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INTRODUCCION

La evolucion de nuestra entidad siempre ha tenido un objetivo: ofrecer cada dia un mejor

servicio a la ciudadania.

1988. Primer parque. Baix Maestrat (Benicarlo)

e 1989. Abre Servicios Centrales. El lugar desde donde se coordina todo.

e 1990. Nacen los Bomberos Voluntarios en el Parque Espada-Millars (Onda)
e 2006. Primera Unidad de Rescate. Hoy en dia hay 6 Unidades.

e 2016. Se llega a los 9 parques de Bomberos y los 12 Parques Rurales de

Emergencia.
e 2016. 25 instalaciones para una mejor respuesta.

Tenemos un compromiso directo con la igualdad, y no solo con la igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres dentro de la empresa, si no que vamos mas alla.

Tenemos un compromiso con nuestras empresas proveedoras y clientes.

Queremos seguir trabajando pro de la igualdad, y por ello hemos desarrollado el

presente Plan de Igualdad, para lograr una igualdad real y efectiva.
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AMBITO DE APLICACION

‘.
\

! Para todas las personas trabajadoras del CONSORCIO PROVINCIAL DE BOMBEROS
| DE CASTELLON.

\ AMBITO TERRITORIAL
i

' El presente Plan de Igualdad sera de aplicacién en todo el territorio de actuacion del

| CONSORCIO PROVINCIAL DE BOMBEROS DE CASTELLON situado en la provincia
! de Castellon de la Plana, con sede en Gran Via de Tarrega Monteblanco, 282.
I

| AMBITO TEMPORAL
|

|

| El presente Plan de Igualdad desplegara efectos desde el dia siguiente a la fecha de su
| aprobacion, extendiéndose durante 4 afios.
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DETERMINACION DE LAS

PARTES QUE CONCIERTAN EL

PRESENTE PLAN DE IGUALDAD

El presente Plan de Igualdad estd suscrito de una parte, por la

representacion social de la empresa, siendo elegida por las propias

personas que figuran como representantes de los trabajadores y

trabajadoras y, de otra parte, por la representaciéon empresarial, la cual ha

sido designada directamente por la entidad, teniendo todas las partes la

legitimacion necesaria para la negociaciéon del Plan de Igualdad que se

plantea.

En representacion de la empresa por:

D. JORDI PUIG CASTELL como Representante de la empresa.

D. DAVID VIVES BOIX como Representante de la empresa.

Dfia. ANA MARIA BORT TORVISCO como Representante de la empresa.
Dna. NOELIA COLLAZOS VALLES como Representante de la empresa.
D. RUBEN JUAN MARTI como Representante de la empresa.

En representacion de trabajadoras y trabajadores por:

Y BOMBERS
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Dfia. ROSANA BUESO GARCIA como REPRESENTANTE DE LA SECCION
SINDICAL DE UGT.

Dfia. BELEN AGUIRREZABALAGA UNZURRUNZAGA como
REPRESENTANTE DE LA SECCION SINDICAL DE USO.

D. SERGIO PRADES LUQUE como REPRESENTANTE DE LA SECCION
SINDICAL DE CSIF.

D. DANIEL LLUCH LUCAS como REPRESENTANTE DE LA SECCION
SINDICAL DE STAS.

Dfia. MARIYA IVANOVA TONEVA como REPRESENTANTE DE LA
SECCION SINDICAL DE CCOO.



MARCO NORMATIVO

NORMATIVA INTERNACIONAL

En el ambito internacional es la Carta de las Naciones Unidas de 1945 el primer
instrumento en cuyo preambulo se reconoce la igualdad entre los hombres y mujeres:
“Los pueblos de las Naciones Unidas estdn resueltos a reafirmar la fe en los derechos
fundamentales del hombre, en la dignidad y el valor de la persona humana, en la

igualdad de derechos de hombres y mujeres y de las naciones grandes y pequehas.”

Naciones Unidas también reconoci6 en la Declaracion Universal de Derechos Humanos
de 1948 la igualdad de derechos: “Todos los seres humanos nacen libres e iguales en
dignidad y derechos” y “Toda persona tiene todos los derechos y libertades proclamados
en esta declaracion, sin distincion alguna de raza, color, sexo, idioma, religion,

nacimiento o cualquier otra condicién”.

Debemos mencionar las Conferencias Mundiales sobre la Mujer, las cuales se celebraron
en Ciudad de México (1975), Copenhague (1980), Nairobi (1985) y Beijing (1995). Entre
los aspectos més relevantes a destacar encontramos la Convencién sobre la Eliminacién
de toda forma de Discriminaciéon contra la Mujer -CEDAW- en 1979, que naci6 de la I
Conferencia; el enfoque de igualdad -Mainstreaming de género-, el cual se plante6 por
primera vez en la III Conferencia Mundial de la Mujer de 1985 en Nairobi y que se ha
convertido en la base de todas las politicas; y la Declaraciéon y Plataforma de Accién de

Beijing.

Ademas,la Agenda 2080 para un Desarrollo Sostenible se ha convertido en instrumento
imprescindible. Entre sus Objetivos de Desarrollo Sostenible destaca el 5, «Lograr la
igualdad de género y empoderar a todas las mujeres y las nifias» y el 8 en su meta 5
“Lograr el empleo pleno y productivo y el trabajo decente para todas las mujeres y los
hombres, incluidos los jovenes y las personas con discapacidad, asi como la igualdad de

remuneracion por trabajo de igual valor”.
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NORMATIVA EUROPEA

Entre todos los instrumentos cabe sefialar el Tratado de Amsterdam de 1997, que
constituye la igualdad entre hombres y mujeres como misiéon de la Unién Europea.
También, la Carta de Derechos Fundamentales de la Unién Europea de 2000 y revisada
en 2007, regula el principio de igualdad ante la ley y la prohibicién de discriminacion,
ademads, de dedicar un articulo a regular la igualdad entre mujeres y hombres en todos

los &mbitos. Igualmente, el Tratado de Lisboa de 2007 establece la igualdad entre mujeres

y hombres y la no discriminacion como valores de la Unién Europea y los reconoce comgo sl

derechos.

Por otra parte, encontramos la Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europed
Consejo, de 5 de julio de 2006, relativa a la aplicacién del principio ddgualdag
oportunidades e igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuni

ocupacion.

En el ambito laboral es necesario conocer la Directiva 2011/99/UE @
Europeo y del Consejo, de 13 de diciembre de 2011, por la que se crea la orden europea
de proteccién, «destinada a proteger a una persona contra actos delictivos de otra que
puedan poner en peligro su vida, su integridad fisica o psicolégica y su dignidad, su

libertad individual o su integridad sexual».

También, la Estrategia Europea para la Igualdad de Género 2020-2025 responde al
compromiso de la Comisién Europea de avanzar hacia una Europa con mayor igualdad
de género, poniendo fin a la violencia de género, combatiendo los estereotipos,

eliminando las brechas salariales y promoviendo la participacién entre otros objetivos.

Y por dltimo en el &mbito comunitario, el nuevo Plan de Accién para la Igualdad de
Género y el Empoderamiento de las Mujeres en la Accién Exterior 2021-2025 (GAP III)
de la UE, que tiene como objetivo acelerar el progreso en el empoderamiento de mujeres

y nifias, y salvaguardar los avances logrados en materia de igualdad de género.
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NORMATIVA NACIONAL

’.”’t:‘f':I\’asando al ambito estatal, no debemos olvidar la Constitucion Espafiola de 1978, que
proclama en su articulo 14 la igualdad de todos ante la ley sin que pueda prevalecer
discriminacién alguna por razén de sexo, estableciendo en su articulo 9.2 la obligacién
de los poderes publicos de promover las condiciones para que la libertad y la igualdad
de los individuos y grupos en que se integra sean reales y efectivas, remover los
obstaculos que impidan o dificulten su plenitud y facilitar la participacion de toda la

ciudadania en la vida politica, econémica, cultural y social.

En la empresa, debe considerarse la Ley Organica 39/1999 de 5 de noviembre de
conciliacién de la vida familiar y laboral de las personas trabajadoras y que supone

cambios en el Estatuto de los Trabajadores.

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres
fue un gran paso en la igualdad formal sefiala en su Titulo IV el derecho al trabajo en
igualdad de condiciones, estableciendo este principio en el ambito laboral, la

conciliacién y regulando los planes de igualdad en la empresa.

En este sentido, los planes de igualdad se definen como el conjunto ordenado de
medidas evaluables dirigidas a remover los obstaculos que impiden o dificultan la
igualdad efectiva de mujeres y hombres. 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 establece las materias que debe contener:
a) Proceso de selecciéon y contratacién. b) Clasificaciéon profesional. ¢) Formacion. d)
Promocién profesional. e) Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre
mujeres y hombres. f) Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal,
familiar y laboral. g) Infrarrepresentacién femenina. h) Retribuciones. i) Prevencion del

acoso sexual y por razén de sexo.

Y, por dltimo, en esta linea se publicé 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.
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NORMATIVA COMUNIDAD VALENCIANA

El propio Estatuto de Autonomia de la Comunidad Valenciana, en su articulo 10,
recoge la prioridad de la Generalitat de centrarse en &mbitos como la igualdad de
oportunidades y la igualdad de derechos entre hombres y mujeres. El articulo 11, de
forma especifica, establece la plena participacion en la vida laboral, social, familiar y

politica de hombres y mujeres sin discriminaciones.

