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# RESUMEN EJECUTIVO 

 
Este diagnóstico de género del Área de Seguridad Pública surge como una de las necesidades 

detectadas por el informe de impacto de género del presupuesto del Ayuntamiento de 2018. 

 

La eliminación de todas las formas de discriminación contra las mujeres en el ámbito del Área de 

Seguridad Pública, tanto en las oportunidades como en los resultados, es una cuestión de derechos 

humanos y de cumplimiento de la normativa vigente. Por todo ello, este análisis tiene como objetivo 

ofrecer información actualizada sobre la situación del Área de Seguridad Pública desde una 

perspectiva de género. 

 
Para este diagnóstico se han empleado las técnicas clásicas de la investigación social: se ha revisado 

documentación de referencia, se ha analizado la documentación facilitada por el Área de Seguridad 

Pública, se han hecho entrevistas en profundidad y se han estudiado los resultados del cuestionario 

completado por el personal del Área. La información obtenida por esos medios se ha analizado 

siguiendo la metodología de las 3R para el análisis feminista de las autoridades locales. Este método 

observa las categorías de Realidad, Recursos y Representación, con la intención de provocar la 

reflexión – acción sobre los procedimientos y las rutinas de trabajo que no son tan neutrales al género 

como se cree. A este análisis se le ha sumado el estudio de las Retribuciones, así como una propuesta 

de análisis de la cultura organizacional. 

 

El diagnóstico ha buscado así mismo responder a la pregunta de si el Área de Seguridad Pública está 

cumpliendo el mandato normativo de la integración dual del enfoque de género, que insta a que la 

igualdad se promueva articulando tanto acciones específicas, como integrando la perspectiva de 

género en el corazón de todas y cada una de las políticas públicas.  

 

La elaboración del diagnóstico se ha encontrado con la dificultad del acceso a la información, puesto 

que, al no ser de acceso público, la mayor parte de la documentación necesita de alguien que 

intermedie en su obtención. Dado que las entidades que prestan servicio público están obligadas a 

actuar con transparencia, se hace necesario fortalecer este aspecto de la gestión del consistorio. Este 

elemento sin duda mejorará su capacidad de rendir cuentas, así como de mostrar a la ciudadanía los 

logros alcanzados. 

Este diagnóstico de género aporta información sobre el modelo vigente en el Área de Seguridad 

Pública del Ayuntamiento de Castellón, identifica las brechas más significativas y propone acciones 
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para facilitar que el consistorio pueda dar respuesta efectiva al mandato legal de integrar la 

perspectiva de género de manera dual en todas sus políticas públicas. 

Por lo tanto, su vocación es la de mirar hacia adelante y contribuir a la toma de decisiones que 

permitan que el modelo de gestión de la Seguridad Pública de Castellón incorpore la perspectiva de 

género de forma eficaz. 

A continuación, se ofrecen algunos de los resultados del análisis, información que se desarrolla en 

profundidad en el documento del diagnóstico. 

 

REALIDAD Y RECURSOS 

 

El Ayuntamiento de Castellón cuenta con recursos clave para alcanzar la igualdad efectiva entre 

mujeres y hombres, como, por ejemplo, el Servicio de Igualdad de Oportunidades (SIO), integrado 

por profesionales comprometidas y capacitadas. La experiencia en el ámbito de las políticas públicas 

con enfoque de género ha demostrado que la existencia de mecanismos como este, si bien es 

necesaria, no es suficiente, puesto que se requieren al menos otros dos elementos: voluntad política 

y contar con recursos suficientes y adecuados. En este caso, los recursos no se limitan al presupuesto 

– por muy importante que este sea – puesto que la igualdad de género necesita de la implicación de 

todas las políticas públicas para dar con las respuestas a la altura de los desafíos a los que se enfrenta.  

En este sentido, en 2016 el Ayuntamiento inició el proceso de presupuestos con enfoque de género, 

con el que, entre otras cosas, se ha creado un mecanismo para identificar los gastos e inversiones 

con Impacto Directo [D], con impacto Indirecto [I] o aquellas cuyo impacto no ha sido identificado 

aun [NI]. 

 

En la actualidad, se está diseñando el nuevo Plan Director de la Policía Local de Castellón que tiene 

una fuerte vocación de evolucionar hacia una policía con capacidad de anticiparse y ofrecer 

soluciones a los problemas. El Plan propone un modelo articulado con la propia comunidad, 

ofreciendo mecanismos de participación, codecisión y corresponsabilidad. Por un lado, este modelo 

ofrece numerosas oportunidades para integrar la perspectiva de género, puesto que este es un 

enfoque eminentemente participativo, inclusivo y plural. Por otro, sin la integración de este enfoque, 

este modelo no podrá llegar nunca a desplegar su potencial, puesto que no podría hacerse de 

espaldas a los derechos, a los intereses y a las necesidades de las mujeres. No obstante, lo dicho, el 

Plan Director no tiene integrada la perspectiva de género, lo cual requiere de una toma de decisiones 

inminente para solventar esta ausencia.  
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La única mención explícita que hace el Plan a la perspectiva de género es sobre la violencia de género, 

puesto que la Policía Local de Castellón (PLCS) cuenta con un grupo especializado: el Grupo de 

prevención, Asistencia y Protección de Mujeres Víctimas de la Violencia de género (VIOGEN). Si bien 

el papel de la policía es fundamental en la lucha integral contra la violencia de género, la perspectiva 

de género ha de tener una cobertura mucho más amplia, ya que, como indica la Ley de Igualdad 

Valenciana, su integración ha de hacerse desde un enfoque dual: con acciones tanto específicas como 

transversales.  

 

El análisis de los Planes Departamentales también ofrece evidencias de la falta de cumplimiento de 

este mandato en la planificación operativa puesto que sólo se han identificado algunas medidas 

específicas en el Plan Departamental del Servicio Municipal de Prevención, Extinción de Incendios y 

Salvamento (SPEIS) Personal, Modernización y Calidad, que ha sido así mismo identificado como una 

buena práctica. 

 

Si bien se aprecian algunos avances con respecto al 2018 en el uso del mecanismo del presupuesto 

con enfoque de género, la mayoría de los recursos presupuestarios de los Planes Departamentales 

siguen siendo clasificados como No Identificados [NI], por lo que siguen sin aprovecharse los 

mecanismos disponibles para la integración efectiva de la perspectiva de género. 

 

Dentro de las actuaciones especializadas pro equidad del Área de Seguridad Pública, está el Grupo 

de prevención, Asistencia y Protección de Mujeres Víctimas de la Violencia de género (VioGéN), que, 

si bien ha aumentado sus efectivos en un 100% en el último año, pasando de 3 a 6 agentes, el equipo 

no se encuentra aún al 100% de sus capacidades ante la falta de los necesarios permisos. Los 

hallazgos de este diagnóstico indican la necesidad de fortalecer los recursos y capacidad de este 

grupo, puesto que las dimensiones de la violencia de género así lo hacen necesario.  

 

Por otro lado, está la formación, de gran importancia para el Área de Seguridad Pública, que cuenta 

con una Escuela Seguridad Pública (ESPAC). A través de la misma, y en colaboración con diferentes 

entidades, se han ofrecido formaciones sobre igualdad centradas fundamentalmente en la violencia 

de género y en la igualdad de oportunidades. Este espacio ha de jugar un papel clave en la promoción 

de una cultura de equidad que se manifieste tanto en la cultura de la organización como en sus 

actuaciones. 
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REPRESENTACIÓN 

 

En términos generales, las mujeres están subrepresentadas en el Ayuntamiento, tal y como muestra 

el análisis de la presencia de mujeres y hombres en la plantilla (a pesar del aumento cercano al 8% 

de las mujeres en la plantilla en los últimos 5 años). No obstante, la brecha es aún mayor en el Área 

de Seguridad Pública, donde hay un 80,69% de hombres y un 19,31% de mujeres. siendo que el 8% 

en la plantilla del ayuntamiento ha sido de sólo un 1% en el Área de Seguridad.  

 

RETRIBUCIONES 

 

La contribución del Área de Seguridad Pública al mantenimiento de los privilegios masculinos se hace 

también patente en el análisis de las retribuciones, donde se ha detectado una importante brecha 

entre la inversión del gasto público que va destinada a las retribuciones de las mujeres y la que va 

destinada a los hombres.  

 

A pesar de las dificultades encontradas para acceder a la información sobre las retribuciones del 

personal del Ayuntamiento, los datos analizados apuntan la existencia de una marcada brecha 

salarial de género. La información se detalla en el diagnóstico, no obstante, sirva esta tabla como 

muestra: 

 

Los resultados del estudio de las retribuciones invitan a la acción urgente. 

 

 

 

 

 

 

Productividad A percibida por mujeres y hombres en el Área de Seguridad y Emergencias en 2013 y 2017 

Años 2013 2017 

Total 86.908,79 € 36.880,66 € 

Mujeres 0,00 € 
Reciben el 0,00% y representan el 18,60% de 
la plantilla 

0,00 € 
Reciben el 0,00% y representan 
el 19,31% de la plantilla 

Hombres 86.908,79 € 
Reciben el 100,00% y representan el 81,40% 
de la plantilla 

36.880,66 € 
Reciben el 100,00% y 
representan el 80,69% de la 
plantilla 
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Ejes vertebradores 

 

Además de la urgencia de la toma de medidas en los aspectos señalados anteriormente: la 

integración efectiva de la perspectiva de género en la planificación tanto operativa como estratégica, 

y la toma de decisiones que resuelvan la discriminación que sufren las mujeres tanto en la 

representación como en las retribuciones, a la vista de los hallazgos de este diagnóstico, se hace 

necesario poner el foco en dos aspectos que necesariamente han de vertebrar el Área de Seguridad 

Pública: la lucha contra la violencia machista y el cambio hacia una cultura organizacional pro-

equidad. 

 

Sobre la violencia de género, junto con los aspectos mencionados en las referencias al Plan Director, 

así como sobre el VioGéN, se observa la necesidad de promover un modelo horizontal y de confianza 

hacia las mujeres tanto al interior como al exterior del Área. Esto necesita así mismo de la vigilancia 

activa del Consistorio en el cumplimiento efectivo de las leyes y normativas que protegen los 

derechos de las mujeres.  

 

El cambio hacia una cultura organizacional pro-equidad, implica, entre otras cosas: 

 

1. Integrar la perspectiva de género en el conjunto de creencias y valores compartidos que 

generan las expectativas que delimitan lo que resulta aceptado y valorado en el 

funcionamiento de la organización. 

2. Modificar los tipos de poder, los estilos de liderazgo, la percepción de la relación entre 

trabajo/ empleo, los procesos internos de trabajo: el modo de organizar el trabajo, las 

planificaciones, los mecanismos de coordinación, los mecanismos en los que reside la 

responsabilidad de la integración efectiva de la perspectiva de género, como se toman las 

decisiones: cómo se participa y cómo se establecen las prioridades en la organización. 

3. Modificar la gestión de las personas: la gestión integral del equipo humano de la 

organización, reclutamiento; definición de funciones y responsabilidades de los puestos; 

motivación, reconocimiento y valoración de las capacidades; las medidas de conciliación.  

4. Modificar las actitudes: los comportamientos o posicionamientos de las personas que 

conforman la organización ante el proceso de cambio organizacional pro-equidad iniciado 

y/o ante el trabajo previo pro- equidad realizado en el seno de la misma.  
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1. INTRODUCCIÓN GENERAL 

 

La necesidad de eliminar las diferencias existentes entre mujeres y hombres requiere la 

adopción de medidas razonables y adecuadas que, partiendo de los desequilibrios que 

caracterizan las actuales relaciones de género, se encaminen a la superación de la discriminación 

por razón de sexo tanto desde una perspectiva individual como colectiva, con la finalidad de 

garantizar el derecho fundamental a la igualdad de mujeres y hombres. 

Ley de la Generalitat valenciana para la igualdad entre mujeres y hombres1 

 

1.2 Antecedentes 

El informe de impacto de género del presupuesto del Ayuntamiento de 2018 identificó la necesidad 

de elaborar diagnósticos de género específicos del área de Recursos Humanos, así como de Seguridad 

Pública. Conscientes de la importancia que dichas áreas tienen - junto con la de Servicios Públicos -, 

por su estrecha relación con el ejercicio de derechos, el acceso a servicios y para la promoción y el 

desarrollo de las capacidades del personal, el Ayuntamiento solicitó la elaboración de un diagnóstico 

de género para cada una de estas áreas.  

 

Estos diagnósticos contribuirán a visibilizar las brechas de género que puedan existir en los distintos 

ámbitos, así como a mejorar la calidad de la gestión pública y la transparencia en la rendición de 

cuentas. Permitiendo así valorar de mejor manera las diferentes necesidades y realidades que las 

mujeres y los hombres enfrentan en el acceso a los servicios y los recursos, así como en la provisión 

de los cuidados necesarios para el sostenimiento de la vida. Con esto se contribuirá así mismo a 

identificar el impacto de género diferenciado que el presupuesto tiene en la vida de mujeres y 

hombres. 

 

El diagnóstico del Área de Seguridad Pública del Ayuntamiento de Castellón de la Plana del 

Ayuntamiento de Castellón de la Plana - segundo de esta serie de tres documentos - tiene como 

objetivo específico recoger información actualizada sobre la situación del Área de Seguridad desde 

la perspectiva de género, contribuyendo así a la elaboración de presupuestos municipales con 

enfoque de género. 

                                                
1 Ley 9/2003, de 2 de abril 
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1.2 Justificación  

 

“No toda hembra es mujer” 

María Jesús Izquierdo 

 

Nacemos y crecemos en un entorno que a partir de la diferencia biológica (el sexo) construye una 

desigualdad social (el género). Alrededor del macho y la hembra de la especie humana se construyen 

expectativas diferentes que trascienden a lo que viene definido por la biología. Estos anhelos se 

concretan en los roles culturales asociados a cada uno de los sexos.  

 

Como resultado, el papel que se espera que cada sexo desempeñe responde más a una construcción 

cultural, que a un mandato biológico. Así, la identidad masculina y femenina responden más a una 

sucesión de decisiones, que a un designio biológico. 

 

Decisiones tomadas en virtud de un orden muy rígido, en el que ninguno de los dos sexos es libre de 

elegir: los hombres han de comportarse de manera masculina y las mujeres de manera femenina, en 

lo que María Jesús Izquierdo denomina como “la dictadura de género”, donde los hombres 

hipertrofian sus cualidades femeninas al tiempo que hiperdesarrollan las masculinas, ocurriendo lo 

mismo – pero a la inversa - en el caso de las mujeres.  

 

A este sistema construido, impuesto y poco flexible, hay que añadirle que la relación entre lo 

masculino y lo femenino es dicotómica y jerárquica. En otras palabras: lo que es femenino no es 

masculino y viceversa. Así, por ejemplo, se presenta la racionalidad de unos, versus la emocionalidad 

de otras y lo masculino vale más – tanto en su precio de intercambio en el mercado como en su valor 

simbólico – que lo femenino. Toda esta creación define un sistema de privilegios que se sustenta 

sobre la discriminación de las mujeres y las niñas. 

 

Con la intención de visibilizar, desactivar y proponer alternativas a este sistema de discriminación de 

lo femenino en beneficio de lo masculino, el movimiento feminista ha desarrollado toda una serie de 

herramientas que permiten describir la realidad, visibilizando estas relaciones de poder, con la 

finalidad última de terminar con las discriminaciones. 

 

Dado que una de las estrategias de resistencia más habituales frente a la igualdad entre mujeres y 

hombres es tergiversar el significado de los conceptos, se hace necesario clarificar que, como señala 

Amelia Valcárcel, el feminismo “no es lo contrario del machismo. El feminismo es al contrario del 
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machismo”. En realidad, el feminismo pone nombre a las diferentes maneras en que las mujeres 

actúan para terminar con la discriminación, tras haber tomado conciencia del sistema de dominación. 

 

Para alcanzar una igualdad de género real, es necesario un marco de protección legal que corrija 

estas discriminaciones. Por ello, la igualdad de género es un principio jurídico universal reconocido 

en textos internacionales sobre derechos humanos, un principio fundamental del Derecho 

Comunitario en la Unión Europea y un principio constitucional desarrollado en legislación tanto 

autonómica como local. No obstante, este marco normativo ha de ir acompañado de unas políticas 

públicas que conviertan en acciones la protección frente a la discriminación, así como la promoción 

de la igualdad.  

En la IV Conferencia Internacional de la Mujer (1995) - conocida como la Conferencia de Beijing por 

su lugar de celebración - se acordó impulsar la igualdad en las políticas públicas a través de una 

estrategia dual, es decir, empleando dos estrategias complementarias.  

Por una parte, se impulsan los planes de igualdad y las acciones específicas para lograr objetivos a 

corto y medio plazo. Por otra, todas las instituciones y organizaciones sociales han de involucrarse 

en la consecución de la igualdad, para que incorporen la igualdad entre hombres y mujeres en la 

corriente principal de todas las políticas. Incorporar en la corriente principal significa que la 

perspectiva de género ha de estar presente en todas las fases, niveles y momentos del ciclo de la 

política pública. A este componente de la estrategia dual se le llama mainstreaming o 

transversalización de género.  

En ningún caso el uso de estas estrategias ha de entenderse como excluyente, más al contrario, son 

complementarias y se refuerzan mutuamente al articularse entre sí. 

Este diagnóstico contribuirá a mostrar cómo el Ayuntamiento de Castellón está integrando la 

perspectiva de género en la práctica de las políticas públicas, para así poder trazar un punto de 

partida con el que valorar el impacto y la evolución de las iniciativas desarrolladas para la promoción 

de la equidad de género, tanto al interior del Ayuntamiento, como en su servicio a la ciudadanía. 

 

Es importante tener presente que visibilizar las discriminaciones es necesario, pero no es suficiente. 

En otras palabras, es el medio, pero no el fin. La aplicación de la perspectiva de género no se agota 

en su función descriptiva. Su objetivo final es tomar conciencia sobre la existencia de estas relaciones 

de poder, para, a partir de ahí, participar en la consolidación de una sociedad en la que la diferencia 
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no sea base legítima para la desigualdad. En otras palabras, el objetivo de la igualdad de género es 

que todas y todos seamos “igualmente diferentes”. 

 

1.3 La Seguridad Pública y la Equidad de Género 

La participación de las mujeres en los Cuerpos de Seguridad del Estado en general y en el 

Ayuntamiento de Castellón2, en particular, es baja en relación con las tasas de actividad femenina. 

La Seguridad, tanto pública como privada, es una actividad laboral donde la segregación ocupacional 

existente en los mercados es favorable a los hombres, resultando en una ocupación muy 

masculinizada.  

Las profesiones vinculadas a la Seguridad siguen tomando como referentes atributos y modelos 

masculinos en los que las mujeres difícilmente encajan. Este paradigma genera brechas en la igualdad 

de género en todas las fases, tanto en el acceso como en las posibilidades de promoción, y se 

manifiesta cotidianamente en las relaciones laborales de las mujeres que prestan sus servicios en los 

cuerpos de seguridad. En otras palabras, la discriminación de género en el ámbito de la seguridad es 

un asunto de oportunidades, de trato y de resultados y se reproduce tanto desde las condiciones de 

acceso como en la cultura de la organización. 

Aunque esta sea una situación generalizada desde el ámbito local al global, esta fuerte segregación 

de género no es compatible con una sociedad democrática que promueve la igualdad de 

oportunidades. Tampoco es coherente con el marco normativo del que se ha dotado tanto en el 

Estado español como el de la Comunidad Autónoma Valenciana, como se puede observar a 

continuación:  

Respeto del principio de igualdad: Las normas reguladoras de las Fuerzas y Cuerpos de Seguridad del 

Estado promoverán la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, impidiendo cualquier situación de 

discriminación profesional, especialmente, en el sistema de acceso, formación, ascensos, destinos y 

situaciones administrativas (Artículo 67)3. 

Aplicación de las normas referidas al personal de las Administraciones Públicas: Las normas referidas 

al personal al servicio de las Administraciones Públicas en materia de igualdad, prevención de la 

violencia de género y conciliación de la vida personal, familiar y profesional serán de aplicación en 

                                                
2 con un 80,69% de hombres frente a un 19,31% de mujeres en el Área de Seguridad Pública 
3 Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres  
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las Fuerzas y Cuerpos de Seguridad del Estado, adaptándose, en su caso, a las peculiaridades de las 

funciones que tienen encomendadas, en los términos establecidos por su normativa específica 

(Artículo 68)4. 

El Ayuntamiento de Castellón es consciente de esta situación de desigualdad. Muestra de ello son los 

diagnósticos de género elaborados por la Sección de Gestión y Desarrollo de Recursos Humanos, así 

como este diagnóstico, en los que se muestra la información del Área de Seguridad Pública de manera 

desagregada para evidenciar el impacto de esta Área sobre la representación de las mujeres en la 

plantilla total del Ayuntamiento. 

No obstante, si bien es necesario partir de un análisis de la realidad, el diagnóstico es un medio, no 

un fin, puesto que su función es mostrar el punto de partida e identificar los aspectos que necesitan 

ser transformados, sirviendo de línea de base sobre la que valorar los avances que resultarán de las 

acciones derivadas de los hallazgos del diagnóstico. En otras palabras: es necesario actuar para 

desactivar las discriminaciones detectadas. 

1.4 Metodología y estructura del documento 

Este diagnóstico ha sido posible gracias a la colaboración del Área de Seguridad Pública del 

Ayuntamiento – en la que se designaron dos personas de referencia - así como al apoyo directo y 

constante del Servicio de Igualdad de Oportunidades (SIO) del Ayuntamiento. 

Para su elaboración se ha consultado normativa relevante, estudios sobre género y seguridad. Así 

mismo, se ha analizado la documentación aportada por el Ayuntamiento sobre su planificación y las 

acciones que están llevando a cabo para la promoción de la igualdad de género. Junto a esto, se ha 

enviado un cuestionario a la plantilla de la Policía Local del Ayuntamiento, cuyos resultados se 

analizan al final de este documento (véase anexo 2).  

 

 

 

 

 

               

 

                                                           Gráfico 1. Elaboración propia. 

 

                                                
4 4 Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres 
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Con el propósito de analizar el grado de respuesta que el Área de Seguridad Pública está dando al 

mandato normativo5 de la integración dual de la perspectiva de género: (I) en la corriente principal 

de las políticas públicas, así como (II) mediante acciones concretas, se ha solicitado al Ayuntamiento 

la siguiente información:   

● Organigrama 

● Marco de referencia normativo para el desempeño de sus competencias 

● Marco de referencia normativo/medidas específicas para la integración de la perspectiva de 

género/ el tratamiento específico del acoso (sexual, laboral, etc) / el tratamiento específico 

de la violencia basada en el género en el Área de Seguridad Pública 

● Definición de las competencias con el mayor grado de detalle disponible 

● Documentos de planificación estratégica 

● Planes departamentales 

● Instrucciones generales/específicas para las comunicaciones de la sección (y sus divisiones 

administrativas) tanto internas como externas 

● Mecanismos de seguimiento y evaluación del desempeño 

● Estadísticas sobre todo tipo de delitos y sanciones con todas las variables que usen para 

desglosar esta información. 

● Mecanismos de seguimiento y evaluación de la integración de la perspectiva de género en el 

desempeño  

● Relación de servicios/normativa para la conciliación/corresponsabilidad 

 

Con la información obtenida en la elaboración de este diagnóstico se realizará más adelante una 

sesión formativa en la que se compartirán los hallazgos y recomendaciones del diagnóstico. 

El documento se estructura siguiendo la metodología de análisis feminista para las autoridades 

locales de las 3R: con la que se analiza la “Realidad, los Recursos y la Representación”.  

 

“El método de las 3Rs es el resultado de discusiones y debates sobre igualdad de 

oportunidades, que en principio eran abstractas, pero que paulatinamente fueron 

desembocando en problemas específicos y concretos de cómo abordar problemas en 

los municipios. (…) descubrieron que el método contribuía a identificar los problemas 

relacionados con la igualdad de oportunidades que los análisis y las estadísticas de las 

diferentes áreas no parecían evidenciar. (…) propició una discusión sobre los 

                                                
5 Ley 9/2003, de 2 de abril, para la igualdad entre mujeres y hombres 
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procedimientos de trabajo y las rutinas, que resultaron no ser tan neutrales al género 

como se creía. 

 

La conclusión tras la aplicación del método de las 3 Rs es que a menudo tomamos 

decisiones o iniciamos actividades que ayudan a perpetuar las desigualdades entre 

mujeres y hombres, bien porque nuestras opiniones o creencias sobre mujeres y 

hombres son resultado de estereotipos o están obsoletas, o porque consideramos las 

áreas administrativas o políticas como neutrales al género. El método de las 3Rs ofrece 

la posibilidad de examinar rutinas de trabajo que involuntariamente fomentan prácticas 

discriminatorias6.” 

 

A estas categorías se les ha añadido una cuarta R con el análisis de las Retribuciones. Con las dos 

primeras variables (Realidad y Recursos) se analiza el Plan Director de la Policía Local de Castellón, 

los Planes Departamentales y las acciones concretas para la promoción de la Igualdad del Área de 

Seguridad Pública. Este apartado se cierra con un análisis del gasto desde la perspectiva de género. 

A continuación, la Representación analiza la presencia paritaria de mujeres y hombres en el Área de 

Seguridad Pública, para seguidamente abordar la brecha salarial. Finalmente, el documento termina 

con el análisis de dos asuntos que han de ser necesariamente considerados como ejes vertebradores 

de la Seguridad Publica: la violencia de género y la cultura organizacional pro-equidad. Todos los 

apartados se cierran con conclusiones y recomendaciones. El documento finaliza con unas 

conclusiones generales.  

 

 

 

 

 

 

 

                                                
6 Métodos de Mainstreaming de género. LIKADI 
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2. REALIDAD Y RECURSOS: ANÁLISIS DE GÉNERO DEL ÁREA DE 

SEGURIDAD PÚBLICA  

2.1 Estructura del Área de Seguridad Pública  

En la actualidad, el Área de Seguridad Pública está compuesta por: 

 

 

 

 

 

Como se puede apreciar en el organigrama, la sección está organizada en diferentes negociados, 

servicios y divisiones, cuya planificación y recursos se definen anualmente a través de los Planes 

Departamentales. 

Imagen 1. Fuente: Ayuntamiento de Castellón 
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2.2 Análisis de la integración de la perspectiva de género en el borrador del 

Plan Director de la Policía Local de Castellón (PLCS)7 

 
El Plan Director de la Policía Local de Castellón (PLCS), a partir de ahora “el Plan”, es un extenso 

documento que inicia con un primer bloque compuesto de un diagnóstico con datos comprendidos 

entre 2003 y 2005. En el mismo se hace una contextualización de la ciudad de Castellón para después 

mostrar indicadores sobre la criminalidad, tráfico y violencia de género.  

