LIBRO VIOLETA
DE LA FUNCION
PUBLICA
VALENCIANA

Garantizar la igualdad efectiva de mujeres y hombres en la
Ley de la funcion publica
Valenciana

Julia Sevilla Merino Gemma Fabregat Monfort
Profesora Honoraria Derecho del Trabajo y la Seguridad
Social
Red Feminista de Derecho Constitucional Universitat de Valéncia — Estudi
General
Universitat de Valéncia — Estudi General

Beatriz Belando Garin Santiago Garcia Campa
Derecho Administrativo Grupo investigador Derecho y Género
Universitat de Valéncia — Estudi General Universitat Jaume [ de Castello

GENERALITAT
Conselleria de Justicia, Administracié Puablica, Reformes

Democratiques 1 Llibertats Publiques
07/09/2016




“(...) y de tal manera renovaron la republica,
gue no parecio sino que la habian puesto
en una fragua y sacado otra de la que pusieron.”

Segunda parte del Ingenioso caballero
don Quijote de la Mancha, Cap. |.

En conmemoracion del cuarto centenario
de la muerte de Cervantes.



INDICE

ABREVIATURAS....c ittt inssssnasssssesssssssssssssss b sssssssssssssssssssesssssssasssssessbassssssssssssssssssssssssssssassassassassas 9
1. INTRODUCCION. .....cerrussssesmsssssessssssesssssssssasssssssssssssassssssssssessasssssssssssessassssssassssessssssesssssassssssssssssssss 11
2. FUNDAMENTACION CONSTITUCIONAL, ESTATUTARIA Y LEGISLATIVA DE LA
IGUALDAD EFECTIVA....ccttottstusussssssssnssnssnssnssssssnsssssnssnssnssnssssssssssssnsssssnsansanssnssssssssssssnssnssnssnsssssanssssnsnss 13
2.1. LA IGUALDAD EFECTIVA DESDE UNA PERSPECTIVA CONSTITUCIONAL suussrssssssnsasssssnssssssssssnsssasasasssnsasssese 13
2.2. LA IGUALDAD EFECTIVA DESDE UNA PERSPECTIVA ESTATUTARIAuusussseusssssenssssssassrasnsssesssssenssssssnsssssnsensensssassasenss 20
2.3. LA IGUALDAD EFECTIVA DESDE UNA PERSPECTIVA LEGISLATIVAuusussresssssseasassrensassssassssssnssssssasssansasssnsassrensssassasenss 27
3. DIRECTRICES PARA INCORPORAR LA IGUALDAD EFECTIVA EN LA FUNCION
PUBLICA VALENCIANA......cooiieuieuseessessesssessesssessessesssessensssssessssssessesssessesssessesssessessssssessessessessssssesssessss 29
3.1, CUESTIONES BASICAS.susueussressassressasseasasssensssssssssesssnsssessasssesssssssssssssenssssssassssssnssssasasssenssssssnsssssenssssnsensessssnsensssase 29
3.1 1. TEORIAwussreussressussrensnsssensasssensassensssssenssssssnsssssenssssssasssasenssssnsasssensasssensasssensassssassrssens 30
3.1.2. EL DERECHO FUNDAMENTAL Y ESTATUTARIO A LA IGUALDAD EFECTIVA DE MUJERES Y HOMBRES..ussssssssssrsseaes 33
3.1.3. ESTRATEGIA . sursssussisssassissssssisssassssssssnassssssssssssssssssssssssssssssssssnssssssssssssssssssassssssssssans 35
3.2. ENUMERACION, JUSTIFICACION Y APLICACION DE LAS DIRECTRICES.sueusssssesssssssassssssnsssessassressssssensassrenssssssassansenas 36
3.2.1. USO NO SEXISTA DEL LENGUAJE sssusesssssressassssasssssesssssssnssessnssssasasssenssssssssssssenssssssnssssssssssssasssensassssnssssensensssase 36
3.2.2. EJERCICIO DEL PODER. PRINCIPIO DE PRESENCIA EQUILIBRADA. cussssssssssrssssssesnsnsnsssssssssssssnsasasasasssssssess 37
3.2.3. DISCRIMINACIONES DIRECTAS E INDIRECTASusesssssssssssssssassssssssssssssssssasnsnsnsssssssssssssssasasasasasssssssse 38
3.2.4 . REMUNERACION tuseressssensasssensassssasssssenssssnsnsssessssssessasssenssssssssssssenssssssasssassssssensssssensssssssssssasensessssasensssassasensss 38
3.2.5. ACCESO AL EMPLEO PUBLICO.usussssssssesssssssesssnsssesssssssnssssssesssssssenssssssenssssssssssasssssssssssssssassssnssssssssssssssssssssssasees 39
3.2.6. M OVILIDAD. euruesssssisssrsisssnssnsnssssssssssssssssssssssnsnsssssssssssssssssnsnsnssssssssssssnsasasasasasassase 39
3.2.7. PROVISION DE PUESTOS DE TRABAJOuscussssssssssssssssssssasasasssssssssssssssssnsnssssssssssssssssnsasasasasssassssse 40
3.2.8. FORMACION DEL PERSONAL EMPLEADO PUBLICO.ussesssssressssssssssssssnssssssassrasssssensssssenssssssassssssnssssssasssenssassasensss 40
3.2.9. REGIMEN DISCIPLINARIO. ssusussrsseasssessassssssnsssasssssenssssssasssasnssssssasssenssssssssssssenssssssasssenssssssnsasssensassssnssssssnsensssase 40
3.2.10. PROTECCION DE LAS EMPLEADAS PUBLICAS VICTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO.ucussssssssssssssssssssssnsnsnsssssasnas 41
3.2.171. CLASIFICACION PROFESIONAL.ususssssssssssssssasssasassssssssssssssssnsnsnsnsssssssssssssasasasnsnssssssssssssasasasns 41

3.2.12. REGISTROS DE PERSONAL, DE PUESTOS DE TRABAJO Y DE PUESTOS DE TRABAJO EN LAS ENTIDADES LOCALES. 42
3.2.13. EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

........................................................................................................................................ 42
4. LA IGUALDAD EFECTIVA EN EL ACCESO, DESARROLLO Y CESE DE LA PRESTACION
DE SERVICIOS EN LA FUNCION PUBLICA VALENCIANA. ....coiceserserssesssesssesssenssesssssssesssessssses 45
4.1. EL ACCESO A LA PRESTACION DE SERVICIOS EN LA FUNCION PUBLICA..cussssssssrererssesssnsnssssssssssssssssnsasasnsassssnsensensens 45
4.2. EL PRINCIPIO DE IGUALDAD EN EL DESARROLLO DE LA PRESTACION DE SERVICIOS PUBLICOS..sssussssssssssssssssssssasnas 47
4.3. EL CESE DE LA PRESTACION DE SERVICIOS. EL DESPIDO LABORALu.scsssrssssesssssssnssssssssssssnsasasnsnsnssssssssssssnsasasnans 49
5. MODIFICACIONES A LA LEY 10/2010, DE 9 DE JULIO, DE ORDENACION Y GESTION
DE LA FUNCION PUBLICA VALENCIANA........cosotmsssesssssessssssssmssssssssssssessassssssassssesassssessassssssasassss 51
ART. 2. PRINCIPIOS INFORMADORES. cususssssssssssssssssssnsnsnssssssssssssssasasasassssssssssssssssnsssnsssssnssssssssssasasasasasasssssane 51
ART. 4. ADMINISTRACION DE LA GENERALITAT 1sseeessusasssssssssssssssssssasasasssssssssssssssssnsnssssssssssssssssasass 53
ART, 6. ORGANOS EJECUTIVOS.cerereeseseessssaassseeeeseesessessessessasasssssseseseeesessssssssssssasasssseeeeeeeesssssessassssaasssssssssseeeeessses 54
ART. 7. EL PRESIDENT O LA PRESIDENTA DE LA GENERALITAT uususseussssrensssssessssssenssssssasssssnssssssnssransasssensassensensensssase 55
ART. 8. EL CONSELLuutuisiussisssassissssssisssssssossnsssssssssssnssssssasssssssssssasssssssssssssasssssssssssssssssssssssssasas 56
ART. 9. EL CONSELLER 0 LA CONSELLERA COMPETENTE EN MATERIA DE FUNCION PUBLICA..utssssssssssasssssssssnassssassasnsaas 57
ARrT. 10. EL ConsELL INTERDEPARTAMENTAL DE RETRIBUCIONS [CIR)..uuitiisiesssssessssnsensssensansssssssnsssssssnssssnssasenas 58
ART. 13, COMPOSICION: euusreseassrasnsssensasssesnssssasssssensssssensssssenssssssassssssnsssessasssessnsssessasssensasssensssssenssssssasssansensssassnsensas 60
ART. 14. CONCEPTO Y CLASES DE PERSONAL EMPLEADO PUBLICO.ussesesessssssssssssnsnsssssssssssssasasasasnsnssssssssssssnsnsnsnsnsnaes 62
ART. 15. PERSONAL FUNCIONARIO DE CARRERAu.susucussssssssssassssnssssssssssssssssnsssssssnssssssnssssssnssssasasssssssasssasass 63
ART. 16. PERSONAL FUNCIONARIO INTERINO. uussressssssessassresssssessassensssssensssssenssssssasssassnssssssnsssanssssssssnssssssasensssassnsensas 64

ART. 17. PERSONAL LABORAL FIJOurururssssssssssssrsssssssassasasasasssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssasns 65




ART. 18. PERSONAL LABORAL TEMPORAL..custssssssssssasissssssssssssasssssssssssessssssssssssssssnssssssssssssssssssesssssns 66

ART. 19, PERSONAL EVENTUALueusseseussrsssasssessasssasesssssssasssensassssssssssenssssssasssssenssssssasssassnssssssasssensssssssssassnsessssssensessssase 67
ART. 20. PERSONAL DIRECTIVO PUBLICO PROFESIONALusussssssassrsseassssssassrsssnssssssasssassnssensasssenssssssnsssssenssssnsssssssensessssase 68
CaPituLO I. ESTRUCTURACION DEL EMPLEQ PUBLICO.usususssssssssssssssssssasasasasnssssssssssssssssnsnsnsnsssssssssssnnsass 69
ART. 27. REGIMEN JURIDICO DE .. uesssssasassasssssssssssssssssnsnsnssssssssssssssssasasasnsnsssssssssssssssnsnsnsnsssssssssssasass 70
ART. 34. CREACION, MODIFICACION Y SUPRESION DE PUESTOS DE TRABA]Oususresssssseassssrensssssassssssnssssssnsssssnssssnssssssase 71
ART. 35. LA CLASIFICACION DE PUESTOS DE TRABAJOuusussssusssessessssessessssssssnsssssssnssssnssnssssssssssssssasssssssasssssssssssssssnsssaass 72
ART. 40. SUPUESTOS ESPECIALES DE CLASIFICACION DE PUESTOS DE TRABA[Ouuussssessrsssssssssssnsnsssssssssssssssasasasasnssnsaasen 73
ART. 45. PLANES DE ORDENACION DEL PERSONALuuucuussssasssssssssssassssssssssssasssssnsssssssssssssssssssssssssssssssasass 74
ART. 46. OFERTA DE EMPLEQ PUBLICO.uusssseussssesssssssassssssassssssassrasenssssasasssensssssessssssenssssssasssessnsssssssssenssssssasensssassnsensas 75
ARrTs. 48 A 50. REGISTROS DE PERSONAL, DE PUESTOS DE TRABAJO Y DE ENTIDADES LOCALES..ssssusssssssssessenssrssseass 76
ART. 52. PROCEDIMIENTO DE SELECCION:uususarsssussssnassssssssssssassssssssssssasssssssssssassssssssssssssssssssssssssassssssns 77
ART. 53. REQUISITOS DE ACCESO..usissssssrsssssssssssssasssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssassssasas 78
ART. 54. ACCESO AL EMPLEO PUBLICO DE NACIONALES DE OTROS ESTADOS.ussssssssssssssssssssenssssnsanssssnssnssssnsssssnsssssssaass 79
ART. 55. PERSONAS CON DISCAPACIDAD.uuuussessessssssssssssesssnsssesssssssssssnssssssnsssssssnsssssssssssssssssssssssasssssssnsssssssssssssssssssaass 80
ART. 56. SISTEMAS SELECTIVOS..srusssssssssssssssssssssssasssssssssssssssssssssssssssssssssnssssssssssssssssssasssssssssssssassssssas 81
ART. 57. ORGANOS TECNICOS DE SELECCION eceeesessssseeeeeessssassseseesessssssseeeeesessassssesesssssmsassseeessessasasesecesees 82
ART. 66. DERECHOS INDIVIDUALES.seusassessassseassssrensssssessassenssssssassrsssnssssssasssessassssnsasssenssssseasssssenssssssasssansensssassnsensas 83
ART. 68. JORNADA DE TRABAOuuusrersssssessassrensssssssssssenssssssssssssenssssssasssasnssssssasssensassseasssssenssssssasssansenssssssssensssassasensas 84
ART. 6. PERMISOS. cusuiuisisisisissessasasasnsssssssssssssssssnsnsssssssssssssssssssasssassssssssssssssssssnsnsssnsnssssssssssssasass 86
ART. 72. JORNADA DE TRABAJO, PERMISOS, LICENCIAS Y VACACIONES DEL PERSONAL LABORAL.cucucssssssssssssssssssasasasnas 91
ART. 73. DETERMINACION DE LAS CUANTIAS DE LAS RETRIBUCIONES. susreusssseasssssensssssassrssenssssssnssansassensassrensensessssase 92
ART. 74. CONCEPTOS RETRIBUTIVOS. ssueussssseasassesssssssasssssenssssssassssssnssssssasssenssssssasasssenssssssasasssenssssssasssassnsesssssssnsessssase 93
ART. 75. RETRIBUCIONES BASICAS. c1ussussssssassssssssssssssssssssssssssssnssssssasssssnssssssssssssssssssasssssssssssasasssssas 94
ART. 76. RETRIBUCIONES COMPLEMENTARIAS  111ssessssssasasassssssssssssssssssnsasssnssssssssssssssssasasasnsssssssssssssnsasasaans 95
ART. 77. PAGAS EXTRAORDINARIAS tususssessssrenssssssasssssenssssssassssssnssssssasssensasssssssssenssssssssssssenssssssassssssnssssnsessssssensessssase 96
ART. 78. INDEMNIZACIONES POR RAZON DEL SERVICIOuusussressussesssssrenssssssasssssenssssssnssrassnssssssasssensasssssssasensessssssensessssase 97
ART. 79. RETRIBUCIONES DEL PERSONAL FUNCIONARIO INTERINO eurususssassssssssssssssssssnsnsnsnsnssssssssssssssasasasasnsssssssssssnses 98
ARrt. 80. RETRIBUCIONES DEL PERSONAL FUNCIONARIO EN PRACTICAS. sssssssssssssssssssasasnsnsssssssrsssssasasasasns 99
ART. 81 RETRIBUCIONES DEL PERSONAL LABORALususseussssseassssssassrssensssessassrsnsnssssasasssensssssensssssenssssssasssssasensssassasensess 100
ART. 82. RETRIBUCIONES DIFERIDAS cuxseussssressasssessasssenssssssasssssenssssssasssssenssssssasssassnsssessasssenssssssssssssessensessssasensssasens 101
ART. 83 DEDUCCION DE RETRIBUCIONES. scssssssssssssssssnsssnsssssssssssnsasasasssssssssssssssssssnsnsnsssnsssssssssssasass 102
ART. 84 REDUCCION Y DEVENGO.eueuessssassssssssssssssssnsnsnsnssssssssssssssasasssssssssssssssssssnsnsnsssssssssssssasass 103
ART. 85 REGIMEN DE LA SEGURIDAD SOCIAL DEL PERSONAL FUNCIONARIO AL SERVICIO DE LA GENERALITAT......... 104
ART. 86. DEBERES DEL PERSONAL EMPLEADO PUBLICO . uxsreussssssassssressssssassssssnssssssasssassnssssnsasssensassssnsssensessssnsensssasens 105
ART. 87. PRINCIPIOS DE ACTUACION .uususesssassssssnsssssssssssssssnsnsnsnssssssssssssssnsasasssssssssssssssssnsasasnsns 106
ART. 88. OBLIGACIONES. 10eeurssnssssssssrsrsssssasssnsnsssssssssssssssasasasssssssssssssssssssssssssnsssssssssssnsass 107
ART. 89. RESPONSABILIDAD POR LA GESTION DE LOS SERVICIOS.ussseusassresssssessasssenssssssasssssenssssssnssrassnssssnsssssnsensssasens 108
ART. 90. RESPONSABILIDAD PATRIMONIALuusuessasssssasssessassressssssessasssenssssssasssssenssssssassssssnssssssasssensasensessssassnsssassasensess 109
ART. 91. COMUNICACION A LA JURISDICCION PENALususssesssssnssasssssssssssasasssssssssssssssssssnsnssssssssssssssnsas 110
ART. 92. REGIMEN DE INCOMPATIBILIDADES. ssssssssssssssssssasasssnsasssssssssssssssasnsssssssssssssssasasasasassssane 111
ART. 93 DERECHO A LA FORMACION 1eurursressssssesssssenssssssasssssenssssssnsssassssssessssssensasssessasssenssssssssssssenssssssasssssssnsensssasens 112
ART. 94 DEBER DE FORMACION :uueurasensassssassrsrenssssssasssessnssssssasssasenssssssasssensssssensssssenssssssasssssenssssssasssessnsssssasensssasens 113
ART. 95 INSTITUT VALENCIA D/ADMINISTRACIO PUBLICA . itititstissssssississsesssssasssssensssssssssssssssssssassssssas 114
ART. 96 MOVILIDAD DEL PERSONAL FUNCIONARIO DE CARRERA.:sucussssssssssssssssssssssasassssssssssssssssnsnsasaans 115
ART. 97 CLASES DE MOVILIDAD..sseseaseresns 116
ART. 98 MOVILIDAD DEL PERSONAL LABORALutsuesssssseasssssenssssssasssssensssssassssssnssssssassssnsssssessasssenssssssssasssenssssnsensssasens 117
ART. 99 SISTEMA ORDINARIO DE PUESTOS DE TRABAJOuueusussssssssssssssssssasassssssssssssssssssnsnsnssssssssssssssnsas 118
ART. 100 CONCURSO..ucuesssssrerssesnsasaas 120
ARrt. 101 CONVOCATORIAS DE CONCURSO.. 121
ART. 102, LIBRE DESIGNACION eusussseassrsesssssssasssassnssessasssessssssessasssenssssssasssssensssssssssssssnsssensssssensasensessssassnsssassasensess 123
Art. 103 REMOCION Y CESE EN LOS PUESTOS DE TRABAJO.. 127
ARrt. 104. CoMISION DE SERVICIOS... 128

ART. 105. ADSCRIPCION PROVISIONALuueuesusessasssssssssessssssesssssssssssssesssssssassss sesssssssasssssesssssssssssesesssesssssssessssssessssasess 129




ART.106 PERMUTA DE LOS PUESTOS DE TRABAJO:sususssesssissssssssssssssssssssassssssassssssssnssssssnssssssssasssssnss 130

ART. 109. TRASLADO POR VIOLENCIA DE GENERO :uuseessassressssssessassenssssssasssssenssssssnssssrenssssssassssssnssssssassessssasensssasens 131
ART. 111. REASIGNACION DE EFECTIVOS.eusssssesssssrenssesssassrasensssessasssesasssessasssensnssssssssssenssssssnssssssnsssssssensessssasensssasens 132
ART. 112, ADSCRIPCION TEMPORAL1susueusssasasssssssssssssssssssnsssnsssnssssssssssasasasssssssssssssssssssssssnssssssssssssssnsass 134
ART. 113. MOVILIDAD INTERADMINISTRATIVA..ussssssssssssssssssssssasasnssssssssssssssssnsnsnsnsnssssssssssssnsasasasnsnsasasans 135
TituLo IX. SITUACIONES ADMINISTRATIVAS DE LAS FUNCIONARIAS Y FUNCIONARIOS DE CARRERA.usesssssseassssensasaess 136
ART. 123, SERVICIO ACTIVO .sueursssrenssssseasssssensssasssssssssnssssssnsssessnssssnsasssensssssensasssesssssssssssssenssssssnsssassnssssssssssasensssasens 137
ART. 124, SERVICIOS ESPECIALES. sussssssssssssessssssassssnssssssssssssssssssssnsnssssssssssssssssasssasassssssssssssssssssnsasasnsns 138
ART. 125. SERVICIO EN OTRAS ADMINISTRACIONES PUBLICAS.curusssssssssssssssssssssssnasssssssssssssssssssssssssssasssssnssaes 139
ART. 127. EXCEDENCIA VOLUNTARIA POR INTERES PARTICULAR usssussssrenssssssassssssnssssssasssasnsssensssssensassssnssssssnsensssssens 140
ART. 128. EXCEDENCIA VOLUNTARIA POR AGRUPACION FAMILIAR :eussressssssessassressnsssensassensassssnssssenssssssasssssnssssnsases 141
ARrT. 129. EXCEDENCIA VOLUNTARIA AUTOMATICA POR PRESTAR SERVICIOS EN EL SECTOR PUBLICO.csesssasssssssssnsnas 142
ARrT. 130. EXCEDENCIA VOLUNTARIA POR CUIDADO DE FAMILIARES. .sesssssssssessssnsnssssssssssssnsasasnsnsnsssssssssssnsnsnsnsnsnnn 143
ARrt. 131. EXCEDENCIA POR RAZON DE VIOLENCIA DE GENEROussessussreseassessasssensssssenssssrensssssasssssenssssssnssssnssassasensess 144
ART. 133, EXCEDENCIA FORZOSAuursrereusssessassrsssnsssesssssensssssessasssensassssnsssssenssssssasssassnssssasasssenssssssssensessssassnsssassasensess 146
ART. 134. EXPECTATIVA DE DESTINO .sssasassassssssssssssssssssasnsnssssssssssssasssasassssssssssssssssssnsssnsnssssssssssssnsass 147
ART. 135. SUSPENSION DE FUNCIONES.cuussessssssessssssassssssnssssssssssssssssssssssssssssssssassssssnssssssasssssens 148
ART. 136. REINGRESO AL SERVICIO ACTIVOuusueussrsrsnssesssassrsssnsssessasssansasssnsasssensassssssssssenssssssnssssssnssssssensessssnsensssasens 149
ART. 137. SITUACIONES DEL PERSONAL LABORAL.ussssussseseussssssassrsssasssensassransnssesssasssensasssensssssenssssssnssssensessssnsensssasens 150
ART. 141, FALTAS MUY GRAVES..u1sesessessasasasssssssssrsssssssssssnsnsnssssssssssssssnsasasssnsssssssssssssssnsssnsnsnsssssssssssasass 151
ART. 144, SANCIONES. 1seussisssssissssssissassssssssssasssssssssssssssssssssssasssssesssssssssssssssssssasssssssssssssasssssens 153
ART. 151. FUNCIONES DE LAS JUNTAS DE PERSONALususssssssesssssssssssssssssssssssnsssssssssssssssssssssssssssssssassssnsssssasssssssnsssass 154
ART. 153. MESAS DE NEGOCIACION.uuutsresssssssenssssssnsssssesssssssasssssssssssasssssssasssssssasssssssssssssssssssssssssssssssssssnsssssssasssass 155
ART. 154, PACTOS Y ACUERDOS. sussisueasassisssssssassssssssssssssssnssssssasssssssssssssssssssssssssasssssssssssssassssseas 156
DA 11. PLANES DE IGUALDAD EFECTIVA DE MUJERES Y HOMBRES EN EL EMPLEQ PUBLICOuusssssssssassssssssssssssssasasas 157
DA 20. REGIMEN JURIDICO DEL PERSONAL AL SERVICIO DEL CONSELL VALENCIA DE CULTURA.ussreseasssessassasassssens 158
DT 1.2 PERIODO TRANSITORIO EN LA ADMINISTRACION DE LA GENERALITAT . cuesussressasssesassresasssensasssenssssssasssassens 159
DT 2.2 PROCEDIMIENTOS ESPECIALES DE ACCESO A LOS NUEVOS GRUPOS Y SUBGRUPOS PROFESIONALES...sssssssasasas 160
DT 3.2 REGIMEN TRANSITORIO DE LOS PROCEDIMIENTOS DE SELECCION Y PROVISION EN TRAMITE.sesesssssasassssasnsas 161
DT 6.2 AMPLIACION DEL PERMISO DE PATERNIDAD usueusussressassseasasssensssssasssssenssssssasssssenssssssassssssnssssnsasssansessssasensesas 162

6. ESTADISTICAS DE LA FUNCION PUBLICA VALENCIANA CON PERSPECTIVA DE
GENERO......







CE
EACV

EBEP

ET

LCDSCV

LFPV

LICV
LIVMCV

LOI

LOMPIVG

STC
STSICV

Abreviaturas

Constitucion Espafiola

Ley Orgéanica 5/1982, de 1 de julio, de Estati#gcAutonomia de
la Comunidad Valenciana, modificada por la Ley Qrga
1/2006, de 10 de abril

Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de aetytor el que se
aprueba el texto refundido de la Ley del Estatidsi& del
Empleado Publico

Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octuboe el que se
aprueba el texto refundido del Estatuto de los djeatores

Ley 4/2012, de 15 de octubre, por la quepsaeba la Carta de
Derechos Sociales de la Comunitat Valenciana

Ley 10/2010, de 9 de julio, de ordenacién ytigesde la funcion
publica valenciana

Ley 9/2003, de 2 de abril, para la igualdadhageres y hombres

Ley 7/2012, de 23 de noviembre, Integral garia Violencia
sobre la Mujer en el ambito de la Comunitat Valenai

Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para laldpd efectiva
de mujeres y hombre

Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembrepualidas de
proteccion integral contra la violencia de género

Sentencia del Tribunal Constitucional

Sentencia del Tribunal Superior de JustieilmdComunidad
Valenciana






1. Introduccion

El objeto del presente informe es aplicar la pertiypee de género a la LFPV. Su objetivo

es garantizar el derecho fundamental a la iguaddiactiva de mujeres y hombres con su
préxima reforma o, tal y como se recomienda, coapeobacion de un nuevo texto

legislativo que derogue el anterior.

Con su elaboracién se da cumplimiento a la Resmiude 2 de mayo de 2016, de la
consellera de Justicia, Administracion Publica, dRefhis Democraticas y Libertades
Pulblicas, por la que se constituyd una comisiéramgaca de estudiar la reforma de la
LFPV con perspectiva de género y elaborar el segyteh de igualdad de mujeres y
hombres en la Funcion Publica Valenciana.

La denominacién que se ha atribuido al inforiiro violeta de la funcion publica
valenciana. Garantizar la igualdad efectiva de megey hombres en la Ley de la
funcién publica Valencianano es en absoluto casual, sino que responde abjkts/os
manifiestos.