Concretamente, tenemos una ley que pretende establecer una serie de medidas y
garantias dirigidas a la eliminacién de la discriminacién y a la consecucién del ejercicio
de los derechos humanos y las libertades fundamentales para las mujeres sobre la base
de la igualdad de género, esta es la Ley 9/2003, de 2 de abril, de la Generalitat

Valenciana para la Igualdad entre Mujeres y Hombres.

El Decreto 133/2007 del Consell que regula las condiciones y los requisitos para el

visado de los Planes de Igualdad de las empresas en la Comunidad Valenciana.

La Ley 7/2012 de 23 de noviembre, integral contra la violencia sobre la mujer en el
ambito de la Comunitat Valenciana es la normativa que regula la maxima expresion de
desigualdad, como es la violencia machista. También resaltar el Pacto Valenciano
contra la Violencia de Género y Machista, compromiso suscrito el 18 de septiembre de

2018 por las instituciones y las organizaciones sociales de la Comunitat Valenciana.

Por altimo, no podemos olvidarnos de la Ley 8/2017, de 7 de abril, integral del
reconocimiento del derecho a la identidad y a la expresiéon de género en la Comunitat

Valenciana.
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METODOLOGIA

El Plan de Igualdad es un conjunto ordenado de medidas de igualdad y acciones
positivas que persigue integrar el principio de igualdad entre mujeres y hombres en la

empresa.

El presente Plan estd realizado teniendo en cuenta el contexto social, territorial e

histérico.

Asi mismo, este documento estd basado en un analisis diagndstico previo realizado en
la empresa. En funcién de los resultados obtenidos en ese diagndstico, se han marcado
una serie de objetivos a cumplir. Para el cumplimiento efectivo de estos, se han
elaborado unas actuaciones a llevar a cabo en un periodo concreto de tiempo, el cual se

refleja en el presente Plan.

Por lo tanto, este documento conforma el resultado de la respuesta a una serie de
cuestiones basicas que nos han permitido estructurar y elaborar el presente Plan de
Igualdad con una metodologia clara y concisa, y desarrolladas de manera consensuada

entre las personas representantes de la empresa y de las personas trabajadoras.

Dichas cuestiones bésicas se exponen a continuacién:

Y V4
-
~ Por qué?,
My
.
Diagnostico Personas
destinatarias
Y -
|
e
_ _ Indicadores de
Recursos Vigencia Cronograma

seguimiento
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Se ha realizado un estudio de la situacién actual de las personas trabajadoras de la
empresa desagregado por sexos. Este estudio se ha realizado en base a un cuestionario
diagnoéstico cuantitativo y cualitativo, el cual ha sido cumplimentado por varios
departamentos de la empresa siguiendo una metodologia aplicable a estudios de

género.

Para favorecer el estudio de los datos, éstos se muestran en un documento
independiente mediante graficas para poder analizar de manera visual los siguientes

aspectos establecidos en el R.D. 901/2020:

Caracteristicas generales
Distribucién por sexo de la plantilla
Acceso y Seleccion
Clasificacion Profesional
Antigitiedad en la empresa
Promocién profesional
Condiciones de trabajo
Formacion

Conciliacion
Infrarrepresentacién femenina
Retribucion

VVV VY VY VY VYYVYY

Prevencion del Acoso Sexual y por Razén de Sexo

Una vez realizado el Andlisis Diagnoéstico, y en base a él, se han acordado unos objetivos
y unas medidas para incorporar en el presente Plan de Igualdad. A través de estas, se

intentaran corregir las manifestaciones de desigualdad que pudieran darse en la entidad.

Junto con los objetivos y medidas incorporados, se incluyen unos indicadores de
seguimiento con la finalidad de evaluar y realizar un seguimiento de los objetivos y
medidas para comprobar su efectividad y poder analizar el impacto que dichas medidas

tienen dentro de la empresa.

De la misma manera, se establecerd la prioridad de las medidas a aplicar

diferenciandolas entre baja, media y alta.

11
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ANALISIS DIAGNOSTICO

CARACTERISTICAS GENERALES

Datos identificativos

DENOMINACION CONSORCIO PROVINCIAL DE BOMBEROS DE CASTELLON
SOCIAL:
FORMA JURIDICA: ADMINISTRACION PUBLICA LOCAL
CIF P6200001C
DIRECCION: GRAN VIA TARREGA MONTEBLANCO, 282 - 12006 CASTELLON
TELEFONO: 964359606
FAX: 964359843
EMAIL: registrobomberoscs@dipcas.es
PAGINA WEB: https://bombersdipcas.es/
BREVE DESCRIPCION e 1988. Primer parque. Baix Maestrat (Benicarlo)
HISTORICA: e 1989. Abre Servicios Centrales. El lugar desde donde se coordina todo.
e 1990. Nacen los Bomberos Voluntarios en el Parque Espada-Millars
(Onda).
e 2006. Primera Unidad de Rescate. Hoy en dia hay 6 Unidades.
e 2016. Se llega a los 9 parques de Bomberos y los 12 Parques Rurales de
Emergencia.
e 2016. 25 instalaciones para una mejor respuesta.

ORGANIGRAMA DEL CONSORCIO MROVINCIAL DE BOMBEROS

Presidents
I Secentario Goneral
Tgutado Delegado Terorers
1
Secrotaria Geremte LD
Diputado €2 A3/
1
Inspectar befn ded Survicio Dirnctor Téenico AL/AZ
oA
T I
- B Administrativos B
Jete Dperaciones a1
Ax Jefe Saccém Forovet !
1
A2 Técmico Exondmice
Arckonsmia
Presupuestasio s
' : .
1
5 Suboficiel Jufe . . lefo Nugodado NRHH
Jwty Farmacion A2 €2 Aux. 2 A €2 Aux
1 4
[ "
€2 Aun €2 Aus, €2 A
Admon. Anmen
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Distribucion de la plantilla segiin sexo

DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR SEXO
MEDIA ANUAL ANO 2021

Mujeres
11%

Hombres
89%

Tal y como se puede apreciar segtn los datos aportados por la entidad, encontramos que
la distribucién de la plantilla de la compafifa en funcién del sexo estd muy
masculinizada. Esta aseveracion se hace desde un punto de vista muy purista en el que
lo ideal seria que el 50% de la misma fueran mujeres y el otro 50% fueran hombres. La
realidad es, que las mujeres representan tan solo el 11% del total mientras que los

hombres suponen un 89%.

Es importante matizar que, el nimero de hombres y mujeres de la entidad tiene
relevancia, pero no por ello es menos importante el nimero de hombres y mujeres que
ocupan cada uno de los puestos. Ya que, aumentar la presencia de las mujeres en los
puestos de liderazgo, responsabilidad y direccién, sigue siendo, a dia de hoy, todo un
reto. Por ello, a lo largo del andlisis, haremos una valoracién de estos datos para poder

tener conocimiento de la estructuraciéon interna de la entidad.
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Evolucion de la plantilla por sexos de 2018 a 2020

EVOLUCION DE LA PLANTILLA POR SEXOS
ANOS 2018-2020

250
200
150
100

50

0
2018 2019 2020 2021

Hombres 205 206 195 229
Mujeres 20 21 20 28

Esta gréfica nos muestra la evolucion de la plantilla desagregada por sexos desde el afio

2018 hasta el 2021.

La plantilla no ha sufrido grandes variaciones a lo largo de los afios de estudio. Como
claramente se puede apreciar, las mujeres tienen menos presencia que los hombres en
los cuatro afios tomados como muestra. Podemos observar que, el namero de personal
femenino se ha mantenido estable a lo largo de los afios. Sin embargo, el personal
masculino si ha sufrido una variacién. Podemos observar que en el ano 2020 se rompe la
evolucién creciente de la plantilla masculina y en el 2021 vuelve a incrementa, pero este
dato no es representativo puesto que en el 2020 se justifica esta disminucién de personal

por la COVID 19.

Por lo tanto, podemos concluir que la situacion de la entidad es que la plantilla esta muy
masculinizada, y esta situaciéon se puede ver como se repite a lo largo de los afios de

estudio.
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250

150
100
50
0 2018 2019 2020 2021
= HOMBRES 205 206 195 229
MUJERES 20 21 20 28
= HOMBRES MUJERES

Como se puede ver en la grafica la evoluciéon de la plantilla ha sido practicamente estable

a lo largo de los afios.

Distribucion de la plantilla segiin edad y sexo

Con relacion a la distribucién de la plantilla segtin el sexo, encontramos que a lo largo
de todo el 2021 el nimero de mujeres ha sido inferior al de hombres.

La mayor parte de la plantilla se encuentra entre los 50 y los 59 afios, por lo que se puede
afirmar que el grueso del personal de la entidad es de mediana edad.

También debemos destacar que la franja de edad de menores de 24 afios es inexistente.
Si analizamos la plantilla femenina, observamos que la franja donde méas mujeres

encontramos es, al igual que con los datos generales, entre los 55 y 59 afios, con un 29%

del total de la plantilla femenina.