 

El documento continúa su estructura con otros 5 bloques: Marco Teórico, Marco Estratégico, Marco 

Táctico, Marco Operativo y Acción Comunitaria. 

 

En el Marco Teórico se definen los principios de funcionamiento, mientras que en el Marco 

Estratégico se detalla la Misión, la Visión y los Valores que definen la organización policial, así como 

sus Líneas y Ejes estratégicos. Continúa con un Marco Táctico, en el que se detallan los aspectos 

relacionados con la Dirección, la Gestión del Tiempo y del Territorio, y las diferencias entre Cercanía, 

Proximidad y Respuesta policial.  Finalmente, el Marco Operativo aborda la Estructura del Servicio 

Operativo y el Plan de Respuesta.  

 

El Plan cierra con un extenso apartado de Acción Comunitaria, donde se precisan las formas de 

participación ciudadana: coproducción, codecisión y corresponsabilización. Estas formas de 

participación se entienden como un medio para fortalecer la capacidad de actuación policial, puesto 

que mejoran la intervención de las unidades policiales especializadas, fortalecen la transparencia y 

fomentan la cultura de evaluación y rendición de cuentas del trabajo policial.  

 

El Plan Director de la Policía Local representa el proceso a través del cual se encauza la inteligencia, 

la dirección y la gestión estratégica del servicio público de Policía Local de la ciudad de Castellón, 

mostrando flexibilidad, a fin de adaptarse a la coyuntura y a las circunstancias del entorno.  

 

Tal y como indica el Plan, la Policía Local del Ayuntamiento de Castellón enmarca su trabajo en la 

política pública de seguridad, que, si bien es principalmente de ámbito municipal, también se 

encuentra sujeta a los planes que desde la comunidad autónoma o desde el estado se aprueben, 

como pueden ser la acción terrorista de la Secretaría de Estado para la Seguridad o el Pacte Valenciá 

contra la Violencia de Gènere y Masclista. También se halla sujeta a las organizaciones no 

                                                
7 Documento en fase borrador 
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gubernamentales con las que haya acordado acciones conjuntas, como, por ejemplo, la Plataforma 

para la Gestión Policial para la Diversidad. 

 

En el texto se destaca la misión de las Fuerzas y Cuerpos de Seguridad: proteger el libre ejercicio de 

los derechos y libertades y garantizar la seguridad ciudadana (art. 104.1 de la Constitución Española). 

 

En el desglose de funciones, se organiza de la siguiente manera: 

 

• Protección básica de la seguridad, entre las que se encuentra la respuesta inmediata ante 

demandas urgentes de seguridad. 

• Policía comunitaria o de proximidad que constituye el enlace con los movimientos asociativos 

con el objetivo de acercar la policía a la ciudadanía. Entre sus funciones se encuentran, las 

campañas informativas y acciones preventivas, la divulgación y colaboración con las 

instituciones docentes, la participación en el tratamiento de los conflictos sociales, la 

percepción de la seguridad y su tratamiento e intervención y la gestión policial de la 

diversidad.  

• La policía judicial que asegura entre otras cosas: las primeras actuaciones por delito fragante; 

las primeras diligencias de prevención, los actos necesarios de investigación para ordenarlas, 

la custodia inicial de las personas detenidas y de los objetos y pruebas relacionadas con la 

comisión del delito, así como la atención y el tratamiento de las denuncias.  

• Policía asistencial y de atención ciudadana, entre cuyas funciones se encuentra la asistencia 

a víctimas de violencia de género (independientemente de otras medidas adoptadas por el 

Grupo de prevención, Asistencia y Protección de Mujeres Víctimas de la Violencia de género 

“VIOGEN” o de las funciones encomendadas por los planes municipales, autonómicos o 

estatales de lucha contra la violencia machista). 

• La policía administrativa. 

• La policía de tráfico, seguridad vial y movilidad urbana. 

• La policía rural. 

 

• La policía medioambiental, sanitaria y de protección de animales. 

• La policía científica y técnica se encarga en especial de la disposición y el mantenimiento de 

las tecnologías necesarias para el adecuado ejercicio de las funciones anteriores.  

 

Las líneas estratégicas de Plan, que se corresponden con las secciones de la Policía Local, son: 
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Línea estratégica 1: Sección Respuesta y Seguridad 

Línea Estratégica 2: Sección Tráfico, Movilidad y Seguridad Vial 

Línea estratégica 3: Policía Judicial y Servicios Especiales. Aquí se encuentra el Grupo de prevención, 

Asistencia y Protección de Mujeres Víctimas de la Violencia de género (VIOGEN). 

 

El Plan se autodenomina como una extensión del proyecto Proxpol que nace en el seno de la policía 

de proximidad y pretende expandirse a toda la organización. El proyecto reivindica el paso de una 

policía tradicionalmente reactiva a una policía comunitaria y orientada a la solución de problemas. 

Es un modelo donde los recursos policiales pretenden moverse en atención a una problemática de 

convivencia planteada directamente por la propia comunidad con su participación, codecisión y 

corresponsabilidad. El Plan Director aspira a alcanzar este modelo desde el acercamiento a la 

comunidad en general y a la vecindad en particular.  

 

Tal y como se indica en el Plan, la Policía Local de Castellón ha dado cuatro pasos en este sentido: la 

creación de distritos, la asunción de funciones relacionadas con la convivencia (especialmente por la 

policía de distritos), la creación de la mesa especial de seguimiento de acciones y recientemente y la 

diferenciación entre respuesta incidental y respuesta programada. Todas ellas han cerrado un circulo 

en la policía de distritos que pretenden expandir al resto de la organización.  

 

En este proceso del Proxpol existe una fase de participación ciudadana donde se tiene en cuenta el 

impacto de género mediante talleres que se realizan con la intervención del grupo VIOGEN de la 

Policía local de Castellón y a la luz del Pacte Valenciá contra la Violencia de Gènere y Masclista. Uno 

de los instrumentos utilizados para la llamada coproducción ciudadana, se denomina TRELLO y 

consiste en una herramienta online de software libre que permite colgar proyectos en un tablón 

virtual.  

 

Además, el Plan menciona los principios EFUS8 de la dirección policial, entre los que se encuentran la 

representatividad, es decir, promover la paridad de género y de etnicidad en el reclutamiento policial 

así como la igualdad de trato (gestión de la diversidad). Además menciona como órganos especiales 

un Observatorio de Género (OdG) y un Observatorio de la Diversidad, ambos de la PLCS. Ambos, 

serían liderados por el Departamento de Gestión Policial de la Diversidad de la PLCS (GesDipol)9  

 

                                                
8 European Forum for Urban Security (EFUS). Red europea de mas de 250 ciudades con capitalidad en París y a la que pertenece la 
Generalitat Valenciana y el Ayuntamiento de Castellón. 
9 Se desconoce si se ha llevado a cabo la puesta en marcha de dichos observatorios, así como el resto de intenciones que menciona el 
Plan, a excepción de los cuatro pasos mencionados dos párrafos más arriba.  
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Asimismo, hace una mención específica a la violencia de género en el apartado de criminalidad, si 

bien se desconoce si formará parte de la versión final, puesto que está señalado en rojo. 

 

Por otro lado, el Plan reivindica el uso de una herramienta informática de información policial que ya 

es utilizada en Rivas Vaciamadrid, denominada el Pedcrime y que predice tiempo y lugar en que se 

producirán ciertos hechos. En el documento se explica que esta herramienta servirá especialmente 

desde un punto de vista táctico para destinar recursos, así, por ejemplo, con ella se ha estimado que 

los delitos de violencia de género se incrementan en las vacaciones estivales y en los periodos 

festivos. Conocer esto permite aumentar la alerta y la capacidad de respuesta durante esas fechas. 

 

Conclusiones 

 

En conjunto, la elaboración del Plan Director de la Policía Local de Castellón no tiene integrada la 

perspectiva de género puesto que ya desde el diagnóstico no ofrece datos desagregados por sexo ni 

identifica las necesidades e intereses de mujeres y hombres de manera diferenciada.  

 

En este sentido, el único aspecto de especial interés desde la perspectiva de género señalado en el 

Plan, es la violencia de género, asunto que aparece en contadas ocasiones al largo del documento, 

debido a que supone una actividad delictiva enmarcada en las funciones de la policía. LA PLCS cuenta 

con un grupo especializado: el Grupo de prevención, Asistencia y Protección de Mujeres Víctimas de 

la Violencia de género (VIOGEN), no obstante, en el marco del plan no se observa un protocolo 

específico de actuación para estos hechos.  

 

La ausencia de un análisis de género dificulta la identificación de las desigualdades y por tanto la 

configuración de medidas para su transformación desde la actuación policial. 

 

No obstante, el modelo propuesto por el Plan Director ofrece numerosas oportunidades para integrar 

la perspectiva de género de manera efectiva, tal y como se deriva de la organización de sus funciones.  

 

Así, la Policía comunitaria o de proximidad juega un papel fundamental para enlazar con los 

movimientos asociativos que defienden la equidad de género, al tiempo que es responsable de poner 

en práctica la integración del enfoque de género en las campañas de sensibilización e información. 

Especialmente interesante resulta su papel en la identificación de la percepción de la seguridad que 

tienen las mujeres y los hombres, puesto que, en tanto que el sistema sexo - género (brevemente 

desarrollado en el apartado 1.2 Justificación) asigna roles, expectativas y oportunidades 
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diferenciadas por sexo, las mujeres y los hombres tienen intereses y necesidades diferentes en su 

percepción de la seguridad o de la inseguridad. 

 
Por su parte, la policía judicial puede marcar una gran diferencia en la manera en la que, por ejemplo, 

atienda y trate las denuncias de violencias machistas presentadas. 

 

Junto a esto, el apartado de Acción Comunitaria, enmarcado en el anteriormente mencionado 

proyecto Proxpol, habla de participación y coproducción ciudadana, entendida como un proceso de 

construcción colectiva de la policía con la ciudadanía en el que ésta deje de ser una mera espectadora 

de su inseguridad. Si bien este proceso está muy en línea con los principios de la igualdad de género 

que defiende el trabajo conjunto con las mujeres para detectar sus intereses y necesidades, el plan 

no tiene en cuenta este punto de partida. Es decir, ni en su marco teórico ni en el proceso 

metodológico del Proxpol menciona la necesidad de partir de la posición de desigualdad que 

enfrentan las mujeres y de las posiciones de privilegio de las que parten los hombres.  Se echa de 

menos, por tanto, la relación de esta desigualdad con la seguridad. 

 

Sin esta conciencia, es difícil, por ejemplo, tener en cuenta la participación de las mujeres en el 

proceso de coproducción, y alentar sus motivaciones y aspiraciones para ser tomadas en cuenta. La 

alianza entre policía y los colectivos de mujeres resulta necesaria en la lucha contra la desigualdad y 

las violencias machistas, puesto que quien mejor que las fuerzas de seguridad para contribuir en la 

reducción tanto de la inseguridad objetiva10 como subjetiva. Por ejemplo, el empoderamiento de las 

mujeres a través de cursos de autodefensa.  

 

La relación de la policía con los hombres que maltratan y acosan a las mujeres también es importante 

en la reducción de la inseguridad. Para ello, la policía debe ser consciente de los privilegios que tienen 

los hombres y trabajar para equilibrar las relaciones entre mujeres y hombres. Si los derechos que 

uno tiene, no los tienen los y las demás, no son derechos, son privilegios. El derecho de las mujeres 

a circular libremente por los espacios públicos, especialmente en la noche, es un ejemplo de ello. 

Para que este derecho sea efectivo, los hombres deben ser conscientes de sus privilegios y poner la 

mirada en todas esas sutiles acciones que contribuyen al acoso de las mujeres y a la sensación de 

inseguridad que sufren.   

 

                                                
10  La seguridad ciudadana contiene una dimensión objetiva: los hechos de la violencia conocida que involucra a víctimas y victimarios; y 
una dimensión subjetiva: las vivencias y sentimientos personales que configuran las percepciones y representaciones de la seguridad 
ciudadana (Massolo, 2005 cita a Del Olmo, 2000). 
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Por tanto, aunque a lo largo del documento se mencione la violencia de género, no se profundiza en 

el tema. El Plan no tiene en cuenta la inseguridad objetiva que enfrentan de manera específica las 

mujeres en el espacio privado, comunitario y público. 

 

Junto a esto, no se contempla la diversidad propia de los seres humanos que se manifiesta a través 

de múltiples factores: diversidad funcional, sexual, de edad, de origen, de etnia, etc. Todas estas 

variables, si bien suman riqueza, también multiplican la discriminación, por lo que deben ser 

incorporadas en la lucha contra la desigualdad, a través de un enfoque intersectorial de la promoción 

de la igualdad. 

 

Finalmente, el Plan no contempla medidas concretas, ni detalle de actores o presupuestos específicos 

para promover la igualdad, debilitando con ello la capacidad de aplicabilidad práctica. 

 

Por último, a pesar de que el Ayuntamiento de Castellón es miembro del EFUS (Foro Europeo de 

Seguridad Urbana por sus siglas en inglés) y de que el Plan menciona sus principios de dirección 

policial (estando el derecho a la representatividad paritaria entre ellos), el Plan no aborda, ni en el 

diagnóstico ni en el desarrollo de sus propuestas, la necesidad de promover una cultura institucional 

que acabe con las múltiples discriminaciones que sufren las mujeres que prestan sus servicios dentro 

del Área de Seguridad Pública, tal y como se detalla más adelante (véase apartado 5.2) 

 

RECOMENDACIONES PARA EL PLAN DIRECTOR LA POLICÍA LOCAL DE CASTELLÓN 
 

Incorporación del enfoque dual11 de género al Plan: La ley valenciana de igualdad establece en su artículo 
4 que “las distintas administraciones públicas adoptarán una estrategia dual basada en el principio de 
complementariedad de medidas de acción positiva y las que respondan a la transversalidad de género. La 
adopción por el Gobierno Valenciano de medidas especiales de carácter temporal encaminadas a acelerar 
la igualdad de facto entre la mujer y el hombre no se considerará discriminatoria en la forma definida en 
las convenciones internacionales. Estas medidas cesarán cuando se hayan alcanzado los objetivos de 
igualdad, oportunidad y trato”. 
Por lo tanto, el Plan habrá de integrar la perspectiva de género tanto de manera transversal en todas sus 
fases - prestando especial atención al Diagnóstico de Seguridad – ámbitos de actuación y niveles – 
especialmente en su cultura organizacional - además de incorporar medidas específicas en estos tres 
aspectos citados. 

Formación y sensibilización de la policía: La formación y sensibilización de la policía por parte de 
colectivos de hombres por la igualdad de género. 

Participación ciudadana (coproducción):  

                                                
11 Para más información ver apartado 1.2 Justificación 
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- Participación de organizaciones feministas y de colectivos de hombres por la igualdad 
(informantes clave) se tornan necesarios para la construcción colectiva que defiende este 
proceso. 

- Promover auditorías urbanas y caminatas exploratorias sobre seguridad urbana realizadas por 
mujeres. 

- Desarrollar estrategias de prevención y lucha contra la violencia machista, especialmente en la 
esfera privada y comunitaria, dirigidas a las mujeres. 

- Desarrollar estrategias de autodefensa, especialmente en la esfera pública y puntos calientes 
como parques, garages o portales, dirigidas a las mujeres. 

- Construcción junto con las mujeres de un mapa de zonas inseguras para las mujeres y trabajar 
conjuntamente con el área de gestión urbana para su transformación. 

- Implicar a la ciudadanía en la lucha contra las violencias machistas: en las visitas a centros 
educativos, en las campañas, en la fase de coproducción, etc. 

- Recoger todos los puntos anteriores – entre otros – en un protocolo específico de actuación 
contra la violencia de género. Dicho mecanismo ha de resultar de la participación ciudadana y 
contar con un sistema de coordinación, seguimiento y gestión de conocimiento adecuado a las 
necesidades identificadas. Los recursos asignados han de ser suficientes y adecuados para dar las 
respuestas requeridas. 

Cooperación entre instituciones:  el trabajo coordinado del Área de Seguridad con el diseño y la gestión 
urbana y con el Servicio de Igualdad de Oportunidades (SIO) supondría un valor añadido al proyecto 
Proxpol. 

 

2.3 Análisis de la integración de la Perspectiva de Género en los Planes 

Departamentales de Seguridad Pública 

 

A continuación, se muestran los resultados del análisis de los Planes Departamentales, así como de 

las acciones concretas que se están poniendo en práctica para la promoción de la igualdad, desde el 

Área de Seguridad Pública. 

 

Esta valoración contribuirá a visibilizar en qué medida se están destinando los recursos públicos a 

poner en práctica el mandato establecido por los principios rectores de la acción administrativa de la 

ley valenciana de igualdad: “las distintas administraciones públicas adoptarán una estrategia dual 

basada en el principio de complementariedad de medidas de acción positiva y las que respondan a la 

transversalidad de género. La adopción por el Gobierno Valenciano de medidas especiales de carácter 

temporal encaminadas a acelerar la igualdad de facto entre la mujer y el hombre no se considerará 

discriminatoria en la forma definida en las convenciones internacionales. Estas medidas cesarán 

cuando se hayan alcanzado los objetivos de igualdad, oportunidad y trato”12.  

 

                                                
12 Artículo 4 
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2.3.1. Negociado Administrativo del Área de Seguridad 

 

Así lo indicado en el Plan Departamental (en adelante “el Plan NAAS”) 2019, el presupuesto de este 

negociado para el año corriente es de (gastos) 331.975,11 €. 

 

La misión del Negociado Administrativo del Área de Seguridad es planificar, gestionar, y tramitar la 

información y documentación de los Cuerpos de Policía Local, Bomberos, SAMU, y Protección Civil, 

con el fin de mejorar la calidad de vida y el bienestar de los vecinos de Castellón. 

 

Los valores que inspiran este negociado son: 

 

✓ Integridad 

✓ Accesibilidad del ciudadano 

✓ Profesionalidad 

✓ Transparencia 

✓ Rapidez 

✓ Objetividad 

✓ Gratuidad 

✓ Eficacia 

✓ Proximidad 

 

 

Todo ello con una especial adecuación al ordenamiento jurídico, ejerciendo su función con absoluto 

respeto a la Constitución y al resto del ordenamiento jurídico, actuando en el cumplimiento de sus 

funciones, con absoluta neutralidad política e imparcialidad y sin discriminación alguna por razón de 

raza, religión u opinión. 

 

El Plan considera su mercado a todas las ciudadanas y ciudadanos que soliciten los servicios o se 

relacionen de alguna forma con Policía Local, SAMU y Negociado administrativo de Seguridad; o bien 

estén relacionados con expedientes de multa (circunscrito al termino municipal de Castellón). 

También consideran como mercado interno  

al personal de los negociados del Área de Seguridad Pública, en cuanto a formación, que se gestiona 

por la escuela de Seguridad Pública. 
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Sus áreas clave de resultados son las siguientes: 

 

Procesos Operativos 

 

A.C.R. 1.- Modernización, calidad y relaciones externas 

A.C.R. 2.- Modernización, calidad y relaciones externas 

A.C.R. 3.- Relaciones externas Área de Seguridad Pública 

A.C.R. 4.- Relaciones externas Área de Seguridad Pública 

A.C.R. 5.- Negociado administrativo del Área de Seguridad 

A.C.R. 6.- Unidad de Sanciones 

A.C.R. 7.- Escuela de Seguridad Pública 

A.C.R.8. -Escuela de Seguridad Pública  

A.C.R.9. - Logística Área de Seguridad Publica 

A.C.R. 8. – Cursos de capacitación Instituto Valenciano Seguridad Publica y Emergencias 

 

El Plan NAAS se incorpora en el presupuesto 2019 al proceso de Presupuesto con Enfoque de Género 

identificando 10 líneas presupuestarias con enfoque de género indirecto que suponen 130.000€. Y 

tres líneas presupuestarias con impacto directo, que no tienen presupuesto asignado.  

 

✓ Id.0002 O.01.02 Asesorar y apoyar en la implantación de sistemas de gestión de calidad de 

los servicios. 

[I] Concurso de graffitis 3.000€ 

[I] Premios y concursos 5.000€ 

✓ Id.0003 O.01.03 Talleres convivencia e I+D+I  

[I] Protocolo y representación y material de imprenta de los Talleres de Convivencia 3.000€ 

[I]  I+D+I  

✓ Id.0005 O.01.05 Sistema informático integral de gestión de emergencias 

[I] mantenimiento matriz comunicaciones 50.000€ 

✓ Id.0007 O.02.02 Establecer convenio de colaboración con la Universidad Jaume I 

[I] Aportación económica por convenio con UJI 17.000€ 

✓ Id.0022 O.05.03 Programar las acciones formativas de los distintos servicios dentro del área 

de Seguridad Pública 

[I] Formación externa 3.000€ 

[I] Formación continua personal área de Seguridad Pública 20.000€ 

✓ Id.0034 O.08.01 Inscripciones a organizaciones de interés policial  
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[I] Cuota anual a Forum Español para la prevención y seguridad urbana FEPSU 5.000€ 

[I] Descripción de la UJIM Unión Iberoamericana Municipalista 20.000€ 

✓ O.01.06 Transversalización del enfoque de género en el área de seguridad pública. 

[D] VIOGEN, Atención a los casos de Violencia de Género. Presupuesto 0 € 

[D] Transversalización del enfoque de género en todas aquellas acciones de difusión, 

participación, formación, etc sobre la seguridad pública (app Mexpol, Whatsapp jóvenes, 

etc..). Presupuesto 0 € 

[D] Recogida de datos desagregados por sexo de las incidencias que llegan al 911 para 

favorecer el análisis de género. Presupuesto 0 € 

 

Valoración de la integración de la perspectiva de género en el Plan Departamental Negociado 

Administrativo del Área de Seguridad 

 

Como puede apreciarse, la planificación analizada integra medidas identificadas como de impacto 

directo e indirecto dentro del presupuesto que contribuirán al fomento de la igualdad y a incorporar 

la transversalidad de género y las necesidades diferencias de hombres y mujeres.  Aunque hay que 

indicar que las medidas de impacto directo que son las más transformadoras por incidir 

específicamente en el trabajo en transversalidad no tienen asignado presupuesto para el 2019.  

 

Las líneas identificadas con impacto directo tienen como objetivo transversalizar el enfoque de 

género en el área de Seguridad. Las líneas identificadas con impacto indirecto contribuirán a 

fomentar la participación en concursos, formación, etc en igualdad de condiciones para mujeres y 

hombres. Se utilizará un lenguaje inclusivo y una comunicación no sexista, intentando fomentar la 

cultura de la igualdad y no encasillar en roles tradicionales a mujeres y hombres. Solicitar que se 

incorporé el enfoque de género en los análisis que se realicen y en el convenio con la UJI. Que se 

recojan los datos desagregados por sexo para poder contar con evidencias y realizar análisis de 

género posteriores. Realizar cursos específicos en igualdad de género y violencia de género.  

 

Así mismo, como puede observarse, en la redacción del plan no se expresa en lenguaje inclusivo, 

predominando el uso del masculino genérico.  

 

Conclusiones 

 

Así lo descrito tanto por la Misión, Valores y Mercado como por los procesos operativos, el Negociado 

Administrativo del Área de Seguridad tiene un gran potencial para promover la integración de la 
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perspectiva de género. Las medidas comprometidas suponen una gran oportunidad de llevar a cabo 

la transversalidad de género, aunque sería necesario mayor compromiso para destinar presupuesto 

concreto que contribuyan a la igualdad.  

 

Las áreas clave de resultados (ACR) a las que da cobertura este negociado ofrecen valiosas 

oportunidades para impulsar la igualdad de género, así, entre otras y sin ánimo de ser una lista ni 

exhaustiva ni cerrada, se ofrecen algunos ejemplos: (i) A.C.R. 1.- Modernización, calidad y relaciones 

externas: la ausencia de perspectiva de género interpela directamente a la modernización del 

Ayuntamiento, por lo tanto su inclusión en este ámbito es fundamental; (ii) A.C.R. 7.- Escuela de 

Seguridad Pública y (iii) A.C.R. 8. – Cursos de capacitación Instituto Valenciano Seguridad Publica y 

Emergencias. La promoción y la consolidación de la perspectiva de género requieren de capacidades 

especializadas, de ahí que el papel de la formación continua sea clave para poder ofrecer respuestas 

a la altura de los desafíos que implica combatir la discriminación por razón de género. 

 

En cuanto al lenguaje utilizado en el documento, a pesar de que existe una instrucción municipal de 

obligado cumplimiento para el Ayuntamiento de Castellón y sus organismos autónomos, cuyo 

objetivo es evitar el uso sexista del lenguaje en la comunicación tanto oral a como escrita y ya sea 

interna o externa, y de contar con una aplicación informática habilitada a tal efecto, el uso del 

lenguaje inclusivo es muy irregular, persistiendo el empleo de la comunicación sexista y excluyente.   

 

RECOMENDACIONES PARA EL PLAN DEPARTAMENTAL DEL NEGOCIADO  
ADMINISTRATIVO DEL ÁREA DE SEGURIDAD 

 

Integrar la perspectiva de género en todos los ámbitos del Plan Departamental, desde un enfoque dual 
(específica y transversalmente). Entre dichas medidas, y sin ser las únicas: 

Establecer un porcentaje mínimo de un 20% (inicialmente, irán aumentando hasta llegar al menos al 50%) de 
objetivos del Plan Departamental que irán destinados a la promoción de la igualdad, teniendo en cuenta el marco 
normativo y regulador. Todo ello sin perjuicio de que la perspectiva de género se integre en la corriente principal 
del resto de los objetivos (transversalización) 

Integrar de manera explícita el género entre las razones de las discriminaciones a combatir  

Incluir entre las propuestas:  
 

▪ Hacer uso del apartado de Texto para describir la propuesta con el fin de identificar las oportunidades y las 
áreas de mejora para la integración de la perspectiva de género, favoreciendo así, la creación de sinergias 
y articulación con otras políticas públicas, la identificación del gasto y la asesoría cualificada de la principal 
autoridad del Ayuntamiento en Igualdad de Género, el Servicio de Igualdad de Oportunidades  

▪ (Id 0002) Sistema Informático integral de gestión de emergencias: Analizar las emergencias integrando la 
perspectiva de género, esto implica desagregar la información por sexo, pero va mucho más allá, puesto 
que implica recoger y analizar la información desde la perspectiva de género  

▪ (Id 0006) Efectuar protocolos recepción reinas de las fiestas, violant d`hungria , etc : Analizar la pertinencia 
de género de estas celebraciones y dar la respuesta necesaria. Activar los puntos de asistencia y prevención 
para las agresiones machistas durante las celebraciones.  
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▪ (Id 0013) Tramitar expedientes sancionadores ordenanza municipal de convivencia ciudadana, de 25 de 
septiembre de 2008; (Id 0017). Gestión de antecedentes: actuaciones policía local, SAMU y servicio de 
prevención, extinción de incendios y salvamento. (Id 0012). Tramitar expedientes sancionadores de la ley 
orgánica 1/92, de 21 de febrero, de protección de la seguridad ciudadana: Analizar estas incidencias desde 
el enfoque de género 

 

▪ (Id 0020). El objetivo principal y prioritario de la ESPAC se identifica con la misión de la misma, entendida 
como la formación profesional y permanente de los miembros del área de seguridad pública, adecuándola, 
en función de sus expectativas y necesidades, a las prioridades de sus puestos de trabajo de este objetivo 
principal se derivan el resto de objetivos instrumentales; (Id 0021). Seleccionar y planificar las necesidades 
formativas del área de seguridad pública:  Integrar la perspectiva de género en todas las formaciones 
ofrecidas y, así mismo, ofrecer formación especializada // Consultar, de manera anónima, las necesidades 
de género de la plantilla meta 
 

▪ (Id 0029). Impartir charlas de educación vial a todos los centros escolares que lo soliciten; (Id 0030). Realizar 
acompañamientos guiados orientados hacia la educación vial a todos los centros escolares que lo soliciten. 
(Id 0031). Impartir acciones formativas anuales de seguridad vial a voluntarios del programa: Integrar la 
perspectiva de género en la formación, tanto en la teoría como en la metodología de enseñanza. Desmontar 
mitos 

1. Fortalecer las capacidades de la plantilla para contribuir a la perspectiva de género con: formación general y 
especializada, participación en espacios de debate, de intercambio de experiencias, etc. 