En primer lugar, pretende denotar un cierto pasatel con la metodologia de los libros
blancos, empleada extensamente por la ComisiérpEar@n los que se contienen una
serie de recomendaciones, propuestas de accioregtriies para llevar a cabo una
determinada politica publica, en este caso enmpoaespecifico de la regulaciéon del
empleo publico valenciano. Pero, al mismo tiempamizia radicalmente su
denominacion para abandonar la referencia al dadlmco, aparentemente neutro, y
transformarlo en el color violeta, que no es oino €l del feminismo y la lucha contra
la violencia de género. Este cambio, por un ladetepde connotar que la perspectiva
empleada, la perspectiva de género, es distimeal@sb contradictoria en algunos casos
con la propia de los libros blancos —en los qué esinpletamente ausente a pesar de
los mandatos legales aplicables (cfr. arts. 15 y @¢', 10.3 EACV, 4 LICV y 20.2
LCDSCV)-; vy, por otro, también quiere denotar denema nitida los presupuestos
tedricos sobre los que se fundamenta su elaboraaid@minismo, segun el cual, en la
medida que las mujeres siguen padeciendo unaisitude subordinacion con respecto
a los varones, adecuadamente explicada por laatetmli sistema sexo/género, la
legislacién debe garantizar que ejerzan sus desemmaondiciones de igualdad con los
hombres, de tal manera que pueda alcanzarse spaeion como sujetos libres e
iguales en derechos y deberes (art. 1.1 LOI).

En segundo lugar, con esta denominacién tambiépretende realizar una nueva
aportacion préactica a los instrumentos o herraragepara introducir la perspectiva de
género en las politicas publicas, limitada en lyangarte de las ocasiones -y en el
mejor de los casos— a los informes de impacto aergé(art. 19 LOI). Mientras el

informe de impacto de género se limita fundamerdgate a evaluar el impacto en
mujeres y hombres que puede tener el contenida dateproyecto legal, un borrador
reglamentario o una propuesta de planificaciorg partir de tal evaluacion, efectuar

! De acuerdo con la STSJCV 3429/2014, de 1 de axtukala de lo contencioso-
administrativo, el informe de impacto de géneroulado en el art. 19 LOI también es
exigible a los proyectos de disposiciones de carageneral y los planes de especial
relevancia econdmica, social, cultural y artisinael ambito autonémico.



ciertas recomendaciones que permitan corregir darauia de cualquier perspectiva de
género, con el Libro Violeta se propone un cambietaaoldgico sobresaliente:
incorporar la perspectiva de género en la concapeid la génesis del propio proyecto
normativo, reglamentario o planificador para, sdgumiente, mediante el informe de
impacto de género, evaluar su grado de funciordjidaa la consecucion de la igualdad
efectiva de mujeres y hombres. El nuevo planteamiguiere corregir una de las
principales limitaciones de los informes de impatga@énero, que consiste en pretender
introducir la perspectiva de género a una realadativa o planificadora que carece
de ella completamente, lo que acaba por convesdinsgna enmienda o correccibn mas
0 menos extensa en el mejor de los casos, permalegra que la igualdad efectiva
también sea una de las finalidades nucleares daee@a regulacion desde el momento
inicial de su concepcién. Quiere intensificar asmm la aplicacion de la perspectiva de
género en el plano legal, de tal forma que estgéepte tanto en el momento de idear
una nueva normativa como de evaluar su eventuadtapen mujeres y hombres, pues
se trata de dos momentos de confeccién de lasicpslipublicas que deben ser
diferenciados. No en vano, el primero se refiel@\alidez de las normas y el segundo
a su eficacia, de acuerdo con una minima compmemg@mensional del Derecho que
también tiene en cuenta su justicia; en el preseas®, la garantia del derecho
fundamental a la igualdad efectiva de mujeres ylres) tal y como corresponde a un
Estado social y democratico de Derecho una vedagss la LOI en el ambito estatal y
la LICV en el autonémico (cfr. arts. 1.1 CE, 1.0lly 1.1. LICV).

El contenido del informe se divide en cinco partes:

* En la primera parte se fundamenta la igualdad igéecte mujeres y hombres
desde una perspectiva constitucional, estatutdegiglativa. El estudio juridico
tiene especialmente en cuenta, por un lado, leshtt, 9.2 y 14 CE, asi como la
jurisprudencia constitucional sobre los mismosgesmente la aparecida con
posterioridad a la aprobacion de la LOI (SSTC 1@#012/2008, 59/2008,
76/2008 y 13/2009); vy, por otro, la reforma del BA@e 2006 y la LOI,
particularmente sus arts. 51 a 64.

* Enla segunda, con base en los arts. 8, 10.32B4ylla DA Cuarta del EACV v,
en el plano legislativo, la LOI, en particular suss. 1 a 5, 14 y 51, asi como
ciertos preceptos de tres leyes autondmicas e$peciee relevantes para el
objeto del informe: los arts. 44 a 48 de la LI hrts. 20 a 27 de la LCDSCV
y el art. 19 de la LIVMCV; pues bien, a partir ddaeregulacion se enumeran
trece directrices que deben ser tenidas en cuaritapoxima elaboracion de la
LFPV, con indicacion de los contenidos especifiqpos deben ser observados a
la hora de redactar un nuevo texto legal y sufjcation juridica.

* En la tercera se lleva a cabo una fundamentacipecéiga de la igualdad
efectiva en el empleo publico y, de forma particuda la ordenacion legal del
acceso, el desarrollo y el cese en la prestaci@edecios en la funcién publica
de la Administracion de la Generalitat Valenciana.

* En la cuarta se aplican las trece directrices ycensenidos correspondientes a
la LFPV vigente. El resultado que se obtiene seenadiza con la modificacion
de mas de cien preceptos del texto legal citadpresando en cada articulo
afectado la redaccion vigente, la propuesta de anusxdaccion y la



fundamentacion juridica que explica los motivosadmodificacion. También se

incluye alguna cuestion adicional referida a lacapion de ciertos articulos,

teniendo especialmente en cuenta las implicacicggdamentarias a que puede
dar lugar.

* En la quinta se muestran veintinueve tablas y cgréficos con los principales
datos sobre mujeres y hombres al servicio de la iédtracion de la
Generalitat: su presencia global y segun distiMagables (grupos, edad,
niveles...), carrera profesional, masa salarial, greia equilibrada, salud
laboral, formacion y ejercicio de los derechos alecdiacion.

El volumen de preceptos que deben ser objeto denmmafy, en algunos casos, la
intensidad en su modificacion —de forma particetacuestiones como el uso no sexista
del lenguaje, la presencia equilibrada en la tonea décisiones o el ejercicio
corresponsable de los derechos de conciliacidregmiendan la elaboracion de un
nuevo texto legal que derogue el vigente, puestosgumera reforma seria insuficiente
para garantizar la igualdad efectiva de mujeresmglres.

2. Fundamentacion constitucional, estatutaria y
legislativa de la igualdad efectiva

2.1. Laigualdad efectiva desde una perspectiva
constitucional

La creacion de una Comision encargada de estudiaefbrma de la LFPV con
perspectiva de género lleva implicito el reconoemn de las mujeres como sujetos
politicos y, en esa medida, la posibilidad de iinam el nuevo texto legislativo todos
los contenidos que se derivan del reconocimientia dgualdad efectiva en la CE y en
el EACV.

El camino ha sido largo y de ello hablan las nusesoiniciativas y documentos
surgidos desde las diversas instancias interndemrnaos ejemplos pueden ilustrar esta
afirmacioén suficientemente:

* Un informe del Consejo de Europa de 1982 deciae etitas cosas, lo siguiente:
“La igualdad entre hombres y mujeres, por mucho sgaeuna exigencia de la
razon humana, no es un hecho ni siquiera en lasdsmes que proclaman los
ideales democraticos. Es preciso emprender accipa@sinducir los cambios
de indole psicolégica, sociologica e institucionake permitiran que las dos
partes que componen la humanidad se sientan igyasesreconozcan como
tales”.

* La recomendacion del Consejo de las ComunidadespEas, de 13 de
diciembre de 1984, consideraba que las princigaldsas que pueden hacerse a
la regulacién de la igualdad individual formal sgme “las normas juridicas
existentes acerca de la igualdad de trato, queertiecomo objetivo el
reconocimiento de determinados derechos del inglividon insuficientes para
eliminar cualquier forma de desigualdad de hechdtosigobiernos, actores



sociales y organismos afectados no emprenden [sang&ete acciones para
compensar los efectos perjudiciales para la mujee ge derivan de
determinadas actitudes, comportamientos o estagtie la sociedad”, por lo
gue recomienda un doble enfoque de los principesigdialdad de trato e
igualdad de oportunidades combinando el respetdetelcho garantizado a las
personas y la dimension colectiva de género deéaidas de accion positiva.

Las afirmaciones expresadas en ambos documeniomgeaien comprenderse de ningun
modo si no se parte de la siguiente premisa: laldgul es un principio revolucionario
en si mismo. No solo porque ha formado parte deptaseras declaraciones de
derechos —antelacion, parte y consecuencia depfaraucon el Antiguo Régimen o con
el Imperio—, sino por el fermento de subversion guoeierra. La igualdad es lo que
diferencia las sociedades en las que el Estaddgrecho son las categorias generales
a través de que se explican las relaciones pubjigasvadas entre los individuos de
aguellas otras en las que no se utilizan dichaggodis o sirven de modo exclusivo
para las relaciones entre unos pocos.

No debiera sorprender que la proclamacion de laldgul naciera en el continente
europeo de una revolucion contra el orden estaldeeien la medida que toda
revolucion por definicion es un intento de cambéas relaciones de poder—, que la
considerd principio fundamental en su Declaraci@én dérechos del hombre y del
ciudadano (1789). La Declaracion americana hab@duun decenio antes como base
de la proclamacion de independencia frente a laopeii. En ambos espacios hubo
otras declaraciones de derechos que no aparedes Extos de estudio: la Declaracion
de derechos de la mujer y la ciudadana de Olymp&aleges (1791) y también la
Declaracion de Seneca Falls en 1848 —una fecha coamcidencias historicas

evidentes—.

La proclamaciéon de la igualdad va unida a la piickih de discriminacién, términos
antagonicos e inseparables, ya que se podria deeirtanto la igualdad como la
desigualdad han sido basicas en la historia derdExiones humanas, siendo la
discriminacion la manifestacion social y politica th desigualdad. La humanidad
siempre ha sido muy celosa de su libertad, queraidera su patrimonio mas valioso y
gue figura como derecho que la acompafa, con lenansategoria, que la igualdad.
Puede ser utilizada para establecer clasificaciong® son las basadas en el sexo, la
raza, el nacimiento, la edad, etc., para ejercetoeiinio de unos seres sobre otros,
llevando, en ocasiones, a la anulacién de grupasahas en la definicion de los
sujetos. Esto ocurre cuando se emplean términegyddicado absoluto para describir
lo que sélo es una parte, como, por ejemplo, labpal“pueblo” para referirse sélo a los
hombres que tienen derecho a adoptar decisionggka®| cuando de todos es conocido
gue las mujeres, que también formaban parte dél@ueo eran titulares de ninguna de
las capacidades de las que a los hombres les @ldesoberania popular.

Este es el caso, también, de la palabra “demotrqaeen Grecia surge para definir la
forma de gobierno en la que participan todos lagladanos (término que deberia
indicar los habitantes de la ciudad) y que escdadalacia de que sOlo el status de
ciudadano, que Unicamente poseian los hombres lideba acceso al gobierno de la
ciudad y al resto de los derechos. Las mujeress\esmlavos no participaban de ese
caracter: unos por haberles sido arrebatada latdibeen algiin momento; otras por
carecer de ella en todo momento debido a su pextinal sexo femenino.



Por su parte, la Constitucion pretende posibil@aconstruccion juridica de un orden
politico. Cualquier Constitucion se acomoda a lagametros tedricos que definieron
cudl era el contenido minimo de una Carta Magneladscion de derechos y separacion
de poderes, como diria Montesquieu. Pero ello riergudecir que lo ordenado se
apligue o que reciba el nombre de Constituciomxbtque sanciona un orden ficticio.
Y, sin embargo la construccion de ese orden noghaderse de cualquier manera, sino
gue tiene que hacerse juridicamente, es decirbase en el principio de igualdad que,
como se decia al inicio, no es un principio de orsiao de todo lo contrario. Quiza ello
también explique la existencia de constitucionesasdicas y la facilidad con la que se
adoptd la division publico/privado al proclamar aorprincipios impostergables la
libertad y la igualdad. La palabra trampa fue é&dmidad.

La Constitucion Espafiola de 1078 comparte, en algumedida, este origen
reivindicativo. En Espafa no existia una Constitagropiamente dicha, ni régimen de
libertades, ni Estado democratico, anomalias tetlas mas notorias por darse en un
Estado que, geograficamente, formaba parte del emwuatidental. Este entorno
condujo a la incorporacion, sin apenas debatepsiedntenidos habituales, mejorados
en ocasiones, del constitucionalismo continental.

La igualdad, en nuestra Constitucién, es un valon yprincipio (art. 1.1), y al ser uno
de los “valores superiores” del ordenamiento jeddesparnol, se sitia no solo en el
campo de la igualdad formal sino también en ebdgualdad sustancial. Esta igualdad
forma parte de numerosos preceptos constituciomategcando la generalidad de un
derecho y se proclama positivamente en el art.obdet predicado “los espafioles son
iguales ante la ley”, y negativamente en el mismibcwlo prohibiendo el trato
discriminatorio ya que, como apuntamos, en el doeginalismo contemporaneo estas
palabras unidas conforman el derecho a la igualgackste articulo viene contemplada
como igualdad en la ley y en la aplicaciéon de ya ti@nsformandose asi en un derecho
subjetivo fundamental accionable y protegible pda wWle amparo. Ademas, la
Constitucion obliga a los poderes publicos a prandias condiciones para que la
libertad y la igualdad del individuo sean realesfgctivas” (art. 9.2). Por mor de la
igualdad se configura un deber de promocién cuyestirthtarios son los poderes
publicos a los que se ordena no sélo que utilicen Etestades para procurar una
configuracion mas igualitaria de la sociedad, sine procedan a desarrollar las
actuaciones positivas necesarias que ordena 8l2aCE.

El art. 14 CE es expresion de la estrecha vinahaentre igualdad y discriminacion.
Por un lado proclama la igualdad ante la ley: “espafioles son iguales ante la Ley...".
Y, a continuacion, “sin que pueda prevalecer disicracion alguna por razon de
nacimiento, raza, sexo, religion, opinion o cuaqudtra condicion o circunstancia
personal o social”.

En este articulo, practicamente igual que el deolastitucion Italiana de 1947, presente
también en las Constituciones Francesa de 1958lg eaey Fundamental de Bonn de
1949, no deja de causar perplejidad, aunque mdigenl la realidad y las normativas
cada vez mas numerosas en este campo, la consitedat sexo como posible causa
de discriminacion y, por lo tanto, digna de serehela por la Constitucion. La

indiferencia con que es acogida la inclusion debssmo causa de discriminacion en
este articulo y, en general, en el constituciomadisiemocratico europeo, es indicativa



de la naturalidad con que acogen los redactorestds textos el impacto que supone la
postergacion de las mujeres.

Si nuestra Constitucion fuera el Unico caso podsg&afundamentarlo en las humerosas
diferencias legales presentes en la legislaciérc@nstitucional. Pero el precepto no es
unico en su formulacion y, aunque se ha dado at@@o de discriminacion de los
varones, la causa fundamental de la inclusioneda en el precepto es corregir y tratar
de evitar que la mujer fuera una ciudadana con mdeocechos que el hombre (STC
26/2011). De las causas recogidas es la Unicap joo la raza, a la que se puede
aplicar la generalidad, ya que afecta a todasdesopas pertenecientes a la misma, y la
inmutabilidad, puesto que tanto una como otra aediap a la persona afiadiendo una
causa mas de discriminacion a las otras expresadelsprecepto.

El sexo es un factor inmodificable (habitualmergeg debe ser protegido frente a la
mayoria detentadora del poder coercitivo, del pgubditico. La diferencia sexual, de
acuerdo con la teoria del sistema sexo-género riseguratara en el apartado 3.1.1),
entrafia un reparto de roles no elegido, tambiéordarados mandatos de género, con
unas consecuencias que superan cualquier diviserladsociedad por clases o
ideologias, factores que determinan la agrupacétosl ciudadanos para defender sus
intereses o proyectar un modelo global capaz deetinen la lucha por el poder.

Este reparto de roles implica formar parte delustalominado, status que se establece
desde el poder degradando a sus componentes. uatusa de discriminacion
negativa practicada a lo largo de la historia -6eminos mas exactos, cualquiera causa
discriminatoria afiadida a la de ser mujer—, cueata un contenido arbitrario que
desborda la arbitrariedad causal, puesto que, siehthismo sujeto, las motivaciones
han variado en funcion del periodo historico de spi¢rate. Esta constante es la que ha
podido motivar que la mujer, como grupo, haya siolosiderada una especie de minoria
funcional, desafortunadamente.

A la mujer se la ha discriminado desde el poder pomo deciamos, cuestiones
inmodificables sin tener en cuenta su posicionaaciformacion intelectual. La mujer
obtiene sus derechos, no por nacionalidad o ctse,que necesita ejercer la presion
organizandose en movimiento distinto del que motavducha por los derechos en
general, ya que éste se desarrolla y consoliddasitugar a —o, incluso, a costa de- la
equiparacion de la mujer. La discriminacion de lgancontiene todos los componentes
de la visceralidad, de tal forma que las progresmadificaciones legales tendentes a
su proteccion y las tajantes prohibiciones legales ser discriminada, se han
manifestado en muchas ocasiones insuficientesefrahtarraigo social que tiene la
distincion hombre/muijer.

Ahondando en este razonamiento, la consagracida peohibicion por razén de sexo

en el art. 14 CE, inicialmente, puede consideramsa trampa mas de la ideologia
patriarcal abiertamente presente en la sociedaafiekn por varias razones: en primer
lugar, porque no existia la discriminacion por razi@ sexo sino la discriminacién de
las mujeres. En apoyo de esta afirmacion reprocdagsian titulo de ejemplo, las palabras
de Rodriguez Pifieiro y Ferndndez Lopez al comesdtiar articulo: “... no hay duda de
gue el grupo desfavorecido que se trata de parificadiante la prohibicion de

discriminacion sexual es la mujer”. Otros preceptekpropio texto constitucional asi
lo confirman, en la medida que explicitan la sitGaale discriminacion de las mujeres



con respecto a los varones en ciertos ambitos iéispsc(especialmente, arts. 32 y 35
CE; también el 58 CE, aunque de forma mas sutil).

En segundo lugar, en 1952, la Asamblea Genera @NU tenia abierto para la firma
de los Estados el “Convenio sobre los derechodiqudi de la mujer”, que Espafa
ratifico en 1973 con alguna reserva. En el ambitternacional ya se habia
singularizado, por tanto, la mujer oficialmente cosexo discriminado, desde el punto
en que es necesaria la provision de un Convena‘paner en practica el principio de
la igualdad de derechos de hombres y mujeres”.

En tercer lugar, y a mayor abundamiento, las C@taserales conceden la autorizacion
prevista en el 94.1. CE para la ratificacion déQanvencion sobre la eliminacion de
todas las formas de discriminacion contra la mujech la salvedad de no afectar a las
disposiciones constitucionales en materia de stwesila Corona), cuyo articulo 1
sefiala que “la expresion ‘discriminacion contramajer’ denotard toda distincién,
exclusion o restriccion basada en el sexo que tgagaobjeto o por resultado
menoscabar o anular el reconocimiento, goce oiejerpor la mujer y las libertades
fundamentales en las esferas politica, econonmicsglscultural y civil o en cualquiera
otra esfera”. En su texto se recogen llamadasguesepor ley la igualdad del hombre
y de la mujer (art. 2), medidas apropiadas incliescaracter legislativo para garantizar
el ejercicio de los derechos humanos y las libegatindamentales (art. 3), v,
asimismo, se exime de la consideracion de discatoiias aquellas “medidas
especiales de caracter temporal encaminadas aacklagualdad ‘de facto’ entre el
hombre y la mujer”.

Con ocasion de esta ratificacion se podria habardhexplicito también, como se hizo

con la sucesion a la Corona, una referencia aldgeqtie tenia la palabra “sexo” en el
art. 14 CE o, mejor aun, se hubiera podido realeancorporacion de la igualdad del

hombre y la mujer que hubiera clarificado la pasicde los poderes publicos en su
encargo constitucional (art 9.2) y, también el geeeguia, por via de la ratificacion de
este Convenio, de garantizar “la igualdad de comwlés”. Bien entendido que la

ratificacion por el Estado de un Convenio lo corteien canon hermenéutico del art.
14 CE, tal y como sefala su art. 10.2, sin queadbfento pueda disponer sobre su
contenido. De hecho, al hacer la reserva sobradasgn a la Corona espariola en el
mismo acuerdo de ratificacién, esta indicando, asisecontrario, que no existe

contradiccion alguna entre nuestra Constituciéasydisposiciones del Convenio objeto
de la misma.

Por ultimo, se hubiera podido ordenar el sexo cdm@rimera de las causas de
discriminacion, como figuraba en el AnteproyectoQlstitucion, ya que atraviesa y
aumenta la discriminacién producida por el restéadecausas (interseccionalidad); de
hecho se presenté una enmienda que proponia loateimo art. 3 entre los principios
generales de la Constituciéon. No queda constandaseActas de cual fue el motivo del
cambio, de modo que no queda testimonio escrittudEefue la causa que se adujo para
tal modificacion. A ello debemos afiadir que, enehguomento, no se tenia noticia del
significado de género y menos de la redaccion diexto legal que tuviera en cuenta
esta perspectiva.

Es evidente que los Ultimos avances preconstitatésnen el ambito internacional no
influyeron en materia de equiparacion de los dexecte las mujeres para modificar el



art. 14 CE, pero si podemos fijarnos en el concdptdiscriminacion. Es en Derecho
Internacional donde aparece en primer lugar el js@dico de este término,
considerando que no discriminacién e igualdad a® tson términos equivalentes, ya
gue la igualdad del individuo abarca dos dimensanee se complementan: el principio
de no discriminacion como aspecto negativo o péiyorde la igualdad que prohibe la
diferencia sobre la base de causas irrelevantgiaaias y no razonables; y el principio
de proteccién de los grupos minoritarios sobre daebdel desarrollo de medidas
dirigidas a adquirir una igualdad real y efectiva.

Un amplio sector de la doctrina espafiola mantisteeiaterpretacion para la aplicacion
del art. 14 CE, que dota de valor autbnomo la pioidin de discriminacion por causas
especificas, como el sexo. Con base en ella seepagrtknder la prohibicion de
discriminacion no sélo a las discriminaciones daem diferencias de trato por razon
de sexo (art. 6.1 LOI), sino también a las disaramiones indirectas (art. 6.2 LOI),
entendidas como aquellas que se producen anteicagaat medidas formalmente
neutras pero que desfavorecen a un mayor numerpedsonas de un sexo sin
justificacion.

La jurisprudencia de los tribunales constitucioadla sido decisiva en la evolucién del
concepto de discriminacion. El Tribunal Constituelh ante la redaccion del art. 14 CE,
estaba obligado a evaluar cualquier diferenciaate basada en cada una de las causas
enumeradas en este articulo, llamadas tambiéngtwdées sospechosas”, semejantes a
las que figuraban en las declaraciones de dereghes gran parte de los textos
constitucionales, por si podian encubrir algin tge discriminacion. En 1989, ya
sefialé que la virtualidad de este articulo corgtinal no se agota en la clausula
general de igualdad que inicia su contenido, sum® también persigue la interdiccion
de determinadas diferencias, histéricamente mwagadas, que, tanto por la accion de
los poderes publicos como por la practica soceh, situado a amplios sectores de la
poblacién en posiciones no solo desventajosas aliiertamente contrarias a la
dignidad de la persona que reconoce el art. 10STE (19/1989).

No debe extrafiar tampoco que fuesen los hombregu®grimero instasen la justicia
constitucional para reclamar dudosas ventajasagieyes franquistas habian otorgado
a las mujeres para preservar su mision fundameletdiijas, esposas y madres. Su
jurisprudencia sirvio para definir y diferenciar gmmer lugar entre medidas protectoras
y proteccionistas, justificando las acciones pesiticomo medidas encaminadas a
lograr la igualdad real que el legislador puedal#ster a favor de las mujeres ya que,
en su jurisprudencia, la referencia al sexo enrtétudo 14 CE implica la decision
constitucional de acabar con una histérica situadi& inferioridad atribuida a la muijer,
siendo inconstitucional la diferenciacion normativasada en dicho criterio (STC
136/1987) E, igualmente, entre discriminacién dagcgque es todo tratamiento
diferenciado perjudicial en razén de sexo, dondsegb sea objeto de consideracion
directa, y discriminacién indirecta, que incluyes loratamientos formalmente no
discriminatorios, de los que derivan, por las dif@ias facticas que tienen lugar entre
los trabajadores de diverso sexo, consecuenciggudéss, perjudiciales por el impacto
diferenciado y desfavorable que, tratamientos ftrmaate iguales o tratamientos
razonablemente desiguales, tienen sobre los tddragde uno y de otro sexo o0 a causa
de la diferencia de sexo (STC 145/1991).

Pese a la aprobacion de leyes paradigméaticas ai@ONMPIVG y la LOI en el ambito



estatal, o la LICV, la LCDSCV y la LIVMCV en el aitd autonémico, las mujeres

siguen sufriendo diferencias importantes en elcajier de los derechos que solo se
explica por la existencia de elementos extrajuoilique condicionan su existencia
como sujetos politicos. Elementos que remiten aukestion del género que, en el
Derecho Constitucional, implica:

* Introducir una variable casi desconocida en la tdacion de la Teoria del
Estado y del Constitucionalismo, que ha influido danera decisiva en la
construccion de un sujeto politico basado Unicaxglusivamente en el
pensamiento androcéntrico, en las necesidadesygqios de los hombres.

 Reconocer que esta construccion reproduce la minpesicion social de
dominacion/subordinacion, convirtiendo la diferencsexual en diferencia
politica: con el sexo se nace, mientras que elrgése construye. Esto quiere
decir que los roles sociales asignados a los haiwe ser hombres y a las
mujeres por ser mujeres se han traducido en jéeaygautoridad que, asimismo,
ha derivado en la exclusién de las mujeres de todgue significara poder:
politico, econémico, laboral, civil, etc. Para ede ha usado como mejor
instrumento el Derecho, puesto que, como ya pdsiuRosseau, “el mas fuerte
nunca es lo suficiente para ser siempre el amng dransforma la fuerza en
derecho y la obediencia en deber”. Sin su medideig@gersona no existe, ni se
tienen derechos que son inherentes a todo ser lnmparo que de nada sirven
sin el reconocimiento del Estado.