Si nos fijamos en la plantilla masculina, observamos que la franja donde mas hombres
hay es, al igual que con las mujeres, entre los 55 y 59 afios, con un 25% del total de la

plantilla masculina.
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Distribucion de la plantilla segtin nivel formativo vy sexo

DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA SEGUN SU NIVEL

FORMATIVO Y SEXO
ANO 2021
250
200
150
100
50
. ]
Sin estudios Educacion primaria | Educacidn secundaria  Educacion superior
Hombres 0 0 0 229
B Mujeres 0 0 0 28

Atendiendo al nivel de formacién se puede observar como la totalidad de la plantilla
cuenta con una educacién superior, lo cual nos muestra que existe una plantilla con alta

formacién y especializacion.
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ACCESO Y SELECCION

Evolucidon de incorporaciones a la plantilla segiin sexo

o B N W B~ U1 O N 0

o
o
o
o
o

EVOLUCION DE INCORPORACIONES TOTALES POR
SEXO 2018-2021

2018 2019 2020 2021

B Hombres & Mujeres

O B N W b~ U OO N 00 VO

EVOLUCION DE INCORPORACIONES TOTALES
POR SEXO 2018-2021

2018 2019 2020 2021

e Hombres === Mujeres
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Si hacemos una retrospectiva y atendemos a los datos facilitados desde el afio 2018 hasta
el 2021, se puede observar como las incorporaciones femeninas durante los afios de
estudio fueron mas altas que las masculinas. Cabe matizar que el afio 2020 no hubo
incorporaciones masculinas ni femeninas. Este dato es debido puede deberse ala COVID

19, sufrida en ese afio.

El 2021, fue el afio con mayor contratacion de los afios de estudio, dejando patente que,
lo sucedido en el afio 2020, fue algo extraordinario consecuencia de la situacién sanitaria

del pais.

Incorporaciones a la entidad por categoria o grupo profesional y sexo afios 2020-2021

INCORPORACIONES A LA ENTIDAD POR CATEGORIA
ANO 2020-2021

Cl_

B Mujeres

Hombres

C1
B Mujeres

Hombres 0

La grafica anterior nos muestra las incorporaciones que se han producido durante los

afios 2020 y 2021 en funcién de la categoria.

Como se puede apreciar a simple vista, las altas que se han producido son todas de

mujeres y todas dentro de la categoria C1.

Es significativo el hecho de que, a pesar de ser una plantilla masculinizada, las tnicas

incorporaciones que se han producido son de mujeres.

18
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Criterios v canales de informacion y/o comunicacidon utilizados en los procesos de
seleccion, contratacion, formacion y promocion profesional.

Los canales de informacién y comunicacion que tiene a disposicion la entidad para los
procesos de seleccion, contratacién, formacién y promocién profesional son el BOP, el
DOGYV, el BOE, la sede electrénica del consorcio de bomberos, la pagina web del

consorcio de bomberos y la pagina web de la diputacién provincial de Castellén.

Criterios, métodos v/o procesos utilizados para la descripcion de perfiles
profesionales v puestos de trabajo, asi como para la seleccion de personal, promocion
profesional, gestion y la retenciéon del talento.

Los procesos utilizados para la seleccion del personal, la promocién profesional, la
gestion y retencion del talento, es a través de un concurso publico o un concurso-

oposicion.
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Lenguaje y contenido de las ofertas de empleo y de los formularios de solicitud para

participar en procesos de seleccion, formacion v promocion (Acreditar mediante

capturas de pantalla, ofertas publicadas, ...)
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Perfil de las personas que intervienen en los procesos de seleccion, gestion vy retencion
del talento y, en su caso, sobre su formacion en materia de igualdad.

Al tratarse de Administracion publica, las personas que estdn en los tribunales tienen

que ser funcionarios de carrera de la corporacion.

Bajas en la entidad segtin causa y sexo aiios 2020-2021

Hombres Mujeres

M Final de H Final de
Contrato Contrato
Jubilacion Jubilacién

M Baja M Baja

voluntaria

voluntaria

W Otras causas W Otras causas

Si se atiende a las bajas que se produjeron en la entidad durante los afios 2020 y 2021,
podemos observar que las causas han sido por fin de contrato, jubilacién, baja voluntaria

y otras causas.

Observamos que la causa mas frecuente en la plantilla fue Jubilacién con un 61,90%, lo
que muestra la estabilidad laboral dentro de la entidad y la poca temporalidad. Si nos
fijamos en la causa mas frecuente entre los hombres, al igual que ocurre con los datos
generales, la causa mas frecuente es jubilacion con un 68,42%. Mientras que en las

mujeres la tinica causa de baja ha sido Final de Contrato.
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CLASIFICACION PROFESIONAL

Distribucion de la plantilla por categoria y/o grupo profesional y sexo 2020

DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR CATEGORIA Y SEXO
ANO 2021

c2 W

c1 .

N

0 5101520253035404550556065707580859095100031013202330334043505360637075

Al A2 B c1 Cc2
B Mujeres 1 1 1 20 5
Hombres 1 7 50 165 6

Partiendo de una realidad constatable, como es el hecho de que hay més hombres que
mujeres en la entidad, puede resultar 16gico que dentro de la mayoria de las categorias

encontremos mds presencia masculina.

Podemos ver que la categorfa Al y la categorfa C2 estdn muy igualadas con
aproximadamente el mismo ntimero de mujeres que de hombres. Sin embargo, las otras
tres categorias presentan mayor desequilibrio. Cabe mencionar que todas las categorias

tienen representaciéon de ambos sexos.
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Distribucion de la plantilla por departamentos y/o areas funcionales y sexo

DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR DEPARTAMENTO Y

SEXO 2021
OPERATIVO -
ADMINISTRATIVO I
0 50 100 150 200 250
ADMINISTRATIVO OPERATIVO

W Mujeres 8 19
Hombres 3 227

Si se atiende a la distribucién de la plantilla en funcién del departamento al que se
pertenece, vemos que la mayor parte de la plantilla pertenece al departamento operativo,

concretamente un total de 95,72% de la plantilla.

La plantilla como se viene diciendo desde el comienzo del andlisis es de tradicion
masculina y por ello esta sefialadamente masculinizada. Por lo que también vemos esta
caracteristica en el departamento operativo. Sin embargo, vemos que en el departamento
administrativo son las mujeres las que se encuentran en mayoria, ya que se trata de un

trabajo tradicionalmente femenino.

E170% de la plantilla femenina se encuentra en el departamento operativo, mientras que,
en el caso de la plantilla masculina, el departamento operativo, cuenta con el 99% de

estos.

El departamento administrativo, cuenta con un volumen de personal muy inferior con
respecto al departamento operativo. Si nos fijamos en las mujeres un 30% de estas se
encuentran en este departamento. Sin embargo, de los hombres, tan solo un 1% de estos

pertenecen al departamento administrativo.
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CONDICIONES DE TRABAJO

Distribucion de la plantilla segiin modalidades de contratacion y sexo

La presente gréfica nos muestra a la plantilla segin su modalidad de contratacion.

A simple vista, podemos observar como la mayor parte del personal cuenta con
contratos indefinidos, concretamente el 71% respecto del total. Esta circunstancia

proporciona a la plantilla una mayor estabilidad y seguridad laboral.

La otra modalidad de contratacién con un 29% sobre el total de las contrataciones se

debe a contratos por interinidad.

Si atendemos al sexo, podemos apreciar como el 50% de las mujeres contratadas lo estan
bajo la modalidad de contrato indefinido y el otro 50% en contratos de interinidad. Los
contratos a hombres en ambos casos son superiores, pero observando su distribucién el
73% de los hombres se encuentran dentro de la modalidad de contrato indefinido frente
a unicamente el 27% de los varones, que se sitdan en la modalidad de contrato de

interinidad.
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Distribucion de la plantilla segiin duracion de la jornada aiio 2021

JORNADA COMPLETA

= Hombres Mujeres

Atendiendo a la distribucién
de la plantilla segin su
jornada laboral podemos
observar como el 100% de la
plantilla se encuentra a

jornada completa.

Distribucion de la plantilla en funcién del tipo de jornada afio 2021

DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA
SEGUN EL TIPO DE JORNADA

250
200
150
100

50

0

Hombres

B Mujeres
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Continuada
229
28

En funcién del tipo de jornada
con el que cuenta la plantilla,
podemos ver que la plantilla en
su totalidad se encuentra en

jornada continuada.
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Distribucion de plantilla segiin modalidades de contrataciéon vy jornada ano 2021

Las jornadas laborales son completas a pesar de la modalidad de contratacion.

De igual manera hemos visto anteriormente que el 71% de los contratos realizados son

indefinidos.

Si observamos las diferencias entre sexos, podemos ver que el 73% de los hombres esta

contratado de manera indefinida. Y todos los hombres tienen una jornada completa.

Por otra parte, en el caso de las mujeres todas ellas de igual manera tienen jornada
completa, sin embargo, la mitad de ellas estan contratadas en modalidad indefinida y la
otra mitad en modalidad de interinidad. Esto se debe al tipo de entidad en la que nos

encontramos y al puesto que ocupan.

Mujeres y hombres en los distintos niveles jerarquicos, grupos y subgrupos
profesionales y su evolucién en los cuatro afios anteriores a la elaboracién del
diagnéstico

Como ya se ha analizado anteriormente, la empresa estd masculinizada y, de forma

generalizada, las mujeres ocupan categorias tradicionalmente influenciadas por el sexo.

AUDITORIA SALARIAL

METODOLOGIA TECNICA

En este caso y para adaptar los resultados a lo exigido en materia de igualdad (R.D.
902/2020), se han examinado tanto los salarios totales como la desagregacién de dichos
salarios, analizando en cada caso las posibles brechas salariales que pudieran darse. Asi
mismo, se ha tenido en cuenta la metodologia utilizada por CONSORCIO PROVINCIAL
DE BOMBEROS DE CASTELLON para la valoracién de los puestos de trabajo y

elaboracién de una politica salarial.
El Convenio Colectivo aplicable en esta situacion es el Acuerdo regulador de las

condiciones de trabajo de los empleados ptblicos del Consorcio Provincial de Bomberos
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de Castellén, por lo que es este convenio el que utilizaremos como comparativa para
evaluar las condiciones salariales actuales de las personas trabajadoras de CONSORCIO

PROVINCIAL DE BOMBEROS DE CASTELLON

En el caso que nos ocupa, CONSORCIO PROVINCIAL DE BOMBEROS DE
CASTELLON utiliza la metodologia sistema de valoracién de puntos de factor para la

valoracion de los puestos de trabajo y posterior politica salarial.