Hacer un uso inclusivo del lenguaje en todas las fases del ciclo del Plan Departamental (identificación, diseño, 
puesta en práctica, seguimiento y evaluación) 

2. Establecer un mecanismo de seguimiento y gestión del conocimiento del Plan Departamental con perspectiva 
de género 

3. Reflejar en el presupuesto del Plan Departamental todas aquellas medidas orientadas a la promoción de la 
igualdad de género 

 

2.3.2 Policía de Distritos 

 
Así lo indicado en el Plan Departamental (en adelante “el PD PD”) 2019, el presupuesto de este 

negociado para el año corriente es de 6.000 €. 

 

La misión general de la Policía de Distritos es la protección de la seguridad ciudadana, velando por 

impedir toda lesión o menoscabo al libre ejercicio de los derechos y libertades reconocidos a las 

personas, en el contexto general de la Seguridad pública, que pretende mediante la prevención y el 

auxilio, la mejora de la calidad de vida y del bienestar de los vecinos. Más concretamente la Policía 

de Distritos constituye el enlace con movimientos asociativos, vecinales y profesionales de la Ciudad, 

con el objetivo de acercar más la Policía a la ciudadanía. 

 

Los valores que inspiran a la Policía de Distritos son: 
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1. Adecuación al ordenamiento jurídico especialmente, ejercer su función con absoluto respeto a 

la Constitución y al resto del ordenamiento jurídico, actuar en el cumplimiento de sus funciones, 

con absoluta neutralidad política e imparcialidad, y en consecuencia sin discriminación alguna 

por razón de raza, religión u opinión. 

2. Actuar con total integridad y dignidad. 

3. Observar en todo momento un trato correcto y esmerado en sus relaciones con los ciudadanos, 

a quienes procurarán auxiliar y proteger, siempre que las circunstancias lo aconsejen o fueren 

requeridos para ello. En todas sus intervenciones, proporcionaran información cumplida y tan 

amplia como sea posible sobre las causas y finalidad de las mismas. 

4. Colaborar con la Administración de Justicia y auxiliarla en los términos establecidos en la ley. 

5. En el ejercicio de sus funciones la Policía Local se regirá por los principios de congruencia, 

oportunidad y proporcionalidad en la utilización de los medios a su alcance. 

6. Deberán llevar a cabo sus funciones con total dedicación, debiendo intervenir siempre, en 

cualquier tiempo y lugar, en defensa de la ley y la seguridad ciudadana. 

La Policía de Distritos considera su mercado:   

✓ En general cualquier ciudadano que requiera los servicios-funciones, definidas en la misión, 

y más concretamente de forma directa: Los movimientos asociativos, vecinales y 

profesionales de la Ciudad de Castellón. 

✓ Escolares 

✓ Personas que utilicen el carril bici de la Ciudad de Castellón. 

✓ Ciudadanos de Castellón que tienen su domicilio en los Grupos Periféricos de la Ciudad. 

✓ Usuarios de las playas del término municipal de Castellón y en el periodo estival. 

✓ Personas que requieran los servicios de Policía Local por perdida o extravío de bienes 

materiales (Objetos perdidos). 

Sus áreas clave de resultados son las siguientes: 
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ACR 01 Grupo Proximidad 

ACR 02 Unidad De Mediación 

ACR 03 Grupo Policía Ciclista 

El plan PD identifica un recurso presupuestario de impacto indirecto por valor de 3.000€. La 

intervención se centra en las campañas preventivas e informativas, en los talleres de convivencia 

ciudadana en los cuáles se incorporará el enfoque de género en las charlas que se impartan y se 

utilizará el lenguaje inclusivo y la comunicación no sexista en los materiales de difusión que se 

repartan.  

✓ Id.0013 O.04.01 Campañas preventivas e informativas. Talleres de convivencia ciudadana.  

[I] Charlas y campañas prevención acoso escolar. Material de imprenta y difusión. 3.000€ 

 

Valoración de la integración de la perspectiva de género en el Plan Departamental de la Policía de 

Distritos  

 

Como puede apreciarse, aunque en la planificación analizada no se integra la estrategia dual para la 

integración de la perspectiva de género, si lo hace en un recurso presupuestario especifico teniendo 

en cuenta que en los talleres y en los materiales de difusión que se entreguen se utilice un lenguaje 

inclusivo y una comunicación no sexista, a la vez que se contribuye a no mantener y perpetuar los 

roles y estereotipos asignados tradicionalmente a las mujeres y a los hombres.    

 

Así mismo, como puede observarse, no se expresa en lenguaje inclusivo, predominando el uso del 

masculino genérico.  

 

Conclusiones 

 

Así lo descrito tanto por su Misión, Valores y Mercado como por los procesos operativos, la Policía 

de Distritos tiene un gran potencial para promover la integración de la perspectiva de género. Por 

ello será una buena oportunidad aplicar este enfoque a las campañas de prevención del acoso 

escolar.  

 

A modo de ejemplo – entre otras muchas oportunidades - la Policía de Distritos, por su contacto 

directo con la ciudadanía, juega un papel clave en la identificación de los intereses y las necesidades 

de género de la ciudadanía. Dicha información que una vez comunicada al Área de Seguridad, podría 
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servir de base para informar el diseño de las medidas necesarias para promover la igualdad de género 

desde el área de seguridad pública. 

 

En cuanto al lenguaje utilizado en el documento, a pesar de que existe una instrucción municipal de 

obligado cumplimiento para el Ayuntamiento de Castellón y sus organismos autónomos, cuyo 

objetivo es evitar el uso sexista del lenguaje en la comunicación tanto oral a como escrita y ya sea 

interna o externa, y de contar con una aplicación informática habilitada a tal efecto, el uso del 

lenguaje inclusivo es muy irregular, persistiendo el empleo de la comunicación sexista y excluyente.   

 

 

 
RECOMENDACIONES PARA EL PLAN DEPARTAMENTAL DE LA POLICÍA DE DISTRITOS 

 
 

 Integrar la perspectiva de género en todos los ámbitos del Plan Departamental, desde un enfoque dual 
(específica y transversalmente). Entre dichas medidas, y sin ser las únicas: 

Establecer un porcentaje mínimo de un 20% (inicialmente, irán aumentando hasta llegar al menos al 50%) de 
objetivos del Plan Departamental que irán destinados a la promoción de la igualdad, teniendo en cuenta el 
marco normativo y regulador. Todo ello sin perjuicio de que la perspectiva de género se integre en la corriente 
principal del resto de los objetivos (transversalización) 
 

Integrar de manera explícita la dimensión de género de la vigilancia de los derechos y libertades reconocidas 
de las personas (misión) 
 

Integrar de manera explícita el género entre las razones de las discriminaciones a combatir  

Incluir en las propuestas:  
Hacer uso del apartado de Texto para describir la propuesta con el fin de identificar las oportunidades y las 
áreas de mejora para la integración de la perspectiva de género, favoreciendo así, la creación de sinergias y 
articulación con otras políticas públicas, la identificación del gasto y la asesoría cualificada de la principal 
autoridad del Ayuntamiento en Igualdad de Género, el Servicio de Igualdad de Oportunidades  

(Id 0002) Realizar reuniones con representantes de los grupos de interés: Mantener periódicamente 
reuniones con las organizaciones feministas y de mujeres de la localidad, en las que, por ejemplo, se 
identifiquen sus intereses inmediatos y necesidades estratégicas además de sus propuestas de resolución  

Fortalecer las capacidades de la plantilla para contribuir a la perspectiva de género con: formación general y 
especializada, participación en espacios de debate, de intercambio de experiencias… 

Hacer un uso inclusivo del lenguaje en todas las fases del ciclo del Plan Departamental (identificación, diseño, 
puesta en práctica, seguimiento y evaluación) 

Establecer un mecanismo de seguimiento y gestión del conocimiento del Plan Departamental con perspectiva 
de género 

Reflejar en el presupuesto del Plan Departamental todas aquellas medidas orientadas a la promoción de la 
igualdad de género 

 

2.3.3 Agrupación de Tráfico, Movilidad y Seguridad Vial  
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Así lo indicado en el Plan Departamental (en adelante “el PD TMSV”) 2019, el presupuesto de este 

negociado para el año corriente es de 318.334 €. 

 

La misión general de la Agrupación de Tráfico, Movilidad y Seguridad Vial es la ordenación, regulación 

del tráfico y la prevención de los accidentes en el término municipal de Castellón de la Plana, 

comprendiendo, entre otros ámbitos: 

 

✓ Educación Vial, tanto en campañas divulgativas como en el ámbito escolar. 

✓ Ordenación y regulación del tráfico en las vías públicas. 

✓ Estudios de siniestralidad urbana. 

✓ Asistencia en caso de accidente de tráfico. Asistencia a víctimas de los accidentes de tráfico. 

✓ Investigación de accidentes e instrucción de atestados, etc. 

 

Los valores que inspiran a la Agrupación de Tráfico, Movilidad y Seguridad Vial son: 

✓ Adecuación al ordenamiento jurídico, especialmente, ejercer su función con absoluto 

respeto a la Constitución y al resto del ordenamiento jurídico, actuar en el cumplimiento de 

sus funciones, con absoluta neutralidad política e imparcialidad, y en consecuencia sin 

discriminación alguna por razón de raza, religión u opinión. 

✓ Actuar con total integridad y dignidad. 

✓ Observar en todo momento un trato correcto y esmerado en sus relaciones con los 

ciudadanos, a quienes procurarán auxiliar y proteger, siempre que las circunstancias lo 

aconsejen o fueren requeridos para ello. En todas sus intervenciones, proporcionaran 

información cumplida y tan amplia como sea posible sobre las causas y finalidad de las 

mismas. 

✓ Colaborar con la Administración de Justicia y auxiliarla en los términos establecidos en la ley. 

✓ En el ejercicio de sus funciones la Policía Local se regirá por los principios de congruencia, 

oportunidad y proporcionalidad en la utilización de los medios a su alcance. 

6. Deberán llevar a cabo sus funciones con total dedicación, debiendo intervenir siempre, en 

cualquier tiempo y lugar, en defensa de la ley y la seguridad ciudadana. 
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La Agrupación de Tráfico, Movilidad y Seguridad Vial considera su mercado:  conductores, 

acompañantes y peatones, que transiten o utilicen vías competentes de Policía Local en el término 

municipal de Castellón de la Plana. 

 

Sus áreas clave de resultados son las siguientes: 

ACR 01 Seguridad Vial 

ACR 02 Ordenar, Señalizar y Dirigir el Tráfico 

ACR 03 Grupo Operativo de Trafico. 

ACR 04 Grupo de Atestados e Investigación de Accidentes. 

ACR 05 Unidad de Objetos Perdidos 

ACR 06 Oficina de Denuncias 

ACR 07 Agencia Movilidad Urbana. 

 

No se identifica ninguna propuesta cuya finalidad sea la promoción de la igualdad de género (ni 

transversal ni específicamente). 

 

Valoración de la integración de la perspectiva de género en el Plan Departamental Negociado 

Administrativo del Área de Seguridad 

 

Como puede apreciarse, la planificación analizada no integra la estrategia dual para la integración de 

la perspectiva de género, puesto que no se identifican estrategias ni medidas de acción positiva, ni 

aquellas orientadas a la transversalidad de género. 

 

Así mismo, como puede observarse, no se expresa en lenguaje inclusivo, predominando el uso del 

masculino genérico.  

 

Con respecto al presupuesto, con la información ofrecida en el Plan Departamental no es posible 

identificar ninguna medida para la promoción de la igualdad de género. 

 

Conclusiones 

 

Por su relación directa con la ciudadanía, además de por sus labores de investigación, análisis y 

formación, la Agrupación de Tráfico, Movilidad y Seguridad Vial tiene un gran potencial para 
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promover la integración de la perspectiva de género, no obstante, el Ayuntamiento está 

desaprovechando esta oportunidad, puesto que no se identifica ninguna medida en este sentido. 

 

En cuanto al lenguaje utilizado en el documento, a pesar de que existe una instrucción municipal de 

obligado cumplimiento para el Ayuntamiento de Castellón y sus organismos autónomos, cuyo 

objetivo es evitar el uso sexista del lenguaje en la comunicación tanto oral a como escrita y ya sea 

interna o externa, y de contar con una aplicación informática habilitada a tal efecto, el uso del 

lenguaje inclusivo es muy irregular, persistiendo el empleo de la comunicación sexista y excluyente.   

 

RECOMENDACIONES PARA EL PLAN DEPARTAMENTAL DE LA AGRUPACIÓN 
DE TRÁFICO, MOVILIDAD Y SEGURIDAD VIAL 

 

 Integrar la perspectiva de género en todos los ámbitos del Plan Departamental, desde un enfoque dual (específica y 
transversalmente). Entre dichas medidas, y sin ser las únicas: 

Establecer un porcentaje mínimo de un 20% (inicialmente, irán aumentando hasta llegar al menos al 50%) de objetivos 
del Plan Departamental que irán destinados a la promoción de la igualdad, teniendo en cuenta el marco normativo y 
regulador. Todo ello sin perjuicio de que la perspectiva de género se integre en la corriente principal del resto de los 
objetivos (transversalización) 

Incluir en la misión la perspectiva de género en todos los estudios, así como acciones formativas  

Integrar de manera explícita el género entre las razones de las discriminaciones a combatir  

Incluir en las propuestas:  
Hacer uso del apartado de Texto para describir la propuesta con el fin de identificar las oportunidades y las áreas de 
mejora para la integración de la perspectiva de género, favoreciendo así, la creación de sinergias y articulación con otras 
políticas públicas, la identificación del gasto y la asesoría cualificada de la principal autoridad del Ayuntamiento en 
Igualdad de Género, el Servicio de Igualdad de Oportunidades  
 
(Id 002) Seguimientos de Víctimas por AT, (Id004) Informes mejora Seguridad Vial; Id006 Investigación Seguridad Vial, 
(Id017) Confeccionar los atestados por accidentes de trafico en las vías de competencia de policía; (Id019) Recibir todas 
las actuaciones policiales que impliquen confección de diligencias judiciales, 
así como informar al juzgado de todos los requerimientos: Desagregar los datos por sexo e incluir variables relevantes al 
género 
 
(Id003) Educación Vial Charlas; (Id005) Comunicación /Divulgación Seguridad Vial; (Id007) Seguridad Vial Colegios: 
Integrar la perspectiva de género tanto en los contenidos como en la metodología 
 
(Id008) Servicio de regulación tráfico en puntos de circulación; (Id012) Servicio controles contaminación acústica: 
Identificar las necesidades inmediatas y los intereses estratégicos de las mujeres en estos ámbitos, i.e: a través de las 
asociaciones de mujeres y feministas 
 
(Id0020) Agencia movilidad urbana: Priorizar la contratación con empresas con Planes de Igualdad y/o con medidas para 
la igualdad de género  

Fortalecer las capacidades de la plantilla para contribuir a la perspectiva de género con: formación general y 
especializada, participación en espacios de debate, de intercambio de experiencias… 

Hacer un uso inclusivo del lenguaje en todas las fases del ciclo del Plan Departamental (identificación, diseño, puesta en 
práctica, seguimiento y evaluación) 

Establecer un mecanismo de seguimiento y gestión del conocimiento del Plan Departamental con perspectiva de género 

Reflejar en el presupuesto del Plan Departamental todas aquellas medidas orientadas a la promoción de la igualdad de 
género. 
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2.3.4 Seguridad y Logística 

 
Así lo indicado en el Plan Departamental (en adelante “el Plan DSL”) 2019, el presupuesto de este 

negociado para el año corriente es de 732.676,64 €. 

 

El Plan Departamental de Seguridad y Logística solo presenta información sobre los recursos 

presupuestarios (no incluye misión, valores, etc.) por ello, el análisis de género que se puede ofrecer 

de este Plan Departamental es más limitado que para los anteriores.  

 

El Plan DSL identifica cuatro recursos presupuestarios de impacto indirecto por valor de 229.000€. 

Las intervenciones se refieren a tener en cuenta las necesidades diferenciadas de mujeres y hombres 

en la adquisición de vestuario, en el suministro de chalecos y armas cortas. 

✓ Id.0014 O.02.03 Coordinar y dirigir los ejercicios de tiro reglamentarios en la plantilla de 

policía local   

[I] Adquisición de armas cortas. 0€ 

✓ Id.0010 O.04.02 Gestionar vestuario de policía local  

[I] reposición y mantenimiento uniformidad anual, verano/invierno/calzado/complementos 

y seguridad policía local.  225.000€ 

✓ [I] Suministro chalecos antibalas. 0€ 

 

Valoración de la integración de la perspectiva de género en el Plan Departamental de Seguridad y 

Logística 

 

Las tres medidas identificadas con impacto de género se centran en tener en cuenta a la hora de 

comprar los uniformes, los chalecos y las armas las necesidades diferenciadas de los hombres y las 

mujeres. Estas medidas harán posible que las mujeres de la policía local puedan realizar su trabajo 

en condiciones adecuadas. 

 

No se puede hacer una valoración sobre el uso del lenguaje. 

 

Conclusiones 

 

La principal conclusión que se puede sacar del análisis de este Plan Departamental es que cuanta 

menos información brinda un Plan Departamental más difícil es aprovechar las oportunidades para 

impulsar el enfoque de género en cada área concreta. 
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RECOMENDACIONES PARA EL PLAN DEPARTAMENTAL DE SEGURIDAD Y LOGÍSTICA 
 

Integrar la perspectiva de género en todos los ámbitos del Plan Departamental, desde un enfoque dual 
(específica y transversalmente). Entre dichas medidas, y sin ser las únicas: 

Definir la misión, valores, población a la que se brinda servicio y las áreas clave de resultados 
 

Establecer un porcentaje mínimo de un 20% (inicialmente, irán aumentando hasta llegar al menos al 50%) 
de objetivos del Plan Departamental que irán destinados a la promoción de la igualdad, teniendo en cuenta 
el marco normativo y regulador. Todo ello sin perjuicio de que la perspectiva de género se integre en la 
corriente principal del resto de los objetivos (transversalización) 

Definir la misión, valores, población a la que se brinda servicio y las áreas clave de resultados 

En las propuestas: 
 

Hacer uso del apartado de Texto para describir la propuesta con el fin de identificar las oportunidades y 
las áreas de mejora para la integración de la perspectiva de género, favoreciendo así, la creación de 
sinergias y articulación con otras políticas públicas, la identificación del gasto y la asesoría cualificada de 
la principal autoridad del Ayuntamiento en Igualdad de Género, el Servicio de Igualdad de Oportunidades  
 
Fortalecer las capacidades de la plantilla para contribuir a la perspectiva de género con: formación general 
y especializada, participación en espacios de debate, de intercambio de experiencias… 
 
Priorizar las contrataciones con entidades que tengan Plan de Igualdad de Oportunidades o medidas con 
equivalentes 

 

Hacer un uso inclusivo del lenguaje en todas las fases del ciclo del Plan Departamental (identificación, 
diseño, puesta en práctica, seguimiento y evaluación) 

Establecer un mecanismo de seguimiento y gestión del conocimiento del Plan Departamental con perspectiva 
de género 

 

2.3.5 Servicio Municipal de Prevención, Extinción de Incendios y Salvamento 

(SPEIS) Protección Civil 

 
Así lo indicado en el Plan Departamental (en adelante “el Plan PC”) 2019, el presupuesto de este 

negociado para el año corriente es de 488.960 €. 

La misión general del Negociado de SPEIS Protección Civil es la protección física de las personas, los 

bienes y el medio ambiente, en situaciones de grave riesgo y cuyos pilares son la prevención, la 

planificación y la gestión de emergencias, reduciendo lo máximo posible los efectos que las graves 

situaciones de riesgo pueden tener sobre las personas, los bienes y el medio ambiente. 

En el Ayuntamiento de Castelló, la máxima autoridad reside en la persona que ocupa la Alcaldía y el 

organismo competente es el Servicio de Prevención y Extinción de Incendios y Salvamento. 

Valores: 
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✓ Accesibilidad del ciudadano.- Atención personalizada en las propias oficinas. 

Profesionalidad.- Mantener una actitud ética y competente en el ejercicio de nuestras 

funciones. 

✓ Transparencia.- Transmitir a la ciudadanía confianza en que la actuación administrativa es 

ajustada a derecho. 

✓ Rapidez.- Inmediatez en las actuaciones que lo permitan y cumplimiento de plazos en el 

resto. 

✓ Objetividad.- Imparcialidad en la actuación y gestión administrativa. 

✓ Eficacia.- Alcanzar los objetivos fijados con la mayor economía de medios y tiempo posible. 

✓ Proximidad.-Comunicación y trato cordial utilizando un lenguaje preciso, adecuado al perfil 

de la ciudadanía destinataria de los servicios. 

El servicio de Protección Civil, considera su mercado a toda la sociedad, en el ámbito del término 

municipal de Castelló, las personas, los bienes y el medio ambiente, en la medida en la que Protección 

Civil es un servicio público cuyo objetivo es prevenir las situaciones de grave riesgo colectivo o 

catástrofes, garantizar protección cuando dichas situaciones se producen, así como contribuir a la 

rehabilitación y reconstrucción de las áreas y actividades afectadas. 

Sus áreas clave de resultados son las siguientes: 

ACR 01 Planificación y gestión de emergencias 

ACR 02 Autoprotección ciudadana y corporativa 

ACR 03 Fomento y gestión del voluntariado 

ACR 04 Servicio de asistencia sanitaria extrahospitalaria 

ACR 05 Servicio de salvamento y socorrismo en playas 

No se identifica ninguna propuesta cuya finalidad sea la promoción de la igualdad de género (ni 

transversal ni específicamente). 

 

Valoración de la integración de la perspectiva de género en el Plan Departamental del Servicio 

Municipal de Prevención, Extinción de Incendios y Salvamento (SPEIS) Protección Civil 
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Como puede apreciarse, la planificación analizada no integra la estrategia dual para la integración de 

la perspectiva de género, puesto que no se identifican ni medidas de acción positiva, ni aquellas 

orientadas a la transversalidad de género. 

 

Así mismo, como puede observarse, no se expresa en lenguaje inclusivo, predominando el uso del 

masculino genérico.  

 

Con respecto al presupuesto, con la información ofrecida en el Plan Departamental no es posible 

identificar ninguna medida para la promoción de la igualdad de género. 

Conclusiones 

 

Así lo descrito tanto por su Misión, Valores y Mercado como por los procesos operativos, el Servicio 

de Protección Civil tiene un gran potencial para promover la integración de la perspectiva de género. 

No obstante, el Ayuntamiento está desaprovechando esta oportunidad, puesto que no se identifica 

ninguna medida en este sentido. 

 

A modo de ejemplo, sin que sirva de lista cerrada, se identifican las siguientes oportunidades:  el 

Servicio de Protección Civil actúa en circunstancias de excepcionalidad en las que los mecanismos de 

las relaciones de poder que operan entre los géneros se maximizan, colocando a las mujeres y a las 

niñas en una situación de especial vulnerabilidad. Junto a esto, en estas circunstancias, es 

imprescindible dar respuesta a las necesidades específicas de las mujeres y las niñas. Para poder 

actuar de la manera más eficaz, es necesario haber hecho todas estas consideraciones desde los 

pasos previos a la respuesta en emergencia, habiendo por tanto integrado la perspectiva de género 

en todo el ciclo de respuesta a la emergencia: planificación, diseño de herramientas, simulacros, 

evaluación y la gestión del conocimiento. La formación continua es un factor clave que ha de estar 

articulada con todas estas fases). 

 

Junto a esto, Protección Civil actúa siempre de manera coordinada con una gran diversidad de 

actores lo cual tiene el potencial de generar un efecto doble, por un lado, de inspirar a otros acores 

en la integración de la perspectiva de género y por otro la de compartir las lecciones aprendidas y 

buenas prácticas en las labores de coordinación. 

 

En cuanto al lenguaje utilizado en el documento, a pesar de que existe una instrucción municipal de 

obligado cumplimiento para el Ayuntamiento de Castellón y sus organismos autónomos, cuyo 

objetivo es evitar el uso sexista del lenguaje en la comunicación tanto oral a como escrita y ya sea 



 
 

40 

interna o externa, y de contar con una aplicación informática habilitada a tal efecto, el uso del 

lenguaje inclusivo es muy irregular, persistiendo el empleo de la comunicación sexista y excluyente.   