» Analizar las consecuencias de esta vision parelat@ahocimiento para integrar
los conceptos que se derivan de la existencia desd®os diferentes, no
idénticos, pero iguales en cuanto sujetos de desecho desiguales, que,
rompiendo con la primera y més antigua discrimibracéxtrafie cualquier otra.

2.2. Laigualdad efectiva desde una perspectiva
estatutaria

El desarrollo del Titulo VIII de la Constitucionzioi que, en un tiempo relativamente
corto (1978-1983), todas las Comunidades Autbndmassen aprobado su Estatuto.

El EACV de 1982 establecia en su art. 2 la idedtida los derechos, deberes y
libertades de los valencianos con los reconocidodgpConstitucion y por el presente
Estatuto, afiadiendo la obligacion de la GeneraMaenciana de promovetlas
condiciones para que la libertad e igualdad dedagladanos y de los grupos en que se
integran sean reales y efectivas. De esta forma se traslada al ambito de la aut@mom
las disposiciones de la Constitucion Espafolaivelatal principio de igualdad del art.
14 y el contenido del art. 9.2.

Al afio siguiente, por Real Decreto 3342/1983, del@ hioviembre, de Presidencia de
Gobierno, se aprueba el traspaso de funcioneswcigar del Estado en materia de
proteccion de la mujer a la Generalitat Valencieamympafiado del traspaso de los
correspondientes servicios e instituciones y medpmessonales, materiales vy
presupuestarios precisos para el ejercicio decestpetencia. Inicialmente, las medidas



de proteccion de la mujer se integran en la Camselde Cultura como Jefatura de
Servicio. Mas tarde, 1987, se crea el Gabineta déujer, como unidad administrativa
de su Secretaria General. En 1988 el Consell ¢réastitut Valencia de la Dona”, que
por Ley 5/1992, de 30 de junio, adquiere el cara#eorganismo autbnomo de caracter
administrativo de la Generalitat Valenciana. Esii@goria la perderia afio y medio mas
tarde en la Ley de Presupuestos, quedando configutemo una Direccion General
dentro de la Conselleria de Cultura. En 1995 pasiemender de la Conselleria de
Trabajo y Asuntos Sociales o0, en términos generalesBienestar Social, hasta la
reforma de 2015 en que queda adscrita como “Ibstke les Dones” a la
Vicepresidencia y Conselleria de Igualdad y Paginclusivas.

La normativa sobre igualdad en la Comunitat Vakemaitiene como principal hito la

LICV de 2003, que pretende, como su propio titmdida, establecer una serie de
medidas y garantias en el ambito de la Comunidésh®ina dirigidas a la eliminacion

de la discriminacion y a la consecuciéon del ejévcie los derechos humanos y las
libertades fundamentales para las mujeres.

La LICV desarrolla diferentes medidas segun see td# competencias exclusivas,
desarrollo de legislacién basica, o de ejecuciéiad&eneralitat Valenciana que, de
acuerdo con los niveles de competencia, tienemea casos caracter prescriptivo y en
otros mas de fomento o promocion, siempre con laaibriedad que deviene del

caracter de norma legal.

La Ley consta de un primer Titulo de principios erates y ambito de aplicaciéon de la
Ley, para regular a continuacién la educacion paraigualdad, la igualdad y

participacion politica, igualdad en el ambito labdpbienestar y familia, igualdad de
oportunidades en el marco de la sociedad de lanmfcion, la violencia contra las

mujeres, igualdad y medios de comunicacion, e daehy administracion publica.

La ordenacion de instituciones de proteccion detcl® a la igualdad de hombres y
mujeres ocupa el ultimo de los Titulos de la Lestak instituciones son:

» El Observatorio de género para impulsar la desagrég de datos por sexos en
todas las estadisticas e investigaciones que \&enlla cabo en la Comunidad
Valenciana, con la obligacién de elaborar un inleramual sobre el grado de
cumplimiento de esta Ley y de la evolucion de ludides de igualdad entre
hombres y mujeres que elevaréa a las Cortes.

* El Consejo Valenciano de la Mujer, 6rgano ya eristgero que adquiere rango
legal.

» Una Defensoria de la igualdad de sexos con obgtagidar el cumplimiento de
lo previsto en la misma que debera integrarse dnsfgtucion del Sindic de
Greuges en la forma y condiciones que prevé la deycreacion de esta
Institucion.

» La Leytambién incluye en una disposicion adiciana el Gobierno valenciano
favorecera mediante medidas fiscales apropiadesnimatacion del personal de
servicio domeéstico para el cuidado del hogar yategnas dependientes.

» La ultima de las disposiciones transitorias hadereacia a dos articulos de la
Ley que tratan de la participacion politica. En emlarticulos se prevén
medidas incentivadoras en relacion con el tiempardena en los medios de
comunicacion de titularidad publica o el incrememo las subvenciones



electorales, todo ello en funcién de las candidatgue se presentaran con una
presencia equilibrada de hombres y mujeres. Aleeqgla aprobacion de la Ley
Electoral, de acuerdo con las previsiones estaldscoen el art. 13 del Estatuto
de Autonomia, mayoria cualificada, el Gobierno ifiest la dilacion en el
cumplimiento de estos articulos relacionados coiglaldad y participacion
politica a una futura modificacion de la Ley Eleatd/alenciana, ya que la Ley
de Igualdad no requiere mayoria especifica pasgpsbacion.

En el lapso de tiempo que transcurre desde la apid@ib del EACV de 1982 hasta su
reforma en 2006, el derecho a la igualdad de lageresl ha tenido un amplio
reconocimiento en nuestra Comunitat, que ha prdpabhcamino para que en el nuevo
texto se incluyan referencias a estos avancesajueflsjan en primer lugar al sefalar
“a los hombre y las mujeres de la Comunidad Valr&i como titulares de los
derechos estatutarios.

De entre ellos vamos a subrayar los aspectos geepuener un efecto mas directo
sobre la igualdad desde la perspectiva de género:

Articulo 8. En primer lugar, el articulo 8 estaldlama clausula general por la
gue“los valencianos y valencianas, en su condiciércideladanos espafioles y
europeos, son titulares de los derechos, debetdmestades reconocidos en la
Constitucion Espafiola y en el ordenamiento de ladirEuropea y en los
instrumentos internacionales de proteccibn de losrechos humanos,
individuales y colectivos, en particular, en la Dmacion Universal de
Derechos Humanos; en los Pactos InternacionalesDeeechos Civiles y
Politicos y de Derechos Econdémicos, Sociales yu@lés; en la Convencion
Europea de Derechos del Hombre y Libertades Fundsates, y en la Carta
Social Europea’ Asimismo, el articulo sefiala quéos poderes publicos
valencianos estan vinculados por estos derechdseytades y velaran por su
proteccion y respeto, asi como por el cumplimiedto los deberes” Es
importante destacar el significado de este prinnécudo ya que el Estatuto —
tanto en el Preambulo como en este primer artidaloTitulo 11— reafirma el
compromiso de los poderes publicos valencianos loenprincipales textos
definidores de los derechos, tanto en el ambi&rmaicional como en la propia
Constitucion Espafiola.

Articulo 9. Destacaremos en este articulo su ap@da‘todos los valencianos
tienen derecho a participar de forma individualc@ectiva, en la vida politica,
econdmica, cultural y social de la Comunitat Valana’. Respecto al derecho
de participacién diremos que la representaciénaernClortes ha aumentado de
forma manifiesta desde un inicial 5,62% hasta €I@% de la actual legislatura
pero, lamentablemente, no podemos extrapolar estauna al resto de lo que
ampliamente denomina el Estatuto como “vida paljtieconomica, cultural y
social”. La composicién de los consejos de admiigdbn de las empresas, de
las Academias valencianas o incluso de quiene®rabii los premios que se
conceden en este ambito lo demuestran. Esta réagliddemos trasladarla a
cualesquiera de los espacios de la sociedad vatenen los que rigen criterios
aleatorios de seleccion en los que se prioriza adonbres.

Articulo 10. Ademas de anunciar la elaboracion rke ey que tiene por objeto



regular la Carta de Derechos Sociales de la Coradnithlenciana, en este
articulo se declara, ya desde el momento de labapian del Estatuto, en su
parrafo 3, quéla actuacion de la Generalitat se centrard primatinente en
los siguientes ambitos: defensa integral de la fiamios derechos de las
situaciones de unién legalizadas; proteccion edmmeciy tutela social del
menor; la no discriminacioén y derechos de las peasocon discapacidad y sus
familias a la igualdad de oportunidades, a la imgon y a la accesibilidad
universal en cualquier ambito de la vida publicagcial, educativa o
econdémica; la articulacién de politicas que garaeti la participacion de la
juventud en el desarrollo politico, social, econémy cultural; participacion y
proteccién de las personas mayores y de los depetadi; asistencia social a
las personas que sufran marginacion, pobreza ouskmh y discriminacion
social”; y, de forma especifica, aunque todos estos aspaftatan de una
manera muy directa al ambito en el que las mujes@s las principales
perjudicadas o beneficiadas, destacamos de loiguiefa continuacion en este
parrafo: la‘igualdad de derechos de hombres y mujeres ensttmambitos, en
particular en materia de empleo y trabajo; protesti social contra la
violencia, especialmente de la violencia de génerderechos y atencion social
de los inmigrantes con residencia en la ComunigNetiana”.

Si analizamos el contenido de este articulo obsarsaque la defensa integral
de la familia debe aplicarse no sélo a la famileno institucion sino a las
personas que la forman, aunque luego también desglolos puntos que siguen
situaciones que, generalmente, incumben a la uogii familiar como en el
caso de la no discriminacién y derechos de lasopasscon discapacidad y sus
familias o la mencion que se hace de las persoagemes. En la actualidad es la
familia y, concretando mas, las mujeres las qust@nela mayor parte de la
atencion y cuidados que necesitan las personasdiepées, calificativo que
comprende todas las personas que necesitan ayuda.

En el parrafo 4 de este articulo se contiene uth@coedn que puede acercarse al
articulo 9, apartado 2, de la Constitucion Espafabldictar quéla Generalitat,

en el marco de sus competencias y mediante su ieagadn juridica,
promovera las condiciones necesarias para que kEeahos sociales de los
ciudadanos valencianos y de los grupos y colecterogjue se integren sean
objeto de una aplicacién real y efectiva”

El deber promocional se concreta en los derechasales que son los de mas
dificil garantia. Como tendremos ocasién de comgaradl caracter social de este
Titulo aparece como uno de los elementos que &ugsinte ha querido resaltar
en este Titulo Il comprometiendo para ello, en asocdel art. 10.4, “la
organizacion juridica de la Comunidad”.

Articulo 11. De nuevo encontramos la referenciaaafutura Carta de los
Derechos Sociales, que se aprobara con la LCDSC20t2, en este articulo
gue establece gquéa Generalitat, conforme a la Carta de Derechoscies,
velara en todo caso para que las mujeres y los hesnpuedan participar
plenamente en la vida laboral, social, familiar glifica sin discriminaciones de
ningun tipo y garantizard que lo hagan en igualdd®l condiciones. A estos
efectos se garantizara la compatibilidad de la vidmiliar y laboral”.



Este articulo se refiere expresamente a las mujeres hombres en una
redaccion que contempla aspectos existentes em. €.4y remarca la accién
tutelar de la Generalitat velando y garantizandgddicipacion en todas las
esferas que sefala. Ubicar en este articulo la atiilwiad de la vida familiar y
laboral es un reconocimiento implicito de las diiades que la vida familiar
comporta para que las personas que conforman ldidapuedan participar
plenamente en otros ambitos. Otro detalle es quelair la vida familiar entre
los ambitos de plena participacién se desprendenpertancia que, para las
personas estatuyentes, tiene la familia. No esaeewvalor que la institucion
familiar tiene para el Estado como factor de cdiresbcial, lo que si es reciente
es la mencion, en una Ley fundamental, de la cdbilddd de familia y
trabajo, asi como que ésta se garantice por al@&sta este caso, la Generalitat.

Este articulo apunta a un cambio en el estered&pgénero que pesa sobre las
mujeres como “reinas/esclavas” del hogar al impligeor una parte, a los
hombres en la participacion plena de la vida famn#n igualdad de condiciones
y, por otra, en la garantia, que afecta casi eftugixa a las mujeres, de la
compatibilidad de familia y trabajo.

Articulo 12.Si tenemos en cuenta que las mujeres, aunqueipartien niumero
creciente en las carreras universitarias, tienes dgificultades que los hombres
para ser adjudicatarias de proyectos de invesfigagiser reconocidas en los
ambitos cientificos y técnicos, entendemos que rdcudo 12 se puede
interpretar desde una perspectiva de género cudioddLa Generalitat velara
por la proteccion y defensa de la identidad y lakkes e intereses del Pueblo
Valenciano y el respeto a la diversidad culturalld€Comunitat Valenciana y su
patrimonio historico. La Generalitat procurara assmo la proteccion y
defensa de la creatividad artistica, cientifica gcrtica, en la forma que
determine la Ley competente”

La actuacion de la Union Europea primando los prmgeen los que participen
mujeres ha sido también impulsado por el Estadasaltimas convocatorias de
I+D. Nuestra Universidad tiene una actitud mendseoente con estos criterios
y, sobre todo, con el dictado del art. 9 LICV. “heoteccion y defensa” que la
Generalitat ha de procurar bajo el marco del adelBe servir para romper el
sesgo de género imperante en nuestras Universiglaktzxlemias.

Articulo 13.Por las mismas razones que las mujeres son el 83%sgersonas
gue cuidan a una persona dependiente, podemosrpgusalas principales
titulares de lo que el articulo 13 dispone somiageres. Este articulo establece
que‘“la Generalitat, conforme a la Carta de DerechosclBdes, garantizara en
todo caso a toda persona afectada de discapacidddderecho a las
prestaciones publicas necesarias para asegurar gtoreomia personal, su
integracion socioprofesional y su participacion ém vida social de la
comunidad. La Generalitat procurara a las persoafexctadas de discapacidad
su integracion por medio de una politica de igualdde oportunidades,
mediante medidas de accién positiva, y garantizaraccesibilidad espacial de
las instalaciones, edificios y servicios publicksas familias que incluyan
personas mayores o menores dependientes, 0 queoatfisus miembros esté



afectado por discapacidad que exija cuidados espes;i tienen derecho a una
ayuda de la Generalitat, en la forma que deternimd.ey. La Generalitat
garantizard el uso de la lengua de signos propidadesordos, que debera ser
objeto de ensefianza, proteccion y respeto”

La aplicacion de este precepto contribuira de forewdresaliente a la
incorporacion de una parte de la ciudadania vaeacgue —al igual que las
mujeres— tampoco era considerada como tal en tafudn del Estado moderno
—donde, si es cierto que se definid el conceptoiutadano, también lo es que
s6lo poseian esta condicion los hombres libresi-efs en Grecia donde solo
los hombres libres (ni mujeres, ni nifios, ni ese\podian participar en la vida
publica y asi fue en su recuperacion como el magiema de Gobierno. La
leyes, fundamentales o no, se han hecho, casi &asta, desde la perspectiva
del género masculino como modelo universal. Deste \asion el resto de las
personas ocupaban los espacios y cumplian losaote&nientes para mantener
ese estatus del ciudadano en tanto hombre pri@degiPor eso decimos que este
precepto significa la ampliacién de la ciudadaaidd para las personas a las
que se refiere directamente como para ese 83% ¢ganLque atienden a las
personas aquejadas de alguna discapacidad.

Articulo 15. Si ademas de recordar que la diferencia salariaé dtombres y
mujeres se estima en un 40,6% de media y, comasasorhemos apuntado, de
cada diez personas pobres siete son mujeresiallart5 también favorece una
mayor igualdad de las mujeré€on el fin de combatir la pobreza y facilitar la
insercion social, la Generalitat garantiza el denec de los ciudadanos
valencianos en estado de necesidad a la solidarigaé una renta de
ciudadania en los términos previstos en la Ley”

Articulo 16. Garantiza el derecho al acceso a uw&énda digna de los
ciudadanos valencianos y hace una referencia dispeein favor de“los
jovenes, personas sin medios, mujeres maltratagassonas afectadas por
discapacidad y aquellas otras en las que estéffigadas las ayudas”

Este articulo concreta la proteccion contra laeriola de género del art. 10,
reconociendo que la mejor forma de proteger a lagnes contra la violencia
machista es librarlas de la dependencia persoeabydémica del maltratador. La
violencia incapacita, en la mayoria de los casdas anujeres que la han vivido
durante demasiado tiempo y aunque ninguna clas&lsesta exenta, la
necesidad economica aumenta la pérdida de auteegtlendependencia de las
mujeres maltratadas. Esta medida que se elevande,ral igual que sucede con
el compromiso del Gobierno, figura en todas lasiativas que se proyectan
para combatir la violencia de género como, por pjerel art. 38 LICV o la
propia LIVMCV.

Articulos 19 y 80. Durante muchos afios las mujbees sido protegidas en el
trabajo por interés de la supervivencia de la hudaahpor tener en su cuerpo la
llave de la continuidad de la especie, por serctdaboradoras indispensables
del hombre y la parte mas importante en la repidaocdel género humano,
elemento imprescindible para la existencia deldestao hay poder sin pueblo
sobre el que ejercerlo. Estas medidas de proteaci@empre han beneficiado a



las mujeres. Asi lo ha reconocido el Tribunal Citunsibnal al diferenciar entre

medidas proteccionistas, que impiden a la mujeceéso al derecho al trabajo
en condiciones de igualdad, y medidas protectonas,tienden a eliminar, hoy
por hoy, mediante acciones positivas, aquellastefenegativos que por el

hecho de ser mujer les afectan en el acceso &dassos, como, entre otros, el
trabajo.

Segun el articulo 19].a Generalitat impulsara... la formacion permanentsy...
una ocupacion estable y de calidad en la que sardie la seguridad y la salud
en el trabajo” El articulo 80, por su parte, desgajado de el$tdoly ubicado en
el Titulo de Economia y Hacienda, establece tud:a Generalitat, en el &mbito
de sus competencias, garantizara a todas las pesseh derecho a un trabajo
digno, bien remunerado, estable y en condicionegydaldad y seguridad, que
permita la conciliacion de la vida laboral y fanatiy el desarrollo humano y
profesional de los trabajadores. 2. Asimismo, gévamd el derecho a los
trabajadores a tener una jornada laboral que limige duracion maxima del
tiempo de trabajo y en condiciones que permitarigoeis de descanso diario y
semanal. También a las vacaciones anuales retrdsui@. Para hacer posible la
compatibilidad entre la vida profesional y familiar toda persona trabajadora,
la Generalitat, en el ambito de sus competenciasargizara el derecho: a) A ser
protegida por la Ley frente al despido motivado parmaternidad; b) A un
permiso retribuido por causa de maternidad en laf@ que determine la Ley; c)
A un permiso parental con motivo del nacimientadénijo. También por motivo
de adopcion se tendra derecho a un permiso parepmtaporcionado. 4. La
Generalitat promovera formas de participacién des ltrabajadores en la
propiedad de los medios de produccion y fomentargdrticipacion en las
empresas Yy la creacién de sociedades cooperativatsag figuras juridicas de
economia social. 5. Se reconoce el derecho de ilmfadanos y ciudadanas
valencianos al acceso a los servicios publicos depleo y formacion
profesional”. El articulo 80 tiene una importancia primordibtdefinir el trabajo
de la forma mas amplia posible y también desplisga efectos desde la
perspectiva de género al insistir en aspectosrgpetimos una vez mas, influyen
en la vida de las mujeres de modo particularmeriéngo: conciliacion, duracion
de la jornada, etc.

Igualmente, el apartado 3 desarrolla la compatidi entre familia y trabajo a
“toda persona”, implicando a hombres y mujeres ste e&eompromiso de
conciliacion, lo que refuerza la necesidad de qaénbmbres se comprometan con
la igualdad a través de la corresponsabilidad, estda asuncién equilibrada de
las responsabilidades familiares. Si los hombreasumen como propio la mitad
de las responsabilidades/trabajo que la sociedadefedo en manos de las
mujeres, la lucha por la igualdad sera mucho miés.ldfade tres subapartados
gue acrecientan la voluntad de superar las desigdes entre hombres y mujeres
al reconocer también el derecho a “toda persorasajimdora” —aunque los
apartados) y b) necesariamente afectan a las mujeres— a la pi@efrente al
despido por maternidad y a un permiso retribuido lpomisma causa. Soélo la
referencia al permiso parental es para ambos sekéecho de que los hombres
disfruten de este derecho y lo ejerciten favoreceuptura del esquema que la
mayoria de los empleadores tiene de mujer asoeaidd® ausencias en el trabajo,
pese a que el absentismo laboral masculino supamacrceces la suma de



embarazos de aquellas mujeres que son madresp jpuesho todas lo son.

» Por ultimo, resta comentar la Disposicion Adicio@alarta:‘Las instituciones y
administraciones de la Generalitat evitaran utilizn sus expresiones publicas
un lenguaje que suponga menoscabo o minusvalorgeida cualquier grupo o
persona por razon de su sexo O cualquier otra aoadi social cuyo
tratamiento diferenciado esté vetado por nuestdeoamiento constitucional”

2.3. Laigualdad efectiva desde una perspectiva legislativa

En materia de igualdad, la entrada de Espafa ébotaunidad Europea, la pura
dindmica democratica con el resurgir del movimidetainista asociativo y académico,
los planes de igualdad, la presencia de mujerdésseParlamentos, etc., fueron factores
gue influyeron en el desarrollo de los derechomslenujeres. La correlacion de fuerzas
politicas en el seno de las Comunidades Auténonzasdue la legislacion en materia
de igualdad se iniciara dentro de su ambito competehasta arribar a la legislatura
estatal en 2004 con la LOMPIVG. Fuera por estamandpor la propia ideologia de
izquierdas, tras varios intentos fallidos de aprabs reforma de la ley electoral para
gue se incluyera un porcentaje de mujeres endts lelectorales, es en esa legislatura
en donde se aprueban dos leyes de gran trasceagesmei la igualdad de mujeres: la
LOMPIVG y la LOL.

El derecho a la vida de las mujeres no tenia anmigalor que el de los hombres o al
menos que las muertes provocadas por el terrorismmoausaba la misma alarma social
ni merecia la misma consideracién por parte depdder politico y judicial, de tal
forma que la division publico/privado determinalii@mncias en el derecho a la vida y
la integridad fisica y moral de las mujeres, caidgraente al dictado del art. 15 CE.

Fue un gran paso el reconocimiento legal de gwelancia contra las mujeres no era

una cuestion doméstica, familiar ni biologica, stansecuencia de la ideologia de
género, esto es, la asignaciéon de roles sociakesitian a las mujeres en una posicién
de inferioridad, seres a los que los hombres puedseer y utilizar. Por eso el art. 1

LOMPIVG fue tan importante y tan complejo y prova@ito malestar que aun hoy

sigue sin haber una gran compresion de lo que queeeguir el legislador, a saber,

romper con una estructura social de discriminagi@buso contra la mujer en la pareja
y familia.

Pese a existir una evidencia tan clara esta leyohjeto de numerosas cuestiones de
inconstitucionalidad por considerar que el su albig@rimero colisiona frontalmente
con el principio de igualdad del art. 14 CE, aipak la diccion del art. 1.1 LOMPIVG,
porque “la norma no supone una accion positiva sireodiscriminacién negativa hacia
el hombre” carente de justificacion por parte dgidlador. Por el contrario, el TC aval6
su constitucionalidad al entender que “Su pretens&la de proteger a la mujer en un
ambito en el que el legislador aprecia que susebidrdsicos (vida, integridad fisica y
salud) y su libertad y dignidad mismas estan iegritemente protegidos. Su objetivo
es también combatir el origen de un abominable dpwiolencia que se genera en un
contexto de desigualdad y de hacerlo con distiolases de medidas, entre ellas las
penales. La exposicion de motivos y el articulo sjiee de portico a la Ley son claros
al respecto. La Ley tiene por objeto actuar colatngolencia que, como manifestacion



de la discriminacion, la situacion de desigualdaths relaciones de poder de los
hombres sobre las mujeres...las agresiones son suntcade una desigualdad en el
ambito de las relaciones de pareja de gravisimasecoencias para quien de un modo
constitucionalmente intolerable ostenta una posisidbordinada...” (STC 59/2008, FJ

7).

Por su parte, la LOI acomete, en parte, lo querefoema constitucional que reconozca
la existencia de dos sujetos constitucionales éguah derechos deberia hacer. Pese a
que lo que mas llamé la atencion fue la modificadé la Ley Organica 5/1985, de 19
de junio, de régimen electoral general, para repemel derecho de sufragio pasivo de
las mujeres y que provoco que la ley fuese reaurpdr el Partido Popular —como
también lo fueron las leyes autonOmicas que regulalas denominadas “listas
cremallera”™, la LOI tiene un contenido mucho masplo. En cualquier caso, y
aunque el resultado de los recursos es sobradamenteido, el TC confirmo la
constitucionalidad de la LOI y del resto de la kwdectorales autondmicas que habian
aprobado disposiciones semejantes (SSTC 12/200B8)@8 76/2008 y 13/2009).

Por cuanto aqui es pertinente, la LOI dedica ell@i¥ al principio de igualdad en el
empleo publico. Comprende los arts. 51 a 64, esteido en el primero de ellos los
“Criterios de actuacion de las Administracioneslig@ls”. Integra solo un articulo, el
51, que contiene los criterios, principios y mandate actuacion genéricos dirigidos a
las administraciones publicas en general para @uesu ambito competencial, pongan
en marcha diversas acciones que contribuyan aualdgd efectiva de mujeres y
hombres. Consta de siete apartados cuyo contemide ger aplicado por todas las
administraciones, central, autonémica y local, @asltado espafol. El Consejo
Econdmico y Social emitio un dictamen en el quenaegaba incluir también a los
organismos y entidades dependientes, que finalnmenfee seguido. Lo que si hay que
tener en cuenta es que el art. 51 LOI es de losagaeece en la DF Primera como de
caracter béasico, de acuerdo con el art. 149.1.27D@Eeste modo su implementacion
debe hacerse a través de las distintas legislaceutenomicas.

Este articulo muestra la fuerte tendencia que eermmade igualdad tiene la eficacia
vertical de los derechos al convertir en destiiatdirecto al poder publico y, en
particular, la Administracion publica, cuya configaibn como ente dirigido
principalmente a la consecucién de derechos pargdesonas lo convierte —en este
caso de modo particularmente intenso— en el acitocipal para la puesta en marcha de
acciones y mecanismos precisos para el fomento gomsecucion de una efectiva
igualdad de mujeres y hombres.