Para el calculo de brechas salariales, se ha tenido en cuenta lo indicado en la Herramienta
de Autodiagnoéstico de Brecha Salarial del Ministerio de Igualdad, aplicando la siguiente

férmula:

Salario hombres - Salario mujeres

Brecha salarial = -
Salario hombres

Si bien es cierto que del articulo 28 del Estatuto de los Trabajadores se puede extraer que
la brecha salarial deberia ser calculada dividiendo entre los salarios de las mujeres, tanto
la Guia del Ministerio de Igualdad, como ONU Mujeres, indican que la brecha salarial
ha de calcularse de la manera expuesta, es decir, que el divisor debera ser el salario de

los hombres.

VALORACION DE PUESTOS DE TRABAJO

La Valoracién de puestos de trabajo se realiza mediante el sistema de VALORACION
DE PUESTOS DE TRABAJO POR PUNTOS DE FACTOR, utilizando la herramienta que
el Ministerio ha facilitado para ello. Mediante este sistema, obtenemos una valoraciéon

objetiva de los diferentes puestos de trabajo, basado en los siguientes conceptos:
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NATURALEZA DE LAS FUNCIONES O TAREAS

Polivalencia
Esfuerzo fisico
CONDICIONES EDUCATIVAS
Esfuerzo mental
Ensefanza reglada

Esfuerzo emocional
Responsabilidad de organizacion, coordinacién y supervision

Responsabilidades funcionales

Autonomia

Exposicion o utilizacién de productos quimicos*

CONDICIONES LABORALES Y FACTORES

CONDICIONES PROFESIONALES Y FORMACION ESTRICTAMENTE RELACIONADOS CON EL DESEMPENO
Conocimientos y comprension Entorno
Aptitudes

Condiciones organizativas
Habilidades sociales

Una vez realizada la valoracion de puestos de trabajo por puntos de factor y obtenidas
las puntuaciones totales, se han agrupado los puestos de trabajo por franjas de puntos,
asignando a cada franja de puntuacién una franja salarial, de tal manera que todos los
puestos agrupados dentro de cada franja de puntuacién no deberian percibir un salario
(incluido salario base, pagas extra y plus convenio) inferior al minimo establecido en la
franja salarial ni excederse del maximo establecido en dicha franja, ya que si eso se diese,

se deberia analizar si realmente el puesto corresponde con la categoria asignada.

Tal y como se ha analizado, se comprueba que, en base a la valoracién de puestos de
trabajo, todos los puestos estan en las categorias que le pertenece por convenio, y, por lo
consiguiente, perciben el salario estipulado por convenio para el puesto que
desempefian. Es por ese motivo que, al realizar la valoracién de los puestos de trabajo,
observamos que las puntuaciones son acordes en funcion de la categoria y salario que

marca convenio.
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ANALISIS CUANTITATIVO

En base a los datos cuantitativos aportados por la empresa concluimos que existen

diferencias salariales dentro de las mismas &reas de estudio. Estas diferencias se

justifican debido a la antigtiedad y a diferencias aritméticas. Estas diferencias no afectan

légicamente solo al salario base, también se ven reflejadas en los diferentes

complementos que van correlacionados con esos factores.

PLAN DE ACTUACION

CICLO DE LA PERSONA
EMPLEADA

MEDIDAS DE
CORRECCION/MEJORA

PLAZOS

RESPONSABILIDAD

‘ COMENTARIOS

ofertas de promociones.

inclusivo para la utilizacién del
correcto lenguaje en las ofertas de
promociones.

Valoracién periddica de los Realizar periédicamente la 2 afios Recursos Humanos
puestos de trabajo para valoracién y revisién de las Direccién
mantener actualizadas y categorias, estudiando las funciones
ajustadas las funciones y salarios a ellas asignadas partiendo
asignadas con los salarios de lo establecido en el convenio
Puestos de trabajo correspondientes. colectivo para mantenerlas
actualizadas.
Revisar la nomenclatura delos | Revisar la definicién los puestos de 1 afio Recursos Humanos
puestos de trabajo. trabajo y su descripcién, y en caso de Direccién
no utilizarse un lenguaje inclusivo,
incorporarlo.
Adaptar el régimen de Se propone que se realice una guia 1 afio Recursos Humanos
promocién e incorporara en él donde se establecen los criterios Direccion
la perspectiva de género. objetivos para promocionar dentro
de la empresa con perspectiva de
Promocién género.
Revisién del lenguaje en las Elaboracion de una guia de lenguaje | 1 afio Recursos Humanos

Direccion

Por lo que se puede apreciar, el presente informe de auditoria es favorable con

salvedades, resultando salvedades referidas a las materias de puestos de trabajo y

promociones.
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ANTIGUEDAD EN LA ENTIDAD

Distribucion de la plantilla segiin antigiiedad y sexo afio 2021

Si atendemos al estado de la plantilla segiin su antigiiedad, podemos observar en
términos generales, como las franjas de antigiiedad mdas numerosa es la que abarca de
mas de 10 y mas de 20 afios de experiencia en la entidad representando un 58% sobre el
total de la plantilla. Este dato nos muestra nuevamente la estabilidad laboral que existe

en la entidad.

También es sefialable la representacién de los 1 a 3 afios de antigiiedad situdndose el

19% de la plantilla en esta franja.

Cabe mencionar que la franja de antigiiedad mas baja es de 5 a 10 afios en el total de la

plantilla, pero también ocurre cuando desagregamos por sexos.

Si atendemos al sexo, vemos como en el caso de los hombres la mayoria de ellos tienen
una antigiiedad en la entidad mayor de 10 afios, siendo el 31 % de 10 a 20 afios y un 28%

de maés de 20 afios en la entidad.

En el caso de las mujeres, vemos que ellas estin més repartidas en los diferentes periodos
de antigiiedad. Unicamente un 13% de ellas suma maés de 20 afios en la entidad. Sin
embargo, en el caso de antigiiedad de entre 10 y 20 afios, se asemejan a sus compafieros

varones, siendo el 32% de las mujeres las que se sitian en esta antigtiedad.
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FORMACION PROFESIONAL

Distribucion de las personas que han recibido formaciéon segin tipo o materia de
formacion

2021

Peronas que han recibido formacion -

0 20 40 60 80 100 120 140

Peronas que han recibido formacion
B Mujeres 18

Hombres 117

La totalidad de la plantilla que ha realizado formacién, lo ha hecho por formaciéon

especializada técnica.

El 53% de la plantilla ha realizado formacion en el afio 2021, de los cuales un 46% son
hombres y un 7% son mujeres, pero como se ha sefialado anteriormente la entidad esta

masculinizada por lo que debemos ver la proporcién con respecto a los sexos.

Ya que como se puede ver en la gréafica el 64% de las mujeres de la entidad han recibido

formacion, junto con un 51% de sus compafieros varones.
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Distribucion de las personas que han recibido formacion segiin el horario de

formacién
2021
Mixto
Fuera de jornada |
Durante la jornada I

0 20 40 60 80 100 120
Durante la jornada Fuera de jornada Mixto

B Mujeres 17 1 0

Hombres 99 18 0

Si hacemos una valoracion general de la formacién, en funcion de si se ha recibido por
parte de la plantilla durante la jornada laboral, fuera de ella o a través de un sistema
mixto, encontramos que el mayor porcentaje de formaciones se han llevado a cabo

durante la jornada.

Durante el afio 2021 recibieron formacién durante la jornada un 45% del total de la

plantilla y fuera de la jornada un 7%.
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MUJERES Si nos fijamos en la plantilla femenina,
nos encontramos con que, al igual que

en el total, el mayor porcentaje de

Fuera de la
jornada Mixto . h lizado la £ ..
6% 0% mu] eres nan realizado la rormacion

durante la jornada de trabajo. Un 94%

han realizado la formacién durante la

v jornada laboral, y el 6% de las mujeres

Durante la han realizado la formacién fuera de la
jornada
94% jornada.

= Durante la jornada Fuera de la jornada = Mixto

Con respecto a la plantilla masculina, vemos que Fuera HOMBRES
dela .
el escenario es el mismo que con la plantilla jornada  Mixto

15% 0%

femenina, el mayor porcentaje de hombres han
realizado la formacion durante la jornada de
trabajo. A diferencia de los porcentajes que nos

encontramos en la plantilla femenina, en el caso

Durant
de los hombres vemos como la diferencia de ela

jornada

porcentajes es ligeramente inferior en el caso de la « Durante la jornada 85%

formacién durante la jornada un 85% y Fuera de la jornada
ligeramente superior para quienes han realizado * Mixto

la formacion fuera de la jornada: el 15%.
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Distribucion de las personas que han recibido formacion segiin el lugar de
imparticion

En funcién de dénde han recibido las personas trabajadoras la formacién también
apreciamos una gran diferencia. Durante el 2021 la mayor parte de la formacién se

imparti6 en el lugar de trabajo.