 

RECOMENDACIONES PARA EL PLAN DEPARTAMENTAL DEL SERVICIO MUNICIPAL DE PREVENCIÓN, 
EXTINCIÓN DE INCENDIOS Y SALVAMENTO (SPEIS) PROTECCIÓN CIVIL 

 

Integrar la perspectiva de género en todos los ámbitos del Plan Departamental, desde un enfoque dual 
(específica y transversalmente). Entre dichas medidas, y sin ser las únicas: 

Entre dichas medidas, y sin ser las únicas, establecer un porcentaje mínimo de un 20% (inicialmente, irán 
aumentando hasta llegar al menos al 50%) de objetivos del Plan Departamental que irán destinados a la 
promoción de la igualdad, teniendo en cuenta el marco normativo y regulador. Todo ello sin perjuicio de que 
la perspectiva de género se integre en la corriente principal del resto de los objetivos (transversalización) 

Integrar la dimensión de género en la misión 

Integrar de manera explícita la equidad de género entre los valores  

Incluir entre las propuestas:  
Hacer uso del apartado de Texto para describir la propuesta con el fin de identificar las oportunidades y las 
áreas de mejora para la integración de la perspectiva de género, favoreciendo así, la creación de sinergias 
y articulación con otras políticas públicas, la identificación del gasto y la asesoría cualificada de la principal 
autoridad del Ayuntamiento en Igualdad de Género, el Servicio de Igualdad de Oportunidades  

(Id 0001 - Gestionar y mantener operativo el PLATEMCAS), (Id 0002 Gestionar y mantener operativos los 
planes municipales de emergencias y protección civil, (Id 0003.- Gestionar y mantener operativos los planes 
municipales de eventos y los de pirotecnia); (Id 0004 Gestionar y mantener operativos los planes de 
emergencia de fiestas populares): Integrar el enfoque dual de la perspectiva de género en el Plan Territorial 
Municipal frente a Emergencias de Castelló. Prestar especial atención a la identificación de las necesidades 
inmediatas y a los intereses estratégicos de las mujeres y las niñas, así como a la prevención y la protección 
frente a la violencia machista, incluida la sexual (PLATEMCAS) Garantizar la protección de los intereses y 
necesidades de las mujeres y las niñas en los albergues y demás espacios en los que se provee de asistencia 
para las personas afectadas por las emergencias. (Id0005 Gestionar el albergue y asistencia para las 
personas afectadas por las emergencias) 

(Id 0007 Promover y divulgar la cultura preventiva y la protección civil): Integrar la perspectiva de género 
tanto en los contenidos como en la metodología en las actuaciones de formación, sensibilización y 
divulgación. Coordinarse con las entidades con autoritas en la materia: organizaciones de mujeres y 
feministas, servicios institucionales especializados…  

(Id 0008 Impulsar la colaboración institucional en el ámbito de las emergencias y protección civil): Incluir 
entre las entidades colaboradoras a las organizaciones de mujeres y feministas  

Desde la perspectiva de género: Analizar, sistematizar y difundir las Lecciones aprendidas en la coordinación 
con actores diversos 

Reflejar en el presupuesto del Plan Departamental todas aquellas medidas orientadas a la promoción de la 
igualdad de género 

2.3.6 Servicio Municipal de Prevención, Extinción de Incendios y Salvamento 

(SPEIS) Personal, Modernización y Calidad 

 
Así lo indicado en el Plan Departamental (en adelante “el Plan SPEIS”) 2019, el presupuesto de este 

negociado para el año corriente es de 9.500 €. 

 



 
 

41 

La misión general del Negociado de SPEIS Personal, Modernización y Calidad es la de servicio a la 

sociedad y a la ciudadanía, y en especial, la de prever y planificar la atención y respuesta frente a 

situaciones potenciales de riesgo y/o emergencia, prestar ayuda, apoyo y asesoramiento allí donde 

se nos de mande en el ámbito de nuestras competencias y mejorar la calidad del servicio prestado 

de forma continua a través de procesos eficientes. 

El Plan Departamental indica que este compromiso abarca su contribución para garantizar la igualdad 

de trato y oportunidades por razón de género, origen y condición, tanto para con la ciudadanía como 

para con el desarrollo de nuestros y nuestras profesionales, la contribución activa, ética y 

responsable a nuestra comunidad con nuestros recursos y capacidades, amén de la aportación a la 

imagen, eficacia y prestigio del conjunto del Ayuntamiento de Castellón. 

Los valores que inspiran este negociado son13: 

 

“Por la trascendencia de nuestro trabajo, los resultados de nuestro desempeño son clave para 

maximizar la seguridad y el auxilio efectivo de los ciudadanos/as, y por ello nos esforzamos por 

adaptarnos al entorno social y a las necesidades que surgen del mismo respondiendo rápida y 

eficazmente ante los riesgos y emergencias optimizando nuestros recursos de forma responsable y 

comprometida. La labor del bombero/a no se concibe fuera del trabajo en equipo, siendo este el 

núcleo de enriquecimiento y desarrollo más importante para generar sinergias organizativas y 

alcanzar la mejora sostenible y continua de nuestro servicio a la sociedad, generando, actualizando 

y evaluando nuestros procedimientos a de trabajo y desempeño. En este ámbito colaborativo, la 

comunicación, el respeto a las personas, la no discriminación por razón de género y condición , el 

reconocimiento y la cooperación se erigen como distintivo de nuestros equipos operativos y de 

nuestra organización y relaciones. 

Como requerimiento y garante de nuestro compromiso de mejora, el aprendizaje, la creatividad y 

la innovación se incorporan en nuestras labores cotidianas y en sistema participativo de organización 

y gestión de las personas, de modo que puedan desarrollarse personal y profesionalmente y aportar 

sus capacidades y talentos al resto del grupo y organización. Nuestra seña de identidad es perseguir 

la satisfacción de los ciudadanos/as y de nuestros/as profesionales que trabajan en este empeño, 

con conciencia de la responsabilidad que nos confiere el salvaguardar el bienestar, la vida y los bienes 

individuales, así como el entorno social y el natural. Por ello nuestro compromiso abarca la mejora 

de nuestro desempeño y un comportamiento ético en todas nuestras acciones. Todos nuestros 

valores y objetivos quedan recogidos en el Catálogo de Competencias Profesionales, donde queda 

                                                
13 Las palabras destacadas en negrita son de la autora 
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definido nuestras exigencias competenciales y de desempeño, y en el Código Deontológico del 

Servicio Municipal de Bomberos de Castellón, en el que se muestra las líneas maestras de la actitud 

y relaciones, guiadas por la ética, para los profesionales de nuestro Servicio.” 

 

Sus áreas clave de resultados son las siguientes: 

PO 01 Investigación, desarrollo e innovación (Planificación, ejecución, evaluación y mejora). 

PO 02 Difusión e implantación de la Prevención. 

PO 03 Gestión de la Comunicación 

PO 04 Educación y divulgación social y comunitaria. 

 

Entre las 20 propuestas que se indican en el Plan, todas las medidas que tienen presupuesto asignado 

están etiquetadas con impacto de género y son promotoras de la equidad de género, una con 

impacto indirecto y dos con impacto directo: 

✓ Id 6 O. Descripción 01.06 Establecer principios guía de ética profesional  

Texto: Los principios éticos profesionales son indispensables para alinear y orientar las actitudes y 

comportamientos de servicio. Contemplar la perspectiva de género dentro del Código de conducta 

de los bomberxs. Incluir lenguaje no sexista en la redacción del Código Deontológico. Potenciar la 

difusión e implantación estratégica del Código. 

✓ Id 0018. O.04.04 Conmemorar día de San Juan de Dios, patrón y fundación Servicio de 

bomberos.  

Texto: El Servicio de bomberos de Castellón es el más antiguo de la Comunidad Valenciana y uno de 

los más antiguos de España, heredero de una historia y consideración social que se pone de 

manifiesto en el momento de conmemorar el día de su patrón, coincidente con la fecha de su 

fundación, como corresponde al evento contribuyendo al sentido de pertenencia interno y a la 

renovación y modernización de la imagen del Servicio en el proceso de contribuir a la perspectiva 

social de género aprovechando que nuestro día del patrón coincide con el de la mujer trabajadora, 

con el objeto de reforzar la inclusión de la mujer en el trabajo, en general, y en el contexto laboral de 

los bomberxs, en particular. 

Presupuesto: 5.000,00 euros 



 
 

43 

[I] Celebración día del Patrón de Bomberos y de la Mujer trabajadora 

✓ Id 0020. O.01.10 Transversalización de la igualdad de género en el cuerpo de bomberos de 

Castellón. 

Texto: Favorecer la inclusión de mujeres en el cuerpo a través de la reserva de % de plazas en las 

oposiciones Incorporar en el temario de las oposiciones a bomberxs un tema de igualdad de género. 

Realizar formación en igualdad de género y deconstrucción de la masculinidad hegemónica al 

personal del cuerpo de bomberos. Campañas divulgativas, talleres y mentoring para acercar el 

conocimiento sobre el cuerpo de bomberxs y su contexto de trabajo, con el objeto de desmontar 

mitos sobre la profesión (talleres con organizaciones de mujeres, actos conjuntos a favor de la 

igualdad el día del patrón de bomberos y de la mujer trabajadora 8 de marzo, utilización de 

comunicación no sexista. 

Presupuesto: 4.500,00 euros 

✓ [D] Realizar formación en igualdad de género y deconstrucción de la masculinidad hegemónica 

al personal del cuerpo de bomberos. 

✓ [D] Campañas divulgativas, talleres y mentoring para acercar el conocimiento sobre el cuerpo 

de bomberxs y su contexto de trabajo, con el objeto de desmontar mitos sobre la profesión 

(talleres con organizaciones de mujeres, actos conjuntos a favor de14  

 

Valoración de la integración de la perspectiva de género en el Plan Departamental del Servicio 

Municipal de Prevención, Extinción de Incendios y Salvamento (SPEIS) Personal, Modernización y 

Calidad 

 

Como puede apreciarse, la planificación de este servicio municipal contiene varias medidas para la 

integración de la estrategia dual para la integración de la perspectiva de género, puesto que 

contiene estrategias y medidas de acción positiva, además aquellas orientadas a la transversalidad 

de género.  

Si bien todas las medidas contribuyen a la igualdad de género, por su carácter innovador y su elevado 

potencial transformador cabe destacar la propuesta (Id 0020) 

                                                
14 (texto inacabado en el PD) 
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Se aprecia la intención por hacer un uso inclusivo del lenguaje, haciéndose uso principalmente de 

las formas dobles: “ciudadanos/as”, también se usan términos inclusivos: “personas” o fórmulas sin 

marcador de género: “bomberxs”, expresiones que conviven en el texto con el uso del masculino 

genérico: “funcionarios, bomberos”. 

 

Con respecto al presupuesto, hay que indicar que todo todas las líneas presupuestarias que tienen 

asignado importe han sido identificadas con impacto de género (Id 0018 e Id 0020), ambas 

promueven la igualdad de género. Se hace un análisis más detallado de este aspecto en el apartado 

dedicado al análisis del gasto (véase apartado 2.6). 

 

CONCLUSIONES: 

 

El Plan Departamental 2019 del Servicio Municipal de Prevención, Extinción de Incendios y 

Salvamento (SPEIS) Personal, Modernización y Calidad es un modelo de buena práctica en la 

integración de la perspectiva de género dentro del Ayuntamiento. 

 

Así lo evidencia que es el único Plan Departamental15 que, cumple con la normativa vigente al aplicar 

la estrategia dual en la integración de la perspectiva de género. Así, como puede observarse en el 

apartado anterior, las dos primeras propuestas (Id 006 e Id 018) integran la perspectiva de género de 

manera transversal, mientras que la última establece una serie de medidas específicas. 

Estas medidas han sido identificadas con claridad puesto que su desarrollo se describe en el apartado 

“texto” que acompaña a cada propuesta. Esto facilita considerablemente la posibilidad de identificar 

las oportunidades y las áreas de mejora para la integración de la perspectiva de género, favoreciendo 

así, la creación de sinergias y articulación con otras políticas públicas, la identificación del gasto y la 

asesoría cualificada de la principal autoridad del Ayuntamiento en Igualdad de Género, el Servicio de 

                                                
15 De los analizados hasta la fecha: ver diagnóstico de género de la Sección de Recursos Humanos del Ayuntamiento de Castellón 
(2018) 

BUENA PRÁCTICA 

(Id 0020) Texto: Favorecer la inclusión de mujeres en el cuerpo a través de la reserva de % de plazas en las 
oposiciones Incorporar en el temario de las oposiciones a bomberxs un tema de igualdad de género. Realizar 
formación en igualdad de género y deconstrucción de la masculinidad hegemónica al personal del cuerpo 
de bomberos. Campañas divulgativas, talleres y mentoring para acercar el conocimiento sobre el cuerpo de 
bomberxs y su contexto de trabajo, con el objeto de desmontar mitos sobre la profesión (talleres con 
organizaciones de mujeres, actos conjuntos a favor de la igualdad el día del patrón de bomberos y de la 
mujer trabajadora 8 de marzo, utilización de comunicación no sexista 
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Igualdad de Oportunidades. No obstante, este es el único Plan Departamental – de los analizados – 

en el que se hace uso de este apartado. 

Es remarcable que las dos únicas propuestas del PD que tienen presupuesto asignado, tienen como 

finalidad la promoción de la perspectiva de género16. 

En cuanto al lenguaje utilizado en el documento, se observan numerosos intentos de hacer un uso 

inclusivo del lenguaje, aplicando así la instrucción municipal17, cuyo objetivo es evitar el uso sexista 

del lenguaje en la comunicación tanto oral a como escrita y ya sea interna o externa. 

RECOMENDACIONES PARA EL PLAN DEPARTAMENTAL DEL SERVICIO MUNICIPAL DE PREVENCIÓN, 
EXTINCIÓN DE INCENDIOS Y SALVAMENTO (SPEIS) PERSONAL, MODERNIZACIÓN Y CALIDAD 
 

Profundizar en la integración de la perspectiva de género en todos los ámbitos del Plan Departamental, tanto 
con acciones concretas como con aquellas destinadas a la transversalización, para ello establecer un 
porcentaje mínimo de un 20% (inicialmente, irán aumentando hasta llegar al menos al 50%) de objetivos del 
Plan Departamental que irán destinados a la promoción de la igualdad, teniendo en cuenta el marco 
normativo y regulador. Todo ello sin perjuicio de que la perspectiva de género se integre en la corriente 
principal del resto de los objetivos (transversalización) 

Incluir - entre otras - en las propuestas: 

(Id 019) Transmitir a la sociedad una imagen de calidad del Servicio: Analizar variables relevantes al género, 
así como desagregar la información por sexo, en la encuesta de satisfacción ciudadana sobre la prestación del 
servicio, así como prestar especial atención a la integración de la perspectiva de género en las acciones de 
sensibilización: charlas, talleres, estudios…  

Avanzar en el uso de medidas de acción positiva con carácter temporal para lograr la igualdad real tanto en la 
representación (presencia paritaria de las mujeres en todos los ámbitos, especialmente los de toma de 
decisiones), como en las condiciones laborales de mujeres y hombres que prestan servicio en el SPEIS. Estas 
medidas cesarán cuando se hayan alcanzado los objetivos de igualdad, oportunidad y trato de la ley valenciana 
para la Igualdad entre Mujeres y Hombres 

Tomar las medidas necesarias para crear espacios seguros para las mujeres dentro del SPEIS 

Participar y promover espacios de reflexión e intercambio de experiencias y lecciones aprendidas en la 
integración de la perspectiva de género en otros servicios de extinción de incendios (ámbito nacional e 
internacional). 

Profundizar en el uso del lenguaje inclusivo en el diseño del Plan, para ello se sugiere usar – entre otras - y la 
aplicación informática disponible a tal efecto en la intranet del Ayuntamiento. 

Establecer un mecanismo de seguimiento y gestión del conocimiento del Plan Departamental con perspectiva 
de género 

Colaborar en el proceso de las convocatorias de empleo público, para que estas incluyan un informe de 
impacto de género a fin de evitar los impactos negativos sobre la igualdad entre mujeres y hombres 

Institucionalizar las medidas tomadas para el avance de la promoción de la perspectiva de género tomadas 
con este PD para así fortalecer, de manera sostenible, la igualdad de género en el Ayuntamiento 

Dotar de mayor presupuesto a este Plan Departamental durante el año 2019, por un lado, en reconocimiento 
a su apuesta firme por la igualdad en un sector clave, así como para garantizar el impacto de las medidas 
propuestas en el mismo 

                                                
16 Se hace un análisis más detallado de este aspecto en el apartado dedicado al análisis del gasto. 
17 Instrucció de la Vicealcaldia per Afavorir un Ús Inclusiu del Llenguatge en la Documentació Generada per L'ajuntament de Castelló del 
31 de Octubre de 2016 
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2.4 Conclusiones y recomendaciones de los instrumentos de 

planificación del Área de Seguridad Pública  

 

Como se ha explicado anteriormente, en el momento de la elaboración de este documento, el Plan 

Director de la Policía Local está en fase borrador, no obstante, no se observa la necesaria coherencia 

entre los Planes operativos (planes departamentales) y el instrumento de planificación estratégica. 

Si esta incoherencia persiste, la eficiencia, eficacia, impacto y sostenibilidad del Plan Director se verán 

seriamente amenazados. 

 

Se ha identificado como buena práctica en la planificación operativa las medidas tomadas por el 

Servicio Municipal de Prevención, Extinción de Incendios y Salvamento (SPEIS) Personal, 

Modernización y Calidad, lo cual ofrece una buena oportunidad de compartir aprendizajes para poner 

en marcha mecanismos de promoción efectiva de la igualdad de género dentro del Área de Seguridad 

Pública. 

 

RECOMENDACIONES PARA LOS INSTRUMENTOS DE PLANIFICACIÓN DEL ÁREA DE SEGURIDAD PÚBLICA 
 

Establecer la necesaria coherencia entre el Plan Director (y demás instrumentos de planificación estratégica 
del Área) y los Planes Departamentales 

Poner en marcha los mecanismos necesarios para intercambiar experiencias y buenas prácticas de promoción 
de la igualdad de género tanto al interior del Área de Seguridad Pública como con otras entidades (locales, 
regionales, estatales y/o internacionales) consideradas de interés para esta finalidad 

Establecer medidas para la promoción de la equidad de género en la cultura de la organización. Dotar de los 
recursos suficientes y adecuados para cumplir con esta finalidad de manera efectiva 

 

2.5 Análisis de acciones concretas para la promoción de la igualdad 

en el Área de Seguridad Pública  

2.5.1 Análisis de las acciones formativas en igualdad impartidas a la Policía 

Local 

 
En el Diagnóstico de género de la Sección de Gestión y Desarrollo de los Recursos Humanos del 

Ayuntamiento de Castellón de la Plana se ofrece un detallado análisis sobre la formación en igualdad 

ofertada por el Ayuntamiento de Castellón (ver apartado 2.3.1 Análisis de las acciones formativas en 

igualdad impartidas al personal). 
 



 
 

47 

Sobre la formación específica para la Policía Local, así la información facilitada, entre los años 2016 y 

2018 se ofertaron 8 cursos sobre igualdad de género a la Policía Local, llegando a un total de 539 

horas. 

 

Las formaciones fueron impartidas por tres instituciones: el Instituto de la Mujer, el Instituto 

Valenciano de Seguridad Pública y Emergencias (IVASPE), la Escuela Seguridad Pública (ESPAC). Las 

formaciones giraron en torno a tres temas: la igualdad de oportunidades (3 cursos de 8. 135 horas 

de las 539 totales. Todos ellos a cargo del Instituto de la Mujer); Violencia de género (4 cursos de 8. 

344 horas de las 539 totales. Impartidos por el IVASPE y la ESPAC; Violencia intrafamiliar (1 curso de 

8. 60 horas de las 539 totales. Impartido por el IVASPE. 

 

 

                            
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

En las formaciones participaron un total de 122 personas, 93 hombres y 29 mujeres. Por categoría 

profesional la participación fue de la siguiente manera: Intendentes = 0 Mujeres (nótese que no 

existe ninguna mujer intendente en la PLCS), 1 hombre; Inspector/a = 1 Mujer, 4 hombres; Oficial: 4 

Mujeres, 17 hombres; Agentes: 24 Mujeres, 71 hombres. 
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Gráfico 2. Elaboración propia. Gráfico 3. Elaboración propia. 
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Conclusiones y recomendaciones 

 

La formación es un área de especial interés para la seguridad pública, tanto en el ámbito municipal 

como autonómico. Así, el Área de Seguridad Pública del Ayuntamiento de Castellón cuenta con una 

escuela propia de formación: la Escuela Seguridad Pública (ESPAC), y la Comunidad Valenciana, tiene 

un Instituto Valenciano de Seguridad Pública y Emergencias (IVASPE).  

A la oferta formativa especializada ofertada por estas dos entidades se le suman las acciones 

formativas ofrecidas por el Ayuntamiento de Castellón. Las tres entidades están ofreciendo 

formación en igualdad de género. 

 

Es necesario destacar que el Ayuntamiento de Castellón vincula la necesidad de tener una escuela 

propia de formación al buen funcionamiento de la gestión municipal, a la respuesta a las demandas 

ciudadanas, y todo ello con el aumento de la calidad en la prestación de los servicios municipales.  

Gráfico 4 Elaboración propia. 
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El Ayuntamiento de Castellón parece entender la importancia de que su personal tenga acceso a 

formación continua en Violencia de Género. Así, en el análisis de la formación dirigida al Área de 

Seguridad, se observa como la formación en este tema es la más numerosa tanto en cursos (4) como 

en horas de formación (344). Por otro lado, se tiene constancia de acciones formativas en Violencia 

de Género ofertadas por el Ayuntamiento a su personal desde el año 1993 (5 horas. Impartida por el 

Institut valencià de la Dona). No obstante, a pesar de los inicios tan esperanzadores, es necesario 

tener presente que la formación contra la violencia de género no ha sido continua, y que, por 

ejemplo, durante 10 años (1995 – 2004), no ha habido ninguna formación especializada sobre esta 

materia. 

 

Volviendo a la formación específica en violencia de género dirigida específicamente al Área de 

Seguridad, no se entiende por qué entre 2016 y 2018 se han impartido 3 formaciones tituladas 

“Violencia intrafamiliar”, cuando la norma en vigor expresa claramente su denominación como 

Violencia de género. Preocupa que el enfoque de esta formación no alcance a dar la respuesta amplia 

e integral que la violencia de género requiere. En otras palabras, el IVASPE ha de hacer formación 

específica en violencia de género y no únicamente en aquella dimensión - de muchas otras - de 

violencia de género que ocurren en el ámbito del hogar. 

 

Por lo anteriormente descrito, sería recomendable:  

 

RECOMENDACIONES PARA LA FORMACIÓN EN IGUALDAD DEL PERSONAL DEL ÁREA DE SEGURIDAD 
 

Coordinar las formaciones en igualdad con el Servicio de Igualdad de Oportunidades, con la finalidad de que 
este pueda contribuir a la mejora de la calidad de la oferta formativa.  
 

Establecer los mecanismos necesarios para que la formación ofrecida en violencia de género de respuesta al 
mandato normativo, así como a las necesidades de la ciudadanía a la que se presta servicio.  

Aplicar el enfoque dual de género en la ESPAC, con ello todas las formaciones ofrecidas habrá de integrar este 
enfoque al tiempo que se ofertarán formaciones específicas 

Ofertar formaciones guiadas por actores diversos: universidades, organizaciones de la sociedad civil, 
organizaciones feministas, organizaciones de hombres por la igualdad…  

Ampliar la oferta formativa en igualdad (más allá de formación en igualdad de oportunidades y contra la 
Violencia de Género)   

Ofrecer formación en masculinidades y en cultura organizativa con enfoque de género  
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2.5.2 Unidad de Protección a las Víctimas de Género (VioGen)  

 

La Unidad de Protección a las Víctimas de Violencia de Género (VdG), conocido como el Grupo 

VioGen, aborda la Violencia de Género desde la protección a mujeres a las que la autoridad judicial 

les ha concedido una Orden de Protección.  

 

El Sistema de Seguimiento Integral en los casos de Violencia de Género (Sistema VioGen), de la 

Secretaría de Estado de Seguridad del Ministerio del Interior, se puso en funcionamiento el 26 de 

julio del 2007, en cumplimiento de lo establecido en la Ley Orgánica 1/2004, de 28 de diciembre, "de 

Medidas de Protección Integral contra la Violencia de Género".  

 

Los objetivos del sistema VioGen son: 

 

✓ Aglutinar a las diferentes instituciones públicas que tienen competencias en materia de 

violencia de género 

✓ Integrar toda la información de interés que se estime necesaria 

✓ Hacer predicción del riesgo 

✓ Atendiendo al nivel de riesgo, realizar seguimiento y protección a las víctimas en todo el 

territorio nacional 

✓ Efectuar una labor preventiva, emitiendo avisos, alertas y alarmas, a través del "Subsistema 

de Notificaciones Automatizadas", cuando se detecte alguna incidencia o acontecimiento 

que pueda poner en peligro la integridad de la víctima. 

 

La Unidad de PLCS - VioGen ha elaborado en el año 2017, al igual que en el año 2016, un breve 

informe estadístico sobre el grupo.  A continuación, se exponen la información extraída del informe 

estadístico del año 2017. 

 

En una primera parte del informe se aportan los datos que desde la unidad consideran tienen mayor 

relevancia para su trabajo, entre las que se encuentran el número de mujeres asignadas, sus 

nacionalidades, sus franjas de edad y las gestiones realizadas desde la PLCS. Seguidamente, se 

presentan las actuaciones realizadas por la PLCS con la detención del agresor. 
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Análisis del Informe VioGén 2017 

 

Con respecto a la composición de la plantilla, la Unidad de PLCS - VioGén mantiene la misma 

estructura organizativa que durante el año 2016, incrementando el número de agentes en un 100%, 

pasando de 3 a 6. En 2017, de un total de 278 personas en plantilla (63 mujeres y 215 hombres), 6 

son destinados como Agentes a la Unidad de PLCS- VioGén. Según el informe, disponen de 3 Agentes 

de Referencia, a los que se puede asignar víctimas para su gestión en el Sistema de Seguimiento 

Integral y 3 Agentes de Colaboración, recientemente integrados, que hasta que puedan disponer de 

la autorización realizan tareas de apoyo y formación práctica. No se tienen datos desagregados por 

sexo de la plantilla que conforma el grupo.  

 

 

 

 

 

 

 

 

                                      Gráfico 5. Elaboración propia 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                          Gráfico 6. Elaboración propia 

 

En la evolución de mujeres asignadas por violencia de género se observa como el número se 

mantiene en 72 y 89, siendo 87 en el año 2017. 
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                                  Gráfico 7. Elaboración propia. 

 

Con respecto a la nacionalidad de las mujeres asignadas, la mayoría, un 60% son mujeres españolas, 

seguidas de un 25% de mujeres procedentes de Rumanía, un 4% de mujeres sudamericanas, otro 4% 

de mujeres árabes y un 8% de mujeres de “otros países”. 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
                        
                           Gráfico 8. Elaboración propia 

 

Atendiendo a las franjas de edad de las mujeres asignadas, se observa como la mayoría, un 36%, 

tienen entre 18 y 30 años, seguidas de un 31% de entre 30 y 40 años y de un 27% de mujeres entre 

41 y 50 años. En porcentajes menores, se observa a las mujeres con edades comprendidas entre los 

50 y los 70 años con 4% y a las mujeres menores de 18 años con un 3%. 
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Gráfico 9. Elaboración propia 

 

En cuanto a las gestiones realizadas con las mujeres asignadas, se pueden observar las siguientes 

acciones: llamadas a las víctimas, entrevistas, acompañamientos al juzgado y contactos con el 

agresor. 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 

Gráfico 10. Elaboración propia 

 

Finalmente, se muestran las actuaciones con autores detenidos, siendo los meses de octubre y mayo 

los que presentan mayor número de actuaciones. 
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Conclusiones y recomendaciones 

 

Entendiendo que el Sistema VioGén es un sistema de seguimiento de las violencias machistas que 

recoge gran cantidad de información con la intención de predecir el riesgo de ataques, se presume 

que los informes que se elaborados por la PLCS, presentan un amplio margen de mejora. 