Aunque el resto de los articulos afectan a la Adstracion General del Estado, los
criterios que introduce pueden servir de guia pharasto de las Administraciones, que
también estan constrefiidas por el principio deldash Asi la presencia equilibrada en
los 6rganos directivos y en los 6rganos de selagcidomisiones de valoracion (arts. 52
a 54 LOI), o todo lo que abarca el Cap. Ill comalidas de igualdad efectiva: informe

de impacto de género, permisos y beneficios deegedin a la maternidad y

conciliacion de la vida personal, familiar y ladporteempo que se computard como
trabajado a los efectos de provisidbn de puestodrat®mjo, licencia por riesgo de

embarazo o lactancia, computo de vacaciones, agipositivas en las actividades de
formacion para las empleadas que se incorporeanac® activo después de una baja
por maternidad, y reserva de un 40% de plazasseculsos de promocion. También se



establece un protocolo de actuacion frente al asesoal y al acoso por razdn de sexo.
Finaliza este Titulo V con dos articulos que olfligirectamente a la Administracion
gue debe evaluar la aplicacion efectiva del priocige igualdad y la aprobacién, al
inicio de cada legislatura, de un Plan para laldatentre mujeres y hombres.

Las razones expuestas a lo largo de los anterapatados avalan la creacion de una
comision encargada de estudiar la reforma de la/Ldeih perspectiva de género, de tal
manera que el futuro texto legislativo garanticeigaaldad efectiva, y no solo la
igualdad formal, de mujeres y hombres en el empigsico de la Administracion de la
Generalitat Valenciana.

3. Directrices para incorporar la igualdad efectiva
en la funcion publica valenciana

3.1. Cuestiones basicas®

La adecuada incorporacion de la perspectiva dergare la futura ley de la funcién
publica valenciana requiere explicar las razonesjgstifican las politicas de igualdad
efectiva en la Comunidad Valenciana, el marco ntumastatal y autonomico que las
regula y los instrumentos o herramientas claveodiges para ponerlas en practica.

La Figura 1 intenta representar graficamente lacréh entre la teoria del sistema
sexo/género, el cuadro normativo o las politicadipgs sobre igualdad efectiva y las
estrategias existentes para llevar a cabo accefitages en este terreno.

2 Este apartado constituye una adaptacion del Pgs&Gédnder Equality: The Basics») del
Manual sobre transversalidad de génesdaborado por el Comité de apoyo a la
transversalidad de género del Gobierno Sueco (Gddestreaming Support Committee,
2007).



Figura 1. Politicas de igualdad efectiva en la Conmidad Valenciana

¢, Qué? Politica
Marco normativo y politicas publicas

(Por qué? Teoria :.Como? Estrategia
Teoria del sistema Transversalidad de
sexo/género género

Una comprension adecuada de las politicas de igdaédectiva en la Comunidad
Valenciana requiere tomar en consideracion losuwéesces del triangulo, de acuerdo
con el Cuadro 1 que se inserta a continuacion.

Cuadro 1. Descripcién de las politicas para laldadefectiva

Teoria Las politicas de igualdad efectiva estandzssan la
teoria del sistema sexo/género.

Politicas publicas Los objetivos de igualdad efectie mujeres y hombres
en Espafia estan expresados fundamentalmente én la L
y la LICV.

Estrategia La transversalidad de género y las agesipasitivas son
dos estrategias complementarias que han sido las
elegidas en la LOl y en la LICV para impulsar la
igualdad efectiva.



3.1.1. Teoria

A pesar del marco normativo general sobre iguattlachujeres y hombres en Espariia y
en la Comunidad Valenciana y, en particular, lagtipas publicas impulsadas por los

gobiernos central y autonémico, los estudios maestjue persisten situaciones de
desigualdad en muchas areas, entre ellas la pyo&#siMujeres y hombres cuentan

con recursos desiguales, son tratados de manerard# y no gozan del mismo nivel

de influencia.

¢Por qué sucede esto? Aunque existen diferentpsiestas a este interrogante, la
explicacion contenida en la teoria del sistema/géxero es la que permite comprender
mejor sus causas. En sintesis, el sistema sexofgésain modelo tedrico que explica
las razones por las que persiste la desigualda€e emtjeres y hombres. Se basa en dos
I6gicas: la separacion y la jerarquizacién. Entrdas se crea una estructura que limita
la capacidad de mujeres y hombres para realizacielees completamente libres.
Ademas, todas las personas —-mujeres y hombres-bocala intencionada o
inintencionadamente en la regeneracion y el mamienio de este sistema a lo largo de
su vida, también con pequefias decisiones y accmptganas. Una manifestacion de
este sistema consiste en albergar expectativasuddag aspiraciones o metas, los
comportamientos y las preocupaciones en la vidandemujer y de un hombre seran en
buena medida diferentes. El objetivo final de laalgdad efectiva es romper con el
sistema sexo/género.

Cuadro 2. Ejemplos de las légicas en el sistema sexo/género

Logica de separacion

La segregacion existente en el mercado de traloéje mujeres y hombres es un claro
ejemplo de esta logica. Casi la totalidad de psesdt trabajo relacionados con|el
cuidado a las personas (educacion, enfermeriacgedoméstico, limpieza...) estan
ocupados por mujeres. En cambio, la mayor parfgudstos de trabajo de tipo técnico
(ingenieria, arquitectura, informatica, tareas dgmtenimiento...) estdn ocupados por
hombres.

Esta logica también esta presente en el persorialAldministracion de la Generalitat. P.ej.| si
la media global de mujeres en el grupo Al se sitlial 54.3%, desciende al menos diez puptos
porcentuales en los puestos de trabajo de andéistéstemas l6gicos (35.7%), técnico superior
agrario (25%), analista de sistemas fisicos (36 B%¥nico de sistemas fisicos (23.5%), todos
ellos de tipo Al. En cambio, si la media globalrdejeres en el grupo C1 es del 73.1%,
asciende al menos diez puntos en los puestos dajdrae educacion especial (90%), |de

®  Los datos muestran esta desigualdad a nivel eoy@statal y autonémico. En el primer
ambito puede consultarse el indice de igualdadéderp en la Unioén Europea, que mide las
diferencias entre mujeres y hombres en seis aedagantes de actuacion de la Unién
Europea (trabajo, independencia economica, conenitmi uso del tiempo, toma de
decisiones y salud)http://eige.europa.eu/gender-statistics/genderiigiiladex. En el
ambito estatal, el Informe Mujeres y Hombres enaBap elaborado por el Instituto de la
Mujer y el Instituto de Estadistica, es una refei@mbligatoria para consultar una sintesis
de los indicadores mas relevantes en el ambito alsocy econdmico
(http://www.inmujer.gob.es/estadisticas/mujeresHa@slitome. hth Finalmente, la
Comunidad Valenciana adolece de datos estadisimesibles sobre igualdad efectiva de
mujeres y hombreshttp://www.inclusio.gva.es/web/mujerdebiendo consultar los que
ofrece el Instituto Valenciano de Estadistica etaGaea de interébt{p://www.ive.es).




escuela infantil (96.8%) y de educacion especigiaronanente (89.9%)odos ellos en el C1,

Logica de la jerarquizacion

En el mercado de trabajo, los varones ganan masradique las mujeres en

practicamente todos los sectores de ocupacion. Asletas mujeres estan mern

presentes a medida que subimos en el nivel deidiede una entidad. Esta l6gica

también explica el hecho de que lo que hace un rf@nabaquellos temas ligados
trabajo desarrollado por varones, tiende a sera@tomejor que el trabajo que real
una mujer o los temas ligados con ese trabajo.

0s
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El personal de la Administracion de la Generataatpoco escapa a esta logica. P.ej., mientras

en el grupo Al la presencia de mujeres y varongséegicamente igual (54,3% vs 45,7%),

distancia se incrementa notablemente en los gr@io$72,4% vs 27.6%) y C2 (73.1% Vys

26.9%). La lectura de estos datos debe tener ama;uademas, el peso de cada grupo €

Su

n el

conjunto del personal funcionario: el 18.2% delénflla en el caso del grupo Aly el 52% en

los grupos C1 y C2, lo que intensifica los efealesesta logica En el terreno retributivo

también se manifiesta esta ldgica si se companeeliia salarial global de mujeres y hombres
en cada grupo: la brecha salarial aparece en todogrupos profesionales y, de modo mas

intenso, en el Al (-158,41 euros), C1 (-196,75pWre todo, A2 (-230,12 eurés)

Aungue no se enuncia de una manera expresa, posglerse que la normativa legal
sobre igualdad efectiva de mujeres y hombres éstatatonémica ha adoptado como
presupuesto la teoria del sistema sexo/género. [Efitanacion se asienta
fundamentalmente en cuatro referencias legislatlaasdos primeras de caracter estatal

y las dos siguientes de naturaleza autonémica:

En el articulo 1 de la LOMPIVG se asume que lossade violencia de género
son la manifestaciéon mas grave y dafiosa de «lacsitu de desigualdad y las
relaciones de poder de los hombres sobre las mwjersimismo, en el
paragrafo primero de su exposicion de motivos seiemla que en la IV
Conferencia Mundial sobre la mujer de Naciones BmidPekin, 1995) se
expresd su conexion con «las relaciones de podwdritamente desiguales
entre mujeres y hombrées»

En el articulo 1 de la LOI se enuncia como objetiotekto legal «la eliminacion

de la discriminacion de la mujer, sea cual fuereigtunstancia o condicion, en
cualesquiera de los ambitos de la vida y, singudate en las esferas politica,
civil, laboral, econémica y cultural (...)». Este ety encuentra su justificacion

Segun datos sobre los puestos de trabajo-tipoggrupos A1 y C2, con mas de nueve
personas adscritas segun sexo, facilitados poiirkcddn General de la Funcion Publica
con fecha de 31 de agosto de 2016.

Segun datos sobre la distribucion del personaidmario al servicio de la Generalitat por
sexo y grupo de titulacion, facilitados por la Ro®n General de la Funcidén Publica con
fecha de 31 de agosto de 2016.

Segun datos del mes de mayo con la media satiiahujeres y hombres por grupo de
titulacion, facilitados por la Direccién General ldeFuncion Publica con fecha de 31 de
agosto 2016.

Esta interpretacion ha resultado reforzada pdefaicion de la violencia sobre las mujeres
contenida en el articulo 3 del Convenio del ConsigjdEuropa sobre prevencion y lucha
contra la violencia contra las mujeres y la violardoméstica, hecho en Estambul el 11 de
mayo de 2011, ratificado por Espaia el 11 de dbri2014 (BOE de 6 de junio) y en vigor
desde el 1 de agosto de 2014, que entiende peneial contra la mujer «todos los actos de
violencia basados en el género...».



en el paragrafo segundo de su exposicion de motidosde se considera
necesaria «una accion normativa dirigida a combatias las manifestaciones
aun subsistentes de discriminacion, directa o éath; por razén de sexo y a
promover la igualdad real entre mujeres y homboesy remocion de los

obstaculos y estereotipos sociales que impidemzéckn».

En el articulo 4.1 de la LICV se establece un mendaigido a que los poderes
publicos adopten «las medidas apropiadas para itendibs patrones socio-
culturales de conducta asignados en funcion deérgércon la finalidad de
eliminar los prejuicios, los usos y las costumlatesualquier indole basados en
la idea de la inferioridad o en funciones estepaolas de mujeres y hombres
contrarias al principio de igualdad». Este prinzipector es consecuencia del
marco sociolégico que justifica la aprobacion deta legislativo, que parte «de
los desequilibrios que caracterizan las actualesiomes de género», tal y como
describe el paragrafo segundo de su preambulo.

En el articulo 2 LIVMCV se conceptla la violenciabee la mujeres como

aquella que un hombre inflige sobre una mujer «coesaltado de la situacion

de desigualdad y de las relaciones de poder dedlmdbres sobre las mujeres»,
de manera plenamente concordante con la definoola violencia de género

contenida en la LOMPIVG.

El Libro violeta debe examinar en qué medida eimég juridico vigentq
sobre la funcion publica valenciana contribuye forear o a superar Ids
estereotipos de género.

3.1.2. El derecho fundamental y estatutario a la igualdad
efectiva de mujeres y hombres

La CE ha reconocido como valor superior de su @ahéento juridico la igualdad (art.
1.1). La igualdad también es un principio que lodgrves publicos deben observar en su
actuacion (art. 9.2). Igualmente, nadie puede irdilm trato discriminatorio o
desfavorable por razén de sexo (art. 14). La iquhlda sido enunciada de manera
expresa en el terreno de las condiciones de trahagspecialmente, del salario (art.
35.1).

La LOI tiene por objeto hacer efectivo el derech® idualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres, en partioaéaiante la eliminacion de toda
forma de discriminacion contra las mujeres, taatodirectas como las indirectas (art.
1), y, especialmente, las derivadas de la matednitta asuncion de obligaciones
familiares y el estado civil (art. 3). En la LOl Isa prestado una atencién particular a la
igualdad de trato y de oportunidades en el empea, en el sector publico o en el
privado, al subrayar su garantia en el acceso pleemla formacion profesional, la
promocion profesional, las condiciones de trabajxlgidas las retributivas y las de
despido—, y en la afiliacion y participacion en laganizaciones empresariales y
sindicales, incluidas las prestaciones que puedacecler (art. 5).

Los poderes publicos, las empresas y los partesilastan sujetos a los preceptos
constitucionales (art. 9.1 CE) y a las disposicsote la LOI (art. 2.2).



La aprobacién de la LOI afecta necesariamente rakoado del articulo 14 CE, de tal
manera que tras ella puede hablarse del derecllarfiental a la igualdad efectiva de
mujeres y hombres. La LOI debi6 suponer un cambitadorma de entender y aplicar
el derecho constitucional de igualdad y no diseranion pues, tal y como indica el
propio texto legal, su objetivo es hacer efectiValerecho de igualdad de trato y de
oportunidades de mujeres y hombres. Es decir, ajigubldad de oportunidades tenga
lugar en efecto, que sea real y efectiva, no séleeleplano formal o en la mera
legalidad. Esto supone que la interpretacion ycapion de ese precepto constitucional
no puede continuar como si la LOI no existierag sjune, por el contrario, debe llevarse
a cabo de acuerdo con el contenido de este tegisldBvo y, en particular, su
regulacion del principio de igualdad y la tutelatra la discriminacion, contenida en su
titulo 1, y de las politicas publicas para la iglzal, efectuada en su titulo 1l. En el
terreno del empleo publico debe tenerse en cuertituto V, que regula el principio de
igualdad en ese terreno, y, de modo singular,tscully 51, que enumera los criterios de
actuacion que deben aplicar las Administracionebliéds. O, dicho en términos
contrarios, si la regulacion del empleo publiccseaealiza de tal forma que garantice la
igualdad efectiva, resultara contraria al dereahstitucional a la igualdad, al menos si
se comprende en estos términos. Y, dando un paspsnae entiende que, desde la
aprobacion de la LOI, la interpretacion del art CE debe tener en cuenta tal desarrollo
legislativo, como también la interpretacion y agpdidn del resto del ordenamiento
juridico segun dispone el art. 4 LOI, que convidatégualdad efectiva en un principio
informador del ordenamiento juridico; pues biersesda ese paso mas, puede afirmarse
gue resultard contraria al articulo 14 CE y, enseounencia, inconstitucional toda
aguella regulacion no ya contraria a tal derechm también la que no contribuya a
hacerlo efectivo.

También la regulacion autondémica permite afirmaeXsstencia de un derecho a la
igualdad efectiva de mujeres y hombres, de cuyalaemn estatuaria se desprende la
obligacion de la Generalitat de centrar su actua@a el mismo y velar por su
efectividad (arts. 10.3 y 11 EACV), teniendo enrtaeque una de las materias de su
competencia exclusiva es la promocion de las msijéad. 49.1.26 EACV) —lo que
permite sostener el reconocimiento estatutaricadeahsversalidad (art. 10.3 EACV) y
las acciones positivas (art. 49.1.26 EACV)-. Eltenrdo de este derecho se desarrolla,
por un lado, en la LICV, que, a pesar de ser amtem el tiempo a la LOI, coincide
plenamente con esta cuando enuncia que su objethaeer efectivo el principio de
igualdad de mujeres y hombres en la Comunidad ¥&lea», de modo particular en la
Administracion Publica, de acuerdo con su titulpyll por otro, en la LCDSCYV, cuyo
elenco de derechos, entre ellos la igualdad deresuje hombres regulada en su titulo
Il, «representan un ambito inseparable del respetos valores y derechos universales
de las personas».

El Libro violeta debe verificar que la normativabs® funcion publicq
valenciana garantiza el marco constitucional, ettab y legal en materia de
igualdad efectiva, detectar las debilidades existeen el régimen juridido
vigente e identificar los contenidos regulativos tpestan apoyando.




3.1.3. Estrategia

Si la regulacion estatutaria obliga a la Genetaldacentrar primordialmente su
actuacion en la igualdad de mujeres y hombres dwsttbs ambitos, especialmente en
materia de empleo y trabajo (art. 10.3 EACV); sibk&én le obliga a velar para que las
mujeres y los hombres puedan participar plenamanta vida laboral, social y familiar
sin discriminacién de ningun tipo y en igualdadcdediciones (art. 11 EACV); y, de
modo particular, si le otorga la promocion de lagares competencia exclusiva (art.
49.1.26 EACV). Si la LICV tiene como objetivo «hacefectivo el principio de
igualdad de mujeres y hombres en la Comunidad v&ea» y la LCDSCYV obliga a la
Generalitat a integrar «los principios de igualdidtrato y no discriminacion en el
desarrollo de sus politicas publicas...» (art. 23ADBCV). Pues bien, si todo lo
anterior es asi, ¢la Generalitat puede cumplirsestandatos sin variar sus politicas
publicas, esto es, la forma de idearlas, disefjagjasutarlas y evaluarlas; en nuestro
caso, a la hora de establecer el régimen juriddt@mpleo publico? Como la respuesta
es necesariamente negativa, la pregunta que debestarse inmediatamente es: ¢si la
Generalitat lo ha de llevar a cabo, cobmo debe hatdma respuesta no es otra sino
mediante la estrategia dual y complementaria dé&rdasversalidad y las acciones
positivas, de acuerdo con el art. 4.2 LICV, quailtasimprescindible para lograr la
igualdad efectiva de mujeres y hombres.

La LOI también provee una serie de instrumentosreaimientas que son concurrentes
para alcanzar la igualdad efectiva, es decir, lgapon de ciertas medidas no excluye
ni impide la adopcion de otras, sino que, por atrewio, su aplicacion puede requerir la
adopcion de medidas de distinta naturaleza siemgpee sean necesarias para Ssu
garantia.

El art. 14 LOI sintetiza de modo perfecto esta eségdel derecho fundamental a la
igualdad efectiva, tal y como ha sido calificado perta doctrina. En el precepto se
ofrece una relacion de los criterios generalesadactuacion de los poderes publicos
para la igualdad efectiva: desde la transversalmetia las acciones positivas, pasando
por la planificacion publica a favor de la iguald&dpresencia equilibrada en la toma
de decisiones y el uso de un lenguaje no sexisteg etros. A pesar del tenor literal,
gue se refiere a criterios generales, lo que algpte estd enumerando realmente son
instrumentos, estrategias conectadas directamenmte l& transversalidadgénder
mainstreaminy —quizas, con mas rigor, productos de la tranalidexd—, que cuentan
con un denominador comun: su instrumentalidad ga@ntizar la efectividad del
derecho constitucional de igualdad de mujeres ybnem(art. 14.1 LOI), entendiendo
por tal la ausencia de cualquier discriminaciéreata o indirecta, por razén de sexo, Y,
especialmente, las derivadas de la maternidadulac&dn de obligaciones familiares y
el estado civil (art. 3 LOI). O, dicho de otro modwo finalidad no es otra que hacer
efectiva la igualdad de mujeres y hombres, en tantevo paradigma para una
comprension y aplicacion adecuadas de la intedhicde discriminacion por razén de
sexo contenida en el art. 14 CE.

Esto permite entender que, por ejemplo, la trasslidad y las acciones positivas
deban aplicarse de modo simultaneo, tal y comcstablecido de modo expreso el art.
4.2 LICV (cfr. arts. 11 y 16 LOI), desarrollado parte por el art. 20.2 LCDSCV; de
hecho, han sido consideradas estrategias complarnasnpor Naciones Unidadesla

8  Conclusiones convenidas 1997/2 del Consejo EcaridmiSocial (Documentos Oficiales



Unién Europe&-; que la presencia equilibrada no excluya necasarte la adopcion
de acciones positivas a favor de las mujeres —cqn®),, se desprende art. 23.5
LCDSCYV, que permite la adopcion de acciones p@stparticulares en caso de mujeres
con discriminaciones multiples; o como también éeom en la Ley Vasca de Igualdad
cuando exige la presencia al menos paritaria deenesljy hombres en las listas
electorales, pero sin impedir la sobrerrepreseiitade las mujeres como medida de
accion positiva; si bien el Tribunal Constituciomal ha permitido exceder el principio
de presencia equilibrada contenido en la DA Prinderéa LOI (STC 13/2009, de 19 de
enero)—; o que las Administraciones Publicas, armpds la presencia mayoritarita de
mujeres en su personal, estén obligadas a elghlarags que profundicen en la igualdad
efectiva, bajo la denominacion de planes de igual@A Séptima EBEP, DA Once
LFPV y art. 64 LOI).

Teniendo en cuenta esta propuesta dogmatica dpreti@cion y aplicacion de la LOl 'y

la LICV, a continuacién se enuncian los distintastiumentos o herramientas que
deben desplegarse para garantizar el derecho tcoimtial a la igualdad efectiva de
mujeres y hombres. Cada uno de ellos se aplicatmtds partes o contenidos de la
regulacion del empleo publico. Esta operacion daacoesultado trece directrices que
deben ser tenidas en cuenta en la elaboracionfdauta regulacién del empleo publico
de la Administracion de la Generalitat Valenciana.

El Libro violeta no sélo debe verificar el cumplanio de la normativa legpl
en materia de igualdad efectiva y constatar la mayaenor contribucién del
régimen juridico vigente en la modificacion de éssereotipos de género, sino
que también debe proporcionar la combinacién deirdegumentos de |
transversalidad y las acciones positivas que gaeamhejor la igualda
efectiva.

3.2. Enumeracion, justificacion y aplicacion de las
directrices

3.2.1. Uso no sexista del lenguaje

a. En la denominacién de las clases de empleo public

b. En la denominacién individual de las personaslieadas publicas
c. En la designacion de quienes son titulares d@geno, vocalia, etc.
d. En la designacion de quienes pueden ejerceasiirhciones

Justificacion: DA Cuarta EACV y arts. 14 LOI, 48 LICV, 11y 23.€DSCV.

De acuerdo con la DA Cuarta EACYV, las instituciodeda Generalitat, entre las que se
encuentran Les Corts y el Consell (art. 20 EACV)tagan utilizar en sus expresiones
publicas un lenguaje que menosprecie o minusvaarealquier grupo o persona por
razon de sexo. Se trata de una disposicion traddadiea manera particular a los derechos

de la Asamblea General, A/52/3/Rev.1).
® Arts. 2y 3.3 Tratado UE y, especialmente, arts184.4 TFUE



sociales en la Comunidad Valenciana (art. 11 LDCK@Wtre los que se encuentra «la
igualdad entre mujeres y hombres» (art. 20 LCDSQ¥)redaccion literal de la DA,
gue se refiere a las acciones de menospreciar oswalorar, puede permitir que se
argumente, desde un criterio exclusivamente graalatjue el uso del masculino plural
como genérico se limita a aplicar una regla lingidas de tal manera que no incurriria
en el reproche examinadoLa aplicacion de una minima perspectiva de géaezsta
interpretacion permite descartarla inmediatamesntdla medida que el uso sexista del
lenguaje invisibiliza a las mujeres y, en consecizgmproduce el efecto inmediato de su
minusvaloracién, desde una posicion minimalistaleysu exclusion como sujetos de
derechos, desde una posicion maximalista. Peroé&sleuna interpretacion sistematica
también permite llegar a la misma conclusion, tehieen cuenta que uno de los
criterios generales de actuacion de los poderekcpgldebe ser la implantacion de un
lenguaje no sexista (art. 14.11 LOI), que toda moadministrativa valenciana debe
respetar las normas relativas a un uso no sexateemguaje (art. 48 LICV) y que la
Generalitat, entre cuyas instituciones debemosrdacode nuevo se encuentra el
Consell y Les Corts, «adoptara medidas para Idgrpfena implantacion del lenguaje
no sexista en el ambito administrativo», de acueatoel articulo 23.4 LCDSCV.

A este respecto, segun el Inforihgealdad, lenguaje y Administracion: propuestasagar
un uso no sexista del lenguagditado por la Conselleria de Bienestar Socia2 @00,
deben emplearse genéricos en la medida de lo posiba recomendacion anticipada
en 1991 por la UNESCO en seecomendaciones para un uso no sexista del lenguaje

3.2.2. Ejercicio del poder. Principio de presencia
equilibrada

e. Organos ejecutivos en materia de funcion pubGéR:y CECIR
i. Vocalias natas, vocalias electivas y presenaidibgada de mujeres y
hombres
f. Organos asesores en materia de funcion publicas€o Asesor de la funcién
publica valenciana
i. Vocalias natas, vocalias electivas y presenaidibgada de mujeres y
hombres
g. Organos técnicos de seleccion y comisiones aeagbdn
i. Presencia equilibrada de mujeres y hombres

Justificacion: Arts. 14.4, 51.d) y DA Primera LOI; art. 10 LICV.

De acuerdo con el principio de presencia o compmsiequilibrada, la presencia de
mujeres y hombres no podra ser inferior al cuarpataiento en el conjunto al que se
refiera, de tal forma que tampoco podra ser supali®0%. Debe tenerse en cuenta que
este principio debe aplicarse a la composicién fieaérgano o comision
correspondiente, debiendo diferenciar entre compesaatos, el sexo de cuyos
titulares no puede ser seleccionado porque demiaidke su titular, y electivos, que si
permiten contemplar esta variable en el momengudiesignacion, de tal modo que la
composicion final respete la presencia equilibid@anujeres y hombres en todo caso.

0 Real Academia Espafiola y Asociacion de Academe&dadlLengua Espafioldjueva
gramatica de la lengua espafpRAE, Madrid, 2009, p. 81.



3.2.3. Discriminaciones directas e indirectas

h. Maternidad, asuncion de obligaciones familiarestado civil
I. Acoso sexual y acoso por razén de sexo

Justificacion: Arts. 3, 6, 7, 8 y 51.a) LOI; art. 47 LICV.