Como hemos indicado, existe una gran diferencia entre el total de personas que han
realizado la formacion en el centro de trabajo con relacién a las personas que la han

realizado fuera del centro de trabajo.

2021
Fuera del centro de trabajo I
En el centro de trabajo _
0 20 40 60 80 100 120
En el centro de trabajo Fuera del centro de trabajo
B Mujeres 17 1
Hombres 99 18
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MUJERES HOMBRES

Fuera del Fuera del
centro de centro de
trabajo trabajo
6% 15%

Enel
En el centro de
centro de trabajo
trabajo 85%
94%
= En el centro de trabajo = Fuera del centro de trabajo = En el centro de trabajo = Fuera del centro de trabajo

Si los diferenciamos entre plantilla masculina y plantilla femenina, nos encontramos que
las mujeres tienden mas a recibir la formacién en el centro de trabajo, siendo tinicamente
el 6% de ellas quienes lo reciben fuera. Por otra parte, la grafica masculina se asemeja

mas a la gréfica total.
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CONCILIACION

Numero de personas trabajadoras que se acogen a suspensiones temporales y
permisos retribuidos durante el afo 2021

La mayor parte de suspensiones temporales y permisos estan relacionados con el

cuidado de familiares.

Unicamente encontramos tres tipos de suspensiones temporales o permisos: permiso por

cuidado de familiares (el mas numeroso), seguido de paternidad y maternidad.

Evoluciéon del niimero de personas que se han acogido a las siguientes suspensiones
temporales y permisos retribuidos por sexos

Dentro de la evolucién total de las personas trabajadoras que se han acogido a
suspensiones temporales y permisos, se puede apreciar como durante los afios de
estudio, podemos ver como el permiso al que més personas se han acogido ha sido el de

incapacidad temporal, seguido del permiso por cuidado de familiares.

Durante los afios de estudio el permiso al que mas mujeres se han acogido es el de baja

incapacidad temporal.

Es en 2020 es el tnico afio donde nos encontramos con mujeres que se han acogido al

permiso de maternidad y en 2021 ninguna mujer se habia acogido a este permiso.
Por otra parte, ninguna mujer ha accedido al permiso por cuidado de familiares.

El permiso al que mas se han acogido los hombres ha sido al permiso de baja por

incapacidad temporal.

Es destacable que, a diferencia de lo que sucede con la plantilla femenina, en el caso de
los hombres, se han acogido a los permisos de paternidad durante los dos afios de

estudio.

Podemos ver que los hombres se han acogido a més permisos de paternidad que las
mujeres. Este dato puede ser debido a que, como ya hemos indicado, la plantilla esta

muy masculinizada.

Por otra parte, todos los permisos para cuidado de familiares han sido solicitados y

otorgados a hombres.
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Distribucion de la plantilla que se ha acogido a permisos no retribuidos

En relacién a los permisos no retribuidos podemos ver que es habitual la reduccién de
jornada por cuidado de hijas e hijos, seguido de la reduccion de jornada por cuidado de

otros familiares.

PROMOCION

Distribuciéon de las promociones realizadas por categorias/grupos profesionales
(segiin cargo promocionado)

Ha habido 31 promociones en el afio 2021, de las cuales la mayoria se deben a concurso

traslado bomberos.

Dentro de estas promociones vemos que una mujer ha promocionado en concurso
traslado bomberos. Esto se debe a que se trata de una plantilla masculinizada. Ya que en

porcentajes han promocionado un 13% de los varones y un 4% de las mujeres.

Distribucion de las promociones realizadas por sistema o tipo de promocidon.

Todas las promociones que se llevaron a cabo se realizaron por concurso de méritos.

INFRARREPRESENTACION FEMENINA

Mujeres y hombres en los distintos niveles jerarquicos, grupos y subgrupos
profesionales y su evolucién en los cuatro afios anteriores a la elaboracion del
diagnéstico

Como ya se ha analizado anteriormente, la empresa esta masculinizada y, de
forma generalizada, las mujeres ocupan categorias tradicionalmente influenciadas
por el sexo.
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PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

Procedimiento de actuacion frente al acoso para dar cauce a las quejas o denuncias
que pudieran producirse, y medidas cautelares y/o correctivas aplicables.

El procedimiento seguido para la actuacién frente el acoso se realiza a partir de la
comunicacion de la situacion al comité de seguridad y salud. Y se resuelve a través de

un acto de conciliacién previo a la via judicial.

Denuncias o quejas por parte de personal trabajador en la entidad.

En el Consorcio Provincial de Bomberos de Castellon no se ha recibido ninguna
denuncia ni queja por parte de ninguna persona trabajadora, por sufrir acoso sexual o

por razén de sexo.
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COMUNICACIONES

Proceso v metodologia utilizada para llevar a cabo el diagndstico.

Este diagndstico inicial se ha llevado a cabo mediante una recogida de datos a través de
los datos recogidos por los programas del Consorcio y su posterior andlisis para asi
identificar las posibles carencias en materia de igualdad que se puedan dar dentro de la
entidad y, de esta manera, poder proceder posteriormente a establecer medidas de

correccion que se plasmaran dentro del Plan de Igualdad que sea redactado.
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OBJETIVOS, MEDIDAS,
INDICADORES Y
CALENDARIZACION

COMPROMISO DE LA ENTIDAD CON LA IGUALDAD ENTRE MUJERES Y
HOMBRES.

Objetivo general: Consolidar en compromiso de la entidad con la igualdad de trato y
oportunidades en todos sus ambitos de intervencion.

OBJETIVOS MEDIDAS INDICADORES RESPONSABILIDAD
ESPECIFICOS

Poner en marcha la Aprobacion del Plan de Igualdad por

implantacién del Plan de [RE Cpm}5mn de Igualdad compl‘l,esta Aprobacién del Plan de o

Igualdad. paritariamente por representacién de Il Comisién de Igualdad.

la entidad y de la plantilla. RRHH
Difusion del Plan de Igualdad entre

todas las personas trabajadoras.

Documentos de difusion.

Afianzar la Refortalecimiento del compromiso

LG oE IR TGt de Responsabilidad Social

Corporativa. Corporativa promoviendo el
principio de igualdad y no Documentos de difusion Comisién de Igualdad.
discriminacion. ' RRHH

Incorporacién del Plan de Igualdad a
la politica de Responsabilidad Social
Corporativa de la entidad.

Elaborar una Comisién

de Igualdad.

Creacion de una Comisién de Qarieien 4 e,

Igualdad encargada de velar por el Acta de constitucion de la
o e Personal externo.
cumplimiento del presente Plan de Comisién.
RRHH
Igualdad.
Mostrar el compromiso En el caso de que se hagan talleres o
CEHERG et b2 T0ido R B muestras del empleo a jovenes y
igualdad de manera menores. Se hard hincapié en la
publica importancia de todas las profesiones
dentro de la entidad y se mostrardna Talleres o visitas Ponentes
las personas visitantes eliminando realizadas.
2 . . RRHH
los sesgos de género. Acciones realizadas

Participacién, apoyo y colaboracién
por parte del consorcio diferentes
acciones para el fomento de la
igualdad entre mujeres y hombres.
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Cultura de la entidad

Objetivo general: Aplicar la perspectiva de género y la igualdad entre mujeres y hombres en la
cultura corporativa.

OBJETIVOS
ESPECIFICOS

Fomentar un uso no

sexista del lenguaje

en todos los ambitos
de la entidad.

Sensibilizar a la
plantilla sobre
diferentes tematicas

relacionadas con la
igualdad entre
mujeres y hombres.

Incorporar de manera
explicita la igualdad
entre mujeres y
hombres en la cultura
de la organizacion.

Posicionarse contra la
violencia de género y
la violencia hacia las
mujeres

W DoNeERe
W¥4 CASTELL

MEDIDAS

Elaboracién de una guia de uso no
sexista del lenguaje para su aplicacién
interna y externa.

Revision de los documentos internos
para el uso de lenguaje no sexista.

Promocioén de la igualdad a través de
medidas de sensibilizacién por los dias
mas significativos en materia de
igualdad. (carteleria, sesiones de
formacién, charlas o talleres, etc.)

Adhesién de la igualdad entre mujeres
y hombres como un componente de los
documentos que sefialan su misiéon y
vision.

Elaboracién de un protocolo de
actuacién para casos de trabajadoras
victimas de violencia de género en la
organizacion.

Distribucién del protocolo a toda la
plantilla.

INDICADORES

Elaboracién y difusién
efectiva de la guia y del
protocolo

N° de documentos
revisados.

NP de medidas realizadas,
tipologia y tematica.

Modificacién de los
documentos que detallan
la cultura organizacional.

Protocolo y su contenido.
Sistemas de difusion
utilizados y personas
alcanzadas.

RESPONSABILIDAD

Comisién de Igualdad.
RRHH

RRHH
Comision de Igualdad

Direccién
RRHH

RRHH
Comisién de Igualdad
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Proceso de seleccidon y contratacion

Objetivo general: Garantizar la igualdad de oportunidades revisando los procesos de seleccion.

OBJETIVOS

ESPECIFICOS MEDIDAS INDICADORES RESPONSABILIDAD

Il enieiainioesikie | Revision los documentos de

: . . Numero de documentos RRHH
inclusivo en las convocatoria de plazas y usar un . . .
. . revisados. Tribunal de seleccion
ofertas de empleo. lenguaje no sexista.
Actualizar las
convocatorias Aplicacion transversal de la perspectiva
: ) . . RRHH
incluyendo la de género en todas las convocatorias de  Documentos revisados.