 

Así, por ejemplo, sobre las mujeres, a las que nombra víctimas, solo aporta el número de asignadas, 

sus nacionalidades, su franja de edad y las acciones realizas con ellas. Con respecto a las 

nacionalidades se observa la categoría “árabes” o “sudamericana”, para referirse a todos los países 

de América Latina.  

 

Sobre los agresores no se ofrece información. Sí se ofrece el número de las actuaciones (sin 

especificar cuáles) realizadas con los detenidos.  

 

Así mismo, se echa de menos más información relevante sobre el trabajo que realiza la Unidad de la 

PLCS- VioGen.  

 

Además, no se tiene información sobre los mecanismos de colaboración y la coordinación entre todos 

los actores intervinientes en la lucha contra la violencia de género. Más aun, con la información 

disponible en el informe, se observa una posible falta de coordinación con otros actores y al interno 

del Área de Seguridad en el proceso de acompañamiento a las mujeres asignadas. Asimismo, no se 

aprecian signos de actuaciones de empoderamiento de las mujeres, establecidas como medidas de 

autoprotección de la víctima en la última instrucción de 201618. 

 

Finalmente, a simple vista, si bien el equipo VIOGEN ha aumentado su dotación en un 100% en 2017 

(pasando de 3 a 6 agentes), como se ha descrito anteriormente, el equipo aumentado no cuenta aun 

con las autorizaciones requeridas para desempeñar sus funciones al completo. Así mismo, dada la 

magnitud de las consecuencias de la violencia de género, no parece que los recursos asignados por 

el Ayuntamiento de Castellón a la lucha contra esta violación de los derechos humanos, sea ni 

suficiente ni adecuada (6 agentes: 3 Agentes de Referencia y 3 Agentes de Colaboración que, al no 

disponer de la autorización requerida, realizan tareas de apoyo y formación práctica, de una plantilla 

de 278 efectivos).  

                                                
18 Instrucción 7/2016 de la Secretaría de Estado de Seguridad por la que se establece el nuevo protocolo para la valoración judicial del 
nivel de riesgo de violencia de género (Ley Orgánica 1/2004) y de la gestión de la seguridad de la víctima.  
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RECOMENDACIONES PARA VIOGEN 
 

Ampliar la información ofrecida por el informe VIOGEN, entre otros, y sin ser una lista cerrada: 
Sobre las mujeres asignadas, sería interesante conocer también su historia, es decir, si ha sobrevivido a otros 
procesos de violencia de género. 
Sobre los agresores no se ofrece información. Sería interesante conocer también sus edades, nacionalidades 
e historias delictivas, entre otros. 
 

El trabajo del grupo VioGén se enmarca en el seguimiento específico de los casos de violencia de género, 
encargándose de la recepción de las denuncias, la investigación, la valoración de los niveles de riesgo y la 
colaboración con otros profesionales (atención sanitaria y psicológica o servicios sociales, por ejemplo), 
proporcionando además apoyo y coordinación en esta materia a las restantes unidades policiales, 
especialmente las de seguridad ciudadana. 

Hacer uso de una nomenclatura tan rigurosa como transformadora, i.e. con respecto a las nacionalidades se 
observa la categoría “árabes”, al tiempo que con la de “sudamericana”, para referirse a todos los países de 
América Latina. Sería oportuno hablar de mujeres supervivientes, en lugar de mujeres asignadas y/o víctimas. 

 
Garantizar que la actuación de las unidades policiales en materia de violencia de género se integre en la red 
que conforman todas las Instituciones implicadas en esta materia, de manera que se garantice y promueva 
la colaboración y la coordinación entre todos los actores intervinientes. Para ello, se deben sistematizar los 
canales de relación y los flujos de información entre todos ellos, estableciendo protocolos de actuación y 
coordinación específicos19. Sería interesante que estas actuaciones, si se están llevando a cabo, estuvieran 
reflejadas en el informe estadístico. 

Promover actuaciones de empoderamiento de las mujeres, establecidas como medidas de autoprotección de 
la víctima en la última instrucción de 201620. 

Asignar los recursos suficientes y adecuados al servicio VIOGEN a fin de que puedan dar una respuesta a la 
altura de la violación contra los derechos humanos que supone la Violencia de Género. 

2.5.3 Análisis de las medidas del II Plan de Igualdad de Oportunidades del 

Ayuntamiento de Castellón  

 
A continuación, se hace un breve análisis sobre la ejecución de las medidas establecidas en el II Plan 

de Igualdad de Oportunidades de Mujeres y Hombres durante el año 2016. Este análisis se basa en 

lo indicado por la PLCS en las fichas de seguimiento, tal y como se refleja a continuación: 

 

✓ Utilizar en todos los departamentos municipales y en los documentos internos y externos, un 

lenguaje inclusivo que visibilice a las mujeres y las represente junto a los hombres en un plano 

de igualdad: Se han modificado 5 impresos y se ha tenido en cuenta el lenguaje no sexista. No 

se explicita como se ha tenido en cuenta el lenguaje no sexista. 

 

                                                
19 Información extraída del Manual de Buenas Prácticas en Violencia de Género de la Secretaría de Estado de Seguridad. Ministerio de 
Interior.2010 
20 Instrucción 7/2016 de la Secretaría de Estado de Seguridad por la que se establece el nuevo protocolo para la valoración judicial del 
nivel de riesgo de violencia de género (Ley Orgánica 1/2004) y de la gestión de la seguridad de la víctima. 
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✓ Velar por el uso de una imagen igualitaria de hombres y mujeres en las publicaciones, dípticos, 

web municipal, web de los diferentes departamentos: Se tiene en cuenta la presencia de 

patrullas mixtas en eventos, actos oficiales, etc. No se explicita en qué clase de eventos, por 

ejemplo, charlas en institutos, donde los referentes influyen significativamente. Tampoco se 

indica si se ha fomentado la imagen igualitaria en materiales de difusión y páginas web 

 
 

✓ Formación en igualdad y violencia de género para policía de nuevo ingreso: organizado el “Curso 

superior en violencia de género”, dirigido a Policía Local y Agentes de Movilidad Urbana. Asisten 

35 personas, de las cuales 25 son hombres y 10 son mujeres. Se planificarán más acciones para 

formar en igualdad y violencia de género. Coste de la medida proveniente del presupuesto de la 

ESPAC.  

 

✓ Analizar las llamadas realizadas al 092: no se han analizado las llamadas recibidas al 092 sobre 

violencia de género, desagregando los datos por sexos, debido a una avería en el programa 

Séneca, programa informático que gestiona y almacena la información relacionada con las 

llamadas telefónicas recibidas en la Sala de Seguridad y Emergencias de la Policía Local. Como 

solución se indica que el proyecto ha cambiado de programa informático 

 

✓ Utilizar la Intranet Municipal de la Policía Local para divulgar las penas derivadas de la Ley de 

Medidas de Protección Integral contra la Violencia de Género: Se ha realizado la recopilación de 

estos datos y están en la intranet de la Policía Local para su consulta. En esta ficha se menciona 

además que, en el marco del Curso de Policía Judicial realizado del 7 al 11 de noviembre, se 

impartió un apartado en el que se trató la actuación e intervención de la Policía Local en los 

casos de “violencia de género “este curso se dirigió a la plantilla de Policía Local, asistiendo 21 

hombres y 8 mujeres. Fue impartido por el Fiscal Delegado de menores, el Fiscal Delegado de la 

sección de Drogas, el Fiscal de delitos informáticos, el Intendente General de Policía Local y un 

psicólogo. Entre los ponentes, todos hombres, no se observa ninguna especialista jurídica en 

violencia de género 

 

✓ Proteger a víctimas de violencia de género por parte de la Policía Local, a través del Programa 

VIOGEN: Durante el año 2016 se han asignado 95 víctimas que añadidas a las que continúan en 

vigor de años anteriores hacen un total de 98 víctimas. 
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✓ Mejorar la atención a mujeres víctima de violencia de género: Se han acompañado 28   víctimas 

de violencia de género por las patrullas de servicio ordinario. No se mencionan mejoras. 

 

✓ Impartir formación específica para las/os agentes de la sala del 092 dirigida a mejorar la atención 

telefónica en materia de violencia de género: Durante el año 2016, no se ha impartido formación 

específica en violencia de género por personal del Servicio de Igualdad a componentes de la Sala 

del 092. Se indica que se planificarán jornadas formativas para el personal de la Sala de nuevo 

ingreso. 

 

✓ Acompañar por parte de la Policía Local a las mujeres víctimas de violencia de género para 

proceder a la recogida de enseres en el domicilio por mandamiento judicial: El total de 

acompañamientos del año 2016 para la recogida de enseres y útiles de aseo personal han sido 

20, de los cuales 15 corresponden a hombres (se entiende que presuntos agresores) y 5 a 

mujeres. 

 

✓ Acompañar por parte de la Policía local a las víctimas de violencia de género que lo precisen y/o 

soliciten al centro médico y a presentar denuncia: Se han realizado 29 acompañamientos a 

mujeres víctimas de violencia de género al centro médico y comisaría para presentar la 

correspondiente denuncia durante el año 2016. 

 

Conclusiones  

 

Las fichas de seguimiento del II PIO se componen de cuatro apartados a rellenar por la policía: 1) 

información general, 2) acción ejecutada, 3) reflexión sobre el punto de partida y el impacto de 

género de la medida, 4) características de la intervención y 5) desarrollo de las acciones. En la mayoría 

de las fichas solo se ha completado la información general y la acción ejecutada. El resto de apartados 

aparecen, generalmente, vacíos.  

 

Por otro lado, la mayoría de las medidas de seguimiento no contemplan presupuesto, sino que se 

haya incluido en el desarrollo de las funciones del personal del Área, a excepción de la Formación en 

igualdad y violencia de género para policía de nuevo ingreso. 

 

Según la información indicada, se observa un escaso cumplimiento de las medidas. Las acciones 

realizadas coinciden en su mayoría con las funciones propias de la policía, a excepción del uso del 

lenguaje y las imágenes desde la perspectiva de género, que ha sido vagamente utilizado. 
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El apartado de reflexión ofrece la oportunidad de identificar y detallar las principales situaciones de 

desigualdad existentes, los factores que las causan, los indicadores para evaluar el impacto de las 

medidas y las conclusiones de la evaluación para futuras acciones. Como ya se ha mencionado, estos 

no están completados. Únicamente, se menciona si ha habido o no indicadores de género, pero éstos 

no son detallados. 

 

Las fichas incompletas reflejan una ausencia de sensibilidad a las desigualdades existentes en el área 

y una leve motivación para trabajar desde la perspectiva de género y lograr cambios estructurales en 

la plantilla que contribuyan al logro de la igualdad de género en la PLCS. 

 

2.6 Análisis del gasto desde la perspectiva de género  

 

El presupuesto público es uno de los instrumentos más importantes con los que cuenta la 

Administración pública para cumplir con su responsabilidad de garante de derechos. Es también una 

manera concreta de llevar a la práctica los compromisos recogidos en las planificaciones de las 

políticas públicas. El presupuesto ofrece además la oportunidad de cumplir periódicamente con el 

mandato de la transparencia y la rendición de cuentas. 

 

No existen acciones presupuestarias neutras al género (en realidad ninguna acción que repercuta 

sobre la vida de las personas puede ser neutra al género), por tanto, toda acción presupuestaria tiene 

impacto de género, puesto que afecta de manera diferenciada a mujeres y hombres.  

 

En conclusión, durante todo el ciclo presupuestario habrá de tomarse la decisión de si emplear el 

presupuesto para contribuir a la igualdad de género o, por el contrario, de usarlo para incrementar 

la desigualdad y perpetuar la discriminación. Con el fin de promover lo primero y evitar lo segundo, 

el Ayuntamiento de Castellón ha puesto en marcha un proceso para la incorporación progresiva de 

la perspectiva de género en el presupuesto municipal21. 

 

                                                
21 Amparado por la Constitución Española, la Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, la 
Ley 9/2003, de 2 de abril, de la Generalitat, para la Igualdad entre Mujeres y Hombres, la instrucción relativa a la implantación de 
presupuestos municipales con enfoque de género y el II Plan de Igualdad de Oportunidades de Mujeres y Hombres de Castellón (2013-
2017) 
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Como primer paso de este proceso, se han establecido una serie de criterios que, tomando como 

referencia los recursos presupuestarios de los Planes Departamentales, permiten identificar y 

clasificar las intervenciones de acuerdo a su impacto de género de acuerdo a tres categorías:  

 

❖ Gastos e Inversiones con Impacto Directo, identificados en el Plan Departamental con una 

[D] 

❖ Gastos e Inversiones con Impacto Indirecto, identificados en el Plan Departamental con una 

[I] 

❖ Gastos e Inversiones con Impacto No Identificable, identificados en el Plan Departamental 

con un [NI] 

 

El Impacto Directo identifica aquellas intervenciones que contribuyen directamente a promover la 

igualdad de género al actuar como “palanca de cambio” para modificar las causas y los efectos de la 

desigualdad de género.22 

 

El Impacto Directo se identifica en tres tipos de inversiones y gastos23: 

 

➢ Focalizado en mujeres (FM): las intervenciones dirigidas exclusivamente a mujeres a lo largo 

del ciclo de vida, orientadas a cerrar las brechas de desigualdad entre mujeres y hombres, 

combatir las consecuencias de la discriminación y promover su autonomía y el ejercicio de sus 

derechos, generando oportunidades en el ámbito político, social, económico y laboral.  

 

El Anexo al Plan Departamental 2019, Impacto de género en el presupuesto municipal, aclara 

que: “no cualquier política que tenga como grupo meta a las mujeres, constituirá una inversión 

con impacto directo en la igualdad de género. Una inversión focalizada en las mujeres, pero en 

la que se perpetúen los roles y los estereotipos de género, no representará avances reales para 

la superación de las desigualdades que afectan a las mujeres, y por lo tanto no entraría en este 

grupo”. 

 

➢ Corresponsabilidad social y pública para el cuidado y sostenibilidad de la vida (CSV): las 

intervenciones destinadas a promover la corresponsabilidad del Estado, el sector privado, la 

comunidad y los hogares, involucrando tanto a hombres como a mujeres, en el trabajo de 

                                                
22 Anexo al Plan Departamental 2019. Impacto de género en el presupuesto municipal 
23 Anexo del impacto de género del presupuesto 2017 
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reproducción social, del cuidado y sostenibilidad de la vida, generando condiciones materiales 

y culturales para una mejor distribución del trabajo doméstico y de las tareas de cuidado entre 

todos ellos y contribuyendo a disminuir la carga de trabajo doméstico y de cuidado no 

remunerado que se realiza en el hogar, mayoritariamente por las mujeres y a liberar parte de 

su tiempo para ampliar sus oportunidades y el ejercicio de sus derechos.  

 

➢ Cultura de igualdad (CI): las intervenciones destinadas a modificar valores, ideas, creencias y 

prácticas que permitan el cambio de roles y estereotipos sociales que reproducen la 

discriminación de género o que, mediante el cambio de imaginarios, impulsen la autonomía 

de las mujeres y el ejercicio de sus derechos. Adicionalmente se incluyen también todas 

aquellas acciones orientadas a generar cambios en la institucionalidad y en la gestión pública 

del Ayuntamiento (normativa, políticas, planificación, estructura, capacidades institucionales) 

que den el soporte necesario para la sostenibilidad de las políticas de igualdad, garanticen la 

transversalidad de género en el resto de las políticas y eliminen las prácticas institucionales 

que reproduzcan la discriminación de género. 

 

Es importante resaltar que, cuando un recurso presupuestario (la partida presupuestaria) es 

clasificado como Impacto Directo, esto significa que la totalidad de los fondos asignados al mismo 

contribuyen directamente a promover la igualdad de género (es decir, si están mezclados con 

recursos presupuestarios destinados a otros objetivos, el recurso presupuestario será considerado 

de Impacto Indirecto).  

 

El Impacto Indirecto [I] identifica aquellas intervenciones que, sin tener necesariamente la igualdad 

de género como objetivo principal, en su diseño e implementación tienen en cuenta el efecto 

potencial en la misma, a través de la aplicación de al menos uno de los siguientes criterios:  

 

1. Cuenta con un diagnóstico de las brechas de género existentes en el sector o área en el que 

se interviene y se incluyen acciones mediante las cuales se espera contribuir a reducirlas.  

2. Establecen medidas para garantizar un acceso equitativo a las personas que se benefician 

directamente de los bienes y servicios prestados a través de la intervención.  

3. En el diseño de la intervención y su posterior implementación se toman en cuenta las 

necesidades de hombres y mujeres de manera diferenciada.  

4. Toman en cuenta el potencial impacto de los bienes y servicios brindados desde la 

intervención en la carga de trabajo no remunerado y en el uso del tiempo de hombres y 

mujeres.  
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5. Incluyen medidas para promover la igualdad de oportunidades en el acceso al empleo que 

se espera generar a través de la intervención.  

 

El Impacto no identificable [NI], identifica aquellas intervenciones que no han podido ser clasificadas 

como de Impacto Directo o Indirecto. Es importante resaltar que esta categoría no implica considerar 

en ningún caso que dicha intervención no tiene impacto de género, sino que dicho impacto, a día de 

hoy y con la información disponible, no puede ser identificado. 

  

Los recursos presupuestarios contenidos en los Planes departamentales analizados suman un total 

de 2.371.716,51 euros, lo que supone un 2,70% del presupuesto total del Área de Gasto de Servicios 

Públicos Básicos24 (87.971.920,50 euros) y el 1,30% del presupuesto total del Ayuntamiento para el 

2019 (181.825.255,92 euros). 

 

No todos los gastos reflejados en los PD están clasificados. Los gastos que si han sido clasificados, 

han sido identificados en su mayoría como como [NI]. 

No obstante, hay algunos identificados como [I], por ejemplo, la Cuota anual a Fórum Español para 

la prevención y seguridad urbana. FEPSU; Inscripción en la UIM. Unión Iberoamericana Municipalista 

(Negociado Administrativo del Área de Seguridad) o el Gasto representación Concejalía. Actos día 

Policía (Seguridad y Logística). 

También se observan gastos identificados como [D], por ejemplo, la Reposición y mantenimiento 

uniformidad anual, verano/invierno/calzado/complementos y seguridad Policía 

Local o el Suministro chalecos antibalas (135 chalecos) (Presupuesto especial) de (Seguridad y 

Logística). 

Dado que no se rellena el apartado de texto del PD, no se tiene información para saber el porqué de 

esta calificación. 

Por otro lado, se identifican algunas acciones que, si bien están clasificadas como [NI], merecerían 

otra clasificación, como es el caso de Formación continua personal Área Seguridad Pública, en 

coherencia con lo analizado en el apartado de formación de este diagnóstico. 

                                                
24 Los Servicios Públicos Básicos engloban:(Seguridad Pública, Tráfico, Movilidad Urbana, Protección Civil, Extinción de incendios, 
Urbanismo, FEDES-EDUSI, Vivienda, Dirección de Servicios Urbanos, Conservación, Brigadas, Infraestructuras, Servicios Públicos 
(alcantarillado, recogida y tratamiento de residuos, limpieza viaria, alumbrado público), Cementerio, Medioambiente, Parques y Jardines, 
Protección contra contaminación acústica.  
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Junto a esto, se observan también otras acciones que ofrecen claramente una oportunidad de poner 

en práctica el mandato legal de la aplicación del enfoque dual de la perspectiva de género, como es 

el caso del Concurso de graffitis, que, no obstante, está clasificado como [NI]. 

Tal y como se señalaba anteriormente, dentro de Área de Seguridad Pública, se ha identificado una 

buena práctica en el Plan Departamental del SPEIS Personal, Modernización y Calidad. En este PD se 

encuentra así mismo, un gasto identificado como [D] Campañas divulgativas, talleres y mentoring 

para acercar el conocimiento sobre el cuerpo de bomberxs y su contexto de trabaj, con el objeto de 

desmontar mitos sobre la profesión (talleres con organizaciones de mujeres, actos conjuntos a favor 

de (el texto aparece cortado en el PD). Al haber rellenado el apartado reservado para el texto – que 

todos los demás PD dejan en blanco – es fácilmente contrastable la pertinencia de esta clasificación. 

Así las cosas, en este mismo PD se encuentra la Celebración día del Patrón de Bomberos y de la mujer 

trabajadora clasificada como gasto [NI], asignación que no se comprende bien. 

 

Conclusiones: 

 

La tendencia mayoritaria es la de identificar los gastos como [NI], no se tiene información suficiente 

para saber si la clasificación se ajusta a la realidad. No obstante, se han identificado algunas 

propuestas que, a priori parecen tener impacto de género y que por lo tanto podrían ser clasificados 

de otra manera.  

Incluso en los casos en los que el gasto se ha clasificado de manera diferente [I] o [D], a simple vista 

no se puede valorar la pertinencia, puesto que el apartado de texto de los PD aparece vacío. 

 

No obstante, se observa avance con los Planes departamentales (PD) analizados para el Diagnóstico 

de la Sección de Recursos Humanos, para el que se analizaron los PD 2018 de dicha sección. 

Por lo tanto, se observan indicios de un sensible avance en la cultura de la planificación 

presupuestaria con enfoque de género.  

 

RECOMENDACIONES PARA CLASIFICAR EL GASTO DE 
LOS PLANES DEPARTAMENTALES DEL ÁREA DE SEGURIDAD PÚBLICA 

Tomar las recomendaciones del análisis de los Planes Departamentales y de las Acciones concretas de este 
diagnóstico como guía para identificar objetivos, acciones y/o indicadores para la promoción de la igualdad 
en los recursos presupuestarios 

Establecer un criterio sobre cómo clasificar el gasto derivado del VIOGEN 

Unificar criterios sobre la clasificación del gasto según las indicaciones del SIO 
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Ofrecer la información necesaria para valorar la pertinencia de la clasificación del gasto (se sugiere completar 
el apartado de Texto para ello) 

Proteger presupuestariamente los programas identificados como inversión directa y aquellos cuyo Impacto 
Directo, Indirecto o la suma de ambos, supere un cierto porcentaje (por ejemplo, un 80%). Es decir: Estos 
programas estarán blindados ante los recortes del presupuesto. 

 

3. REPRESENTACIÓN DE LAS MUJERES 

3.1 Marco conceptual  

 

La subrepresentación de las mujeres en los espacios de poder, en ocasiones nombrado como el techo 

de cristal, así como en plantillas tradicionalmente masculinizadas, ofrece pistas sobre los obstáculos 

a los que se enfrentan las mujeres para avanzar profesionalmente. Así mismo, la 

sobrerrepresentación de las mujeres en determinados ámbitos, identificada con la imagen del suelo 

pegajoso, generalmente menos valorados y más precarizados (ej. Auxiliar de administración) es 

también objeto de cambio en la búsqueda de la paridad. 

 

Por ello, la representación paritaria de las mujeres es clave para avanzar en la igualdad de género. 

Lograr la paridad en la corporación municipal y en las plantillas laborales es una cuestión de justicia, 

de cumplimiento de la legalidad vigente y de transformación social. 

 

Esta transformación la encabeza el impacto simbólico de visibilizar a las mujeres.  Al respecto de los 

referentes que tiene la infancia, la catedrática Elena Simón (2005), menciona la subrepresentación 

de las mujeres en general, y la sobrerrepresentación en todo lo referente a labores de cuidados y 

estéticas. En consecuencia, las mujeres y las niñas están faltas de referentes culturales propios, 

variados, innovadores e interesantes. Para reforzar este estereotipo, las mujeres están 

subrepresentadas en espacios asociados con la racionalidad, la fuerza física, el liderazgo y la toma de 

decisiones. Esta organización social se reproduce de manera ampliada en la división sexual del 

trabajo, de ahí, la invisibilización histórica femenina, ilustrada por la clásica imagen de los ejecutivos 

o de los llamados grupos de alto nivel; o que las portavocías de espacios más feminizados (como la 

docencia) sean en su mayoría, hombres.  

 

La representación paritaria de mujeres y hombres en los diferentes sectores laborales refleja el 

avance en igualdad de una sociedad. Al contrario, una representación fiel a los estereotipos de 

género alimenta las creencias que relegan a las mujeres a unas funciones y a los hombres a otras. 
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Por ejemplo, el estereotipo que promueve la idea de que las mujeres son mejores en trabajos 

relacionados con los cuidados y lo social, y los hombres en sectores de tecnología o de toma de 

decisiones. Esto limita las capacidades de desarrollo de una sociedad perjudicando especialmente a 

las mujeres. A su vez, comporta un sesgo en sectores como la policía, donde la subrepresentación de 

las mujeres incide en la calidad e impacto de la atención a la violencia de género. Además, la propia 

ausencia de mujeres dificulta el acceso de más mujeres al sector. 

Cambiar esto contribuye a aumentar la libertad de mujeres y hombres a desarrollarse 

profesionalmente, también enriquece y aporta calidad a los procesos y al impacto de los servicios 

públicos. 

 

Asimismo, el acceso de las mujeres a las instancias donde se toman las decisiones sigue siendo 

insuficiente y no responde a la incorporación masiva que han hecho éstas a todas las esferas sociales. 

Las categorías de mayor responsabilidad y prestigio social (y mayores salarios) siguen estando 

ocupadas principalmente por varones. Según ONU Mujeres, sólo 16 países de 193 son dirigidos por 

mujeres. Con respecto a las alcaldías españolas, a excepción de la Región de Murcia y del País Vasco, 

en todas las comunidades autónomas la presencia de las mujeres en las mismas no supera el 25% 

(JA, 2017). En general, las mujeres tienen menos presencia y poder en la política que los hombres.  

 

En el sector de la policía local, es difícil conocer la representación de las mujeres ya que ésta se 

encuentra diversificada en los diferentes municipios. Desde que en 1970 ingresaran en Córdoba las 

primeras 10 mujeres, no se ha avanzado mucho en cuanto a representación. Las mujeres en la policía 

de Madrid25 representan el 12,32% frente al 87,68% de hombres. En la comunidad autónoma 

andaluza26 la ratio de mujeres es aún menor, representando un escaso 5,85%. 