La regulacion del empleo publico de la Administéacile la Generalitat no puede
incurrir en ningun tipo de discriminacion directandirecta que aplique a las mujeres
un trato menos favorable que a los hombres, espenite como consecuencia de la
maternidad, la asuncién de obligaciones familiaxgsen términos mas adecuados, el
cumplimiento de los deberes de cuidado y atenadaisdendientes y descendientes y
otras personas dependientes a su cargo (art. 68yC&l) estado civil. El acoso sexual y
el acoso por razén de sexo deben ser calificadestdmente discriminatorios.

3.2.4. Remuneracion

j.  Revisiéon de las retribuciones complementariasiségs caracteristicas de los
puestos de trabajo y los servicios extraordingsrestados fuera de la jornada
normal de trabajo

Justificacion: Arts. 5y 51.f) LOI, 21 LICV.

Los dos criterios enunciados justifican ciertaglvationes complementarias que deben
ser analizadas aplicando una perspectiva de géaenrimer lugar, los servicios
prestados fuera de la jornada normal de trabajieelo de un evidente sesgo de
género, en la medida que incentivan al menos d@a gasistir en el ejercicio de los
derechos de conciliacién de la vida personal, famyl laboral, lo que cuenta con un
impacto desigual evidente en mujeres y hombremdss dependiendo de las
condiciones de su aplicacién podria dar lugar adis@iminacién indirecta de caracter
salarial, si se demostrara que, a pesar de steaparineutra, da como resultado un
tratamiento desfavorable para las mujeres. En skgluigar, ciertas caracteristicas que
afectan al desempefio en los puestos de trabajo legpemosidad, toxicidad,
peligrosidad, etc., deben ser evaluadas de nuewaarpauir otras actividades donde
también concurren, al menos si se aplica la petispeaite género en la evaluacion de
los riesgos laborales.

3.2.5. Acceso al empleo publico

k. Oferta de empleo publico con informe de impa&aénero

|.  Convocatorias con expresion porcentual de lagoreia de mujeres y hombres
en los cuerpos, agrupaciones profesionales —eassy escalas—, o categorias
laborales



m. Plazos en dias habiles
n. Todos los programas de materias deben incorf@mgualdad efectiva de
mujeres y hombres en los diversos ambitos de kdarmpublica

Justificacion: Arts. 55y 61 LOIl y Medidas 2.3y 4.1 del | Plgnialdad de mujeres y
hombres en la Administracion de la Generalitat.

Tanto la LOI como el EBEP ya contemplan que latafde empleo publico esté
acompafada de un informe de impacto de géner@raldd segun la Ley 30/2003, de
13 de octubre. También debe hacerlo la futura LERMManera particular, constituye
una buena practica la expresion porcentual deslsepcia de mujeres y hombres en los
cuerpos o categorias profesionales de los puestwalthjo convocados para su
cobertura. En los sistemas de acceso del peraam@bhario y laboral debe valorarse la
formacion en igualdad de oportunidades y derechidisgriminatorio, bien en las
pruebas de aptitud, bien en las de valoracion déaséFinalmente, si bien puede
realizarse en el desarrollo reglamentario, losqdaen cualquier procedimiento para la
seleccién de personal funcionario o laboral delepegarse en dias habiles, teniendo
en cuenta el impacto de género que tiene el congruthas naturales, debido a su
impacto desfavorable en quienes cumplen los debleresidado y atencion de
ascendientes y descendientes y otras personasdiEmes a su cargo, frente a quienes
no cumplen con ellos.

3.2.6. Movilidad

0. Planes de ordenacién del personal con informmpacto de género
p. Nuevas oportunidades de movilidad para las ematepublicas victimas de
violencia de género

Justificacion: Arts. 51.g) LOI, 45 LICV, art. 9 LIVMCV.

Si las Administraciones Publicas deben evaluadpgaramente la efectividad del
principio de igualdad en sus &mbitos de actuagionun lado deben identificarse tales
ambitos, entre los que sin duda se encuentra énaoibn y gestion de su personal,
particularmente a través de la planificacién dasdbs cuestiones y su conexién con el
derecho a la movilidad del personal funcionaricaeera; y, por otro lado, deben
proveerse instrumentos que permitan tal evaluac@mp lo proporciona el informe de
impacto de género.

También deben proporcionarse nuevas oportunidaaesdilidad a las empleadas
publicas victimas de violencia de género, de madtiqular abriendo la relacién de
puestos de trabajo a la movilidad de empleadasgasighrocedentes de otras
Administraciones.

3.2.7. Provision de puestos de trabajo

g. Libre designacion
r. Concurso



Justificacion: Arts. 6, 11y 15 LOI.

El sistema de libre designacion, que cuenta comangen de discrecionalidad mas
acentuado que el de concurso, debe ser empleaciimante en los supuestos previstos
legalmente y siempre y cuando no pueda empleapeatdimiento normal del
concurso. En el sistema de concurso debe incluiraevaloracion particular de la
formacion o experiencia en materia de igualdadpdetonidades y derecho
antidiscriminatorio.

3.2.8. Formacion del personal empleado publico

s. Formacién en igualdad de oportunidades y deragtidiscriminatorio
t. Reserva de al menos el cuarenta por ciento dedaas en los cursos de
formacion destinados a la promocién a puestostdiosc

Justificacion: Arts. 51.c), 60 y 61 LOI; art. 44 LICV.

Es una mandato legal en la Comunidad Valenciandagusdministraciones Publicas
establezcan planes plurianuales de formacion quayevan la promocion interna de
las mujeres a aquellos grupos, cuerpos o niveleategorias profesionales en el caso
del personal laboral, en que se encuentren infrassentadas. Adicionalmente, debe
incorporarse una prevision especifica segun lalagacciones formativas incluyan
necesariamente contenidos en materia de igualdapgateunidades y derecho
antidiscriminatorio. También debe aplicarse unadacpositiva en la formacion para
puestos directivos siguiendo las previsiones d®lapara la Administracion General
del Estado.

3.2.9. Régimen disciplinario

u. Sancion accesoria de formacion preventiva enrmaate acoso sexual y acoso
por razdn de sexo

Justificacion: Arts. 51.e) LOI, art. 27 LIVMCV.

En el caso de que se imponga a algun empleadacpibia sancion muy grave por
cometer la infraccidn prevista en el art. 141.1a)esolucion sancionadora debe
imponer la accesoria de asistir a cursos paraelepcion del acoso sexual y del acoso
por razon de sexo.



3.2.10. Proteccion de las empleadas publicas victimas de
violencia de género

v. Extender la proteccién a todas las empleadasgashiho sélo a las funcionarias
de carrera.

w. Reduccidén de jornada. Las retribuciones no s@ramn si la reduccion no
supera el 30% de su jornada

X. La Administracion de la Generalitat abrira swacén de puestos de trabajo a la
movilidad de empleadas publicas victimas de viokede género de otras
Administraciones Publicas.

y. La duracion de la excedencia podra prorrogars@@aodos de tres meses hasta
gue desaparezca la causa que motivo su solicitud.

z. Elreingreso al servicio activo de la empleadalipa victima de violencia de
género desde una situacion administrativa convasksl puesto de trabajo
debera producirse en el plazo maximo de un mes.

Justificacion: Art. 19 LIVMCV.

En la Comunidad Valenciana existe el mandato légajue todas las empleadas
publicas de la administracion de la Generalitdiesgeficien con prioridad de medidas
de traslado, baja o adaptacion de su jornada ladoidas términos previstos por la
LFPV, en el ordenamiento juridico y la legislacidgente, asi como en los Planes de
Igualdad de la Administracion de la Generalitataceeditacion de la condicion de
victima de violencia de género debe remitir a taulecion especifica contenida en el
art. 9 LIVMCYV, que coincide solo en parte con ¢l 409.3 LFPV, en la medida que en
su apartado tercero prevé un tercer supuesto @ro@pgue acredita la condicién de
victima Unicamente para el ejercicio de aquellgea®s que expresamente lo
reconozcan.

3.2.11. Clasificacion profesional

aa. Los criterios del sistema deben garantizardarazia de discriminaciones
directas o indirectas
bb. Revisién de los cuerpos y escalas de Adminisinageneral y especial con
perspectiva de género
i. ldentificacion de discriminaciones indirectas
ii. Examen detallado de funciones en grupos C1y C2

Justificacion: Arts. 5, 6, 15y 51.a) LOI; 22.3 ET.

El derecho a la igualdad efectiva de mujeres y hemblebe garantizarse en las
condiciones de trabajo del personal empleado pmbA@ste respecto, debe tenerse en
cuenta que, en términos generales, en el empld@Ulép discriminacion no se
encuentra en el resultado de los criterios defidasion profesional, esto es, en los
grupos o subgrupos, cuerpos o escalas en questiecalalos puestos de trabajo, sino
en los criterios que se emplean para asignar ustgode trabajo u otro a alguno de
ellos, que en muchas ocasiones adolecen de cugteprgpectiva de género (p.ej, en la
clasica distincidon entre personal de limpieza yndatenimiento). En consecuencia, de



lo que se trata es principalmente de aplicar lagestiva de género en los criterios de
clasificacion para evitar que funciones analogsisnilares merezcan una valoracion
diferente atendiendo a estereotipos en ultimo té@rsexistas.

3.2.12. Registros de personal, de puestos de trabajo y de
puestos de trabajo en las entidades locales

cc. Inclusion sistematica de la variable sexo eedagida de datos
Justificacion: Arts. 20.1.a), 51.g) y 63 LOI.

Si las Administraciones Publicas deben evaluadpgaramente la efectividad del
principio de igualdad en sus &mbitos de actuaciba,de los instrumentos adecuados es
la inclusion de la variable sexo en las bases tisdaestadisticas, también en los
registros de personal (para cuantificar la presetheimujeres y hombres en términos
globales), de puestos de trabajo (para cuantiicaresencia de mujeres y hombres en
un determinado puesto de trabajo de modo longialidynde tales puestos también en
las entidades locales, de modo que pueda estuthgrsesencia de mujeres y hombres
en la administracion local y el grado de cumplirtoette las disposiciones de la LFPV

en materia de igualdad efectiva.

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

dd. El ejercicio de los derechos de conciliacionediglnentar la asuncion
equilibrada de las responsabilidades familiares

ee. Derechos de conciliacion
I. Jornada
ii. Permisos

1. Permitir en las cuatro ultimas semanas de perptsmaternidad su
disfrute a tiempo parcial combinado con teletrabajo

2. Aumentar en una tercera semana el permiso erdedsiga con
discapacidad, parto mdultiple, etc.

3. Convertir la reduccion horaria por lactancia arcrédito horario hasta
el duodécimo mes a organizar por su titular mediagducciones,
acumulacion, division, etc.

iii. Excedencias

1. Aplicar las excedencias voluntarias por agrupatamiliar, cuidado de
familiares y por razén de violencia de género aqeal laboral, en lo
compatible con la naturaleza laboral de su vinguidico

ff. Beneficios de proteccién social
gg. Ofrecer ventajas adicionales cuando se acreldgercicio corresponsable de
los derechos de conciliacion (adaptacion de jornaeianisos, excedencias...).

Justificacion: Arts. 3, 14.8, 44 y 51.b) LOI; 11 EACV; 19 LIC¥Z4 LCDSCV.

Los derechos de conciliacion de la vida persoaatbjlfar y profesional (en adelante, los
derechos de conciliacion) no aparecen enunciadesadi® expreso en la Constitucion



Espafiola. Su dimensién constitucional se ha cadstijurisprudencialmente con base,
primero, en la interdiccion de toda discriminaguam razon de sexo (art. 14 CE) (SSTC
128/1987, de 16 de julio, y 166/1988, de 26 deisetre); segundo, en el principio
rector de proteccion de la familia y la infanciat.(89 CE) (SSTC 3/2007, de 15 de
enero, y 24/2011, de 14 de marzo); y, tercero,ne@sntemente, en la prohibicion de la
discriminacion por razon de circunstancias fanekarcuando quien ejerce los ejerce es
un varén (STC 26/2011, de 14 de marzo).

El analisis de los Estatutos de Autonomia reformatisde el afios 2006 muestra, por
un lado, que no se produce una regulacion tantosdderechos de conciliacion —que
podria haberse llevado a cabo en la medida queleites caracteristicas de los nuevos
Estatutos de Autonomia ha sido, precisamente,darporacion de un elenco mas o
menos amplio de derechos subjetivos— cuanto deataria «conciliacidbn» como un
instrumento 0 mecanismo que debe ser promovido reinomio formado por el
derecho al trabajo en igualdad de oportunidademujeres y hombres y la proteccion
de la familia; y, por otro lado, que no se ha s#gla conceptuacion y la nomenclatura
expresada por la LOI, a pesar de ser anterior 8amnepo, que se refiere a los derechos
de conciliacion de la vida personal, familiar ydedd —en linea con la normativa
comunitaria mas reciente al respecto—, sino quaagiene la terminologia empleada
en la Ley 39/1999, de 5 de noviembre, para promiaveonciliacion de la vida familiar

y laboral de las personas trabajadoras, dejandtadte la conciliacion de la vida
personal.

En particular, en el Estatuto de la Comunidad \@#era se regula la «compatibilidad
de la vida familiar y laboral» como instrumento ggue las mujeres y los hombres
puedan participar plenamente en la vida laboratiakofamiliar y politica sin
discriminacion y para garantizar que lo hagan ealdpd de condiciones (art. 11); se
enuncia como competencia de la Generalitat gasardizodas las personas «un trabajo
digno... que permita la conciliaciéon de la vida ladoy familiar...» (art. 80.1),
previendo con tal finalidad la garantia del dereat& proteccion legal frente al despido
motivado por la maternidad, un permiso retribuidr pazén de maternidad y un
permiso parental por nacimiento o adopcion de (gd. 80.3). Estas previsiones
estatutarias han tenido su desarrollo legislatinolas arts. 31 a 33 LCDSCV, que
enuncia como principio informador de la conciliacide la vida familiar y personal
«favorecer la corresponsabilidad de las mujeres )nbmbres en el cuidado de sus hijos
e hijas y las personas en situacion de depende(aia»82.1.b) LCDSCV), segun una
configuracion de los derechos de conciliacion aeardn su regulacion en el art. 44
LOI, como se razonara a continuacion.

El texto legal mas reciente que incide de modo esadiente en los derechos de
conciliacion es la LOIl. La LOI marca un hito en Br& de conciliacién
fundamentalmente por dos motivos: en primer lugarque aspira a convertir los
derechos de conciliacion en un instrumento al sende la corresponsabilidad, en la
medida que deben reconocerse de forma que «fomknesuncion equilibrada de las
responsabilidad familiares, evitando toda discranién basada en su ejercicio» (art.
44.1); vy, en segundo lugar, porque crea el pernmdso paternidad —con su
correspondiente prestacion de Seguridad Socialeciggmente para contribuir al
objetivo de « un reparto mas equilibrado de lagaesabilidades familiares» (art. 44.3).
La LOI cuenta también con otras medidas sobresafieque afectan a los derechos de
conciliacion, como su inclusion en el contenidolaie nuevos planes de igualdad (art.



46), su profusa regulacion en el terreno del emplédico (arts. 51.b) y 56 y ss.) o la
mejora en el contenido de alguna de sus manifesiasi previamente reguladas
(reduccién de jornada, excedencias, lactancia...).

Sin embargo, el objetivo de convertir los dereat@sonciliacion en instrumentos que
repercutan en la corresponsabilidad queda limitpdacticamente al permiso de
paternidad, por otra parte ampliado posteriormdat&ece dias a cuatro semanas por la
Ley 9/2009, de 6 de octubre, de ampliacion de faaan del permiso de paternidad en
los casos de nacimiento, adopcién o acogida, g9i bie una forma que podria
denominarse «virtual», en la medida que la enteadaigor de tal ampliacion quedo
postergada hasta el uno de enero de 2011, y &sinda sucesiva e ininterrumpida cada
anualidad hasta la sefialada actualmente, el uenele de 2017, acumulando un total
de siete afios deacatio legis

Ademas, también debe sefialarse que alguna cuest@&rante no incorporada en la
LOI, como la titularidad masculina del permiso pewtancia con independencia de la
situacion laboral de la madre, debi6 ser reformamkteriormente como consecuencia
de la sentencia del Tribunal de Justicia de la Wiitaropea, de 30 de septiembre de
2010, en el caso Roca Alvarez, estando su incarfgoralena todavia pendiente en el
ambito del empleo publico.

Segun se ha expuesto, la estrategia idonea pargudddad efectiva no es la
conciliacion, sino la corresponsabilidad, que sierde como la asuncion equilibrada
de responsabilidades familiares de acuerdo cori.el4aL0Ol. Pero, ¢ existe un mandato
legal que convierta esta estrategia en un debenaiera que si altere el sujeto activo
del deber de cuidados? Puede afirmarse que talatatetal procede de dos articulos
del cddigo civil: por un lado, los conyuges soraigs en derechos y deberes (art. 66) v,
en particular, deben compatrtir las responsabilisattenésticas y el cuidado y atencion
de ascendientes y descendientes y otras persopasdientes a su cargo (art. 68). Pues
bien, puede estimarse que en este articulo seedédigalmente el concepto de
corresponsabilidad, en la medida que los tituldedsdeber son los dos conyuges por
igual. En linea con esta interpretacion, el art22ICDSCV protege el ejercicio de una
maternidad y paternidad responsables en interisdgjas e hijos.

Si la estrategia es la corresponsabilidad, unammeenta o instrumento de esa estrategia
son los derechos de conciliacion. Como indicatét#p 44 LOI, el reconocimiento de
los derechos de conciliacibn debe efectuarse de fdaha que fomente la
corresponsabilidad, que no es otra cosa sino lancasu equilibrada de las
responsabilidades familiares; en consecuencia, dsée funcionales para la
corresponsabilidad. O, dicho en términos contragotos derechos de conciliacion no
se reconocen de tal forma que fomenten la correspaidad, son contrarios al derecho
a la igualdad efectiva. Y, dando un paso mas, sniende que, desde la aprobacion de
la LOI, el art. 14 CE debe ser interpretado ent&minos alli contemplados, como
también el resto del ordenamiento juridico segupreicipio informador establecido
por el art. 4 del mismo texto legal; pues biersestla ese paso mas, resultaran contrarios
al derecho constitucional de igualdad y, en coresua, inconstitucionales.



4. La igualdad efectiva en el acceso, desarrollo y
cese de la prestacion de servicios en la funcion
publica valenciana

La pretension del presente documento no es otralawe aportar una serie de
reflexiones que deberian tomarse en consideraciéa que la igualdad efectiva entre
mujeres y hombres en el ambito de la administragitilica sea cada vez mas real y, en
consecuencia, que de forma paulatina, empezasediduiminandose la segregacion
horizontal y vertical, el techo de cristal y sobwdo la brecha salarial entre mujeres y
hombres cuya existencia hoy evidencia cualquiexddéstica que se realice al respecto.
Son muchos los factores que deben tomarse en eoasidin a ese respecto y sin duda
este no es ni el momento ni el lugar para hacerenoaeracion exhaustiva y detallada
de todos los preceptos que deberian ser objetooddicacion a los efectos que aqui
interesa.

Con todo, y a debiéndose aportar una serie de perasdebatir, entiendo importante
sistematizar unas propuestas generales diferemciantte medidas de acceso o de
entrada; medidas referentes al desarrollo de Istgm@én de servicios; y medidas que
tienen que ver con el cese o el despido del perfamzionarial y laboral.

4.1. El acceso a la prestacion de servicios en la funcion
publica

De todos es sabido que en el ambito de la funcidsliga el acceso, salvo para el
personal eventual, debe de cumplir con cuanto eglgeespeto a los principios de
igualdad, mérito y capacidad. Y ello con indepewrdene que el acceso se produzca
mediante el sistema de oposicién, de concurso ditos@ por el mixto de oposicion-
concurso.

En todos los casos se requiere un O6rgano de s@hectiese organo de seleccion
evidentemente deberia actuar en consecuencia cprofabicion de discriminacion
directa e indirecta en el acceso, tanto en lo qreetque ver a la hora de fijar los
procedimientos selectivos, como los méritos a pardg las pruebas a superar.
Teniendo en cuenta igualmente que si bien los adsatiscriminacion directa pueden
detectarse con una cierta facilidad, desde la petisja de la discriminacion indirecta lo
es cualquier préactica, decision, requisito, o pdoo@&nto selectivo que genere un efecto
adverso en un colectivo respecto otro sin que a&xist motivo objetivo que lo
justifique.

Pero no sélo lo anterior es importante. Igualmemt&aria bien que también en
cumplimiento de cuanto exige la LOI, se garantizasela medida de lo posible, una
composicion equilibrada (40%-60%) entre mujeres gynlbres en los érganos de
seleccidén. Por supuesto, siempre y en todos |@s @ la capacitacion, competencia y
preparacion pertinente de todos sus miembros, resmpmujeres. Cierto que hoy la
LFPV ya dice expresamente en su art. 57.2., quérlganos de seleccion “tenderan” a
la paridad entre mujeres y hombres.

Pero aqui no se trata tanto de hacer referenai@ @&pan tender a la paridad sino a que
necesariamente sean paritarios salvo imposibilidstificada. Y eso la LFPV hoy no lo



contempla.

Algo similar ocurre con las medidas de acciéon pasitLa LFPV, cuando se refiere a
los procedimientos de seleccion, dice que tendi@macter abierto y que deberan
garantizar la libre concurrencia, sin perjuicio (de) “las medidas de discriminacion
positiva previstas al amparo de esta ley” (art13ZFPV). Al margen de que, en la
actualidad, es sabido que estas medidas no delperedén calificarse como medidas de
discriminacion positiva, habida cuenta que se trd¢a una denominacion poco
afortunada producto de una traduccion no demasedta del término inglés
“affirmative action”, que, en realidad deberian @l®marse como medidas de accion
positiva. En cualquier caso, mas alla de la, aurgud-PV las enuncia mencionando
“al amparo de esta ley”, en realidad, con postei@al, en todo el articulado no existe en
realidad ninguna medida que pueda considerarse talnmedida de accion positiva,
salvo en el caso de las personas con discapaadad% LFPV). Es decir, se anuncia
una posible existencia de las mal llamadas medakasdiscriminacién positiva
“previstas al amparo de esta ley”, pero despuésilza materializacion que se plasma
en el texto legal se dirige exclusivamente a lasqmas con discapacidad. Esta bien si
ello debe interpretarse como un reconocimientoalécter pedagdgico de lo que ya el
Tribunal Constitucional, primero, y la LOI, despupegevén. Pero, en ese sentido, si se
quiere fijar el marco de referencia para que l@e¢t de igualdad o los acuerdos de
condiciones de trabajo establezcan medidas de maqoigitiva, entiendo que la
redaccion del precepto legal debe ser otra distintade la LFPV, habida cuenta que
con la actual redaccion parece que prepara pavagalg después no llega a acontecer:
una posible regulacion de las medidas de accidtiyaodesde la ley.

Esto sin duda, debera modificarse para mejorarse.

Igual en cuanto a los contenidos de los procedimgerde seleccion, méritos a

considerar, formacion requerida, etc. Ya he dichmiaio de estas lineas que todos
deben pasar por el “tamiz” de la discriminaciéredia e indirecta. Y eso es mucho mas
complejo de lo que a priori pueda parecer.

En efecto, lo garantia de la igualdad real entrgeres y hombres en el acceso se tiene
gue tener en cuenta en todo lo que afecta al pryoces seleccion, ingreso y
clasificacion. Y ello incluye:

a) las ofertas de empleo, que no podran ser direct@rdiscriminatorias ni
introducir elementos que formalmente sean neutens gue perjudiquen a
las mujeres respecto los hombres sin justifica@bjetiva, porque seria
constitutivo de discriminacion indirecta;

b) el propio proceso de seleccién que, por lo mismeopodra ser ni directa ni
indirectamente discriminatorio

c) los méritos que se consideran en cada una geuabas, que igualmente no
podran ser constitutivos de discriminacién en émminos de discriminacion
directa e indirecta expuestos.

Repéarese en gue lo anterior supone tener en clentlementos condicionantes del
acceso al empleo desde la oferta, proceso de Eelecequisitos exigibles y todo lo
deméas que ademds puede tener que ver con la sg@reg@rizontal y vertical del
mercado de trabajo. Es decir, que el estudio queagmne desde la neutralidad debe
tenerse en cuenta sin perder de perspectiva ®atorn concreto al que se refiere el
procedimiento de seleccion es predominantementerfem, pues en ese caso, se tiene
gue tener especial cuidado en los puestos supempre en estos sectores, pese a ser
sectores feminizados, suelen estar cubiertos patbtes; o habrd que considerar



también si se trata de un sector masculinizaddgsgnotivos por los cuales lo es tiene
gue ver con la exigencia de requisitos no justiiicaque perjudican a un colectivo
respecto otro.

Tampoco cabe ignorar, como tercera variante a deresi Si se trata de un proceso
previsto para funcionarios, mediante oposicionyanclo se trata de laborales, si se trata
de una oposicidn, concurso-oposicion, o concursofumcion si se trata de una
contratacion temporal o fija habida cuenta queéemihos generales la temporalidad y
precariedad afecta de forma mas contundente augses que a los hombres.

Todo ello entiendo que deberia reconsiderarse santido expuesto habida cuenta que
en la actualidad las afirmaciones genéricas dadamas no han cambiado la realidad
de las mujeres y hombres en el acceso a la furpiblica, que continla mostrando

sectores feminizados frente a sectores masculioszaasi como la existencia y

persistencia de un techo de cristal que dificilmeas conciliable con un acceso

consecuente con los principios de igualdad, mgrdapacidad.

4.2. El principio de igualdad en el desarrollo de la
prestacion de servicios publicos

Lo referido en el apartado anterior, en el sentidono ser seguramente este ni el
momento ni el lugar de entrar al detalle de lasulesgones y realizar propuestas
pormenorizadas, es también aplicable a este respeotobstante, aqui, igual que he
hecho con anterioridad, también se hara referem@apectos que, de forma general,
deben tomarse en consideracion.

Se da por supuesto la necesidad de que la clasificano responda a elementos
discriminatorios, que la formacion no solo abordestiones referentes a la igualdad
efectiva de mujeres y hombres, sino fundamentaknente lo sea en cuanto a
contenido, horario, requisitos de acceso y sinslangé directa ni indirectamente

discriminatoria (algo de ello ya se deja intuiredrart. 93 LFPV, pero habria que insistir
y lo mismo respecto de la promocién (art. 114 yISBV), al respecto de la cual si se
deberian tomar en consideracién medidas de acaéitiya cuando sean necesarias,
idoneas, y proporcionales a la discriminacion déigeque arrojen las estadisticas del
puesto a ocupar.

Todo ello deberia ser tenido en consideracion cespecificidades del derecho del
personal empleado publico a no ser discriminadoase al art. 66 LFPV.

Igualmente es importante todo el capitulo Il refera jornada de trabajo, permisos,
licencias y vacaciones.