5 . Tribunal de seleccion
perspectiva de acceso o de promocion.

género.

En todas las convocatorias se

contemplara el deber del tribunal de Acciones realizadas

seleccién de mantener la perspectiva de  (formacion al tribunal, Tribunal de selecciéon
género y velar por la igualdad de tribunales mixtos, etc.)

oportunidades.

Mantener la
perspectiva de género
en los procesos
selectivos.

Promocion profesional

Objetivo general: Fomentar la presencia de criterios de igualdad en todos los procesos de
promocion.

OBJETIVOS

ESPECIFICOS MEDIDAS INDICADORES RESPONSABILIDAD

Fomentar una Cultura
de Igualdad en los
procesos de

Verificacion de que no existan sesgos de  Acciones realizadas Comisién de Igualdad.

s G género en los procesos de promocién. Procesos analizados Personal externo
entidad
. El i6 inf 1
R abora.cwn de un informe de las 5 ' RRUH
. promociones efectuadas desagregadas Elaboracién del informe. .
promociones E— Tribunal de

realizadas.

seleccién/ promocion.
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Condiciones de trabajo

Objetivo general: Estudiar y analizar las condiciones laborales a través de auditorias y medidas
recogidas en el presente Plan de lgualdad.

OBJETIVOS

ESPECIFICOS MEDIDAS INDICADORES RESPONSABILIDAD

Realizacién de una auditoria del Documento estudio brecha
Realizar un estudio de registro y auditoria salarial anual, salarial RRHH.

la brecha salarial. analizando las posibles brechas que . Personal externo
. . Documento de actividad.
se pudieran manifestar.

Establecimiento de
medidas para evitar la
brecha salarial.

Crear un sistema de Establecimiento de un buzén digital o

Wosiihttetatoen o | fisico donde las personas trabajadoras  El buzoén fisico o digital.

de la plantilla con puedan expresarse. Actuaciones para dar a RRHH
direccién para recoger Promocién de la existencia de dicho conocer dicho buzén.
las necesidades y buzoén. N° de propuestas
sugerencias que se Atencién de las diferentes atendidas.

creen. necesidades y sugerencias.

Creacién del Registro salarial y Documento registro RRHH.
mantenimiento periédico del mismo.  salarial. Personal externo

Comisién de igualdad

Andlisis de puestos de trabajo

Objetivo general: Describir y valorar los puestos de trabajo y perfiles competenciales
eliminando posibles sesgos de género y estableciendo criterios objetivos desde la perspectiva
de género para la valoracién de desempefio.

OBJETIVOS ESPECIFICOS MEDIDAS INDICADORES RESPONSABILIDAD

Elaborar una descripcion Con el propésito de realizar un control

objetiva de los puestos de periédico de la distribucién de la plantilla

trabajo y las competencias por sexo, en una base de datos se o Direccién del centro.
g . . Informe peridédico.

de cada uno de ellos bajo detallard: nimero de hombres y mujeres Personal externo

criterios no por departamento, tipo de contrato,

discriminatorios. puesto y grupo profesional.
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Formacion

Objetivo general: Sensibilizar y formar en materia de igualdad de oportunidades y de acoso
sexual y/o por razén de sexo.

OBJETIVOS
ESPECIFICOS

Potenciar la
formacion en
igualdad de
oportunidades al
conjunto de la
entidad.

Formar de manera
especifica al Comité
de Igualdad.

Informar y difundir la
oferta formativa.

Formar al
departamento de
RRHH

Fomentar la
formacioén con
perspectiva de género.

MEDIDAS

Con el fin de que toda la plantilla esté
formada en igualdad, se realizara un curso
de sensibilizacion en materia de igualdad
de oportunidades y acoso sexual y/o por
razén de sexo.

Formacion a las personas que integran la
Comisién de Igualdad, en materia de
igualdad, acoso sexual y por razén de
sexo.

El departamento elaborara un Plan de
formacion atendiendo a las necesidades
especificas de cada area.

El departamento informara con los medios
a su alcance al mayor nimero de personas
de su plantilla que cumplan los requisitos
para la formacién, prestando atencién a la
no discriminacién.

Se incluira en el Plan de formacién de la
entidad una formacién especifica en
comunicacién inclusiva (lenguaje,
imégenes y canales) para el departamento
de RRHH.

En la medida de lo posible, el consorcio
intentara que las formaciones realizadas
por las personas trabajadoras se realicen
durante la jornada laboral, sin quitar
tiempo de la vida familiar y personal.
Fomento de la participacién de las
personas trabajadoras en su formacién en
aptitudes y capacidades para el
desempeno de su empleo sin importar el
departamento en el que trabajen o puesto
que ocupen.

Realizacién de un cuestionario para la
deteccion de las necesidades formativas de
la plantilla.

INDICADORES

Formacion realizada donde
se especifique el namero de
sesiones, las horas
impartidas, el material
aportado etc.

Formacion realizada donde
se especifique el nimero de
sesiones, las horas
impartidas, el material
aportado etc.

Numero de anuncios e
informaciones publicas
sobre ofertas formativas.

Formacion realizada donde
se especifique el namero de
sesiones, las horas
impartidas, el material
aportado etc.

Registro de formaciones

senalando el sexo, el horario

de formacién y tipo de
formacion realizada.
Cuestionario realizado y
nivel de atencién a las
peticiones.

RESPONSABILIDAD

RRHH
Personal formador externo.

RRHH
Personal formador externo.

RRHH.
Personal formador externo

RRHH.
Personal formador externo

RRHH
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Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar
y laboral

Objetivo general: Difundir las medidas conciliadoras y fomento de la corresponsabilidad.

OBJETIVOS

ESPECIFICOS MEDIDAS INDICADORES RESPONSABILIDAD

Se dara difusién de los distintos permisos,
derechos y medidas de conciliacién familiar que =~ Medios de difusion.
contempla la legislacién, asi como las mejoras Nuamero de personas a las
por convenio con el objetivo de que toda la que ha llegado.

plantilla pueda utilizar estas medidas.

Garantizar que todos los
derechos de conciliacion
sean conocidos y accesibles
por toda la plantilla

Direccion del centro.
Comision de igualdad.

Protocolizar medidas de

Ny : Creacién de un protocolo de Conciliaciéon en
conciliacion existentes y las

. S Protocolo de Conciliacién ~ Direccién del centro.
donde se contemplen las medidas de conciliacién

contempladas en el . . y difusién. Personal externo.
ya existentes en la entidad.

presente Plan de Igualdad.
Realizacién de actuaciones de concienciacion Nuamero de actuaciones
acerca de la importancia de la conciliaciéon laboral = desarrolladas en este

Direccion del centro.

SloyiatibaidainEadbid ey personal dirigidas a todo el personal de la sentido. Comeam e Azmslded),

conciliacion. entidad. Formacion realizada, con
) - o , Personal externo.
Formacion especifica en corresponsabilidad dela  ntmero de horas y
vida laboral, familiar y personal. contenido de la misma.
Jornadas de convivencia entre las personas
Jornadas de convivencia trabajadoras, donde se realicen actividades en las
para sensibilizar en cuales se trabaje el reparto equitativo de tareas.
materia de conciliacién y Jornada en la que se haga una actividad
corresponsabilidad. deportiva, en el que los equipos sean mixtos,

para las personas trabajadoras de la entidad.
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Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

Objetivo general: Prevenir y atender las situaciones de acoso sexual y por razén de sexo,
orientacién sexual e identidad de género.

OBJETIVOS
ESPECIFICOS

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABILIDAD

Implantacion de un
protocolo de acoso
sexual o por razon de
Sexo.

Disefio y elaboracién de un Protocolo de
acoso sexual o por razén de sexo para toda Documento Protocolo.
la plantilla.

Direccion del centro.
Personal externo.

Se dara difusién, al protocolo de acoso
sexual o por razén de sexo, entre toda la

ill 1 i
T T plantilla por todos los medios de

comunicacién con los que se cuente para : 82 Direccién del centro.
de acoso sexual o por . . Medios de difusion .. .
2 garantizar que llegue a su conocimiento. Se -~ Comisién de igualdad.
razon de sexo a toda : ) . utilizados.
la plantilla incluird, en el formato que se considere Personal externo.
- oportuno, asi como en la documentacién
de bienvenida de las nuevas
incorporaciones.
Impartir formacion
especifica sobre Imparticién de formacién especifica sobre ) .
B > Nuamero de formaciones
s et GG prevencion del acoso sexual o por razén de Personal formador externo.

> efectuadas en este sentido.
sexual o por razon de [EISGR

sexo.

Ofrecimiento a las personas afectadas y
victimas de estas situaciones la maxima
proteccién posible. Se velara por
garantizar su confidencialidad desde el
momento en que tenga conocimiento de la
situacion. Las personas encargadas de
tramitar los casos de acoso firmaran un
documento de confidencialidad.

Garantizar la maxima

Direccion del centro.
Firma de documentos. Comision de igualdad.
Personal externo.

confidencialidad y
eficacia para velar por
la intimidad de la
victima.
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Infrarrepresentacion femenina o masculina.

Objetivo general: Fomentar la representacién igualitaria de los sexos y evitar la
infrarrepresentacién de hombres y mujeres.

OBJETIVOS ESPECIFICOS MEDIDAS INDICADORES RESPONSABILIDAD

Disminuir la Se garantizara una seleccién de
infrarrepresentacion de los personal sin sesgos de género, Documento de Personal encargado de
sexos en los diferentes incluyendo candidaturas de ambos seleccion. seleccion.
departamentos del centro. sexos cuando sea posible.