 

Entre los motivos que pueden contribuir a este estancamiento, destacamos los aspectos identificados 

en el estudio de la comunidad autónoma andaluza (Lina Gálvez Muñoz, 2017). Este estudio pone de 

manifiesto una serie de discursos en torno a los procesos de acceso, desarrollo profesional y 

promoción de hombres y mujeres en las Policías Locales. En el mismo, se destaca, por un lado, la falta 

de transparencia y politización de los procesos de acceso a los cuerpos, lo que, si bien afecta al 

conjunto de personas que opositan, perjudica especialmente a las mujeres al no tener garantías. Por 

otro lado, las mujeres se enfrentan a un conjunto de discriminaciones y rechazo que se manifiestan 

                                                
25 Fuente: Plan Operativo de Igualdad de la Policía de Madrid 
26 Fuente: La lenta normalización de la presencia de mujeres en los Cuerpos de Seguridad: análisis de los mecanismos y barreras de acceso 

y promoción de mujeres y hombres en el Cuerpo de las Policías Locales Andaluzas. Lina Gálvez Muñoz, 2017.Consejería de Justicia e 

Interior. 
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en: 1) bromas continuas, actitudes paternalistas y acoso laboral y sexual por parte de los 

compañeros; 2) rechazo de los mandos a tener mujeres en sus plantillas; 3) discriminación por parte 

de las alcaldías que bloquean o limitan el acceso de las mujeres 4) discriminación por parte de la 

ciudadanía que cuestiona o infravalora las mujeres policías  

 

Todo ello dificulta el acceso y la promoción de las mujeres en la policía. Sin embargo, las cuotas de 

poder, la toma de decisión e incluso las diferentes formas de establecer la coordinación de equipo 

(más o menos jerárquicas, más o menos participativas) serán diferentes si éstos son equitativamente 

mixtos. Incorporar mujeres y hombres de manera equitativa en los puestos donde se toman las 

decisiones enriquece las relaciones entre equipos, especialmente en lo que se refiere a autonomía, 

trabajo cooperativo, capacidad de iniciativa y cuidados. 

 

 

3.2 Análisis de la representación de las mujeres en el Área de Seguridad 

Pública  

A continuación, se ofrece una muestra gráfica de la representación de las mujeres en el Área de 

Seguridad Pública del Ayuntamiento de Castellón, así como en la totalidad de la plantilla a excepción 

del Área de Seguridad. 

 

Según los datos consultados en la aplicación Qlikview, las mujeres están subrepresentadas en el Área 

de Seguridad, con un 19,65 % de mujeres en 2018, con respecto a un 80,35 % de hombres. 
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Representación de mujeres y hombres en el
Area de Seguridad Pública y Emergencias en
2018

mujeres hombres

Gráfico 11. Elaboración propia. 
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En términos numéricos, en el año 2013, las mujeres sumaban 85 y los hombres 372. En el año 2017, 

las mujeres ascienden a 90 y los hombres a 376 y en 2018, las mujeres suponen 89 y los hombres, 

364. 

El total de la plantilla del Área de seguridad es de 453 personas (2018), suponiendo un 25,17% de la 

totalidad de efectivos del Ayuntamiento (1.800). 

El análisis de la relación entre el número de mujeres y de hombres ha de complementarse con el 

análisis de otras variables que al agregarse irán configurando la situación real de la igualdad de 

género dentro del ámbito analizado, como son, entre otras: el grupo laboral, la temporalidad en el 

empleo o las retribuciones. 

 

 

Análisis de la representación de las mujeres en el área de seguridad según el grupo laboral, tipos de 

puestos y secciones y negociados 

 

En la administración pública, el mayor poder de decisión se concentra en el personal alto cargo, así 

como en los niveles superiores del funcionariado, categoría que va asociada a la titulación exigida 

para la obtención del puesto27.  

 

En el Ayuntamiento de Castellón hay Grupo A (Subgrupos A1 y A2. Niveles 20 a 30) que requiere un 

título universitario y Grupo C (subgrupos C1: Título de bachiller o técnico y C2: título de graduado en 

                                                
27 Real Decreto 364/1995 
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Representación de mujeres y hombres en
el Área de Seguridad Pública y
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Evolución de la representación de
las mujeres en el Área de Seguridad
Pública y Emergencias 2013-2017
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Gráfico 12. Elaboración propia. Gráfico 13. Elaboración propia. 
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educación secundaria obligatoria. 11 a 22). El Grupo D (7 a 14) = (antiguo Grupo E) sin exigencia de 

titulación.  

 

El análisis por grupo profesional de la Sección de RRHH muestra lo siguiente: 

 

 

 

 

 

 

 

 

En el análisis por tipos de puestos se observa claramente un reparto desigual. El personal que 

conforma el área de seguridad se compone de una mayoría de hombres en todos los tipos de puestos, 

incluidos los puestos de responsabilidad. No repartidos de manera equitativa, se observa mayoría de 

hombres en los puestos de inspector/a y oficial. En los puestos de sargento/a bombero/a, cabo 

bombero/a, sargento/a o intendente no hay ninguna mujer. Los únicos puestos donde se observan 

sólo mujeres se corresponden con el sector administrativo (jefa de negociado, jefa de unidad, 

administrativa-jefa de grupo y auxiliar administrativa) 
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Gráfico 14. Elaboración propia. 
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A continuación, se muestran la representación de mujeres y hombres en cada una de las secciones y 

negociados. En los sectores donde hay mayor número de personas, se observa una abrumadora 

mayoría de hombres. Éstos son: el Negociado de Tráfico, el Servicio de Extinción de Incendios y la 

Policía Local. 
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Gráfico 15. Elaboración propia. 

Gráfico 16. Elaboración propia. 
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Para conocer mejor la composición de las tres secciones con más personal del área de seguridad, se 

muestran a continuación el detalle de la representación por tipo de puestos de cada una de ellas. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

A continuación, se detalla en términos porcentuales, la representación de mujeres y hombres en cada 

una de las tres secciones. 
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Gráfico 17. Elaboración propia. 

Gráfico 18 Elaboración propia. 

Gráfico 19. Elaboración propia. 
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La brecha es notable en los tres sectores. En ninguno de los tres casos la presencia de mujeres se 

acerca al 50%, siendo un 38,24% en el Negociado de Tráfico, un 22,71% en la Policía Local y un 1% 

(una mujer) en el Servicio de Extinción de Incendios.  A continuación, se muestra la representación 

de mujeres y hombres en estos sectores en 2013 y 2017 para conocer su evolución: 

22,71%

77,29%

Representación de mujeres y hombres en la
Policía Local del Ayuntamiento de Castellón en
2018

mujeres hombres

38,24%

72,34%

Representación de mujeres y hombres en el
Negociado de Tráfico del Ayuntamiento de
Castellón en 2018

mujeres hombres

1,02%

98,98%

Representación de mujeres y hombres en el
Servicio de Extinción de Incendios del
Ayuntamiento de Castellón en 2018

mujeres hombres

Gráfico 20. Elaboración propia. 

Gráfico 21. Elaboración propia. 

Gráfico 22. Elaboración propia. 
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22% 23%

78% 77%

2013 2017

Representación de mujeres y hombres de la
Policía Local en 2013 y 2017

mujeres hombres

1% 1%

99% 99%

2013 2017

Representación de mujeres y hombres en el
Servicio de Extinción de Incendios en 2013 y
2017

mujeres hombres

28% 28%

72% 72%

2013 2017

Representación de mujeres y hombres en el
Negociado de Tráfico

mujeres hombres

Gráfico 23. Elaboración propia. 

Gráfico 24. Elaboración propia. 

Gráfico 25. Elaboración propia. 
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No podemos decir que haya una reducción de la brecha en ninguno de los sectores con respecto al 

año 2013. En los casos del Servicio de Extinción de Incendios y del Negociado de Tráfico el número 

de mujeres se ha quedado congelado, siendo 1 mujer y 13 mujeres respectivamente.  Los bomberos 

han pasado de 100 a 103 y los policías de tráfico no han sufrido variación, siendo 34 en ambos años. 

 
Análisis de la representación de las mujeres según la estabilidad en el empleo  
 

Este asunto es de gran relevancia, no sólo por el poder económico que aporta, especialmente para 

aquellas personas cuyo patrimonio se concentra (o se limita) al valor de cambio que pueden obtener 

en el mercado por su fuerza de trabajo, sino también, porque empleo confiere ciudadanía, puesto 

que es una posición que habilita para el acceso a ciertos derechos. 

 

El Estatuto Básico del Empleado Público clasifica al personal al servicio de las administraciones 

públicas según las siguientes categorías: funcionarios de carrera o interinos, personal laboral (fijo o 

temporal), personal eventual y personal directivo. Por tanto, en la plantilla laboral de una 

administración pública se encuentran los dos extremos del rango de la temporalidad laboral; por un 

lado, está el personal funcionario de carrera, que no pueden ser despedido salvo ciertos casos 

tasados y, por otro, el personal temporal o el eventual. 

 

El personal funcionario interino lo integran aquellas personas nombradas temporalmente como 

personal funcionario por razones de necesidad y urgencia, aplicándoseles el régimen general de 

personal funcionario de carrera.  

 

El personal laboral (fijo, indefinido o temporal) presta servicios retribuidos para las Administraciones 

Públicas en virtud de un contrato de trabajo, en cualquiera de las modalidades de contratación de 

personal previstas en la legislación laboral general. 

 

Por último, está el personal eventual: aquellas personas nombradas con carácter no permanente 

para realizar trabajos que requieren especial confianza o asesoramiento (los nombra y los cesa 

libremente el alto cargo competente). 

 

Como se muestra en el siguiente gráfico, en el Área de Seguridad Pública y Emergencia, según los 

datos que ofrece la herramienta Qlikvieuw, encontramos las categorías de funcionariado de carrera 

y funcionariado interino. 
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Se observa como las funcionarias de carrera han aumentado desde 2013 a 2018. Las funcionarias 

interinas que habían bajado en 2017, vuelven a subir en 2018. En todos los años analizados, los 

funcionarios de carrera son mayoritariamente hombres. 

3.3 Conclusiones y recomendaciones de la representación de mujeres en el 

Área 

 

La Administración Pública goza de apariencia de igualdad de género, puesto que en la función pública 

el acceso y la promoción están reglados y los criterios son públicos. No obstante, si bien estas 

medidas son necesarias para hacer cumplir el precepto de la igualdad de género, no son suficientes, 

puesto que las brechas de género son el resultado de un sistema complejo, que responde a la 

posición social que ocupan las mujeres y los hombres en relación a su género, provocando 

21,55% 34,57%

82,27%
74,31%

P. funcionario de carrera P. funcionario interino

Representación del Área de Seguridad
Pública y Emergencia por relación laboral
en 2018

mujeres hombres

16,07% 28,13%

83,93% 71,88%

P. funcionario de carrera P. funcionario interino

Representación del Área de
Seguridad Pública y Emergencias
por relación laboral en 2013

mujeres hombres

17,09% 26,61%

82,91% 73,39%

P. funcionario de carrera P. funcionario interino

Representación del Área de Seguridad
Pública y Emergencias por relación
laboral en 2017

mujeres hombres

Gráfico 26. Elaboración propia. 

Gráfico 27.a. Elaboración propia. Gráfico 27.b. Elaboración propia. 
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desigualdades en las oportunidades y en los resultados, que se concretan en múltiples 

discriminaciones en el acceso, disfrute, participación y control de los recursos, servicios, 

oportunidades o beneficios sociales28. 

 

Por todo ello, la discriminación de las mujeres dentro de la administración pública, la local en este 

caso, responde más a la discriminación indirecta, que a la directa. 

 

La discriminación directa ocurre cuando se trata a una persona de manera menos favorable por razón 

de sexo, género, edad, nacionalidad, raza, origen étnico, religión o creencias, salud, discapacidad, 

orientación sexual o identidad de género, que a otra persona que esté, haya estado o pudiera estar 

en una situación comparable. Tratar a una mujer de manera menos favorable por su embarazo o 

permiso de maternidad es una discriminación directa contra las mujeres. 

 

La discriminación indirecta, por su parte, ocurre cuando una disposición, criterio o práctica 

aparentemente neutros pone a personas de un sexo en desventaja con respecto a personas del otro 

sexo, salvo que dicha disposición, criterio o práctica puedan justificarse objetivamente con una 

finalidad legítima y que los medios para la consecución de esta finalidad sean adecuados y necesarios. 

El concepto se centra en el resultado de una norma o práctica y tiene en cuenta la realidad social 

cotidiana. La discriminación indirecta se produce cuando una ley, la política o el programa no parecen 

discriminatorios, pero tiene efectos discriminatorios en su aplicación. Puede ocurrir, por ejemplo, 

cuando las mujeres se encuentran en desventaja en comparación con los hombres con respecto al 

disfrute de una oportunidad o beneficio particular debido a las desigualdades preexistentes. La 

aplicación de una ley neutra en cuanto al género puede perpetuar la desigualdad existente en el lugar 

o agravarla29.   

 

Si no se presta atención a esto, la apariencia de equidad de género en la Administración puede 

convertirse en un mito que oculte los privilegios de unos y la discriminación de otras, por esta razón 

la ley valenciana de igualdad alerta de que: “el funcionamiento de la administración pública, si bien 

puede considerarse como uno de los más correctos desde la perspectiva de la igualdad, adolece de 

algunas prácticas que es necesario erradicar”. 

 

                                                
28 se ofrece Información detallada sobre este aspecto en el apartado de Justificación de este documento 
29 Instituto europeo de Igualdad de género. gender equality glossary and thesaurus. http://eige.europa.eu/rdc/thesaurus. referenciado en 
European Commission. 2010. EU Gender Equality Law: Update 2010. European Network of Legal Experts in the Field of Gender Equality. 
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Para desmontar este mito es necesario empezar por analizar la proporción de mujeres y hombres de 

la plantilla y saber qué posiciones están ocupando: si hay mujeres en los puestos de toma de decisión 

y su presencia en los sectores masculinizados y viceversa. A partir de ahí, es necesario seguir 

profundizando y analizar otros factores como son, entre otros, el grupo, los niveles administrativos, 

el área de actividad, la presencia de descendientes, la edad, el nivel de responsabilidad, las 

retribuciones, etc.  

 

Este ejercicio permite identificar dónde están los obstáculos para el avance de la igualdad, e 

identificar las medidas a adoptar para disponer de una plantilla más eficiente y competitiva, capaz 

de gestionar los recursos públicos con mayor responsabilidad y calidad.  

 

La participación de las mujeres en el Área de Seguridad Pública y Emergencias es muy baja, 

demostrando que se trata de un área cuyo mercado es favorable a los hombres. En una sociedad, 

aún marcada por los roles tradicionales de género que nos dicen cómo comportarnos según seas 

hombre o mujer, las profesiones vinculadas a los Cuerpos de Seguridad siguen estando construidas 

con atributos y modelos tradicionalmente masculinos, dificultando que las mujeres encajar en esos 

perfiles y dificultando su acceso y después su promoción. 

 

Por lo anteriormente descrito, sería recomendable:  

 

RECOMENDACIONES PARA LA REPRESENTACIÓN PARITARIA  

  

1. Definir, en conjunto con el SIO, y en coherencia con los mandatos regionales estatales e internacionales, las 
variables que se van a analizar para determinar la representación paritaria en el ámbito de los RRHH. 

2. Para poder hacer lo anterior es necesario contar con los datos necesarios, para eso es necesario trabajar de 
manera articulada con un servicio de estadística fortalecido, así como con el de tecnologías de la información y 
la comunicación. 

3. Crear los mecanismos para recopilar los siguientes datos: mujeres y hombres por edad, tipo de contrato y grupo 
laboral, nacionalidad, el status migratorio y la discapacidad. También situación de víctima de violencia de género. 

4. Analizar estas variables en términos de paridad, es decir, de equilibrio entre ambos sexos. A modo de ejemplo se 
propone el uso del Índice de Presencia Relativa de Mujeres y Hombres (IPRMH), que representa la proporcioìn 
de ambos sexos en una escala de 0 a 2, permitiendo establecer los liìmites de representacioìn equilibrada. Dado 
que al hablar de paridad la ley valenciana de igualdad no define los límites de la representación equilibrada, para 
acotar la paridad, se podría tomar la referencia más frecuente del 40%- 60%. 

 

El IPRMH se calcula de la siguiente manera: 
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IPRMH30 = [(M-H) / (M+H)] +1, donde M es el número total de mujeres y H el número total de 

hombres.  

 

Según esta fórmula, para un número de mujeres idéntico al de hombres, (esto es: en una situación 

de equilibrio total), el valor del índice es igual a la unidad. Para el IPRHM, se pueden establecer unos 

valores, inferior y superior, de 0,80 y 1,20 respectivamente, dentro de los cuales se podría hablar de 

situación de equilibrio en cuanto a la representación por sexos.  

 

Por lo tanto: 

 

- Los valores del IPRMH entre 0 y 0,80 mostrarían una situación de desequilibrio por mayoría 

de hombres;  

- Entre 0,80 y 1, de mayoría de hombres pero dentro de los límites de representación 

equilibrada; entre 1 y 1,20, reflejarían una mayoría de mujeres pero dentro del equilibrio;  

- Y por último, valores entre 1,20 y 2, representan desequilibrio por mayoría femenina.  

 

Este índice ayudaría a dimensionar el impacto de género, en términos de paridad de gráficas como 

esta: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

La gráfica muestra tanto en 2013 como en 2017 un desequilibrio entre la paridad entre mujeres y 

hombres, por mayoría de hombres (valores del IPRMH entre 0 y 0,80). 

                                                
30https://www.juntadeandalucia.es/haciendayadministracionpublica/planif_presup/genero/informe/informe2017/informe.p

df 

0,37

0,39

0,39

2013 2017 2018

Indice de Presencia Relativa de Hombres y
Mujeres (IPRHM) en el Área de Seguridad
Pública y Emergencias en 2013 y en 2017

Gráfico 28. Elaboración propia. 
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4. RETRIBUCIONES Y BRECHA SALARIAL DE GÉNERO  

4.1 Aproximación conceptual 

“Deben desarrollarse mediciones exhaustivas y orientadas a las causas específicas para hacer frente a 
cualquier brecha salarial de género en el sector público y la segregación ocupacional horizontal31” 
 

La Organización para la Cooperación y el Desarrollo Económicos (OCDE) 

 

Hoy día, a pesar de la incorporación masiva y consolidada de las mujeres al espacio público, así como 

a la formación y preparación que aportan, la brecha salarial de género continúa siendo una realidad. 

Algunos factores como la edad agravan más esta situación, agrandando la brecha, al igual que ocurre 

en aquellos sectores donde se exige menos titulación académica. No obstante, la discriminación 

también está presente en los puestos directivos y de responsabilidad. Otro ámbito en el que la brecha 

salarial se puede apreciar más fácilmente es tanto en aquellos sectores con mayoría de mujeres como 

en los masculinizados.  

 

En otras palabras: la brecha salarial de género está condicionada por una serie de factores sociales, 

legales y económicos que van más allá de la premisa igual salario por trabajo de igual valor.  

 

El estudio de las retribuciones permite calcular la brecha salarial de género al analizar las diferencias 

retributivas entre hombres y mujeres. La brecha salarial entre géneros se calcula de la siguiente 

manera: se aplica una fórmula matemática con la que se obtiene la diferencia entre el salario medio 

bruto por hora trabajada por las mujeres, en relación con el salario medio bruto por hora trabajada 

por los hombres, mostrando el porcentaje respecto de ese 100% que cobran los varones. 

 

                                             Salario medio bruto hombres/ h - Salario medio bruto mujeres/ h 

Brecha Salarial/hora =               --------------------------------------------------------------------- 

                             Salario medio bruto hombres/h 

 

 

En la Unión Europea (UE), la brecha salarial es del 16,2 % y en España del 14,2 % (Eurostat, 2016). En 

el caso de la Comunitat Valenciana, las mujeres cobran, por término medio y por hora, un 13,91% 

                                                
31 OCDE. 2016. 2015 oecd recommendation of the council on gender equality in public life. oecd publishing, paris. http:// 
dx.doi.org/10.1787/9789264252820-en 
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menos que los hombres (Larraz, Pavía y Moyano, 2008). Según la encuesta de estructura salarial del 

INE (2016) la brecha se situaba en el 13,0% en el sector público. 

4.2 Análisis de las retribuciones y la brecha salarial  

 

No ha sido posible aplicar la fórmula exacta para el cálculo de la brecha salarial del Ayuntamiento de 

Castellón por falta de acceso a los datos requeridos. No obstante, se ha hecho el análisis diferenciado 

por sexo de los diferentes componentes que determinan las retribuciones de la plantilla. 

 

De acuerdo con el principio de legalidad de las retribuciones públicas, el personal funcionario sólo 

puede ser retribuido por los conceptos fijados por ley (en este caso la Ley 30/1984), en otras palabras: 

nadie podrá ser retribuido por conceptos diferentes a los establecidos en la ley. 

 

El Convenio laboral del Ayuntamiento de Castellón dedica el capítulo IX a las retribuciones, indicando 

la naturaleza y los criterios por los que se accede a sus diferentes componentes: retribuciones básicas 

y complementarias, trienios, pagas extraordinarias, complementos de productividad, gratificaciones 

por horas extraordinarias, retribuciones por trabajar en festivos, en horario nocturno o con jornada 

partida, así como las indemnizaciones por razón de servicio. La retribución final a percibir dependerá 

de la suma de los componentes arriba citados. 

 

Las retribuciones complementarias (complemento de destino y complemento específico) se 

aprueban para cada ejercicio económico y se publican en la Relación de Puestos de Trabajo32. 

 

Los complementos de productividad son individualizados y están destinados a retribuir el especial 

rendimiento, la actividad extraordinaria y el interés o iniciativa con que el trabajador o trabajadora 

desempeña su trabajo33. El convenio establece los criterios por los que se aplica este complemento, 

además de indicar que el motivo por el que se otorga el complemento de productividad (ej: jornada 

partida, mantenimiento o nocturnidad) deberá especificarse en el recibo del salario. 

  

Las gratificaciones se refieren a la prestación de servicios extraordinarios, es decir, las horas de 

trabajo realizadas fuera de la jornada laboral fijada. El Convenio abunda en su naturaleza excepcional, 

fija el límite anual (80 horas) y establece el procedimiento de participación que requiere la 

                                                
32  Art. 56.2 Convenio laboral del Ayuntamiento de Castellón  
33 Art .56.4 Convenio laboral del Ayuntamiento de Castellón  
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voluntariedad del trabajador/a. Las horas extraordinarias se retribuyen preferentemente con tiempo 

de libranza. En aquellos casos en que, por necesidades del servicio, no puedan ser compensadas con 

tiempo las horas dedicadas a servicios extraordinarios, éstas se retribuirán económicamente en 

función al grupo laboral de pertenencia, la nocturnidad, festividad, etc.  

 

Así pues, para hacer el análisis de las retribuciones del Ayuntamiento de Castellón desde la 

perspectiva de género se ha tenido acceso a una información muy limitada: el presupuesto del 

Ayuntamiento publicado en su web y la ofrecida por el Qlikview. Los resultados se muestran en los 

siguientes gráficos. 

 

Para hacer el análisis desagregado por sexo de las retribuciones, se ha tenido acceso únicamente a 

la información ofrecida por el Qlikview. En la plataforma, se puede observar el monto destinado 

anualmente al complemento de destino, al específico, productividad, productividad A y 

gratificaciones. La aplicación ofrece la posibilidad de desagregar la información por sexo. No se ha 

tenido acceso a la información sobre los criterios que se aplican en el Ayuntamiento para la 

asignación de los complementos de productividad ni las gratificaciones. 

 

4.2.1 Análisis de la brecha en el Área de Seguridad Pública y Emergencias 

A continuación, se ha procedido a relacionar el porcentaje (sobre el gasto total) de cada uno de estos 

componentes que va destinado a las mujeres y a los hombres, con la representación de cada sexo en 

el año de referencia. 

 

Como se observa en las gráficas, el gasto público invertido en las mujeres no está equilibrado con su 

presencia en la plantilla, percibiendo las mujeres menos salarios que los hombres (en todos los 

componentes). Concretamente, en 2017 las mujeres representan el 19,31% de la plantilla en el Área 

de Seguridad Pública y Emergencias y perciben: el 17,81% de las retribuciones básicas, el 17,29% de 

complemento del destino, el 16,60 % del complemento específico, el 13,55% del complemento por 

productividad, el 0,00% del complemento por productividad A y el 9,03% de las gratificaciones.  La 

diferencia de lo que perciben ellas de menos es lo que perciben los hombres de más ese mismo año. 

Específicamente, en 2017, los hombres, representan el 80,69% del total de la plantilla del Área y 

perciben: el 82,19% de las retribuciones básicas, el 82,71% de complemento del destino, el 83,40% 

del complemento específico, el 86,45% de la productividad, el 100% de la productividad A y el 90,57% 

de las gratificaciones.  Esta brecha se da de manera muy similar en todos los componentes en el año 

2013. 
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Las brechas más grandes se observan tanto en las productividades como en las gratificaciones, 

destacando especialmente la “Productividad A”, concepto que va destinado al 100% a los hombres. 

concretamente en el servicio de bomberos, en cuya plantilla hay una única mujer y no es funcionaria 

de carrera34. 

 

Los gráficos y tablas que se muestran a continuación indican las retribuciones básicas y 

complementos percibidos por la plantilla del Área de Seguridad Pública y Emergencias. 

 

Retribuciones Básicas 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  
 
 
 

                                                
34 La única mujer que participa en este servicio es funcionaria interina 

Retribuciones básicas percibidas por mujeres y hombres en el Área de Seguridad y Emergencias en 2013 y 2017 

Años 2013 2017 

Total 5.178.067,38 € 5.455.946,23 € 

Mujeres 923.397,48 € 
Reciben el 17,83% y representan el 
18,60% de la plantilla 

971.714,56 € 
Reciben el 17,81% y representan el 
19,31% de la plantilla 

Hombres 4.254.669,90 € 
Reciben el 82,17% y representan el 
81,40% de la plantilla 

4.484.231,67 € 
Reciben el 82,19% y representan el 
80,69% de la plantilla 

17,83% 17,81%

82,17% 82,19%

2013 2017

Retribuciones básicas percibidas por mujeres y
hombres en el Área de Seguridad Pública y
Emergencias

mujeres hombres

Gráfico 29. Elaboración propia. 
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Complemento de Destino 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Complemento de Destino percibido por mujeres y hombres en el Área de Seguridad y Emergencias en 2013 y 2017 

Años 2013 2017 

Total 2.291.248,60 € 2.323.927,65 € 

Mujeres 397.074,64 € 
Reciben el 17,33% y representan el 
18,60 % de la plantilla 

401.865,76 € 
Reciben el 17,29% y representan el 
19,31% de la plantilla 

Hombres 1.894.173,96 € 
Reciben el 82,67% y representan el 
81,40% de la plantilla 

1.922.061,89 € 
Reciben el 82,71% y representan el 
80,69% de la plantilla 

17,33% 17,29%

82,67% 82,71%

2013 2017

Complemento de Destino percibido por mujeres
y hombres en el Área de Seguridad Pública y
Emergencias en 2013 y 2017

mujeres hombres

Gráfico 30. Elaboración propia. 
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Complemento Específico 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

Complemento Específico percibido por mujeres y hombres en el Área de Seguridad y Emergencias en 2013 y 2017 

Años 2013 2017 

Total 5.198.356,20 € 5.272.308,82 € 

Mujeres 874.207,58 € 
Reciben el 16,82% y representan el 
18,60% de la plantilla 

875.101,10 € 
Reciben el 16,60% y representan 
el 19,31% de la plantilla 

Hombres 4.324.148,62 € 
Reciben el 83,18% y representan el 
81,40% de la plantilla 

4.397.207,72 € 
Reciben el 83,40% y representan 
el 80,69% de la plantilla 

16,82% 16,60%

83,18% 83,40%

2013 2017

Complemento Específico percibido por mujeres y
hombres en el Área de Seguridad Pública y
Emergencias en 2013 y 2017

mujeres hombres

Gráfico 31. Elaboración propia. 