Con todo, desde la perspectiva de garantizar laldgd real todas las medidas
conciliatorias deberian reconsiderarse o reforrealadesde la Optica de la
corresponsabilidad, adoptando medidas que imphcesgimente al empleado hombre
en compartir tareas reproductivas con las mujeréesemismos términos que estas.

Lo anterior, no obstante, encuentra un doble obkiad@l efecto perjudicial que en

ocasiones acogerse a las medidas de conciliaciémparta para con la carrera
profesional; pero, incluso en los casos en losgues asi, la perdida retributiva que por
lo general comporta al &mbito familiar la concil@acdesde la corresponsabilidad.



En efecto, el hecho de que en términos generalstaaxa brecha de género como la
actual no solo afecta a la retribucidon mensual dgeras y hombres, lo que por si ya es
bastante, sino que ademas supone que cuando uilia fs@norganiza para conciliar,
muchas veces se encuentra con una importante patdidu poder adquisitivo si el que
concilia es el hombre. Y, menos, evidentemente, gue concilia es la mujer.

Quiero resaltar con esto algo que muchas vecedvi:ola discriminacion salarial
tiene que ver con el salario base, evidente, @ambi&n con la percepcion de muchos
complementos salariales que se perpetdan en gbdigm obstante ser indirectamente
discriminatorios. Complementos salariales comousezfa, de peligrosidad o similares
si no tienen razon de ser ya con las nuevas tegiaslopero no obstante, se perpetdan
en el tiempo, y seran indirectamente discriminatosi perjudican a las empleadas
mujeres frente a los empleados varones. Si nortiena razon de ser, insisto.

Y eso no puede analizarse de forma aislada. Preadmique retribucién es retribucion
y que es algo muy distinto a promocion o a cor@iia Porque aunque juridicamente
sean medidas aisladas en la vida de los empleadiggs forman parte de un todo
indisoluble que ademas a modo de boomerang selietemta.

Asi, por ejemplo, promocién y conciliacion tienenaho que ver. Si la conciliacidon no
se adopta desde la corresponsabilidad y se coasidsa de mujeres la promocion de
estas va a sufrir sin duda una merma respecto Esaanpromocion por parte de los
hombres. Pero hay mas, porque si solo promociohambre, cuando en el ambito de
una familia hetereosexual haya que plantearse aamailiar, presumiblemente el que
ha promocionado tendra una situacion economicarngeje el que no lo ha hecho. Y,
desde esa perspectiva, puede que se planteen quegasque las tareas reproductivas
recaigan en el empleado que menos retribuciénkgeres decir, en la mujer, que ya por
conciliar desde el principio ha visto mermada laonpocién. Y, como no ha
promocionado, es la que menos salario percibe yamto, la que otra vez va a conciliar
para que el nucleo familiar no sufra una pérdidbbeque a nivel adquisitivo se refiere.

Pero incluso si no entra en juego la variable paém lo que se acaba de explicar
ocurre igual entre retribucién y conciliacién habiduenta que la brecha salarial de
género hace que si no se estd muy atento con laziliaoin desde la
corresponsabilidad, la conciliacion recaiga solo ekngénero femenino mermando
muchas carreras profesionales y renegando a la mu@sas condiciones contractuales
mas precarias y peor retribuidas. Y, por supuestemas perpetua el techo de cristal, al
gue ya la OIT se refirio como la existencia de atgbs invisibles pero existentes que
dificultan que la mujer pueda acceder a los puesi@s elevados de la cumbre social,
politica, empresarial con la misma facilidad (oatiltad) con la que lo hace el hombre.

Por lo tanto, la norma deberia hacer una referemaaa consideracion conjunta de
promocién, formacion, desarrollo de la carrera gsmnal, conciliacion desde la
corresponsabilidad.

4.3. El cese de la prestacion de servicios. El despido
laboral

El art. 87.4 LFPV, establece entre los principiesattuacion del personal empleado
publico que “su conducta se basara en el respetosdéerechos fundamentales y las
libertades publicas y evitard a toda actuacion tadacion que pueda producir



discriminacion alguna por razén de nacimiento, enwigracial o étnico, género,
orientacion sexual, religion o convicciones, opmidiscapacidad, edad o cualquier otra
condicidn o circunstancia personal o social”.

El art. 141.1 LFPV establece como falta muy graaeapcon los funcionarios b)toda
actuacién que suponga discriminaciéon por razonragm racial o étnico, religion o

convicciones, discapacidad, edad u orientacion agXengua, opinion, lugar de

nacimiento o vecindad, sexo o cualquier otra caoédi® circunstancia personal o
social; y el ¢) El acoso por razon de origen raoiatnico, religibn o convicciones,

discapacidad, edad u orientacion sexual, asi cémooso moral, sexual y por razén de
sexo.

Lo mismo podria decirse como causa de despido emt.eb4 ET que expresamente
contiene como tal referencia al acoso como causadedpido y aunque no la
discriminacion en cuanto tal si la transgresioriadbuena fe contractual o las ofensas
verbales o fisicas.

En realidad, es evidente que incurrir en discrimiiira para con otro es causa de cese 0
es causa de despido cuando es grave y culpableogrsecuencia, es constitutiva de
infraccién grave conforme a los principios de propmalidad.

Pero del cese, mas que abordar la cuestion dede¢sgie discrimina o del que acosa,
preocupa el cese motivado por una discriminaciéhdespido discriminatorio que para
objetivarlo y evitarlo en los casos mas gravosos,drts. 53 y 55 ET practicamente
objetivizan en el sentido de considerar en aqualigaiestos especialmente sensibles
objeto de nulidad o de procedencia. Vetando, ersemrencia, que se extingan de
manera indemnizada despidos discriminatoriamentévatms por un embarazo, el
cuidado de los hijos y otras tantas tareas reptivdiscque cita la norma. Esto esta muy
bien en el &mbito laboral y es menos problematiteleambito funcionarial donde
ciertamente ceses no se producen demasiados.

Ahora bien, lo que si se da con frecuencia en dlitdnde la funcién publica y tanto

entre laborales como en los funcionarios son ditnas constitutivas de acoso. El
acoso, tanto moral, como sexual o por razén dergésalgo ciertamente preocupante.
Pues bien aunque en la LFPV se hace referenciasentas momentos al acoso, en
cuanto a los derechos de los empleados a la prateitente al acoso (art. 66.i LFPV);

en cuanto a la consideracion de un cambio de puymstanotivos de salud (108.5

LFPV), lo que es importantisimo; y en cuanto adasideracion de faltas muy graves
(art. 141 LFPV) se echa de menos una referencia metesidad de articular un

protocolo frente al acoso en particular y la viciaren general dentro del ambito de la
Funcion Publica Valenciana.

Bien es verdad que en los referente al acoso gonrde género o al acoso sexual el
incumplimiento del mandato contenido en el artLER referido a la necesidad de que
todas las Administraciones tengan un protocolo s&d@ encontrar matizado por la
Disposicion Adicional Undécima que refiriéndoseoa Planes de igualdad, dice que
“Las administraciones publicas elaboraran y apidbaianes de igualdad de género
gue contendra un conjunto de medidas que posibiliteeliminacion de los obstaculos

gue impiden o dificultan la igualdad real de opoidades entre mujeres y hombres en
el acceso al empleo publico y en su desarrolloggiohal”. Lo que, obviamente, debe

completarse con la referencia a los planes dedgdajue realizan los art. 64 y 46 LOI

y, en consecuencia, entendiendo, porque lo dit®la que el protocolo de acoso por

razon de sexo o sexual forma parte del plan dédgda



En consecuencia, si bien la referencia al protocolo frente al acoso sexual y por
razon de sexo puede entenderse subsumido en la LOI, sigue obvidndose, con la
actual regulacién legal, la necesidad de articular un protocolo frente al acoso en
general contraviniendo el criterio técnico 69/2009 sobre las actuaciones de la
inspeccién de trabajo y seguridad social en materia de acoso , que resultan de
aplicacion tanto a la administracién, a las entidades publicas, como a las empresas
privadas; asi como también supone ignorar las notas técnicas del Instituto nacional
de seguridad e higiene en el trabajo: NTP 854: Acoso psicolégico en el trabajo:
definicion; NTP 891: Procedimiento de solucion auténoma de los conflictos de
violencia laboral (I); NTP 892: Procedimiento de soluciéon autéonoma de los
conflictos de violencia laboral (II).

Sin duda la LFPV contiene una importante laguna legal a ese respecto que es muy
importante corregir habida cuenta la existencia de la obligacién de tener un
protocolo para el acoso en todas las Administraciones Publicas aunque no lo diga la
Ley Valenciana de Administracién Publica.

Para acabar, una breve mencion al plan de igualdad y a la necesidad de que en la
LFPV la referencia al plan de igualdad sea mas extensa y exhaustiva de cuanto lo es
ahora. Es cierto que lo importante es concienciar a todas las Administraciones
Publicas que, en contra de lo que ocurre con la empresa privada, todas ellas estan
obligadas a negociar e implantar un plan de igualdad con independencia del
numero de empleados publicos que presten servicios. Es evidente que la LFPV
recoge la obligacién de negociar un plan de igualdad, pero lo hace en una
disposicion adicional, la undécima y de forma poco evidente, relevante y si de
manera muy escueta, cuando creo que se deberia realizar una regulacién mas
acorde con la contundencia de la obligacion legal para con todas las
Administraciones Publicas exige la LOI en el sentido de negociar un plan de
igualdad para alcanzar la igualdad real entre mujeres y hombres.

5. Modificaciones ala Ley 10/2010, de 9 de julio,
de ordenacion y gestion de la funcion publica
valenciana

Art. 2. Principios informadores

Accion: Modificacion del apartado 2, letra c).

2. Texto anterior: 2. Nuevo texto
c) lgualdad de trato entreaombres y c) La igualdad efectiva dmujeres y
mujeres hombres

Justificacion:

La igualdad efectiva requiere la igualdad de temtive mujeres y hombres, pero la




excede.

El titulo de la LOI habla de la igualdad efectde@mujeres y hombres, de tal manera
gue no se limita a la comparacion de las condisialeeigualdad entre un colectivo y
otro y, mucho menos, se dirige exclusivamente argiar la igualdad para las mujeres.

* Suart. 1 proclama la igualdad de mujeres y homiwe® sujetos plenos de
derechos, iguales en dignidad, derechos y deberes.

* Su art. 2 define su ambito subjetivo de aplicaeidrodas las personas, el art.
44.3 reconoce a los padres un permiso y una pi@stpor paternidad o, entre
otros ejemplos, la DA Primera define el principepresencia equilibrada como
regla antidiscriminatoria, que puede beneficiatdanlas mujeres como a los
hombre$..

Al mismo tiempo, el art. 1 de la Ley citada enurgpi@ su objeto es “hacer efectivo el
derecho de igualdad de trato y de oportunidades emtjeres y hombres...”, de modo
gue no se trata solo de garantizar la igualdadade, sino especialmente de hacerla
efectiva.

Esta misma concepcién de la igualdad aparece daelael art. 23 LCDSCV, segun
los cuales los poderes publicos de la Comunidaen¢gna “colaboraran para hacer
efectivo el principio de igualdad entre mujereoynbres”.

La introduccién de esta modificacion afecta a tiaoeion del art. 27 de la LCDSCV,
gue debe ser modificada mediante una nueva DAsemismos términos.

' De hecho, su primera aplicacion garantizo la preiaemasculina en la lista electoral
impugnada, formada Unicamente por mujeres (STQ08/2e 29 de enero).



Art. 4. Administracion de la Generalitat

Accion: Modificacion del apartado 4 en su inicio.

Texto anterior: Las previsiones de esta | Nuevo texta Las previsiones de esta Ley
ley referentes al codigo de conducta, losreferentes la igualdad efectiva de
principios de seleccién y el acceso al | mujeres y hombres, ebdigo de conductd,
empleo publico de las personas con los principios de seleccion y el acceso al
discapacidad... (resto igual). empleo publico de las personas con
discapacidad... (resto igual).

Justificacion:

El derecho fundamental a la igualdad efectiva deeras y hombres debe aplicarse
también, al igual que el codigo de conducta ogihmén juridico de seleccion y acceso
de las personas con discapacidad, al personas @mf@ades del sector publico
autonomico y local, a pesar de su exclusion deltandle aplicacion del texto legal, de
acuerdo con el art. 3.

Si se entiende que la aplicacion de estas cuestaideho personal se debe a su
trascendencia en el modelo de empleo publico valeacla misma relevancia debe
predicarse de la igualdad efectiva del personalesadp publico.



Art. 6. Organos ejecutivos

Accion: Modificacion de los apartados 1

.a)yc),.2y.3.

6.1.a) Texto anterior:El president o la
presidentade la Generalitat

Nuevo texta La presidenciale la
Generalitat

6.1.c) Texto anterior:El conseller o la
conselleracompetente en materia de
funcion publica

Nuevo texta La conselleriacompetente
en materia de funcién publica

6.2. Texto anterior: La jefatura superior
de personal en cada conselleriay en la
Presidencia de la Generalitat, sin perjui
de la maxima autoridad organicalds
consellers o conselleresorrespondera a
las o lostitulares de las subsecretarias

(.)

Nuevo texta La jefatura superior de
personal en cada conselleria 'y en la
ciBresidencia de la Generalitat, sin perjui
de la maxima autoridad organicalde
conselleras o consellersorrespondera a
quienes sean titularede las
subsecretarias... (resto igual).

Cio

6.3. Texto anterior: Seran érganos
ejecutivos en sus respectivos ambitos d
actuaciéon y de acuerdo a su normativa
especificalos y lastitulares de las
instituciones de la Generalitat...

Nuevo texta Seran 6rganos ejecutivos €
€sus respectivos ambitos de actuacion y
acuerdo a su normativa especifica,
quienes seatitulares de las instituciones
de la Generalitat... (resto igual).

n
de

Justificacion:

Aplicacion de la DA Cuarta EACV y de |

os arts. 1411.4 y 48 LOICV y LCDSCW.

Segun el Informégualdad, lenguaje y Administraciéon: propuestasgean uso no
sexista del lenguajeditado por la Conselleria de Bienestar Socid@@9, deben
emplearse genéricos en la medida de lo posibléeldlo, el art. 6.2 LFCV se refiere a

«la Presidencia de la Generalitat».



Art. 7. El president o la presidenta de la Generalitat

Accion: Modificacion del titulo y de su contenido inicial

Titulo. Texto anterior: El president o la | Nuevo texta La presidenciade la
presidentade la Generalitat Generalitat

Contenido. Texto anterior: Al president | Nuevo texta A la presidenciale la
o0 la presidentale la Generalitat... Generalitat... (resto igual).

Justificacion:

Se reproduce la justificacion formulada al art. 6.




Art. 8. El Consell

Accion: Modificacion del apartado d).

Texto anterior: Establecer las Nuevo texta Establecer las instruccione
instrucciones y directrices a que deben | y directrices a que debe sujetalse
sujetarsdas o los representantee la representaciore la administracion de lal
administracion de la Generalitat... Generalitat... (resto igual).

Justificacion:

Se reproduce la justificacion formulada al art. 6.



Art. 9. El conseller o la conse
de funcion publica

llera competente en materia

Accién: Modificacién del titulo y sus apartados 1y 2.

Titulo. Texto anterior: El conseller o la
conselleracompetente en materia de
funcion publica

Nuevo texta La conselleriacompetente
en materia de funcién publica

1. Texto anterior: Correspondel
conseller o la conselleraompetente...

Nuevo texta Correspond@ quien sea
titular de la consellericompetente...
(resto igual).

1.j). Texto anterior: Impulsar, coordinar
Yy, €n su caso, establecer y ejecutar los
planes y medidas en materia de formac
y accion social del personal de la
administracion de la Generalitat.

caso, establecer y ejecutar los planes y
dnedidas en materia dgualdad,

la administracion de la Generalitat.

Nuevo texta Impulsar, coordinar y, en st

formacion y accion social del personal g

e

2. Texto anterior: Las competencias que
en la presente ley se atribuyan
conseller o a la consellereompetente en
materia de funcion publica corresponde
quienostente la titularidadle la
Conselleria de Sanidad...

Nuevo texta Las competencias que en |
presente ley se atribuyergaien sea
titular de la consellericompetente en
nraateria de funcion publica corresponde
quiensea titularde la Conselleria de
Sanidad... (resto igual).

Justificacion:

Se reproduce la justificacion formulada

al art. 6.



Art. 10. El Consell Interdepartamental de Retribucions

(CIR)

Accion: Modificacion del apartado 2, 3, 4.b) y 5.

2. Texto anterior: El Consell
Interdepartamental de Retribucions (CIF
esta compuesto por:

1.° La o el titular de la secretaria
autonémica competente en materia de
funcion publica o, en caso de inexisteng
del 6érgano designado por la consellera
conseller con competencias en la citada
materia, que ostentara la Presidencia.
2.°La o el titular de la secretaria
autonémica competente en materia de
presupuestos y gastos o, en caso de
inexistencia, del érgano designado por
consellera o conseller con competencial
en la citada materia que ostentara la
Vicepresidencia.

3.° La o el titular de la direccion general
competente en materia de funcion puabli
4.° La o el titular de la direccion general
competente en materia de presupuesto
gastos.

5.°Una o un vocal designadumor la
Presidencia de la Generalitat con rango
menos, de directora o director general.
6.°Seis vocales designadagpartes
iguales por las consellerias con
competencias en materia de funcion

las funcionarias y funcionariode carrera
del subgrupo profesional Al

ca.°La titular de la direccion general

publica y de presupuestos y gastos, entrgguales por las consellerias con

pertenecientes a dichos departamentos|

Nuevo texta El Consell
R)nterdepartamental de Retribucions (CIR
esta compuesto por las siguientes
personas:
1.°La titular de la secretaria autonémica
i@pmpetente en materia de funcion publi
00, en caso de inexistencia, del érgano
| designado por quien sea titular de la
conselleria con competencias en la cita
materia, que ostentara la Presidencia.
2.°La titular de la secretaria autonémice
competente en materia de presupuesto
agastos o, en caso de inexistencia, del
sOrgano designado por quien sea titular (
la conselleria con competencias en la
citada materia, que ostentara la
Vicepresidencia.

competente en materia de funcion publi

54/.°La titular de la direccion general
competente en materia de presupuesto
gastos.

, Bl°Unavocalia designada por la
Presidencia de la Generalitat entre quie|
sean titulares, al menos, de una direccig
general.
6.°Seis vocalias designadagartes

competencias en materia de funcion
publica y de presupuestos y gastos, ent
el personal funcionariae carrera del
subgrupo profesional Al perteneciente
dichos departamentos.

La presencia de mujeres y hombres
debera ser equilibrada

A

)

|

Ha

|

\"ZJ

le

}e2)

3. Texto anterior: En ausencia de la
presidenta o presidente...

Nuevo texta La vicepresidencia presidir
las reuniones en ausencia de la

j92 0

presidencia

| 4.b). Texto anterior. Resolver aquellos | Nuevo texta Resolver aquellos asuntos|




asuntos atribuidos a la Comissio atribuidos a la Comissio Executiva en Igs
Executiva en los que no existamun gue no existacuerdoentrela

acuerdo.entre los representantes de las| representaciémle las consellerias
consellerias competentes en funcion | competentes en materia de funcién publica
publica y de presupuestos y gastos y de presupuestos y gastos.

5. Texto anterior. Bajo la dependencia | Nuevo texta Bajo la dependencia
inmediata del Consell Interdepartamentalnmediata del Consell Interdepartamental
de Retribucions existira una Comissio | de Retribucions existira una Comissio
Executiva (CECIR) compuesta Executiva (CECIR), compuestiz forma
paritariamentepor representantes de lag paritaria y de acuerdo con el principio d
Consellerias competentes en materia depresencia equilibradg@or representantes
funcion publica y de presupuestos y de las Consellerias competentes en
gastos. materia de funcién publica y de
presupuestos y gastos.

D

Justificacion:
Se reproduce la justificacion formulada al art. 6.

La composicién del CIR permite la introduccién pgehcipio de presencia equilibrada
(DA Primera LOI), pero solo en parte. En efectmdsuraleza de su membresia es
doble: por un lado, cinco vocalias natas, vincidadha titularidad de un determinado
organismo o puesto (n.° 1 a 5); y, por otro, setalias electivas, que deben ser
designadas a partes iguales por dos consellerta)(ta competente en materia de
funcion publica y la competente en materia de gnesstos y gastos. Como en el primer
tipo de membresia no puede aplicarse el princigiprdsencia equilibrada, porque el
sexo de quien sea vocal dependera de quien skea tiah 6rgano correspondiente, la
aplicacion del principio de presencia equilibradgsoyecta sobre la composicion final
y, de modo indirecto, sobre la designacion dedas\scalias electivas. P.ej., si como
consecuencia de la aplicacion de los numeros th @&@mnposicion fuera con cinco
hombres, la designacion de las vocalias correspotelal n.° 6 deberia producirse en
las persona del sexo correspondiente a la propone@gnor, en este caso todas mujeres,
puesto que en otro supuesto el resultado incumm@inprincipio de presencia
equilibrada.

La composicién del CECIR también permite la introddn del principio de presencia
equilibrada, de tal forma que la representacioitgrax de las dos consellerias citadas
también cumpla con el mismo, en los términos expses



Art. 13. Composicion

Accion: Modificacion de todos sus apartados.

1. Texto anterior: Integran el Consell
Assesor de la Funcio Publica Valencian
el o la presidenta, 14 vocales natos y 9
vocales electivos

Nuevo texta Integran el Consell Asseso

ade la Funcid Publica Valenciasa
presidencia, catorce vocalias natas y
nueve vocalias electivas

[

2. Texto anterior: La Presidencia del
Consell Assessor de la Funcié Publica
Valenciana correspondg conseller o la
conselleracompetente en materia de
funcion publica.

Nuevo texta La Presidencia del Consell
Assessor de la Funcio Publica Valencia
corresponda quien sea titular de la
conselleriacompetente en materia de
funcién publica.

3. Texto anterior. Seran vocales natos,
las o lostitulares de los siguientes
organos, quienes podran delegar su
representacion:

a) Secretaria autondmica competente €
materia de funcion publica.

b) Secretaria autonGmica competente €
materia de presupuestos y gastos.

c) Abogacia General de la Generalitat.
d) Direccion general competente en
materia de funcion publica, a la que le
correspondera la Secretaria del Consel
Assessor.

e) Direccion general competente en
materia de presupuestos y gastos.

f) Direccidén general competente en
materia de administracion local.

g) Direccion general competente en
materia de universidades.

h) Direccion general competente en
materia de personal de instituciones
sanitarias.

i) Direccidn general competente en
materia de personal docente.

Nuevo texta Las vocalias natas
corresponderdn a quienes se@nlares
de los siguientes 6rganos, que podran
delegar su representacion:
na) Secretaria autonomica competente e
materia de funcién publica.
nb) Secretaria autondOmica competente €
materia de presupuestos y gastos.
c) Abogacia General de la Generalitat.
d) Direccion general competente en
materia de funcion publica, a la que le
correspondera la Secretaria del Consel
Assessor.
e) Direccion general competente en
materia de presupuestos y gastos.
f) Direccién general competente en
materia de administracion local.
g) Direccion general competente en
materia de universidades.
h) Direccion general competente en
materia de personal de instituciones
sanitarias.
i) Direccidn general competente en
materia de personal docente.

=]

=]

4. Texto anterior. Asimismo, seran
vocales natoslel Consell Assessor de la
Funcio Publica Valencian&as siguientes
personas:

a) Una, en representacion de la Federa
Valenciana de Municipios y Provincias.

Nuevo texta También ocuparan vocaliag
natasdel Consell Assessor de la Funcio
Publica Valenciana las siguientes
personas:

cenUna, en representacion de la Federa
Valenciana de Municipios y Provincias.

b) Dos, en representacion de las

D

)

b) Dos, en representacion de las

on



universidades publicas valencianas.

c) Dos, en representacion de las
organizaciones sindicales presentes en
Mesa General de Negociacion |.

universidades publicas valencianas.

c) Dos, en representacion de las
larganizaciones sindicales presentes en
Mesa General de Negociacion I.

a

5. Texto anterior: Los 9 vocales electivos Nuevo texta Las nueve vocalias electivas
del Consell Assessor de la Funci6 Publica

del Consell Assessor de la Funci6 Publi

Valenciana seradesignadogorel
conseller o conselleraompetente en

materia de funcién publica entre person

de reconocido prestigio académico o

profesional en las materias y disciplinag
relacionadas con el empleo publico o ef

representacion de instituciones que ten
entre sus finalidades el estudio y
planificacion de las administraciones
publicas y su organizacion.

Valenciana seradesignadagor quien
sea titular de la consellerisompetente e

de reconocido prestigio académico o

jegpresentacion de instituciones que ten
entre sus finalidades el estudio y
planificacion de las administraciones
publicas y su organizacion.

amateria de funcion publica entre person

profesional en las materias y disciplinas
1 relacionadas con el empleo publico o er

jan

6. Texto anterior: No existe.

Nuevo texta La presencia de mujeres y
hombres debera ser equilibrada

Justificacion:

Se reproduce la justificacion formulada a los #&tg. especialmente, 10 en cuanto a la

aplicacion del principio de presencia eq

uilibrada.



Art. 14. Concepto y clases de personal empleado publico

Accion: Modificacion del apartado 1.

1. Texto anterior. Es personal empleadg Nuevo textoEs personal empleado
publicoel quedesempefia publicoquiendesempefia

profesionalmente funciones retribuidas aprofesionalmente funciones retribuidas al
servicio de los intereses generales en laservicio de los intereses generales en las
administraciones publicas incluidas en eladministraciones publicas incluidas en el
ambito de aplicacion de la presente ley,| ambito de aplicacidon de la presente ley,
con las caracteristicas y especificidades con las caracteristicas y especificidades
normativas que se sefialan en el articulpr®rmativas que se sefalan en el articulp 3.

Justificacion:

Se reproduce la justificacion formulada al art. 6.



Art. 15. Personal funcionario de carrera

Accion: Modificacion del apartado 1.

1. Texto anterior. Es personal Nuevo texta Es personal funcionario de
funcionario de carreraquel queen virtud| carreraquien en virtud de nombramientd
de nombramiento legal, se incorpora a ldegal, se incorpora a la administracion
administracion mediante una relaciéon | mediante una relacién juridica regulada
juridica regulada por el derecho por el derecho administrativo, para el
administrativo, para el desempefio de | desempefio de servicios profesionales
servicios profesionales retribuidos de | retribuidos de caracter permanente.
caracter permanente.

Justificacion:

Se reproduce la justificacion formulada al art. 6.



Art. 16. Personal funcionario interino

Accion: Modificacion de los apartados 1

, 7y 9.b).