Analizar las posibles causas

G BRI o asasaloi e Analisis con perspectiva de género de
los sexos en los diferentes la infrarrepresentacion de los sexos en
puestosy departamentos con e S ySileccRebIcS (o)

perspectiva de género.

Resultados del anélisis RRHH
realizado. Personal externo

Retribuciones.

Objetivo general: Garantizar la igualdad de retribuciones entre mujeres y hombres por el
desempeiio de trabajos de igual valor.

OBJETIVOS

ESPECIFICOS MEDIDAS INDICADORES RESPONSABILIDAD

Establecer una Politica Retributiva clara y
transparente.

Garantizar una En la medida de lo posible el consorcio
Politica Retributiva facilitard a la plantilla o pondra en

clara y transparente. disposicion de la misma la informacién
necesaria en cuanto a conceptos
retributivos referentes a sus salarios.

Documento de politica Direccion del centro.
retributiva. Personal externo.

SALUD LABORAL.

Objetivo general: Promover la salud y el bienestar de las personas trabajadoras.

OBJETIVOS

ESPECIFICOS MEDIDAS INDICADORES RESPONSABILIDAD

Establecer revisiones ginecolégicas y de

Garantizar una salud uroloeta anuales NP° de revisiones Direccion del centro.
y bienestar laboral. & ' desagregada por sexo. RR.HH.
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CRONOGRAMA

Compromiso de la entidad con la Igualdad entre Mujeres y Hombres

2022 | 2023 2024 2025 2026

T4 |T1 (T2 |T3 |T4 |T1 |T2 (T3 |T4 |T1 |T2 |T3 (T4 |T1 |T2 |T3

11

1.2

13

1.4

15

1.6

1.7

Cultura de la entidad

2022|2023 2024 2025 2026

T4 |T1 |T2 (T3 (T4 |T1 (T2 (T3 (T4 |T1 |T2 |T3 |T4 |T1 |T2 |T3

2.1

2.2

2.3

2.4

2.5

2.6

Proceso de seleccién y contratacion

2022|2023 2024 2025 2026

T4 |T1 |T2 (T3 |T4 |T1 (T2 (T3 (T4 |T1 |T2 |T3 |T4 |T1 |T2 |T3

3.1

3.2

3.3
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Promocidn profesional

2022|2023 2024 2025 2026

T4 |T1 |T2 |T3 |T4 |T1 |T2 |T3 |T4 |T1 |T2 |T3 |T4 |T1 |T2 |T3
4.1
4.2
4.3
4.4
4.5
Condiciones de trabajo

2022|2023 2024 2025 2026

T4 |T1 |T2 |T3 |T4 |T1 |T2 |T3 |T4 |T1 |T2 |T3 |T4 |T1 |T2 |T3
5.1
5.2
5.3
5.4
55
Andlisis de puestos de trabajo

2022|2023 2024 2025 2026

T4 T1 |T2 |13 |74 |T1 (T2 |T3 |T4 |T1 |T2 (T3 |T4 |T1 |T2 |T3
6.1
6.2
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Formacién

2022

2023

2024

2025

2026

T4

T1

T2

T3

T4

T1

T2

T3

T4

T1

T2

T3

T4

T1

T2

T3

7.1

7.2

7.3

7.4

7.5

7.6

7.7

7.8

Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral

2022

2023

2024

2025

2026

T4

T1

T2

T3

T4

T1

T2

T3

T4

T1

T2

T3

T4

T1

T2

T3

8.1

8.2

8.3

8.4

8.5

8.6

Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo

2022

2023

2024

2025

2026

T4

T1

T2

T3

T4

T1

T2

T3

T4

T1

T2

T3

T4

T1

T2

T3

9.1

9.2

9.3

9.4
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Infrarrepresentacion femenina o masculina

2022|2023 2024 2025 2026

T4 |T1 (T2 |T3 (T4 |T1 |T2 |T3 |T4 |T1 |T2 |T3 (T4 |T1

10.1

10.2

Retribuciones

2022|2023 2024 2025 2026

T4 |T1 |T2 |73 |T4 |T1 (T2 (T3 (T4 (T1 (T2 (T3 |T4 |T1

111

11.2

Salud Laboral

2022|2023 2024 2025 2026

T4 |T1 |T2 |73 |T4 |T1 (T2 (T3 (T4 (T1 (T2 (T3 |T4 |T1

12.1

DIPUTACIO
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RECURSOS Y MEDIOS

CONSORCIO PROVINCIAL DE BOMBEROS DE CASTELLON pondré a disposiciéon
del Plan todos los medios econémicos, materiales, técnicos y humanos necesarios para

llevar a cabo las acciones del presente proyecto:

Medios Humanos
Segtn lo expuesto en el apartado “Objetivos y Medidas”, podran establecerse diferentes
personas responsables en cada actuacion, sin perjuicio de que se pueda involucrar a otras

areas o departamentos de la empresa.

Medios Materiales

Se pondran a disposiciéon del Plan de Igualdad salas de reunién durante el tiempo que
fuese necesario, asi como los medios tecnoldgicos necesarios para desarrollar

correctamente reuniones y formaciones.

Medios Econémicos
El disefio y elaboracién del presente Plan de Igualdad ha sido sufragado en su totalidad
por medios econémicos propios de la empresa. No obstante, se podra evaluar la opciéon
de contar con ayudas y subvenciones convocadas por las entidades publicas para su

posterior implantacién o seguimiento.
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COMISION NEGOCIADORA
DEL PLAN DE IGUALDAD

La creacion de la Comision Negociadora se ha llevado a cabo de acuerdo al R.D.
901/2020 de 13 de octubre, asi como de acuerdo a la Ley Orgéanica 03/2007 de 22 de
marzo y Real Decreto-Ley 06/2019 de 1 de marzo, con fecha 17 de diciembre de 2020.

Asi mismo, su composicion esta conformada por representantes de la parte directiva y

por la representacion de las personas trabajadoras.
En representacion de la empresa por:

- D.JORDI PUIG CASTELL como Representante de la empresa.

- D. DAVID VIVES BOIX como Representante de la empresa.

- Dfia. ANA MARIA BORT TORVISCO como Representante de la empresa.
- Dia. NOELIA COLLAZOS VALLES como Representante de la empresa.
D. RUBEN JUAN MARTI como Representante de la empresa.

En representacion de trabajadoras y trabajadores por:

- Dfia. ROSANA BUESO GARCIA como REPRESENTANTE DE LA SECCION
SINDICAL DE UGT.

- Dna. BELEN AGUIRREZABALAGA UNZURRUNZAGA como
REPRESENTANTE DE LA SECCION SINDICAL DE USO.

- D. SERGIO PRADES LUQUE como REPRESENTANTE DE LA SECCION
SINDICAL DE CSIF.

- D. DANIEL LLUCH LUCAS como REPRESENTANTE DE LA SECCION
SINDICAL DE STAS.

- Diia. MARTYA IVANOVA TONEVA como REPRESENTANTE DE LA SECCION
SINDICAL DE CCOO.
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FUNCIONES

La negociacién del plan de igualdad, incluyendo tanto el diagnéstico como las

medidas que va a contener dicho plan.
La elaboracion del informe con los resultados del diagndstico.

La identificacion de las medidas prioritarias, en funcion del diagnéstico, su area
de aplicacién, los recursos materiales y humanos necesarios, las personas o
entidades responsables de cada medida y el cronograma o calendario de

actuaciones.
La iniciativa o el impulso de realizar el plan de igualdad.

La definicion de losindicadores de evaluacion y recogida de datos para

el seguimiento de las acciones programadas en el plan.

Otras funciones que le atribuya la autoridad laboral, el convenio colectivo o la

normativa, o que sean acordados en el seno de la comisién.

La realizacion de las primeras actividades de comunicaciéon y/o
sensibilizacion de la plantilla respecto al plan o a la igualdad de género dentro

de la empresa.

FUNCIONAMIENTO

Las partes negociaran de buena fe, con vistas a la consecucién de un acuerdo,

requiriéndose la mayoria de cada una de las partes para la adopcién de acuerdos, tanto

parciales como totales. En todo caso, dicho acuerdo requerird la conformidad de la

mayoria de la representacion de las personas trabajadoras que componen la Comisién.

En caso de desacuerdo, la Comisién Negociadora podré acudir a los procedimientos y

6rganos de solucion auténoma de conflictos, si asi se acuerda, previa intervencién de la

comision paritaria del convenio correspondiente, cuando en el mismo se haya previsto

Ppara estos casos.

BOMBERS
DIPUTACIO
CASTELLO
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El resultado de las negociaciones se plasmara por escrito y se firmara por las partes
negociadoras para su posterior remision, a la autoridad laboral competente a los efectos
de registro, depésito y publicidad del Plan de Igualdad en los términos previstos en el
Real Decreto 713 /2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos

colectivos de trabajo.

La Comisién de Seguimiento tendra al menos una reunién semestral una vez comience

a implantarse el Plan de Igualdad.

Las reuniones podrén ser convocadas por cualquiera de las partes.
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PROCEDIMIENTO DE
MODIFICACION

Debido a que el Plan de igualdad es un documento flexible que consta de: medidas,
responsables, indicadores, y temporalidad; todo lo dispuesto en este proyecto podra ser

modificado por decisiéon de la Comision en caso de:

a. Detectar errores en el entendimiento o la implantacion de la medida, que

impidan su uso, o fomenten un uso inadecuado de la misma.

b. No tener los indicadores correctos o suficientes para el posterior

seguimiento del impacto.

c. Que se detecte que el periodo establecido es insuficiente o, por el
contrario, demasiado extenso para poder detectar los factores a analizar

correctamente.

