja por maternidad se puede acoger a segunda

actividad lo cual podria realizar los cursos. La administracién suele facilitar los |, 1\

cursos ya que hay varias ediciones. |\

Se modifica el texto. Aprobada

* Accién 27:

q Ly

Elena amplia los motivos por los que tendria que comunicarse la oferta de AR
formacién por las vias especificadas. p ¥

Se modifica el texto. Aprobada

/
* Accién 28: f ,\

N Aprobada \

2 \
* Eje 5 se afiadiria una accién nueva d

“ Informar a la trabajadora de sus derechos y de las facilidades puestas a su
disposicién, durante el embarazo ¥ lactancia, y consensuar las medidas especificas
adecuadas a su condicién” '

5 S ¥ % fea ™~
=7 PSSP of i 5N
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Blanca comunica que se les ha informado de todo lo que hay.
Ana dice que se podria crear una guia donde ponga todos lo expuesto.
Se realizara una guid con las fichas de permisos.

Se quitaria “negociar en el cambio de la comisién de igualdad”

Se modificara el Reglamento de Segunda Actividad donde se afiadird embarazo y
lactancia.

Se realizara una Comisién Técnica donde con Prevencién de Riesgos Laborales
donde asistan mujeres.

Se realiza un descanso de 30 min 11,15 hasta 11,45.
Susi y Eva se tienen que ir.

Accién nueva dentro del EJE 5: “Aplicar criterios de flexibilidad horario y
teletrabgjo.........”

Blanca comunica que la flexibilidad te lo da el TREBEP y sobre el teletrabajo hay
una negociacién en marcha

Se hara una Comisién Técnica.

Se aprueba

Accion nueva dentro del EJE 5: “ Revisar las instalaciones del Consorcio de modo
que existan zonas de descanso y donde extraerse la lecha Y poderla refrigerar”

Elena se refiere a tener alguna nevera en almacén para poderla llevarla al parque
donde surga un caso.

Ramon piensa que seria mejor una mochila hermética

Sergio comunica que esta contemplado en las reformas que hay propuestas.

Finaliza la reunién a las 12,30 horas.

ﬁ?ﬁ%) Se queda el Jueves 24 de Noviembre a las 9,30 para firmar el documento final.
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ACTA 10 COMISION DE IGUALDAD

En Valencia a 24 de Noviembre de 2022

Asistentes: Josep Ballester — Gerencia
Blanca Baudi — Directora RRHH
Carmen Rodriguez — Jefa de Registro
Asuncion Toledo — Jefa de Sala
Ramon Perez — Jefe de Parque
Marc Boix — UGT Bombero
Angel San Jose de los Rios — STAS Bombero
Eva Corell — STAS Administrativa
Olga Amifioso — UGT Operadora
Elena Cuerda — Bombera
Sergio Martinez — CCOO Sargento
Salvador Ballesta — Subdirector Tecnico

Empresa Extena : Ana

Reunidos a la 9,30 horas para la APROBACION Y FIRMA

Se aprueba por UNANIMIDAD de los asistentes del 1° Plan de I&ﬁﬁ@zoﬂ—
2025del Consorcio Provincial de Bomberos de Valencia. .
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