1. Texto anterior. Es personal
funcionario interinaquel queen virtud
de nombramiento legal y por razones
expresamente justificadas de necesidag
urgencia, presta servicios en la
administracion mediante una relaciéon
profesional de caracter temporal, regulg
por el derecho administrativo, para el
desempeiio de funciones atribuidas al
personal funcionario de carrera.

Nuevo texta Es personal funcionario
interinoquien en virtud de nombramient
legal y por razones expresamente

| pistificadas de necesidad y urgencia,
presta servicios en la administracion
mediante una relacion profesional de

administrativo, para el desempefio de
funciones atribuidas al personal
funcionario de carrera.

dzaracter temporal, regulada por el dere¢

ho

7. Texto anterior: El personal funcionarid
interino debera reunir los requisitos
legales y reglamentarios para ejercer la
funciones propias del puesto de trabajo
asi como poseer las capacidades y
aptitudes fisicas y psiquicas adecuadas
para su desempeiio. El nombramieieo
funcionaria o funcionarianterino no
otorgara derecho alguno para su ingres
en la administracion publica.

) Nuevo texta El personal funcionario
interino deberé reunir los requisitos
slegales y reglamentarios para ejercer la
funciones propias del puesto de trabajo
asi como poseer las capacidades y
aptitudes fisicas y psiquicas adecuadas
para su desempeff®®u hombramientao
otorgard derecho alguno pamgresaren
pla administracion publica.

[

9.b) Texto anterior: Por la provision del
puesto correspondiente gancionaria o

Nuevo texta Por la provision del puesto
correspondiente pgrersonal funcionario

funcionariode carrera.

de carrera.

Justificacion:

Se reproduce la justificacion formulada

al art. 6.



Art. 17. Personal laboral fijo

Accion: Modificacion de los apartados 1

y 6.

1. Texto anterior. Es personal laboral fijq
aguel que, superado el correspondiente
procedimiento selectivo, en virtud de un
contrato de naturaleza laboral, esta
vinculado a la administracion Publica
mediante una relacion profesional de
caracter permanente caracterizada por
notas de ajenidad, dependencia,
voluntariedad y retribucion.

) Nuevo texta Es personal laboral fijo
quien superado el correspondiente
procedimiento selectivo, en virtud de un
contrato de naturaleza laboral, esta
vinculado a la administracion Publica
mediante una relacion profesional de
asaracter permanente caracterizada por
notas de ajenidad, dependencia,

as

voluntariedad y retribucion.

6. Texto anterior. Se exceptla de lo
dispuesto en el apartado anteradr

personal laboral que, de conformidad cc
la normativa vigente, obtenga resolucié
favorable del 6rgano competente para €

Nuevo texta Se exceptta de lo dispuesto

en el apartado anterior al personal labo
pigue, de conformidad con la normativa
nvigente, obtenga resolucion favorable d
l6rgano competente para el cambio de

cambio de puesto de trabajo por capaci

disminuida. Ilgualmente, se exceptia en disminuida. Igualmente, se exceptia en
los supuestos de violencia de género, enlos supuestos deaslado porviolencia de
los términos previstos en el articulo 109.género, en los términos previstos en el

pdesto de trabajo por capacidad

articulo 109.

al

D

Justificacion:

Se reproduce la justificacion formulada
apartado 6.

al arfT@nbién se mejora la redaccién del



Art. 18. Personal laboral temporal

Accion: Modificacion del apartado 1.

1. Texto anterior. Es personal laboral
temporalaquel queen virtud de un
contrato de naturaleza laboral y de
duracion determinada, mantiene una
relacion profesional de caracter tempor
caracterizada por las notas de ajenidad
dependencia, voluntariedad y retribucio

Nuevo texta Es personal laboral tempor
quien, en virtud de un contrato de
naturaleza laboral y de duracion
determinada, mantiene una relacion
alprofesional de caracter temporal
caracterizada por las notas de ajenidad

al

ndependencia, voluntariedad y retribucion.

-

Justificacion:

Se reproduce la justificacion formulada

al art. 6.



Art. 19. Personal eventual

Accion: Modificacion de los apartados 1, 3,4y 5.

1. Texto anterior. Es personal eventuel
gue en virtud de nombramiento y con
caracter no permanente, sélo realiza

funciones expresamente calificadas cor
de confianza o asesoramiento especial,
siendo retribuido con cargo a los créditg

presupuestarios consignados para este
En todo caso, son personal eventual,

dadas las funciones de especial confiar

gue desempefialos conductoresl
servicio directo de los miembros del
Consell.

Nuevo texta Es personal eventuglien

no permanente, solo realiza funciones
nexpresamente calificadas como de
confianza o asesoramiento especial,

fpresupuestarios consignados para este
En todo caso, son personal eventual, da
Zas funciones de especial confianza qug
desempefamuienes conduceal servicio
directo dequienes componegl Consell.

en virtud de nombramiento y con caract

ssiendo retribuido con cargo a los créditg

er

S
fin.
ndas

3. Texto anterior. En la administracion d
la Generalitat, podran disponer de este
tipo de personal los gabinetdsl
president o presidentde la Generalitat,
vicepresidents o vicepresidentbs
Consell yconsellers o consellergs

correspondiendo su nombramiento y ce

al titular del érgano del gue dependan..

eNuevo texta En la administracién de la
Generalitat, podran disponer de este tip|
de personal los gabinetds la
presidenciade la Generalitata
vicepresidencialel Consell yas
conselleriascorrespondiendo su

seombramiento y cese al titular del orgar
del que dependan. (Resto igual).

o

4. Texto anterior. En las
administraciones locales sera nombrad
cesado poel presidente o presidentte la
entidad local...

Nuevo texta En las administraciones
b lpcales sera nombrado y cesadolpor
presidenciade la entidad local (Resto
igual).

5. Texto anterior: En las universidades

publicas valencianas el personal eventy

sera nombrado y cesado mbrector o
rectora

Nuevo texta En las universidades
ghublicas valencianas el personal eventy
sera nombrado y cesado porrectorado

al

Justificacion:

Se reproduce la justificacion formulada

al art. 6.



Art. 20. Personal directivo publico profesional

Accion: Modificacion del apartado 1.

1. Texto anterior. Las y lotitulares de
las consellerias, organismos autdnomog
entes publicos de la administracion de |

Nuevo texta Quienes seatitulares de las
5 gonsellerias, organismos autonomos y
aentes publicos de la administraciéon de |

Generalitat podran nombrar...

Generalitat podran nombrar, (resto igua

~— J

Justificacion:

Se reproduce la justificacion formulada

al art. 6.



Capitulo I. Estructuracion del empleo publico

Accion: Modificacion de la expresion “personal funcioadirpor “personal
funcionario” a lo largo del capitulo.

Justificacion:

Se reproduce la justificacion formulada al art. 6.



Art. 27. Régimen juridico de...

Accion: Modificacion del apartado 4.

1. Texto anterior. La integracién del Nuevo texta La integracién del persona
personal incluido en la transferencia se| incluido en la transferencia se efectuard
efectuarq mediante resolucidel mediante resolucion dgiien sea titular
conseller o consellergue tenga de la conselleriajue tenga atribuidas las
atribuidas las competencias en materia|d@mpetencias en materia de funcion
funcion publica. publica.

Justificacion:

Se reproduce la justificacion formulada al art. 6.



Art. 34. Creacion, modificacion y supresion de puestos de

trabajo

Accion: Modificacion de su apartado 1.

1. Texto anterior. La creacion,
modificacion o supresion de los puestoq
de trabajo sera efectuada gbconseller
0 conselleracompetente en materia de

Nuevo texta La creacion, modificacion g
5 supresion de los puestos de trabajo ser

efectuada poquien sea titular de la

conselleriacompetente en materia de

funcion publica...

funcién publica, (resto igual).

jON

Justificacion:

Se reproduce la justificacion formulada

al art. 6.



Art. 35. La clasificacion de puestos de trabajo

Accion: Adicion de un nuevo parrafo en

su apartado 1.

1. Texto anterior. La clasificacion de
puestos de trabajo es el sistema por el
se determina el contenido de éstos a
efectos, esencialmente, de la seleccién
personal, la provision y la determinaciof
de las retribuciones complementarias
vinculadas a los mismos.

Nuevo texta La clasificacion de puestos
nde trabajo es el sistema por el que se

determina el contenido de éstos a efect
desencialmente, de la seleccion de persg
1la provision y la determinacion de las
retribuciones complementarias vinculad
a los mismos.
Los criterios de clasificacion
garantizardn la ausencia de cualquier
discriminacion directa o indirecta entre

DS,
nal,

as

mujeres y hombres

Justificacion:

Se enfatiza la necesidad de que los criterios g@enpleen en el sistema de
clasificacion de puestos de trabajo eviten cuatgliseriminacién directa o indirecta,
contrarias a la igualdad efectiva de mujeres y hemfarts. 3, 6, 15y 51 LOI).

Se traslada a la funcion publica la prevision coidiz en el art. 22.3 ET.



Art. 40. Supuestos especiales de clasificacion de puestos

de trabajo

Accion: Modificacion del segundo parrafo de su apartadalbracion del impacto de

género del apartado 2.

1. Texto anterior: Asimismo, atendiendo
a idénticas consideraciones, los puesto
trabajo de naturaleza funcionarial de
secretarias de altos cargos y
coordinador/a-asesor/a

Nuevo texta Asimismo, atendiendo a
sidénticas consideraciones, l0os puestos (

trabajo de naturaleza funcionarial de

secretarias de altos cargosegponsable

de coordinacion-asesorjéresto igual).

Justificacion:

Se reproduce la justificacion formulada

al art. 6.



Art. 45. Planes de ordenacion del personal

Accion: Modificacion su parrafo primero.

Texto anterior: La administracién podra| Nuevo texta La administracion podra
aprobar planes para la ordenacion de suaprobar planes para la ordenacion de su
personal. personal, qudeberan acompafarse con
su respectivo informe de impacto de
género

Justificacion:

Art. 51.g) LOI. Con la modificacion se aplica attie de la Ley el contenido del articulo
citado, que obliga a evaluar la efectividad dehgpio de igualdad en la actuacién de
las Administraciones Publicas, entre ellas la oad&m de su personal.



Art. 46. Oferta de empleo publico

Accion: Adicion de un nuevo parrafo al apartado 1.

1. Texto anterior: Nuevo texta La aprobacion de la oferta
de empleo publico debera acompanarse
de un informe de impacto de género

Justificacion:

Incorporacion al texto de la Ley del contenido @l 55 LOI y de la medida 2.3 del |
Plan de igualdad entre mujeres y hombres de la Aidtracion de la Generalitat.



Arts. 48 a 50. Registros de personal, de puestos de trabajo
y de entidades locales

Accioén: Resolucion de duda.

¢El Registro de Personal, el Registro de puesttsibajo y el Registro autondmico de
puestos de trabajo en entidades locales incormbmdato del sexo de forma de forma
automatizada, de tal manera que pueda explotaraeapalisis estadisticos, etc.?

En el caso de los Registros de puestos de trdbajmorporacion de un histérico que
permita explorar su ocupacion por mujeres o varpeesitiria mostrar los puestos
feminizados, masculinizados o mixtos, también lgnalmente.

Justificacion:

Las estadisticas, encuestas y la recogida de datosn incluir sistematicamente la
variable de sexo (art. 20.1.a) LOI).



Art. 52. Procedimiento de seleccion

Accion: Modificacion de la letra b), adici
de una nueva letra f) en el apartado 2.

on de un nugarrafo a la letra c) y adicion

2. Texto anterior. b) Requisitogjue
deben reunir las y los aspirantes

c) El sistema selectivo aplicable, con
indicacion del tipo de pruebas concreta
el programa de materias sobre las que
versaran y, en su caso, la relacion de lo
méritos, asi como los criterios y las
normas de valoracion.

Nuevo texta b) Requisitosie acceso

c) El sistema selectivo aplicable, con

indicacion del tipo de pruebas concretas

5,2l programa de materias sobre las que
versaran y, en su caso, la relacion de lo

smeritos, asi como los criterios y las
normas de valoracion.

Todos los programas de materias deber
incluir el principio de igualdad efectiva
de mujeres y hombres en los diversos
ambitos de la funcion publica

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

categoria laboral correspondientes

D

an

Justificacion:

Se reproduce la justificacion formulada al art. 6.

Se incorpora el art. 61 LOI y la medida 4.1 delldnPde igualdad entre mujeres y
hombres de la Administracion de la Generalitat.



Art. 53. Requisitos de acceso

Accion: Modificacion la letra d) del apartado 1.

1. Texto anterior. d) No haber sido Nuevo texta d) No haber sidseparado

separada o separado haberse revocado del servicio como personal funcionario de

su nombramiento como personal carrera, o haberse revocado su

funcionario interino... nombramiento como personal funcionario
interino, (resto igual).

Justificacion:

Se reproduce la justificacion formulada al art. 6.



Art. 54. Acceso al empleo publico de nacionales de otros

estados

Accion: Modificacion de los apartados 1

, 2y 4.

1. Texto anterior. Las personas
nacionales de los estados miembros de
Union Europea podran acceder a cuerp
agrupaciones profesionales funcionaria
y sus correspondientes escalas, en
igualdad de condiciones gles y los
espafoles.

Nuevo texta Las personas nacionales d

lps estados miembros de la Union Euro

ogpdran acceder a cuerpos, agrupaciong

gsrofesionales funcionariales y sus
correspondientes escalas, en igualdad ¢
condiciones quéas espafolas(resto
igual).

e

pea
S

2. Texto anterior: Lo establecido en el
apartado anterior sera de aplicacion,
cualquiera que sea su nacionalidad,
conyuge de las y los espafioles y de las
personas nacionalege otros estados
miembros de la Union Europea, siempré
gue noestén separadade derecho y a su
descendientes y a los de su conyuge
siempre que nestén separadade
derecho, sean menores de veintiin afg
mayores de dicha edad dependientes.

Nuevo texta Lo establecido en el
apartado anterior sera de aplicacion,
cualquiera que sea su nacionalidad,
quien sea conyuge de las personas con
nacionalidad espafola de otros estados
>miembros de la Unidn Europea, siemprg¢
sque noexista separaciéde derecho, y a
sus descendientes y a los de su conyug
siempre que nexista separaciode
sderecho, sean menores de veintiun afio
mayores de dicha edad dependientes.

3. Texto anterior. Las personas
extranjeras a las que se refieren los
apartados anterioreasi comdas y los

Nuevo texta Las personas extranjeras 3
las que se refieren los apartados
anteriores, tambiéaquellascon

extranjeroscon residencia legal en Espa‘ﬁ@sidencia legal en Espafia (resto igual),

Justificacion:

Se reproduce la justificacion formulada

al art. 6.



Art. 55. Personas con discapacidad

Accion: Modificacion del apartado 3.

3. Texto anterior. La administracion,
cuando sea necesario, adoptara medida
adecuadas en el procedimiento selectiv
gue garanticen la participacion lds y

los aspirantes con discapacidades en
condiciones de igualdad mediante las
adaptaciones y ajustes razonables de
tiempo y medios, pudiéndose prever en
ofertas de empleo publico convocatoria
independientes de procedimientos
selectivos para el acceso de personas ¢
discapacidad, con pruebas selectivas
especificas que se adapten a las
discapacidades concret@es las y los

Nuevo texta La administracion, cuando
1$ea necesario, adoptara medidas
padecuadas en el procedimiento selectivi

que garanticen la participacide

aspirantescon discapacidades en
condiciones de igualdad mediante las
adaptaciones y ajustes razonables de
laempo y medios, pudiéndose prever en
sofertas de empleo publico convocatoria
independientes de procedimientos
r@electivos para el acceso de personas ¢
discapacidad, con pruebas selectivas
especificas que se adapten a las
discapacidades concretas de cada

aspirantes.

[®)

las

on

aspirante. (Resto igual).

Justificacion:

Se reproduce la justificacion formulada

al art. 6.



Art. 56. Sistemas selectivos

Accion: Modificacion del apartado 2.

2. Texto anterior. Tendra caracter
preferente en la seleccién de personal
funcionario el sistema de oposicion, qué
consiste en leealizacionde una o mas
pruebas de capacidad adecuadas para
determinaita aptitudde las y los
aspirantesen relacién con las funciones
tareas. Dichas pruebas podran consistif
la comprobacién ds conocimientos y
capacidad analiticae las y los aspirantes
de forma oral o escrita, en la realizacior
de ejercicios que demuestren la posesi(
de habilidades y destrezas, en la
comprobacién del dominio del valenciar,
y de otros idiomas y, en su caso, en la
superacion de pruebas fisicas, que deb
respetar especialmente en la configurac
de sus baremos, el principio de no
discriminacion por razén de sexo.
Atendiendo a las caracteristicas del
procedimiento selectivo y al tipo de
prueba a superar, las bases de la
convocatoria podran disponer que el
ejercicio concreto a realizar plas y los

Nuevo texta Tendra carécter preferente
en la seleccion de personal funcionario
» sistema de oposicion, que consiste en |
realizacionpor cada aspirantele una o
mas pruebas de capacidad adecuadas
determinar su aptitud en relacion con la
yfunciones y tareas a desempefiar. Dicha
@nuebas podran consistir en la
comprobacion deusconocimientos y
5 capacidad analitica, de forma oral o
escrita; en la realizacion de ejercicios q
billemuestren la posesion de habilidades
destrezas; en la comprobacién del dom
\a@lel valenciano y de otros idiomas; y, en
caso, en la superacion de pruebas fisic:
ecure deberan respetar el principio de no
idiscriminacion por razon de sexo
especialmente en la configuracion de su
baremos. Atendiendo a las caracteristic
del procedimiento selectivo y al tipo de
prueba a superar, las bases de la
convocatoria podran dispongue se
determine mediante sortebejercicio
concreto a realizar pguienes sean

aspirantes se determine mediante sarte

ocaspirantegResto igual).

el

para
5
S

y.
nio
Su
nS,

S
as

Justificacion:

Se reproduce la justificacion formulada

al art. 6.



Art. 57. Organos técnicos de selecciéon

Accion: Modificacion de los apartados 1y 2.

1. Texto anterior: La ejecucion de los | Nuevo texta La ejecucion de los
procedimientos selectivos y la evaluaciomprocedimientos selectivos y la evaluacign
de las pruebas y, en su caso, méritos dede las pruebas y, en su caso, méritos d¢
las y los aspirantesera encomendada g.cada aspirantesera encomendada a
(Resto igual).

A4

2. Texto anterior. La composicion y Nuevo texta La composicién y el
funcionamiento de dichos 6rganos se | funcionamiento de dichos 6rganos se
establecera reglamentariamente establecera reglamentariamertia.
garantizandda imparcialidad de sus cualquier caso, se garantizata
miembrosasi comasu idoneidad y imparcialidad de sus miembros; su

profesionalidad en cuanto al conocimientdoneidad y profesionalidad en cuanto a
del contenido funcional propio de los | conocimiento del contenido funcional
cuerpos, agrupaciones profesionales | propio de los cuerpos, agrupaciones
funcionariales, escalas o categorias profesionales funcionariales, escalas o
laborales, de las técnicas de seleccion y citegorias laborales, de las técnicas de
las materias que son objeto de las pruebasleccidon y de las materias que son objeto
y tendiendo a la paridad entraujeres y | de las pruebasisi como la presencia
hombres. equilibrada de mujeres y hombres, salvc
por razones fundadas y objetivas,
debidamente motivadas

=4

Justificacion:
Se reproduce la justificacion formulada al art. 6.

Se introduce el art. 53 LOI y la medida 2.5 delldnPde igualdad entre mujeres y
hombres de la Administracion de la Generalitat, ggigen una intensidad mayor en la
aplicacion del principio de presencia equilibradia,modo que la composicion no debe
solotendera la paridad [segun terminologia propia del @&t1@&BEP, pero diferente a

la empleada en el art. 79.1 EBEP (adecuara)], garantizar al menos la presencia

equilibrada de mujeres y hombres, salvo en aqualasos en que se motive su
inaplicacion, y la intensidad de la misma, medialateones y fundadas objetivas, de
acuerdo con el art. 54 LOaply or explaii.



TiTULO VI
Derechos, deberes e incompatibilidades del persor&hpleado publico

CAPITULO |
Derechos del personal empleado publico

Art. 66. Derechos individuales

Accion: Tres modificaciones

Texto anterior: Nuevo texta

El personal empleado publico tiene |dsl personal empleado publico tiene |os
siguientes derechos individuales: siguientes derechos individuales:

« d) Apercibir las retribuciones ylas « d) A percibir las retribuciones y las

indemnizaciones por razén del indemnizaciones por razon del
servicio. servicio sin ninguna
« @) A la formacién continua y a la discriminacion directa o indirecta
actualizacion permanente de sus por razon de sexo.
conocimientos 'y capacidades -« @) A la formacion continua y a |
profesionales, preferentemente |en actualizacion permanente de sus
horario laboral. conocimientos 'y capacidades
+ k) Al establecimiento de medidas profesionales, preferentemente |en
gue favorezcan la conciliacion de horario laboral y teniendo especjal
la vida personal, familiar y laboral. cuidado de no incurrir en
. discriminacion directa e indirect
en el disefio de las politicas de
formacion.

« k) A la conciliacion de la vid
personal, familiar y laboral,
incluso mediante ventajas
concretas destinadas a fomentar la
asuncion  equilibrada de las
responsabilidades familiares

Justificacion:

Necesidad de insistir en la prohibicion de la disgracion directa e indirecta en la

retribucion (punto d) en la formacion (punto g)rygeneral (j). lgualmente apostar por
la conciliacion desde la corresponsabilidad (pumioNecesidad de una regulacion que
insista al respecto. Necesidad pedagdgica de goéamdn que insista al respecto.



CAPITULO Il

Régimen de jornada, permisos, licencias y vacaciane

Art. 68. Jornada de trabajo

Accion: Modificacion de los apartados 3 y 4, mediantadiion de un nuevo parrafo.

Texto anterior:

1. Cada administraciéon determinara la
jornada general y las especiales de
trabajo del personal funcionario asfi
como los supuestos en que podra ser a
tiempo parcial. Asimismo, se
establecera la jornada maxima semanal
y la férmula para el c6mputo anual de la
jornada.

2. En todo caso, el periodo minimo de
descanso entre jornadas para este
personal no podra ser inferior a 12
horas consecutivas en el curso de cada
periodo de 24 horas.

3. El personal funcionario tendra
derecho a la reduccién de su jornada de
trabajo en los supuestos y con los

requisitos que se determinen
reglamentariamente.
4. Las funcionarias victimas de

violencia de género, para hacer efectiva
su proteccion o su derecho de asistencia
social integral, tendran derecho a la
reduccion de la jornada, de
conformidad con las disposiciones que
lo desarrollen, o la reordenacién del

Nuevo texta

1. Cada administraciéon determinara la
jornada general y las especiales de
trabajo del personal funcionario asi
como los supuestos en que podra ser a
tiempo parcial. Asimismo, se
establecera la jornada maxima semanal
y la féormula para el cémputo anual de la
jornada.

2. En todo caso, el periodo minimo de
descanso entre jornadas para este
personal no podra ser inferior a 12
horas consecutivas en el curso de cada
periodo de 24 horas.

3. El personal funcionario tendra
derecho a la reducciéon de su jornada de
trabajo en los supuestos y con los
requisitos que se determinen
reglamentariamente. Su disfrute deberd
favorecer la asuncién equilibrada de las
responsabilidades familiares cuando sea
consecuencia del ejercicio del derecho de
conciliacion de la vida familiar y laboral.

4. Las funcionarias victimas de
violencia de género, para hacer efectiva
su proteccion o su derecho de asistencia
social integral, tendran derecho a la
reduccion de la jornada, de
conformidad con las disposiciones que
lo desarrollen, o la reordenacion del
tiempo de trabajo, a través de la
adaptacién del horario, de la aplicacién




tiempo de trabajo, a través de Ila
adaptacidon del horario, de la aplicacion
del horario flexible o de otras formas de

del horario flexible o de otras formas de
ordenacidon del tiempo de trabajo que
sean aplicables.

ordenacion del tiempo de trabajo que
sean aplicables. En el supuesto enunciado en el parrafo
anterior, cuando la empleada publiga
reduzca su jornada en un 30% o menos

sus retribuciones se mantendran integras.

Justificacion:

Arts. 24 LIMPVG y 19 LIVMCV. La modificacién persige exceptuar de modo expreso
en este supuesto la regla de proporcionalidad éntreduccion de la jornada y de las
retribuciones prevista en el art. 7 del Decreto/2086, citado, en la medida que la
extension de la reduccién de jornada no es sigtii@. La regulacion legal de la
jornada no requiere revision alguna. En su casaahghe insistir en el desarrollo
reglamentario de la reducciéon de jornada con etiéique no genere discriminaciones
ni se disefie con la percepcion de que solo lasresujeducen la jornada. Necesidad de
no incurrir en discriminacién directa o indirectan el disefio del desarrollo
reglamentario de la reduccion de jornada y necdsta apostar por la conciliacion
desde la corresponsabilidad.



Art. 69. Permisos

Accion: Modificacion de su apartado 3.

3. Texto anterior: Nuevo texta

Asimismo, el personal funcionarjoAsimismo, el personal funcionar|o
disfrutard de los siguientes permisos pdisfrutard de los siguientes permisos por
motivos de conciliacion de la vidanotivos de conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral y por razon dpersonal, familiar y laboral y por razéon de
violencia de género, de conformidad gonolencia de género, de conformidad gon
lo dispuesto en el Estatuto Basico gkl dispuesto en el Estatuto Basico del
Empleado Publico, sin perjuicio de quEmpleado Publico, sin perjuicio de que
reglamentariamente puedan ser objetq aglamentariamente puedan ser objetq de
mejora: mejora:

a) Permiso por parto. a) Permiso por parto.

b) Permiso por adopcion o acogimientd) Permiso por adopcion o acogimiento,
tanto preadoptivo como permanente tanto preadoptivo como permanente| o
simple. simple.

c) Permiso de paternidad, por |a&) Permiso por paternidad por |el
nacimiento, acogimiento o adopcién de|uracimientoguarda con fines de adopcigh
hijo o hija. acogimiento o adopcion de un hijo o hija,

en cuya duracion seran obligatorias para
d) Permiso por razdon de violencia |d&u titular las seis semanas inmediatamente
género sobre la mujer funcionaria. posteriores al hecho causante.

d) Permiso por razon de violencia (de
género sobre la mujer funcionaria.

Justificacion:

Desde una perspectiva purista, las medidas derapogitiva se reducen en realidad a
dos: metas y cuotas. Las primeras permiten predaéircontratacion, ascenso, etc., de
mujeres se deberia producir para erradicar laidiswcion en un lugar y momento
determinado. Las segundas obligan a ello.