Para dichos cambios, se convocard una reunidén para negociarlo y se seguira el
procedimiento de votaciones recogido en el reglamento de la Comisién de Igualdad de

la empresa.

Todas las discrepancias de lectura de evaluacion o revision quedaran reflejadas en el acta
de reunioén, pudiendo tenerse en cuenta en la elaboracién de préximos planes con el fin
de mejora de los mismos. En caso de que la normativa legal o convencional indique
cambios que afecten al contenido y/o distribucién de este documento, se debera
modificar para cumplir con las obligaciones pertinentes en el plazo que la normativa

designe.

El proceso de modificacion, si fuere necesario, estard basado en los criterios de

evaluacion siguientes:
1. Eficacia

Trata de valorar hasta qué punto se han alcanzado los objetivos establecidos, y si se han
obtenido los resultados esperados, sin tener en cuenta los costes necesarios para su

obtencién.
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2. Cobertura

Es la relacion entre la plantilla que se beneficia de una actividad y la total que tiene la

necesidad de ésta.

3. Participacion

Bajo este criterio se analiza la oportunidad de todos las partes de participar en todas y

cada una de las fases de planificacion y evaluacion de las acciones.

Tras estos tres criterios se debe llevar a cabo la evaluaciéon en dos niveles:

A. Evaluacion de medidas: Constituye el nivel més concreto de evaluacion. Sera

impulsado por la Comisién con caracter anual.

B. Evaluacion integral del Plan: El segundo nivel de evaluacién es el del Plan
en su globalidad. El impulso de éste corresponde a la Comision de Igualdad,
la cual gestionara el Informe Final en el que se analizaran y elaboraran las
propuestas a incluir en el préoximo Plan. Las modificaciones y revisiones se
llevaran a cabo segun el calendario del propio Plan de Igualdad incluyendo

todos los puntos que se recojan a lo largo del tiempo en todos sus niveles.

Ante la necesidad de solventar alguna discrepancia o problema que pudiera surgir en
cualquiera de las fases del Plan de igualdad (la aplicacién, seguimiento, evaluacién o
revision), cualquier persona interesada podra notificar dicha situacién a la Comisién a
través de los siguientes medios: en caso de personal laboral de la empresa, se realizaré a
través de comunicacién directa a la RLT -representacion legal de las personas
trabajadoras- y, en caso de personal directivo, a través de las personas representantes de
la empresa de la Comisién. En estos casos sera la Comision quien acordard la
conveniencia de una reunioén extraordinaria para acometer el asunto o si conviene
esperar a la siguiente reunién segiin calendario. La decisién se tomara por el voto
favorable de la mayoria de la Comisién y deben resolver en un periodo no superior a

siete dias naturales.

57

BOMBERS
DIPUTACIO
CASTELLO



En caso de desacuerdo, la Comisién podra acudir a los procedimientos y érganos de
solucion auténoma de conflictos, si asi se acuerda, previa intervenciéon de la comisiéon

paritaria del convenio colectivo.

El resultado de las negociaciones se plasmara por escrito y se firmara por las partes

negociadoras.

EVALUACION Y
SEGUIMIENTO

COMISION ENCARGADA DEL SEGUIMIENTO EVALUACION Y REVISION
PERIODICA DE LOS PLANES DE IGUALDAD.

En representacion de la empresa por:

- D.JORDI PUIG CASTELL como Representante de la empresa.

- D. DAVID VIVES BOIX como Representante de la empresa.

- Dfia. ANA MARIA BORT TORVISCO como Representante de la empresa.
- Dia. NOELIA COLLAZOS VALLES como Representante de la empresa.
D. RUBEN JUAN MARTI como Representante de la empresa.

En representacion de trabajadoras y trabajadores por:

Dfia. ROSANA BUESO GARCIA como REPRESENTANTE DE LA SECCION

SINDICAL DE UGT.

- Dna. BELEN AGUIRREZABALAGA UNZURRUNZAGA como
REPRESENTANTE DE LA SECCION SINDICAL DE USO.

- D. SERGIO PRADES LUQUE como REPRESENTANTE DE LA SECCION
SINDICAL DE CSIF.

- D. DANIEL LLUCH LUCAS como REPRESENTANTE DE LA SECCION
SINDICAL DE STAS.

- Diia. MARTYA IVANOVA TONEVA como REPRESENTANTE DE LA SECCION

SINDICAL DE CCOO.
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FUNCIONAMIENTO

La metodologia de evaluacién y seguimiento del Plan de Igualdad consistird en realizar
una valoracién objetiva y sistemédtica del proyecto, analizandolo desde el inicio hasta el
final. No hay que olvidarse que el presente Plan de Igualdad estd basado en unos
objetivos a cumplir mediante acciones concretas, por lo que resulta imprescindible
analizar la pertinencia de los objetivos y la consecucién de los mismos, su eficacia y su

eficiencia, asi como las repercusiones de las acciones realizadas.

Con la finalidad de analizar el grado de cumplimiento de las actuaciones plasmadas en
el Plan de Igualdad y como también, la consecuciéon de objetivos y el impacto en la
plantilla, se aplicara una técnica metodolégica mixta que aplique criterios cuantitativos
y cualitativos. Esta metodologia permitira dar cuenta de los resultados obtenidos para

valorar el grado de ejecucion del Plan.

Los criterios cuantitativos nos permitirdn conocer objetivamente el grado de
cumplimiento del Plan de Igualdad, es decir, acciones concretas que se han llevado a

cabo, nimero de asistentes, personas beneficiadas, etc.

Los criterios cualitativos nos permitirdn conocer el impacto de las acciones tomadas

respecto al personal colegiado y la plantilla de la entidad.

También consideramos importante llevar a cabo una metodologia basada en tres
aspectos relevantes: proceso, resultados e impacto. Estas tres areas nos permitiran
identificar cualquier deficiencia que se haya podido apreciar en el Plan de Igualdad para,

mas tarde, evaluarlo y proponer mejoras al respecto.

1. Evaluacion de proceso ;Como se ha llevado a cabo?

En este aspecto, se identificaran los niveles de desarrollo de las medidas emprendidas
por medio de las actuaciones planificadas y el tipo de dificultad encontrada. Para ello

analizaremos:
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a. Nivel de desarrollo de las actuaciones emprendidas (Cuantitativo).

Se especificaran todas las acciones, de tal manera, que puedan plasmarse en un

documento donde aparezca si se ha realizado, esta en proceso o no se ha realizado.

‘ Se considera que una accién SE HA REALIZADO cuando se han ejecutado

actividades concordantes a lo largo del periodo establecido.

Se considera que una acciéon SE HA REALIZADO PARCIALMENTE cuando se

dan alguno de los siguientes supuestos:

e Aunque se haya realizado alguna de las acciones establecidas y no se
hayan completado en su totalidad.

e Cuando se hayan dado circunstancias externas a la organizacion que
hayan imposibilitado la realizacién de la accion establecida.

e Si, por motivos de adaptacién a los objetivos del Plan, se ha sustituido la
accion establecida por otra mas pertinente pero no se haya terminado de
ejecutar dicha accion.

e Cuando se haya realizado la accién, pero no se ha realizado durante el

tiempo de duracién que establecida en el Plan.

Se considera que UNA ACCION NO SE HA REALIZADO cuando no se ha
llevado a cabo ninguna actividad concordante durante el periodo de inicio del

Plan hasta el momento de la evaluacion.

b. Grado de dificultad encontrado en el desarrollo de las actuaciones.
c. Cambios producidos en las actuaciones y desarrollo del Plan, en los casos en los

que se pudieran dar.

Para conocer estos datos, se proporcionara un documento a rellenar por cada una de las

actuaciones. Dicho documento contendra la siguiente informacién:
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e Denominacion de la actuacion.
e Fechade realizacion.

* Nivel de ejecucion.

* Responsable de la ejecucion.

* Proceso de ejecucion.

e Grado de dificultad encontrado.

2. Evaluacion de resultados ;Qué se ha hecho?

Identifica la consecucion de los objetivos especificos establecidos en el Plan a través del

grado de cumplimiento y adecuacion de las actuaciones. Para ello se analizara:

a. Grado de cumplimiento de los objetivos planteados en el Plan.
b. Nivel de correccion de las desigualdades.

c. Grado de consecucién de los resultados esperados.

3. Evaluacion de impacto ;Qué se ha conseguido?

Identifica el grado de consecucion de los objetivos generales de todas las &reas del Plan.

Para ello se analizara:

BOMBERS
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Grado de acercamiento a la igualdad de oportunidades en la entidad.
Grado de acercamiento de la igualdad a la plantilla.
Cambios en la cultura y de actitudes.

Reduccién de desequilibrios en la plantilla.
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4. Evaluacion Global del Plan de Igualdad

Una vez finalizada la evaluacién del Plan de Igualdad, se hara imprescindible realizar
un informe que refleje todas las conclusiones extraidas de dicha evaluacién, con la
finalidad de corregir, en caso de ser necesario, ciertas medidas o actuaciones que
pudieran darse en el Plan de Igualdad original ya que, como mencionamos, un Plan de
Igualdad es un documento vivo sometido a las exigencias de las circunstancias de cada
momento. Este informe permitira identificar las dreas de mejora para adaptar el Plan de

Igualdad a las mencionadas exigencias.
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