 

 

Productividad 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Productividad percibida por mujeres y hombres en el Área de Seguridad y Emergencias en 2013 y 2017 

Años 2013 2017 

Total 543.952,45 € 729.755,39 € 

Mujeres 62.365,27 € 
Reciben el 11,47% y representan el 
18,60% de la plantilla 

98.871,22 € 
Reciben el 13,55% y representan el 
19,31% de la plantilla 

Hombres 481.587,18 € 
Reciben el 88,53% y representan el 
81,40% de la plantilla 

630.884,17 € 
Reciben el 86,45% y representan el 
80,69% de la plantilla 

Gráfico 32. Elaboración propia 

11,47% 13,55%

88,53% 86,45%

2013 2017

Productividad percibida por mujeres y hombres en el
Área de Seguridad Pública y Emergencias en 2013 y
2017

mujeres hombres
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Productividad A 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Productividad A percibida por mujeres y hombres en el Área de Seguridad y Emergencias en 2013 y 2017 

Años 2013 2017 

Total 86.908,79 € 36.880,66 € 

Mujeres 0,00 € 
Reciben el 0,00% y representan el 
18,60% de la plantilla 

0,00 € 
Reciben el 0,00% y representan 
el 19,31% de la plantilla 

Hombres 86.908,79 € 
Reciben el 100,00% y representan el 
81,40% de la plantilla 

36.880,66 € 
Reciben el 100,00% y 
representan el 80,69% de la 
plantilla 

0,00% 0,00%

100,00% 100,00%

2013 2017

Productividad A percibida por mujeres y hombres
en el Área de Seguridad Pública y Emergencias en
2013 y 2017

mujeres hombres

Gráfico 33. Elaboración propia. 
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Gratificación 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Productividad R e ST percibida por mujeres y hombres en el Área de Seguridad y Emergencias en 2013 y 2017 

Años 2013 2017 

Total 157.822,26 € 428.891,93 € 

Mujeres 19.665,76 € 
Reciben el 12,46% y representan el 
18,60% de la plantilla 

38.748,77 € 
Reciben el 9,03% y representan el 
19,31% de la plantilla 

Hombres 138.156,50 € 
Reciben el 87,54% y representan el 
81,40% de la plantilla 

390.143,16 € 
Reciben el 90,97% y representan el 
80,69% de la plantilla 

12,46% 9,03%

87,54% 90,97%

2013 2017

Gratificación R e St percibida por mujeres y hombres en el
Área de Seguridad Pública y Emergencias en 2013 y 2017

mujeres hombres

Gráfico 34. Elaboración propia. 



A continuación, se presentan los salarios y complementos percibidos en los tres sectores 

mayoritarios del área: Policía Local, Servicio de Extinción de Incendios y el Negociado de Tráfico. 

Policía Local 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Como puede observarse, si bien existe brecha en todas los componentes, ésta se hace mayor en el 

complemento de productividad y en las gratificaciones.  

21,64% 22,66%

78,36% 77,34%

2013 2017

Representación de mujeres y
hombres en la Policia Local del
Ayuntamiento de Castelllón en 2013
y 2017

mujeres hombres

20,83% 21,34%

79,17% 78,66%

2013 2017

Retribuciones básicas percibidas por
mujeres y hombres en la Policía Local
del Ayuntamiento de Castellón en 2013
y 2017

mujeres hombres

20,62% 20,79%

79,38% 79,21%

2013 2017

Complemento de Destino percibido
por mujeres y hombres en la Policía
Local del Ayuntamiento de Castellón
en 2013 y 2017

mujeres hombres

20,08% 20,24%

79,92% 79,76%

2013 2017

Complemento Específico percibido por
mujeres y hombres en la Policía Local
del Ayuntamiento de Castellón en 2013
y 2017

mujeres hombres

13,30% 14,86%

86,70% 85,14%

2013 2017

Complemento de Productividad
percibido por mujeres y hombres en
la Policía Local del Ayuntamiento de
Castellón en 2013 y 2017

mujeres hombres

43,11%

13,21%

56,89%

86,79%

2013 2017

Complemento de Gratificación R e St
percibido por mujeres y hombres en la
Policía Local del Ayuntamiento de
Castellón en 2013 y 2017

mujeres hombres

Gráfico 35.  Elaboración propia. Gráfico 36. Elaboración propia. 

Gráfico 37. Elaboración propia. Gráfico 38.  Elaboración propia. 

Gráfico 40. Elaboración propia. Gráfico 39. Elaboración propia. 
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Servicio de Extinción de Incendios 

 

 

 

 

 

 

 

0,99% 0,96%

99,01% 99,04%

2013 2017

Representación de mujeres y hombres en
el Servicio de Extinción de Incencios del
Ayuntamiento de Castellón en 2013 y
2017

mujeres hombres

0,88% 0,91%

99,12% 99,09%

2013 2017

Retribuciones básicas percibidas por
mujeres y hombres en el Servicio de
Extinción de Incendios del Ayuntamiento
de Castellón en 2013 y 2017

mujeres hombres

0,94% 0,98%

99,06% 99,02%

2013 2017

Complemento de Destino percibido por
mujeres y hombres en el Servicio de
Extinción de Incendios del Ayuntamiento de
Castellón en 2013 y 2017

mujeres hombres

0,97% 0,93%

99,03% 99,07%

2013 2017

Complemento Específico percibido por
mujeres y hombres en el Servicio de
Extinción de Incendios del Ayuntamiento
de Castellón en 2013 y 2017

mujeres hombres

0,90% 1,03%

99,10% 98,97%

2013 2017

Complemento de Productividad percibido
por mujeres y hombres en el Servicio de
Extinción de Incendios del Ayuntamiento de
Castellón en 2013 y 2017

mujeres hombres

0,00% 0,00%

100,00% 100,00%

2013 2017

Complemento de Productividad A percibido
por mujeres y hombres en el Servicio de
Extinción de Incendios del Ayuntamiento de
Castellón en 2013 y 2017

mujeres hombres

Gráfico 41.  Elaboración propia. Gráfico 42. Elaboración propia. 

Gráfico 43.  Elaboración propia. Gráfico 44.  Elaboración propia. 

Gráfico 46.  Elaboración propia. Gráfico 45.  Elaboración propia. 
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En este caso, las mujeres perciben menos salarios en la mayoría de los componentes a excepción del 

complemento de destino y la productividad percibidas en 2017 y la gratificación percibida en 2013, 

que son menores para los hombres. 

La brecha mayor se haya como en la productividad A, cuyo 100% va destinado a los hombres de la 

plantilla, que como ya se ha mencionado y como puede observarse en las gráficas, representan el 

99%. La única mujer no es funcionaria de carrera y se presupone que ésta es la razón por la cual no 

percibe esta productividad. 

 

Negociado de Tráfico 

 

 

27,66% 27,66%

72,34% 72,34%

2013 2017

Representación de mujeres y hombres
en el Negociado de Tráfico del
Ayuntamiento de castellón en 2013 y
2017

mujeres hombres

1,58% 0,52%

98,42% 99,48%

2013 2017

Complemento de Gratificación R e St
percibido por mujeres y hombres en el
Servicio de Extinción de Incendios del
Ayuntamiento de Castellón en 2013 y 2017

mujeres hombres

24,84% 28,14%

75,16% 71,86%

2013 2017

Retribuciones Básicas percibidas por
mujeres y hombres en el Negociado de
Tráfico del Ayuntamiento de Castellón
en 2013 y 2017

mujeres hombres

Gráfico 47. Elaboración propia. 

Gráfico 48. Elaboración propia. Gráfico 49. Elaboración propia. 
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En el caso de tráfico la brecha es mayor en las mujeres en 2013, a excepción de las gratificaciones y 

mayor en los hombres en 2017 en todos los componentes. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

25,21% 28,99%

74,79% 71,01%

2013 2017

Complemento de Destino percibido por
mujeres y hombres en el Negociado de
Tráfico del Ayuntamiento de Castellón
en 2013 y 2017

mujeres hombres

28,16% 28,42%

71,84% 71,58%

2013 2017

Complemento de Gratificación R e St
percibido por mujeres y hombres en el
Negociado de Tráfico del Ayuntamiento
de Castellón en 2013 y 2017

mujeres hombres

23,78% 30,85%

76,22% 69,15%

2013 2017

Complemento de Productividad
percibido por mujeres y hombres en el
Negociado de Tráfico del
Ayuntamiento de Castellón en 2013 y
2017

mujeres hombres

24,64% 28,41%

75,36% 71,59%

2013 2017

Complemento Específico percibido por
mujeres y hombres en el Negociado de
Tráfico del Ayuntamiento de Castellón en
2013 y 2017

mujeres hombres

Gráfico 50.  Elaboración propia. Gráfico 51. Elaboración propia. 

Gráfico 52.  Elaboración propia. Gráfico 53. Elaboración propia. 
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4.2.3 Conclusiones y recomendaciones 

 

Un asunto de especial preocupación en el ámbito laboral es la discriminación salarial, como así lo 

demuestran en sus informes las Naciones Unidas, la OCDE y el Ministerio responsable de igualdad35. 

 

Por su parte, la ley valenciana de igualdad dispone que “ Los departamentos de la Administración 

Autonómica competente en materia de empleo, establecerán instrumentos adecuados al servicio de 

la Inspección de Trabajo para controlar y hacer cumplir a las personas empleadoras el principio de 

igualdad de remuneración de mujeres y hombres por un mismo trabajo o por trabajos de igual valor, 

así como cualesquiera otra medida que considere necesaria para asegurar el principio de igualdad de 

remuneración36”. 

 

Con respecto a la brecha salarial en la administración pública, el estudio “La brecha salarial en las 

administraciones públicas”, de UGT (2018), identifica las siguientes causas: 

 

❖ Los complementos salariales: sectores masculinizados como obras gozan de complementos 

de peligrosidad o manejo de máquinas. También complementos por antigüedad o por horas 

extraordinarias, más habituales en sectores con mayoría de hombres. Pero además 

complementos salariales con justificaciones subjetivas carentes de transparencia engordan 

la brecha salarial. 

❖ El sistema de cuidados actual: la división sexual de trabajo y la ausencia de 

corresponsabilidad en los cuidados hace que muchas mujeres se vean obligadas a restar 

tiempo en sus carreras profesionales. 

❖ La cultura organizacional en la que prima el trabajo presencial y la disposición de la plantilla 

en función de la división sexual del trabajo, así como la presencia de situaciones de 

discriminación indirecta hacia las mujeres. 

❖ La división sexual del trabajo: una educación desde la perspectiva de género contribuiría a 

evitar que las elecciones formativas y profesionales de la juventud se hallen condicionadas 

por los estereotipos de género. 

 

 

                                                
35 Ver herramientas para el empoderamiento de las mujeres en la empresa (WEP), informe de la OCDE y herramientas para la igualdad en 
la empresa del Ministerio de presidencia e igualdad citados en otros apartados de este diagnóstico 
36 Artículo 21 
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En el Ayuntamiento de Castellón se aprecia una diferencia sustantiva entre las retribuciones de los 

hombres y las mujeres de su plantilla. Si bien esta brecha está presente en todos los componentes 

de la retribución, ésta es más acentuada en las gratificaciones, así como sus aspectos más subjetivos: 

las productividades (especialmente la productividad A). 

 

La Memoria 2017 de la Sección de RRHH afirma que, a pesar de que: “en la práctica, sin embargo, 

esta retribución complementaria (la productividad) se devenga de manera periódica y en muchas 

ocasiones como cantidad fija, por lo que, aunque conceptualmente es de carácter variable, en la 

práctica se retribuye con carácter fijo y no como retribución variable. Convendrá́ con el tiempo 

intentar corregir esta situación, dado que la retribución que compensa el mayor rendimiento, 

esfuerzo, creatividad y productividad son elementos necesarios para la motivación y activación del 

personal”. 

 

No obstante, hay una parte de esta brecha que no se puede calcular en salario, puesto que se 

compensa en tiempo. Viendo la brecha existente a favor de los hombres en la retribución de las 

gratificaciones (horas extraordinarias), entendiendo que éstas, así lo recogido en el convenio, se 

compensarán con tiempo y sólo se remunerarán en casos excepcionales, al hacer este diagnóstico, 

surge la pregunta de si existirá brecha de género en el tiempo compensado.  

 

Dado que las horas extraordinarias se prestan de manera voluntaria y están reguladas por un 

protocolo riguroso, en ocasiones se entiende que son un proceso neutro al género y que tanto las 

mujeres como los hombres pueden "disfrutar" en igualdad de condiciones de las mismas. No 

obstante, como ya se ha explicado en este diagnóstico, nada que involucre a personas puede ser 

"neutro al género", puesto que se da en un contexto de relaciones de poder y de diferentes 

asignaciones de expectativas, roles y oportunidades. Así, en tanto que la disponibilidad de tiempo 

fuera de la jornada de trabajo habitual, es un requisito para poder ofrecerse para hacer horas extras 

(que luego se traducen de manera bonificada en horas de compensación o en un aumento de las 

retribuciones), para que esa medida fuera neutra al género, el uso del tiempo debería ser igual para 

las mujeres que para los hombres, cosa que no es así, entre otras muchas razones, porque las 

responsabilidades de cuidado y de regeneración de la vida recaen principalmente sobre las mujeres, 

consumiendo una importante porción del tiempo fuera de la jornada laboral de las mismas. Para 

profundizar en este tema, se recomienda la lectura del apartado dedicado a la corresponsabilidad 

del cuidado de la vida en este mismo documento, así como las lecturas citadas en el mismo.  

 

Por lo anteriormente descrito, sería recomendable:  
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RECOMENDACIONES ESPECÍFICAS PARA DESACTIVAR LA BRECHA SALARIAL 

  

1. Analizar las retribuciones desde la perspectiva de género, detallando para ello a qué corresponde cada uno 
de los tipos de productividades, desagregando las productividades por sexo e identificando aquellos 
sectores a los que se destinan las productividades, reflejar este dato en el diagnóstico de RRHH. 

 

2. Reflejar en la Relación de Puestos de Trabajo la tabla salarial completa, incluyendo todos los complementos 
fijos  

3. Calcular el tiempo devengado por mujeres y hombres por las horas extraordinarias realizadas y reflejar este 
dato en el diagnóstico de RRHH. 

 

4. Tomar cualesquiera otras medidas necesarias a partir de los hallazgos de la brecha salarial 
 

 

 

5. EJES VERTEBRADORES DE LA SEGURIDAD PÚBLICA 

5.1 Violencias machistas 

5.1.1 Marco conceptual de las violencias machistas y la seguridad pública  

 

Los actos de violencia de género suponen una violación de los derechos humanos universales 

protegidos por las convenciones e instrumentos internacionales. Muchas formas de violencia de 

género –si bien no todas– se consideran ilegales y actos criminales en las políticas y leyes nacionales 

y autonómicas. Así, tanto la ley estatal contra la violencia de género37, como la valenciana38, señalan 

algunos de sus aspectos claves, al identificarla como todo acto de violencia, ya sea por acción u 

omisión, ejercido sobre una persona, motivada por la pertenencia de ésta al sexo femenino, como 

resultado de la situación de desigualdad y de las relaciones de poder de los hombres sobre las 

mujeres.  

 

La violencia de género se ejerce tanto en la ejecución como mediante las amenazas de aquellos actos 

de violencia que tengan, o que puedan tener, como resultado un daño o sufrimiento para la 

mujer,tanto si se producen en la vida pública como en la privada. Estos actos de violencia pueden 

tener, entre otras, las siguientes formas de manifestarse: violencia física, psicológica, sexual, 

                                                
37 Ley Orgánica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Protección Integral contra la Violencia de Género  
38 Ley 7/2012, de 23 de noviembre, integral contra la violencia sobre la mujer en el ámbito de la Comunitat Valenciana.  
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económica, mutilación genital femenina u otras prácticas tradicionales y/o culturales nocivas o 

perjudiciales para las mujeres y niñas, como la trata de mujeres y niñas. 

 

Para nombrar este sistema de subordinación en la historia más reciente se han usado diferentes 

fórmulas: así, si nos centramos en nomenclatura penal, de los crímenes pasionales se pasó a la 

violencia intrafamiliar, para pasar a nombrarse en la actualidad como violencia de género. 

 

En ocasiones el cambio de nomenclatura no responde a una evolución temporal y coinciden en el 

tiempo varias maneras de nombrar un mismo fenómeno con diferentes palabras que parecen usarse 

indistintamente. No obstante, como en todo asunto de trascendencia personal y política, la forma en 

la que se elige nombrar un fenómeno sirve de indicador tanto de la manera de comprenderlo - el 

punto de partida – como del potencial transformador que alberga – el punto al que se espera llegar. 

 

Así, no es lo mismo hablar de violencia contra las mujeres y las niñas, que hacerlo de violencia de 

género, de feminicidios o de crímenes de violencia machista, puesto que, al elegir usar los tres 

últimos conceptos, se está poniendo la atención en la relación entre el estado de subordinación de 

las mujeres en la sociedad y su posición de vulnerabilidad a la violencia. Enfoque este último en el 

que están de acuerdo la ley contra la violencia estatal como la valenciana, además de las leyes 

equivalentes de igualdad entre mujeres y hombres. 

 

Entre las actuaciones en el ámbito social requieren una especial atención las referidas a la violencia 

de género ejercida contra las mujeres como una forma perversa de ejercicio del poder (Ley 

valenciana para la igualdad entre mujeres y hombres)  

 

La Violencia de Género está, por tanto, reconocida como uno de los principales obstáculos para lograr 

la equidad entre hombres y mujeres. Un obstáculo que es complejo y multi-causal y cuyo abordaje 

ha de realizarse desde la integralidad, haciendo converger todos los sectores (economía, salud, 

educación, cultura, sostenibilidad ambiental, seguridad, justicia, etc).  

 

Por tanto, la prevención, la mitigación de sus impactos y, en último término, la erradicación de la 

violencia de género, interpelan de manera directa a todos los ámbitos de acción de un gobierno 

local, puesto que solamente actuando desde todos los frentes será posible llevar a cabo 

actuaciones efectivas. 
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Al hacerlo, el Ayuntamiento de Castellón habrá de luchar contra la violencia de género específica y 

transversalmente (estrategia dual), teniendo en cuenta este propósito en todas las fases, en todos 

los niveles y en todos los ámbitos de sus actuaciones, tanto las que van dirigidas a la ciudadanía, 

como al interior del propio ayuntamiento, puesto que a día de hoy ningún espacio garantiza una vida 

libre de violencia como un derecho propio de las mujeres. 

 

Violencias machistas y seguridad pública 

La seguridad pública hace referencia a la seguridad que ejercen los poderes públicos para la defensa 

de los intereses generales y para la protección de los derechos y las libertades públicas39.  

 

La función de la policía es prevenir y combatir la criminalidad pero también disminuir la sensación de 

inseguridad ciudadana que puede tener la ciudadanía. Esta inseguridad no siempre es directamente 

proporcional a la tasa delictiva. Es decir, las causas de esa inseguridad pueden ser el haber sufrido un 

delito, pero también pueden ser otras que no implican haber tenido esa experiencia. Por ejemplo, 

estar muy al día de los actos violentos, a través de los medios de comunicación o de testimonios de 

gente cercana. En el caso de las mujeres conocer la tasa de hombres que maltratan, violan y asesinan 

a mujeres o niñas no hace más que aumentar esta sensación de inseguridad40. También el acoso 

sexual en el trabajo41. Y este conocimiento llega desde muchos espacios en los que habitan las 

mujeres: desde los medios de comunicación, la familia, la universidad, el trabajo, etc.  

 

Pero hay otras violencias sutiles que aumentan a la percepción de inseguridad: ver películas donde 

el papel de las mujeres suelen ser un sujeto pasivo que encarna a las víctimas, chistes donde se 

degrada a las mujeres, cosificación en la publicidad, sentencias judiciales, etc.  También la 

desconfianza en los actores que deben proteger a las mujeres aumenta la sensación de inseguridad.  

 

Otro tipo de discriminaciones como la brecha salarial, la invisibilización de mujeres en televisión42, la 

invisibilización en los libros de texto43 y en el lenguaje o la ausencia en los puestos de poder suponen 

                                                
39 Definición extraída del Plan Director de la PLCS- pag. 41 
40 A nivel global, un 35 % de mujeres ha sufrido violencia física y/o sexual en el contexto de relaciones de pareja o violencia sexual fuera de 
relaciones de pareja. Sin embargo, algunos estudios nacionales de violencia muestran que hasta un 70% de mujeres sufre violencia física 
y/o sexual a lo largo de su vida, a manos de una pareja (ONU Mujeres). 
41 En los países de la Unión Europea, entre un 40% y un 50% de las mujeres sufren insinuaciones sexuales  no deseadas, contacto físico u 
otras formas de acoso sexual en el trabajo (ONU Mujeres). 
42 La representación de las profesoras universitarias y las médicas en televisión no se corresponde con la realidad. Entre los médicos que 
ejercen su profesión en España, un 46,4% son mujeres, y el porcentaje se reduce a un 26,7% cuando aparecen en televisión. Lo mismo 
sucede con las profesoras universitarias: un 37,5% son mujeres, pero en televisión se reducen a un 12,7% (Informe del Consejo Audiovisual 
de Catalunya, 2013) 
43 Las mujeres científicas, creadoras o protagonistas de la historia apenas aparecen mencionadas en un 7,5% en la totalidad de las 
asignaturas del curriculum oficial. (Informe SOMBRA España, 2014). 
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un desprecio que, aunque naturalizado, mina la autoestima de las mujeres y aumenta su sensación 

de inseguridad. 

 

La inseguridad de las mujeres se desarrolla desde la primera infancia en el seno de la familia donde 

generalmente se educa a las niñas a protegerse de los niños y de los hombres. Esta educación se 

prolonga a lo largo de la vida y del proceso de socialización, con la entrada de nuevos actores como 

los medios de comunicación.  

 

La gestión de la seguridad pública debería tener en cuenta que las mujeres que las mujeres y los 

hombres aprenden a relacionarse con las personas y con el entorno de manera diferenciada, y que 

estas diferencias tienen un impacto decisivo en la percepción de la seguridad. También deben tener 

en cuenta las fuentes de inseguridad objetiva que afectan a las mujeres y la violencia que encuentran 

a lo largo de sus vidas (espacio privado: hogares). Partiendo de esta consideración, las políticas de 

seguridad podrán visibilizar las necesidades y demandas específicas de las mujeres, y actuar sobre 

las relaciones de género para paliar discriminaciones estructurales que puedan obstaculizar el acceso 

efectivo de las mujeres a la seguridad (Naredo, 2010). 

 

5.1.2 Conclusiones y recomendaciones sobre el tratamiento de las violencias 

machistas en el Área  

 

En tanto que no se pueda afirmar que las mujeres disfrutan de una vida libre de violencia como un 

derecho propio, la igualdad de género, por tanto, será inalcanzable. 

 

En la información del Área de Seguridad Publica y Emergencias de Castellón analizada, se observan 

pocos indicadores que muestran el desinterés por incorporar la perspectiva de género, exceptuando 

algunas acciones esporádicas como unas jornadas para el personal competente en violencia de 

género. Estas medidas son insuficientes para erradicar las violencias machistas pues no atraviesan 

todos los departamentos y a todo el personal de la plantilla. Asimismo, tampoco adquieren especial 

consideración las acciones que de manera indirecta contribuyen a la erradicación de la violencia de 

género como la representación equitativa de mujeres y hombres en el lenguaje, las imágenes y en el 

trabajo diario de la policía. 
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Por tanto, para que sea efectiva, la desarticulación de esta violación de los derechos ha de hacerse 

de forma integral, actuando desde todos los departamentos, tanto en el servicio a la ciudadanía como 

al interior de la propia policía. 

 

En este sentido, los roles de la policía deben cambiar hacían un modelo horizontal y de confianza 

hacia las mujeres. Es necesaria la sensibilización y formación en igualdad de género para que se 

produzca un cambio real en la erradicación de las violencias machistas.  

 

Asimismo, la vigilancia del Consistorio se torna fundamental para el cumplimiento efectivo de las 

leyes y normativas que protegen los derechos de las mujeres.  

 

Por lo anteriormente descrito, sería recomendable:  

 

RECOMENDACIONES ESPECÍFICAS PARA LUCHAR CONTRA LA VIOLENCIA DE GÉNERO 

  

1. Asegurar un compromiso político visible que conceda legitimidad a la acción, reconozca el proceso y lo 
garantice en su totalidad. Integrar el compromiso con la lucha contra la violencia de género en los objetivos 
del área y ser vigilado desde el Consistorio amparándose en la legislación vigente y en el Plan de Igualdad. 
Mayor control de la ejecución de las medidas del II PIO. 

6. Promover la formación especializada en la lucha contra la violencia de género para todo el personal de la 
PLCS, especialmente para el Grupo VioGen. Dicha formación tendrá tanto un componente de sensibilización, 
identificación y conocimiento de los recursos disponibles como una parte práctica, centrada en el trato y la 
confianza hacia la superviviente (víctima).  

7. Formación en género, más allá de la formación en violencia de género, al conjunto de agentes, incluidos los 
mandos. Se recomienda que, para vencer las resistencias, todas las formaciones sean llevadas a cabo por 
colectivos de hombres por la igualdad o grupos de formación mixtos. Por la misma razón, se recomiendan 
poner en marcha sesiones de sensibilización, recopilación de datos que muestren las consecuencias de la 
inseguridad urbana para las mujeres, así como experiencias exitosas en otros municipios. 

8. Al interior de la policía, establecimiento de canales adecuados de denuncia y una total intransigencia con los 
casos de acoso laboral o sexual a mujeres policías por parte de sus compañeros. 

9. Fomento efectivo de la incorporación de mujeres en el cuerpo, permitiendo cambios en la percepción de la 
policía local y al interior de la misma. Para ello, poner en marcha acciones positivas y promover una política 
de cuotas para el acceso y promoción de mujeres garantizando los principios de igualdad, mérito y capacidad. 

10. Garantizar una mayor presencia de mujeres tanto entre el profesorado de la Escuela de Seguridad Pública 
como en los materiales formativos (fotografías o ejemplos positivos en los que aparezcan mujeres policías). 

11. Favorecer el desarrollo de redes entre las mujeres policías locales de distintos municipios, mediante la 
creación o fortalecimiento de asociaciones específicas para favorecer la ruptura del aislamiento, la difusión 
de la información y el apoyo mutuo. 

12. Promover campañas de difusión destinadas a difundir la imagen de las mujeres policías, presentaciones e 
institutos, carteles en las calles. Esta campaña debería reflejar también y fundamentalmente las actividades 
de corte social que realiza la policía, más allá de la parte represiva, una imagen de policía más cercana a la 
ciudadanía. 

13. Fomento efectivo de la policía de proximidad como aliada de la ciudadanía en la gestión de los problemas de 
seguridad de Castellón. Ello implica coordinación con los agentes sociales e institucionales del territorio. En 
este sentido, las organizaciones feministas y colectivos de mujeres deberían ser identificadas por la policía 
de proximidad como actoras clave para trabajar la seguridad en el municipio. 
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14. Promover desde la PLCS estrategias de empoderamiento44 y el incentivo de la seguridad personal y colectiva 
de mujeres y niñas, mediante talleres de empoderamiento para mujeres, incluidos cursos de autodefensa, 
que promuevan un mayor sentimiento de autoconfianza y de seguridad personal.   

15. Una vez que la policía esté formada y sensibilizada, se recomienda la promoción por parte de ésta de 
talleres con hombres adultos y jóvenes sobre modelos de masculinidad no violenta.   

16. Asegurar que los agentes de policía que intervienen ante delitos de violencia de género tengan la experiencia 
y preparación adecuada para realizar de forma correcta la acogida de la superviviente y la recogida de 
información. Definir el contenido mínimo de la denuncia y del atestado policial, para asegurar la seguridad 
de la denunciante. 

17. Evitar la victimización de la superviviente en el lugar de los hechos y procurar realizar la entrevista en las 
dependencias policiales, ofreciéndole todos los recursos públicos y privados (sociales y asistenciales) de 
manera sistematizada. Explicar de manera pormenorizada las distintas situaciones que se le van a ir 
presentando en el proceso que inicia con la denuncia.  Se recomienda facilitar a la PLCS folletos informativos 
que puedan ofrecer a las denunciantes. 

18. Cooperación con instancias públicas (deportivas, culturales, de transporte…) del municipio de Castellón 
para difundir mensajes contra la violencia machista. 

 

5.2 Cultura Organizacional en la Seguridad Pública 

5.2.1 Marco conceptual de la Cultura Organizacional 

Al final de la segunda década del S.XXI, los Cuerpos de Seguridad continúan siendo percibidos como 

instituciones asociadas a la fuerza física y a la agresividad, dificultando que las mujeres, socializadas 

en otros valores, los consideren libremente y con naturalidad como una opción laboral.  

No obstante, las implicaciones de percibir a la seguridad pública como un ámbito primordialmente 

masculino van más allá de esta inhibición inicial, pues, para aquellas mujeres que son capaces de 

imaginarse como parte del equipo humano que vela por la seguridad de la ciudadanía, el camino será 

arduo. Lo es en la preparación de las oposiciones, en el proceso de selección y lo seguirá siendo una 

vez que logran entrar en el servicio. 

Las mujeres que prestan servicio en la seguridad pública sobreviven cotidianamente a la 

discriminación de sus propios compañeros y de la ciudadanía, salvo cuando se dedican a aquellas 

labores para las que se las percibe como más aptas, como pueden ser las labores administrativas, de 

atención a la violencia de género o en el cacheo de mujeres.  

                                                
44 Proceso mediante el cual tanto hombres como mujeres asumen el control sobre sus vidas: establecen sus propias agendas, adquieren 
habilidades (o son reconocidas por sus propias habilidades y conocimientos), aumentando su autoestima, solucionando problemas y 
desarrollando la autogestión. Es un proceso y un resultado (Naredo, 2010). 
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La realidad identificada en el Área de Seguridad de Castellón, no es diferente a la analizada en otros 

estudios45. Las mujeres policías perciben un escrutinio permanente a lo largo de toda su carrera 

profesional que las lleva a tener que demostrar constantemente su valía y a su capacidad de encajar 

dentro de ese molde masculinizado.  

La manera de sobrevivir cotidianamente a esta atmósfera poco favorable se traduce en diferentes 

estrategias de supervivencia y adaptación. Así, algunas mujeres normalizan estas conductas 

machistas justificándolas o negándolas, otras se mimetizan con el modelo masculinizado y otras 

ofrecen resistencia y luchan para adaptar el servicio a la legalidad vigente.  

Sin desmerecer las dificultades que para todas ellas implican las distintas estrategias, según el estudio 

de las policías locales de Andalucía llevado a cabo en el 2016, aquellas que luchan por defender sus 

derechos y por conquistar la igualdad dentro de las plantillas son clasificadas dentro de un perfil 

reivindicativo que “no encajaría con el que desde algunos mandos se considera adecuado y que en 

ocasiones les genera enemistades e importantes conflictos”.  

Sin embargo, sea cual sea su manera de subsistir, todas ellas se encuentran con barreras, 

normalmente más sutiles que explícitas, que les impiden promocionar, así como con las disyuntivas 

vitales por las que ellas mismas eligen no hacerlo. Entre las razones principales se encuentra la falta 

de corresponsabilidad en el cuidado de la vida (para más información ver el apartado sobre este tema 

del diagnóstico de género de la Sección de Gestión y Desarrollo de Recursos Humanos) y la 

importancia de la vida familiar. Otro de los obstáculos a la promoción laboral identificado con claridad 

es que el solo hecho de ser una mujer es una clara barrera al ascenso. 

Lo hasta aquí descrito es la manifestación de un status quo, de una manera de hacer las cosas, en 

definitiva, de la cultura organizacional de género de una organización. Es decir, de un conjunto de 

creencias compartidas que generan expectativas que delimitan lo aceptado y valorado en el 

funcionamiento de la organización y que definen lo considerado femenino y masculino dentro de la 

misma. 

 

 

                                                
45 Para más información ver en la bibliografía las referencias a los estudios de Figueroa, M.; Miller, W.; Kerr, B.; Reid, M. y de la 

Consejería de Justicia e interior de la Junta de Andalucía. 
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5.2.2 Conclusiones y recomendaciones 

 
La cultura machista está presente en todas las fases del servicio de la Seguridad Pública que empiezan 

desde la posibilidad misma de que una mujer se imagine legitimada y capacitada para prestar servicio 

en este sector. No obstante, la discriminación no cesa al demostrar los méritos y la capacidad 

suficientes y adecuadas, sino que, una vez dentro, las mujeres han de convivir con culturas 

organizacionales que no les son favorables y que perpetúan la discriminación. 

Por eso es necesario invertir esfuerzos y tomas las decisiones que sean necesarias para generar un 

cambio organizacional pro equidad46. Esta es una medida indispensable, que complementariamente 

con las anteriormente descritas en los otros apartados de este diagnóstico, llevará a materializar la 

integración de la perspectiva de género dentro de la Seguridad Pública. 

El análisis de género de la cultura organizativa tiene como objetivo detectar los modos específicos en 

que se producen las desigualdades de género en ella, e implica una revisión participativa y sistemática 

de todos los componentes, relaciones y creencias preponderantes en una organización. 

Es un proceso para transformar los modos de hacer y pensar existentes, para así eliminar las 

desigualdades de género que se producen en cualquiera de los ámbitos de funcionamiento: 

estrategias, estructuras, sistemas de trabajo, políticas, cultura organizacional, etc.  

El primer paso es la elaboración de un diagnóstico en el que se revisan desde la perspectiva de género 

y de la manera más exhaustiva posible, todos los elementos que componen una organización y se 

identifican los cambios necesarios.  

Este diagnóstico es el punto de partida y la línea de base para la definición de un Plan de Acción, que 

incida sobre la cultura organizativa como parte inseparable de la Estrategia de género de la 

organización.  

Los elementos a analizar son los que siguen (algunos de los pasos necesarios ya han sido avanzados 

con este diagnóstico): 

1. Instrumentos estratégicos y operativos: (para más información véase apartado 2 de este 

diagnóstico: 2. Realidad y Recursos: Análisis de Género del Área de Seguridad Pública) 

                                                
46 Para más información ver http://www.inmujeres.gub.uy/innovaportal/file/21564/1/5_doc_477_cambio_organizacional_al_genera.pdf 
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2. Comunicación y aprendizaje: la estrategia de comunicación acerca del posicionamiento de la 

organización relativa a la equidad de género, los canales de información - formales e informales-

, espacios de comunicación, etc. 

3. Trayectoria de trabajo previo pro-equidad, tanto resultados y productos como, sobre todo, las 

lecciones aprendidas durante esos procesos, etc. 

4. Cultura organizacional: el conjunto de creencias y valores compartidos que generan expectativas 

que delimitan lo que resulta aceptado y valorado en el funcionamiento de la organización. Los 

tipos de poder, los estilos de liderazgo, la percepción de la relación entre trabajo/ empleo, etc. 

5. Procesos internos de trabajo: el modo de organizar el trabajo, planificaciones y mecanismos de 

coordinación, donde residen la responsabilidad de la integración efectiva de la perspectiva de 

género. 

6. Toma de decisiones: cómo se participa y cómo se establecen las prioridades en la organización. 

7. Gestión de las personas: la gestión integral del equipo humano de la organización, reclutamiento; 

definición de funciones y responsabilidades de los puestos; motivación, reconocimiento y 

valoración de las capacidades; las medidas de conciliación, etc.  

8. Actitudes: los comportamientos o posicionamientos de las personas que conforman la 

organización ante el proceso de cambio organizacional pro equidad iniciado y/o ante el trabajo 

previo pro- equidad realizado en el seno de la misma.  
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6. CONCLUSIONES GENERALES 

 
La integración de la perspectiva de género en la Administración Pública responde a un mandato legal 

recogido tanto en los tratados internacionales como en la legislación estatal, autonómica y local. La 

igualdad de género es también un asunto de justicia material, puesto que el fin de la discriminación 

y de los privilegios ha de estar necesariamente en el núcleo de todo acuerdo de convivencia. La 

equidad es, así mismo, una garantía de eficiencia, puesto que requiere de mecanismos de 

planificación, de coherencia entre las políticas, de coordinación, de seguimiento, de gestión del 

conocimiento, de transparencia y de rendición de cuentas. 

Integrar la perspectiva de género es también una oportunidad para comunicar los compromisos 

políticos que se están materializando y con ello generar la apropiación de la ciudadanía. 

El Ayuntamiento de Castellón está dando pasos firmes para contribuir al avance de la igualdad de 

género, contando con un negociado especializado: el Servicio de Igualdad de Oportunidades (SIO), 

desde el que, entre otras cosas, se está impulsando el diseño del III Plan de Igualdad de 

Oportunidades (PIO), y desde el que se apoya el proceso de integración de la perspectiva de género 

en el presupuesto, iniciado en 2016. Así mismo, al impulso del II PIO, la Sección de Recursos Humanos 

ha elaborado un diagnóstico de género de la plantilla, que actualiza periódicamente y que sirve de 

base al PIO institucional (en la actualidad se está diseñando el II PIO institucional).  

El diagnóstico de género de la plantilla identifica con claridad la brecha de representación de las 

mujeres dentro del Área de Seguridad Pública, con un 19, 65% de mujeres frente a un 80,35% de 

hombres. Esta brecha se manifiesta con contundencia en los puestos de mayor rango. Por ejemplo, 

en la policía local no hay mujeres en los tres estadios superiores del escalafón: no hay ninguna mujer 

en la intendencia (ni general, ni principal, ni la estándar). Por su parte, la única mujer bombera, 

además de tener un contrato de interina, forma parte del grupo de menor rango del escalafón. 

Así mismo, este diagnóstico ha identificado una diferencia sustantiva entre las retribuciones de los 

hombres y las mujeres del Área de Seguridad Pública, que se acentúa en sus aspectos más subjetivos: 

las productividades (especialmente la productividad A, cuyo monto va destinado íntegramente a las 

nóminas masculinas) y las gratificaciones. 

Estas últimas, las gratificaciones (horas extraordinarias), ponen de manifiesto una dimensión de esta 

brecha que no se puede calcular en salario, puesto que se compensan principalmente en tiempo, 

sumando a la brecha salarial una brecha de tiempo. 
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Estos datos ponen de manifiesto como la seguridad es una actividad laboral donde la segregación 

ocupacional existente en los mercados es favorable a los hombres, resultando una ocupación que 

privilegia lo masculino.  

Esta discriminación se manifiesta en las desventajas que experimentan las mujeres en las 

oportunidades, en el trato y en los resultados, y se sostiene tanto con las condiciones de acceso, 

como con la cultura de la organización. 

Esta fuerte segregación de género no es compatible con una sociedad democrática que promueve 

la igualdad de oportunidades y que se ha dotado de un marco normativo y programático cuya 

finalidad es subvertir las discriminaciones contra las mujeres. 

La debilidad de la perspectiva de género en la Seguridad Pública del Ayuntamiento de Castellón se 

manifiesta así mismo en sus diferentes niveles de actuación. Así, el borrador del nuevo Plan Director 

de la Policía Local de Castellón, adolece de la ausencia de esta mirada ya desde el diagnóstico, que ni 

ofrece datos desagregados por sexo ni identifica las necesidades e intereses de mujeres y hombres 

de manera diferenciada. La ausencia de un análisis de género dificulta la identificación de las 

desigualdades y la posterior configuración de medidas para su transformación.  

 

La única mención expresa a la perspectiva de género del Plan Director, es sobre la violencia de 

género, puesto que la Policía Local de Castellón (PLCS), cuenta con un grupo especializado: el Grupo 

de prevención, Asistencia y Protección de Mujeres Víctimas de la Violencia de Género (VIOGEN), que 

necesita fortalecer tanto sus efectivos, como su marco de actuación. 

 

No cabe duda de que las políticas públicas de seguridad desempeñan un papel crucial en la lucha 

integral contra esta grave violación de los derechos humanos. No obstante, la integración de la 

perspectiva de género es un ejercicio mucho más amplio, que, así lo establecido por el mandato 

legal, afecta a todos los niveles, a todas las fases y a todos los ámbitos de actuación de cualquier 

política pública. 

 

En este sentido, el modelo propuesto por el Plan Director (proyecto Proxpol), ofrece numerosas 

oportunidades para romper el círculo de la discriminación contra las mujeres.  Para ello es necesario 

tomar las decisiones que hagan posible que la Policía comunitaria o de proximidad, policía judicial o 

la Acción Comunitaria – entre otros - desempeñen las funciones que tienen definidas integrando la 

perspectiva de género de manera efectiva. A esta voluntad política, es necesario sumarle el 

despliegue de los recursos suficientes y adecuados y la coordinación con los otros servicios 
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municipales relevantes, además de la articulación con las propias mujeres del municipio en el proceso 

de coproducción considerado en el Plan Director. 

 

Por otro lado, se hace también necesario tomar las medidas oportunas para terminar con las 

brechas de género al interior de la institución. Un instrumento cuya responsabilidad es la de definir 

el marco de referencia de una política pública, ha de impulsar una cultura institucional que acabe con 

las múltiples discriminaciones que sufren las mujeres que prestan y que quieren prestar sus servicios 

dentro del Área de Seguridad Pública. 

 

Este espíritu y esta apuesta firme por la equidad han de mostrarse con claridad en el desarrollo 

operativo de la planificación de la política pública (planes departamentales para el caso que nos 

ocupa). No obstante, en la actualidad se aprecia un alto grado de incoherencia entre la planificación 

estratégica y la operativa. Si esta incoherencia persiste, la eficiencia, eficacia, impacto y 

sostenibilidad del Plan Director se verán seriamente amenazados. No obstante, el Ayuntamiento de 

Castellón se ha dotado de una serie de mecanismos que pueden fortalecer esta necesaria 

coherencia vertical, como son:  

 

Los Presupuestos con Enfoque de Género desarrollados por el Ayuntamiento. Estos son de gran 

ayuda no solo para lograr el objetivo de la coherencia citado, sino que también fortalecen la 

capacidad del consistorio de cumplir son sus responsabilidades de transparencia y de rendición de 

cuentas, permitiéndole así mismo comunicar a la ciudadanía los avances en igualdad.   

 

En este sentido, al interior de la propia Área de Seguridad, las buenas prácticas identificadas dentro 

del Servicio Municipal de Prevención, Extinción de Incendios y Salvamento (SPEIS) Personal, 

Modernización y Calidad, ofrecen una buena oportunidad para poner en marcha mecanismos de 

promoción efectiva de la igualdad de género dentro del Área de Seguridad Pública. 

 

Por otro lado, la formación, que es un área de especial interés para la seguridad pública, como lo 

ponen de manifiesto la existencia de escuelas especializadas tanto a nivel autonómico como local, la 

ESPAC y la IVASPE, respectivamente. La ESPAC ha de hacer de palanca de cambio en la promoción de 

la equidad de género abordando cómo los cuerpos de seguridad pueden contribuir al fin de la 

discriminación de género tanto al exterior como al interior de la institución. 

 

Abundado en la cultura de la transparencia y la rendición de cuentas, todo esto ha de estar 

acompañado de un sistema de seguimiento y de gestión del conocimiento que ayude a saber en 
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qué punto se encuentra la evolución de la integración de la perspectiva de género en la política 

pública en todo momento. Las fichas de seguimiento del PIO cumplían – entre otros – esta función. 

No obstante, su falta de uso está desaprovechando esta oportunidad.  

 

Todos estos mecanismos contribuirán sin duda a fortalecer la capacidad del Ayuntamiento de cumplir 

con el mandato de la integración dual de la perspectiva de género en todas sus políticas públicas. Sin 

embargo, el trabajo quedará incompleto si no se activa de forma simultánea y complementaria un 

cambio organizacional pro equidad. Este cambio requiere empezar por detectar los modos 

específicos en que se producen las desigualdades de género dentro de la propia organización e 

implican una revisión participativa y sistemática de todos los componentes, relaciones y creencias 

preponderantes dentro del Área de Seguridad Pública. Es un proceso para transformar los modos 

de hacer y pensar existentes, para así eliminar las desigualdades de género que se producen en 

cualquiera de los ámbitos de funcionamiento: estrategias, estructuras, sistemas de trabajo, políticas, 

cultura organizacional, etc.  

 

Por último, si bien este diagnóstico se centra en el Área de Seguridad Pública, lo que se deduce del 

mismo es la urgente necesidad de evolucionar hacia la coherencia de las políticas para la igualdad 

de género, lo que implica una gestión de gobierno en la que la responsabilidad de la promoción de 

la igualdad de género sea asumida por todas las áreas de gobierno y que se vea reflejada en el 

presupuesto. 

Para una mejor comprensión de estas conclusiones, se recomienda la lectura de los diferentes 

apartados de este diagnóstico, así como de sus conclusiones y recomendaciones específicas.   
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ANEXO I 

CUESTIONARIO SOBRE LA PERSPECTIVA DE GÉNERO EN EL AREA DE 
SEGURIDAD PÚBLICA Y EMERGENCIAS 

 

PRESUPUESTOS CON ENFOQUE  
DE GËNERONERO 

 

La Perspectiva de Género en la Seguridad Pública de Castellón de la Plana 
 

Hola,  

como sabes, el Ayuntamiento de Castellón ha tomado la decisión de contribuir de manera activa a la 

Igualdad de Género. El diseño del tercer Plan de Igualdad de Oportunidades está en marcha y el 

Programa de Presupuestos con Enfoque de Género avanza cada año con paso firme. 

En este contexto, se está llevando a cabo un diagnóstico de igualdad del género del ÁREA DE 

SEGURIDAD PÚBLICA y nos gustaría conocer cómo piensas que desde tu ámbito de trabajo se puede 

contribuir a mejorar la vida de las mujeres y los hombres. 

La participación es totalmente confidencial. 

Tus aportaciones son importantes y no te va a ocupar más de 5 minutos. Se pueden marcar varias 

opciones en las respuestas. 

Gracias por adelantado por tu tiempo y tus aportaciones. 

 

Antes de comenzar, por favor completa la siguiente información: 

Mujer: □ 

Hombre: □ 

 

1. ¿Cómo piensas que se podría avanzar en Igualdad de Género en tu área de trabajo? 

 

a) Formando al personal en igualdad de género □ 

b) Formando al personal en cómo prevenir, identificar y actuar ante la violencia de género 

(psicológica, física, sexual, institucional, simbólica...) □ 

c) Otorgando valor a los trabajos de cuidados (es decir, todos aquellos trabajos no remunerados 

que hacen posible la vida y la sostienen. Estos son algunos ejemplos: Proveer los cuidados 

directamente: cocinar, limpiar, llevar al médico, escuchar...; Gestionar mentalmente los 

cuidados: coordinar la recogida a la salida del colegio, tener presente las alergias 

alimentarias, planificar un menú equilibrado...; Proveer las condiciones materiales que hacen 
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posibles los cuidados: generar los ingresos para poder contar con el cobijo de una vivienda, 

la compra de medicamentos, de ropa...;Y todo lo que hacemos para cuidarnos: descansar, 

alimentarnos, asearnos...) □ 

d) Creando grupos de trabajo multidisciplinares con especialistas en igualdad de género 

(asociaciones de mujeres, colectivos de hombres por la igualdad, asociaciones feministas, 

etc) □ 

e) Utilizando un lenguaje inclusivo tanto con la ciudadanía como entre los equipos y grupos de 

convivencia □ 

f) Fomentando la policía de proximidad □ 

g) Fomentando la igualdad de género dentro de nuestros propios equipos □ 

h) Asistiendo a centros educativos y sociales para concienciar sobre la violencia de género, 

especialmente a la infancia y a hombres□ 

i) Si hombres y mujeres pudiésemos disfrutar por igual de permisos laborales para ocuparnos 

de la crianza y de los cuidados □ 

j) Previniendo el acoso en el trabajo (laboral, sexual…)□ 

k) Contando dentro del área con un equipo de personas especializadas en igualdad de género□ 

l) Analizando los datos desagregados por sexo desde el enfoque de género□ 

m) Haciendo paseos ciudadanos con la atención puesta en detectar zonas sensibles para las 

mujeres □ 

n) Valorando los conocimientos y la experiencia en la promoción de la igualdad de género en 

los procesos de selección de personal y de promoción interna □ 

o) Si se nos facilita en general el equilibrio entre la vida laboral, familiar y personal (medidas de 

conciliación, de corresponsabilidad, teletrabajo, flexibilidad de horarios, etc) □ 

p) Otra: 

 

2) ¿Qué consecuencias consideras que tendría trabajar la Perspectiva de Género en tu ámbito 

de trabajo? 

 

a) Aumentaría progresivamente el número de mujeres en la plantilla □ 

b) Aumentaría la carga de trabajo existente □ 

c) Aumentaría la conciencia en igualdad de género del equipo □ 

d) Desviaría nuestra atención de aquellos asuntos que son realmente importantes para el área 

de seguridad □ 

e) Aumentaría la percepción de seguridad de las mujeres y las niñas □ 

f) Aumentaría la eficiencia del desempeño de nuestro trabajo □ 

g) Aumentaría la seguridad efectiva de las mujeres y niñas tanto en violencia de género como 

en acoso sexual callejero □ 

h) Aumentaría la complicidad entre la ciudadanía y la policía□ 

i) Aumentaría el número de mujeres policías en puestos de responsabilidad □ 

j) Mejoraría el estilo de liderazgo □ 

k) Otra: 
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3. ¿Qué consecuencias consideras que conllevaría NO trabajar la Perspectiva de Género en 

tu ámbito de trabajo? 

 

a) Un aumento de la violencia contra las mujeres □ 

b) Desconocimiento de las realidades de las mujeres □ 

c) No pasaría nada porque esta sección no necesita trabajar desde la perspectiva de género □ 

d) Se procedería en sentido contrario a la legislación vigente □ 

e) Nos quedaríamos desfasados respecto del resto de la organización municipal que sí la 

incorpora □ 

f) Otra: 

 

4. ¿Conoces buenas prácticas que sirvan de ejemplo para trabajar la Perspectiva de Género 

en seguridad pública? 

 

a) No □ 

b) Si   □   ¿Cuáles? 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

112 

ANEXO II 

RESULTADOS DEL CUESTIONARIO: LA PERSPECTIVA DE GÉNERO EN EL ÁREA 
DE SEGURIDAD PÚBLICA Y EMERGENCIAS 
 

 

El cuestionario enviado al personal del Área de Seguridad Pública ha sido respondido por 162 

personas. 

 

 

 
 

 
La encuesta se organiza en cuatro grandes bloques de preguntas, a continuación, se muestran tanto 
aquellas respuestas que han sido marcadas por el mayor número de participantes como las que han 

tenido menos acogida. 

 
1. ¿Cómo piensas que se podría avanzar en igualdad de género en tu área de trabajo? 

 

• Formando al personal en cómo prevenir, identificar y actuar ante la violencia de género 

(psicológica, física, sexual, institucional, simbólica...) 41% 

 

• Formando al personal en igualdad de género 40% 

 

• Previniendo el acoso en el trabajo (laboral, sexual…) 8% 

 

• Contando dentro del área con un equipo de personas especializadas en igualdad de género 
7% 

 

• Analizando los datos desagregados por sexo desde el enfoque de género 7% 

 

• Haciendo paseos ciudadanos con la atención puesta en detectar zonas sensibles para las 

mujeres 7% 
 

 

2. ¿Qué consecuencias consideras que conllevaría trabajar la perspectiva de género en tu 

sección? 

 

• Aumentaría la conciencia en igualdad de género del equipo 32% 

• Aumentaría la carga de trabajo existente 10% 

 

65%

32%

3%

Personas encuestadas: 162

hombres mujeres sin identificar
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3. ¿Qué consecuencias consideras que conllevaría NO trabajar la Perspectiva de Género en tu 

trabajo? 

 

• Desconocimiento de las realidades de las mujeres 48%  

• Un aumento de la violencia contra las mujeres 15% 

 

4. ¿Conoces buenas prácticas que sirvan de ejemplo para trabajar la Perspectiva de Género en 

seguridad pública? 

 

• Valorar con el mismo criterio la formación para ocupar un puesto de trabajo 

• Igualdad de trato en empleo publico 

• Igualdad de acceso bienes servicios 

• Igualdad en oportunidad de ascenso  

• Formación en mediación, ayuda a ser objetivos y evitar llegar a situaciones extremas 

• Igualdad en las tareas, formación, conciliación familiar 

• Precisamente no hacer tanto hincapié en la perspectiva de género, que parece ejercer el efecto  
contrario 

• Tratar siempre a las personas por igual, con respeto 

• Participación en inclusión laboral en atención a las necesidades y cualidades del servicio y la capacitación  

• profesional 

• Igualdad 

• Educación desde los centros escolares 

• Parejas mixtas en la patrulla 

• Cursos y técnicas grupales de trabajo 

• Mérito y capacidad, no me gustan los tontos (tontas ni tontas) ni los vagos (vagos y vagas) 

• Visibilizar en los documentos las mujeres que están en el servicio, esto pondría en valor la carencia o  

• la presencia de las mujeres en el servicio  
 

 