En ambos casos se trata de medidas que no pretinvabeecer a las mujeres, ayudarla
o promocionarla por el hecho de ser mujer —de faramdraria a o que socialmente se
cree—, sino que tratan de situarla en igualdadoseliciones que los hombres, en el
puesto en el que estaria si no hubiese sido viaimnante afios de la discriminacion
social.

No es este el momento ni el lugar de explicar pptga medidas de accion positiva, de
cumplir determinados requisitos como la impresditidad, temporalidad,



voluntariedad, posesion de idénticos méritos yimpagt una situacion de discriminacion
en el origen de una realidad (art. 11 LOI), se @dec nuestro texto constitucional,
segun la interpretaciéon de los principios de igadldy no discriminacion que ha
realizado el maximo intérprete de nuestra Cartardagl Tribunal Constituciondl No

es este el momento de realizar esa explicaciorp pérde insistir en una idea
fundamental que esta en la base a partir de laseuadloptan estas medidas: la mujer ha
sido durante muchisimos afios victima de la disoagidon social. Y sus efectos y
consecuencias todavia perviven en la actualidad.pl&ma vigencia, ademas.

En efecto, tras la revolucion industrial y el adagento del capitalismo se produce
socialmente una segregacion de roles con baseaerelal hombre le corresponden las
tareas productivas y a la mujer las reproductissalario familiar es el salario del
marido, que es el que externaliza su actividadafdet hogar familiar a cambio de una
retribucidén. La mujer, cuyo ambito natural se presiugue son las labores reproductivas
de cuidado, si accede a las labores productivhade porque es pobre, porque es joven
-y no tiene todavia tareas reproductivas propiasadgmas, en muchas ocasiones, a
tiempo parcial y para “complementar” el salario ilean Ejemplo de lo anterior es la
existencia de la dote por matrimonio, vigente erDeftecho Laboral en un pasado
reciente —afios ochentdy que no venia sino a ser consecuencia de esartifa de
roles entre mujeres y hombres: pues cuando seabplita dote por matrimonio era
cuando la mujer se casaba. Se entendia que lcopeogpique abandonase la empresa y
por eso, si lo hacia, se le daba una cantidad mkralio indemnizacion a modo de
gratificacion por los servicios prestados, que dipde ese momento iban a cambiar
para pasar a ser los propios del hogar familiar.

Esa segregacion de las tareas, productivas pareatoses y reproductivas para las
mujeres, tiene todavia consecuencias perjudicies la vida laboral de estas ultimas.
La carrera profesional de una mujer, tanto en #ioinen su desarrollo como, en
muchas ocasiones, en su finalizacion, tiene quecosrrlas tareas reproductivas que

12 En palabras del Tribunal Constitucional, Sente®¢&3 de 25 de Enero —B.O.E. de 17 de
febrero de 1983-, “... el precepto constitucionak qconsagra la igualdad entre todos los
espafioles no establece un principio de igualdadl@bs que pueda omitir tomar en
consideracion la existencia de razones objetivasagonablemente justifiquen la desigualdad
de tratamiento legal. Y mucho menos que excluyardpia necesidad del establecimiento de
un trato desigual que recaiga sobre supuestos ale lpie en si mismos son desiguales y
tengan por finalidad precisamente contribuir ataigiecimiento o promocioén de la igualdad
real, ya que en el caso de la diferencia de régjaréico no sélo se opone a dicho principio,
sino que constituye instrumento ineludible paralsbida efectividad. Estas ideas encuentran
expresa consagracion en el art. 9.2. C.E., cuangorie a los poderes publicos la obligacion
de promover las condiciones para que la libertayhaldad del individuo y de los grupos en
gue se integran sean reales y efectivas. Se austaConstitucion la finalidad tuitiva o
compensadora del Derecho Laboral en garantia geotaocion de una igualdad real, que en
el &mbito de las relaciones laborales exige unmurde desigualdad formal en beneficio del
trabajador”. Véase igualmente la STC 128/1987, @edé julio, que marca un punto de
inflexion en la materia.

3 LalLey 16/76, de 8 de abril de relaciones de joabgue precedi6 el actual Estatuto de los
Trabajadores en su primera version-, en su arB. 2limina la dote econdmica en caso de
extincion del contrato de trabajo por matrimonitveague las ordenanzas laborales o el
convenio colectivo dijesen lo contrario. Y siemprdas solteras que en el momento de
entrada en vigor de la ley estuviesen ya trabajando

Es decir, que en esta ley, que data de 1976ersid@ empieza a eliminar la dote por matrimonio
todavia se mantiene con matices.



todavia se le presumen casi en exclusiva a ella.

Cierto que las medias de conciliacion ha evoluaong “revolucionado” el marco
normativo de los ultimos afos: primero la Ley 3999de 5 de noviembre, para
promover la conciliacion de la vida familiar y labbde las personas trabajadoras;
luego el Plan concilia en la Administracion Genelall Estado, que entro en vigor el 1
de enero de 2006; y en tercer lugar, y a modortesss y mejora de lo anterior en un
texto normativo, la LOI (arts. 44 ss.).

La conciliacion sin corresponsabilidad es peligrogsh menos si se emplea una
perspectiva de género. En primer término, es pelggpara la carrera profesional de las
mujeres, puesto que si se adoptan medidas de ieomaml sin implicar al varon, la
segregacion social de roles se perpetla e, incmsplifica. Se incurre precisamente en
lo que se quiere evitar: la discriminacion socalamujer.

A mayor abundamiento, ademas, si la cuestion sdaiakignacion de roles por género,
se cohonesta con la existencia de una brechaadalarigénero, que hace que sea casi
siempre la mujer la que menor retribucion percjbe@on una segregacion horizontal del
mercado de trabajo, en base a la cual las mujefesnspeores condiciones laborales
gue los hombres (tiempo parcial, temporalidad),atesulta evidente porque la mujer es
qguien suele conciliar y, ademas, porque suele lmat@mayor parte de las veces de
forma exclusiva.

Entre otros, también por estos motivos los deredeosonciliacion de la vida personal,
familiar y laboral son configurados por el art.l1431 bajo una nueva perspectiva, de tal
forma que, junto con la finalidad ya sabida delitaciel cuidado de los hijos (cfr.
Directiva 2010/18/UE del Consejo, de 8 de marz@@0), también deben perseguir
como objetivo fomentar “la asuncion equilibradalde responsabilidades familiares,
evitando toda discriminacién basada en su ejefc{aid. 44 LOI). Este objetivo es el
gue justifica el permiso de paternidad reguladeleart. 44.3 del mismo texto legal por
primera vez en nuestro ordenamiento juridico.

Pues bien, de entre todas las medidas de congiliagie existen en el ordenamiento

juridico, seguramente la mas importante de todagdesde luego la Unica que es

obligatoria, es el permiso de maternidad de 16 samée duracidén y con 6 semanas de
disfrute obligatorio por la madre.

Lo que pretendemos al extender esta medida a tbgersonal de la Generalitat
Valenciana, e igualar la duracién obligatoria de lpermisos de maternidad y
paternidad, es sencillamente regular los dereckosodciliacion de la vida personal,
familiar y laboral, y, concretamente, el permiso phkternidad, de tal forma que
fomenten la asuncion equilibrada de las respondatié¢s familiares de forma efectiva,
de modo plenamente ajustado al mandato contenidbagh 44 LOI.

La necesidad de que las primeras seis semanaslsggatorias para la mujer tiene que
ver con la proteccion de la condicion biolégicalalenujer y las especiales relaciones
entre la mujer y su hijo durante el periodo queisigl embarazo y al parto, evitando
gue la acumulacién de cargas que deriva del ejersimultaneo de una actividad

profesional perturbe dichas relaciones (Directi2d89/CEE del Consejo, de 19 de
octubre).



La justificacion de la obligatoriedad de las seimpras semanas para el otro progenitor
debe ser distinta, aunque no estd completamentmyatts de la correspondiente al
permiso por parto. En primer lugar, si la segurigdd salud de la trabajadora que ha
dado a luz debe ser protegida, teniendo en cuéntaredato establecido en los arts. 67
y 68 del Codigo Civil si se trata de conyuges, &b grogenitor debe ayudarla y
socorrerla en lo necesario durante el periodo eepgo que su salud precisa una
proteccion especial. Queremos subrayar que se deatan deber establecido en la
legislacion civil, de tal manera que la obligatdad del permiso de paternidad
simplemente constituye una traslacion o manife§tadel mismo en la regulacion de la
funcién publica. En segundo lugar, las especiakxiones entre la madre y el hijo en
el periodo que sigue al parto pueden ser perfect@rteasladables al otro progenitor,
con quien también se establecen unas relacionaefedtvidad y cuidado singulares. A
este respecto, debe sefalarse de nuevo el delmidéelo que también tiene el otro
progenitor como respecto al recién nacido, en mngaso de manera subsidiaria a la
madre, de acuerdo con el art. 68 del Codigo Cinltercer lugar, la consideracion del
permiso de paternidad como un tipo de permiso patete acuerdo con la Directiva
2010/18/UE, citada, estimamos que no impide que parée de su duracion pueda
establecerse en el Derecho interno con caractegatdio, en la medida que se alinea
con las principales finalidades de tal Directivag gon, en primer término, “facilitar la
conciliacion de las responsabilidades familiarggofesionales a los trabajadores con
hijos” (clausula 1.1), “tanto hombres como mujerédausula 1.2), pero también, en
segundo término, “fomentar una distribucibn masitatiya de las responsabilidades
familiares entre hombres y mujeres” (Consideradigsneral 12). Especialmente si,
como sucede en el caso espariol, los poderes pailidigloen asegurar la proteccion
integral de los hijos y las madres (art. 39.2 G&njendo especialmente en cuenta el
deber de los padres de prestar asistencia de tdda a los hijos habidos dentro o fuera
del matrimonio durante su minoria de edad (art3 3%E). Y, en cuarto lugar, la
regulacion propuesta también contribuye de modweaotb a la igualdad de las mujeres
en el mercado de trabajo y es acorde con las Wiascén materia de igualdad de trato
entre hombres y mujeres [arts. 14 y 35 CE, Diractt06/54/CE del Parlamento
Europeo y del Consejo, de 5 de julio, relativa apicacion del principio de igualdad
de oportunidades e igualdad de trato entre hombrasjeres en asuntos de empleo y
ocupacion (refundicion)].

Solo una politica seria que apueste por el ejercdorresponsables de los derechos de
conciliacion de la vida personal, familiar y ladpeimplique legalmente al hombre en
las tareas reproductivas en términos equivalenties @ue lo esta la mujer, contribuira a
erradicar la distinta asignacion de roles prodwostireproductivos-hombre/mujer.

Lo anterior ser4 fundamental para que el hombree et el hogar familiar y asuma

labores reproductivas, pero también para que laemgga contratada 0 no;

promocionada o no; despedida o no, exclusivamenfareion de sus meritos, aciertos
o errores profesionales y no por el hecho de ceraidjue en ella, y solo en ella, reside
la obligacién de conciliar deberes profesionaldglyeres personales.

Si de verdad se apuesta por una politica rigurosaigdaldad efectiva y no

discriminacion, hay que propiciar el ejercicio esponsable de los derechos de
conciliacion de la vida personal, familiar y ladorslientras no sea asi, mientras la
conciliacion sea cosa de mujeres, toda politicagdaldad no conseguira eliminar su



primer y mas importante obstaculo: la considerasigeial de mujeres y hombres en y
para el empleo, en este caso en la Administradiftida de la Generalitat.



Art. 72. Jornada de trabajo, permisos, licencias y
vacaciones del personal laboral

Accion: Insistencia en la posible regulacién contenidelgsian de igualdad

Texto anterior:
El régimen de jornada, permisos, licend
y vacaciones del personal laboral es
establecido en el presente titulo, en
normativa reglamentaria de desarrollg
en la legislacion laboral correspondiern
incluido el convenio colectivo d
aplicacion.

Nuevo texta
i&3 régimen de jornada, permisos, liceng
elvacaciones del personal laboral eg
sgtablecido en el presente titulo, en
normativa reglamentaria de desarrollg
ten la legislacion laboral correspondien
eincluido el convenio colectivy el plan de
igualdadde aplicacion.

ias

su

te,

Justificacion:

Necesidad de resaltar que el plan de igualdad enmgsma eficacia juridica normativa
gue el convenio colectivo y, por tanto, que la tegon de la jornada del plan es tan

relevante en términos juridicos como lo

es la &jad el convenio colectivo.



CAPITULO 1l

Régimen retributivo y de la Seguridad Social

Art. 73. Determinacion de las cuantias de las

retribuciones

Accion: Insistencia de la no discriminacion directa dnecta en la retribucién

Texto anterior:

1. Las cuantias de las retribuciones
basicas y el incremento de las cuantias
globales de las retribuciones
complementarias del personal
funcionario, asi como el incremento de
la masa salarial del personal laboral,
deberan reflejarse para cada ejercicio
presupuestario en las correspondientes
leyes de presupuestos.

Nuevo texta

1. Las cuantias de las retribuciones basicas

y el incremento de las cuantias globales
las retribuciones complementarias
personal funcionario, asi como
incremento de la masa salarial
personal laboral, deberan reflejarse ¢
cada ejercicio presupuestario en
correspondientes leyes de presupue
sin incurrir ni directa ni indirectamentg
en discriminacion por razon de género
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Justificacion:

Necesidad de resaltar que no puede haber ni disagn directa ni indirecta en la

retribucion por razén de género.



Art. 74. Conceptos retributivos

Accion: Insistencia de la no discriminacién directa oinecta en la retribucion. Se
incluye apartado 5.

Texto anterior: Nuevo texta

5. En la determinacién de los conceptos
retributivos no se podrd incurrir en
discriminacion directa o indirecta por
razon de género.

Justificacion:

Més alla de lo expuesto de no discriminacion daecindirecta no hay nada que revisar.



Art. 75. Retribuciones basicas

Accion: nada que afadir mas alla de lo ya dicho de rwidigacion directa e indirecta
ex. art. 73 y que aqui se repite. Fin del primergia.

Texto anterior: Nuevo texta

1. Las retribuciones basicas estafan

integradas exclusivamente por: 1. Las retribuciones basicagjue en
ningn caso podra incurrir  en
discriminaciones directas o indirectas,
estaran integradas exclusivamente por:

- a) El sueldo, que retribuye al
personal funcionario por la
adscripcion de su cuerpo o escala a
un determinado grupo o subgrupo + a) El sueldo, que retribuye a

de clasificacion profesional, o por personal funcionario por la
Su pertenencia a una agrupacjon adscripcion de su cuerpo o escala a
profesional funcionarial. un determinado grupo o subgrupo

« b) Los trienios, destinados |a de clasificacion profesional, o popr
retribuir la antigtiedad del personal Su pertenencia a una agrupacion
funcionario y que consisten en una profesional funcionarial.

cantidad igual para cada grupg o
subgrupo de clasificacion « b) Los trienios, destinados |a

profesional 0 para las retribuir la antigiedad del personal
agrupaciones profesionales funcionario y que consisten en una
funcionariales por cada tres afos cantidad igual para cada grupg o
de servicio. subgrupo de clasificacign

profesional o para las agrupaciones
profesionales funcionariales ppr
cada tres afos de servicio.

Justificacion:

Més alla de lo expuesto de no discriminacion daecindirecta no hay nada que revisar.
Pero es importante insistir en la necesidad denguse incurra en discriminacion ni
directa ni indirecta.



Art. 76. Retribuciones complementarias

Accion: Insistir también en este caso en la necesidagodacurrir en discriminacion
directa ni indirecta. Nueva redaccion del final piéner parrafo.

Texto anterior:

Las retribuciones complementarias son
qgue retribuyen la carrera administrati
las caracteristicas de los puestos
trabajo, el resultado de la activid
profesional, asi como los servici
extraordinarios prestados fuera de
jornada normal de trabajo.

Nuevo texta

laas retribuciones complementarias son
ygue retribuyen la carrera administrati

s caracteristicas de los puestos
attabajo, el resultado de la activid
pprofesional, asi como los servici

&xtraordinarios prestados fuera de

las retribuciones complementarias podr

o indirecta.

jornada normal de trabaj&n ningun casa

ser constitutivas de discriminacion direc

as
ya,
de
ad
DS
la

AN
ta

Justificacion:

Necesidad de resaltar que las retribuciones congplrias no podran incurrir en

discriminaciones directas o indirectas.



Art. 77. Pagas extraordinarias

Accion: Insistir en la necesidad de no i

ncurrir ni ercdminacion directa ni indirecta

en las pagas extraordinarias. Final del parrafo.

Texto anterior:
Las pagas extraordinarias seran dos
afio, cada una por el importe de U
mensualidad de las retribuciones basic:
de las complementarias vinculadas a
carrera administrativa y al puesto
trabajo.

Nuevo texta

Lals pagas extraordinarias seran dos al gfio,
Itada  una por el importe de unha
agnensualidad de las retribuciones basicas y
de las complementarias vinculadas 4 la
dearrera administrativa y al puesto [de
trabajo. En su asignacion se debera
garantizar que no se incurre n
discriminacion ni directa ni indirecta por

razén de sexo.

Justificacion: Resulta indispensable insistir en la necesidadjwe no se incurra en

discriminacion directa o indirecta en lar

etriburctte las pagas extraordinarias.



Art. 78. Indemnizaciones por razon del servicio

Accion: Insistir en la necesidad de no incurrir ni ercdminacion directa ni indirecta
en esta cuantia indemnizatoria por razon de servici

Texto anterior:

El personal funcionario percibira
indemnizaciones correspondientes
razén del servicio. Reglamentariamente
ajustaran sus cuantias. Sus tipos y cua
seran UOnicas seran Unicas para d
concepto para todo el personal.

Nuevo texta
A&l personal funcionario percibira
pordemnizaciones correspondientes

nB@sstaran sus cuantias. Sus tipos y cua

concepto para todo el persongl en
ningln caso podran generar
situacion directa o0

discriminatoria por razén de género.

sxzOn del servicio. Reglamentariamentg
a&krdn UOnicas seran Unicas para (¢

ur
indirectament

NS
por
se
ntias
ada

q

a
e

Justificacién: Resulta indispensable insistir en la necesidadque no se incurra
tampoco en discriminacion directa o indirecta enindemnizacion por razén del

servicio.



Art. 79. Retribuciones del personal funcionario interino

Accion: Insistir en la necesidad de no incurrir ni ercdminacion directa ni indirecta
en la retribucion del personal funcionario interir®e modifica el final del primer

parrafo.

Texto anterior:

1. El personal funcionario interino
percibira las retribuciones basicas del
grupo o subgrupo de adscripcién o de
las agrupaciones profesionales
funcionariales, asi como las pagas
extraordinarias por los conceptos
retributivos que le corresponden.
Percibiran asimismo las retribuciones
complementarias del puesto de trabajo
y, cuando proceda, las de actividad
profesional, asi como las retribuciones
por servicios extraordinarios.

Nuevo texta

El personal funcionario interino percibira

las indemnizaciones correspondientes

razon del servicio. Reglamentariaments

ajustaran sus cuantias. Sus tipos y cua

por
se
ntias

seran Unicas seran unicas para gada

concepto para todo el persongl en
ningln caso podran generar
situacion directa o
discriminatoria por razdn de género.

ur
indirectamente

a

Justificacién: Resulta indispensable insistir en la necesidadque no se incurra
tampoco en discriminacion directa o indirecta eretabucion del personal funcionario

interino.



Art. 80. Retribuciones del pe
practicas

rsonal funcionario en

Accién: Insistir en la necesidad de no i
en la retribucién del personal funcionari

ncurrir ni ercdminacion directa ni indirecta
0 en pcast Final primer apartado.

Texto anterior:

1. El personal funcionario en practig
percibira las retribucione
correspondientes al sueldo del gru
subgrupo o de las agrupacior
profesionales funcionariales en el (
aspire a ingresatr.

Nuevo texta
El personal funcionario en practicas

ageercibira las indemnizaciongs

scorrespondientes por razon del servicio.
pBeglamentariamente se ajustaran |sus
@glantias. Sus tipos y cuantias seran unicas
Leeran unicas para cada concepto para todo
el personaly en ningun caso podran
generar una situaciobn directa

indirectamente discriminatoria por razdn
de género.

Justificacién: Resulta indispensable insistir en la necesidadque no se incurra

tampoco en discriminacion directa o

indirecta enrd#&ribucion de este personal

funcionario en précticas. Idéntico argumento gbeeto del art. 51.f) Ley Organica para
la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.



Art. 81 Retribuciones del personal laboral

Accion: Insistir en la necesidad de no incurrir ni ercdminacion directa ni indirecta
en esta cuantia indemnizatoria por razon de seraldinal del Unico parrafo.

Texto anterior:

Las retribuciones del personal laboral
determinaran de conformidad con
legislacion laboral, el convenio colecti
gue le sea aplicable y el contrato
trabajo, respetando, en todo caso,
previsto en el articulo 73.

Nuevo texta

¢@s retribuciones del personal laboral
ldeterminaran de conformidad con
ytegislacion laboral, el convenio colecti

dpie le sea aplicablel plan de igualdad
trabajc

Vigente y el contrato de
respetando, en todo caso, lo previsto €
articulo 73.En ningun caso la retribuci6
podra constituir una discriminacié

directa o indirecta por razén de género.

se

Justificacién: Resulta indispensable insistir en la necesidadque no se incurra
tampoco en discriminacion directa o indirecta errdaibucion. Igualmente por la
remision que expresamente se hace a los conveanlesticos hay que afadir una
referencia al plan de igualdad. Lo mismo al respelet o ya dicho del art. 51.f) Ley
Organica para la igualdad efectiva entre mujeresngbres



Art. 82. Retribuciones diferidas

Accidn: Insistir en la necesidad de no incurrir ni ercdiginacion directa ni indirecta
en cualquier aportacion que pudiera hacerse eneptmcde retribucion diferida.
Modificacion de la redaccion del final del primérgafo.

Texto anterior:

1. Las administraciones publicas incluic
en el ambito de aplicacion de esta
podran destinar cantidades, hasta
porcentaje de la masa salarial que se
anualmente en las correspondientes lg
de presupuestos Generales del Estad
financiar aportaciones a planes
pensiones de empleo o contratos
seguro colectivos que incluyan
cobertura de la contingencia de jubilac
para su personal y de conformidad cor
establecido en la normativa reguladord
los planes de pensioriés

Nuevo texta
1. Las administraciones publicas incluig
lan el ambito de aplicacion de esta
lgpodran destinar cantidades, hasta
brcentaje de la masa salarial que se
fgaualmente en las correspondientes I¢
yies presupuestos Generales del Estad
djnanciar aportaciones a planes

deensiones de empleo o contratos de se
delectivos que incluyan la cobertura de
l@ontingencia de jubilacion para
guersonal y de conformidad con
1 éstablecido en la normativa reguladora
ties planes de pensiondsn ningun casd
se podra incurrir en ningun tipo d
discriminacion directa entre hombres

e

as
ey
el
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mujeres a este respecto

Justificacion: Resulta indispensable insistir en la necesidadqule no se incurra
tampoco en discriminacion directa o indirecta enetaibucion. Idéntico argumento al
respecto del art. 51.f) Ley Organica para la igadlefectiva entre mujeres y hombres

14

Téngase en cuenta que el articulo 10 de DLey [CANDAD VALENCIANA] 1/2012, 5

enero, del Consell, de medidas urgentes para laccgth del déficit en la Comunitat

Valenciana («D.O.C.V.» 10 enero), establece quardarel ejercicio 2012, las personas
juridicas, publicas o privadas, incluidas en el ifontle esa disposicion, no podran realizar
aportaciones a planes de pensiones de empleo ratusntie seguro colectivos que incluyan
la cobertura de la contingencia de jubilacion.



Art. 83 Deduccion de retribu

ciones

Accion: Insistir en la necesidad de no i
entre mujeres y hombres tampoco a
Modificacion del final del primer parrafo

ncurrir ni ercdminacion directa ni indirecta
este respecta deduccion de retribuciones.

Texto anterior:

1. Sin perjuicio de la sancion disciplina
gue pueda corresponder, la diferencia
computo mensual, entre la
reglamentaria de trabajo vy
efectivamente realizada por el persog
funcionario dara lugar, salvo justificacid
a la  correspondiente deducci
proporcional de haberes, que no ten
caracter sancionador.

jornagdedmputo  mensual,

Nuevo texta
id. Sin perjuicio de la sancion disciplinatia

gue pueda corresponder, la diferencia] en
entre la jornada
laeglamentaria de trabajo vy
nalectivamente realizada por el persgnal
nfuncionario daré lugar, salvo justificacidn,

oa la correspondiente deduccipn

doéoporcional de haberes, que no tendra
caracter sancionaddxo podra incurrirse
en discriminacion ni directa ni indirect
entre mujeres y hombres en la deducdion

de retribuciones.

Justificaciéon: Como en todo lo que tenga que ver con la retifloues muy importante

insistir en la necesidad de que no se in

curra reguni tipo de discriminacion por razon

de género a estos efectos. Ni discriminacion diretttampoco indirecta. Idéntico

argumento al respecto del art. 51.f) Ley
y hombres

Organara e igualdad efectiva entre mujeres



Art. 84 Reduccion y devengo

Accion: Hay que tener en cuenta no incurrir en discrigidraa la hora de aplicar la
reduccion y devengo. Y evidentemente sin que esarigiinacion sea directa o
indirecta. Modificacion del final del dltimo parcaf

Texto anterior:

A los efectos previstos en el parra

anterior, el tiempo de duracidn

licencias sin derecho a retribucion
tendra la consideracion de servic
efectivamente prestados.

Nuevo texta
A los efectos previstos en el parre
ifanterior, el tiempo de duracion

décencias sin derecho a retribucion
nendra la consideracion de servic
afectivamente prestadoklo se incurrira
en ningun tipo de discriminacion 1
directa ni indirecta por razén de géne
en el ejercicio de esta reduccion

1fo
e

(0N

o

devengo.

Justificacién: Resulta indispensable insistir en la necesidadque no se incurra
tampoco en discriminacién directa o indirecta errdduccion y devengo. Idéntico
argumento al respecto del art. 51.f) Ley Organara jpa igualdad efectiva entre mujeres

y hombres



Art. 85 Régimen de la Seguridad Social del personal
funcionario al servicio de la Generalitat

Accion: Nuevos parrafos 3 y 4.

Texto anterior: Nuevo texta
3. No se podrancurrir en ningun tipo de
discriminacion directa ni indirecta por
razon de género en el ejercicio de epta
medida.

4. Su adopcion ird acompafada de un
estudio de su impacto de género.

Justificacion: Resulta indispensable insistir en la necesidadque no se incurra
tampoco en discriminacion directa o indirecta eadicacion del régimen de seguridad
social. Deberia hacerse un estudio de impacto daergéa fin de evitar que el
establecimiento del régimen de seguridad socid®hérminos establecidos no genere
una discriminacion indirecta entre mujeres y horsbre

Aplicacion del argumento del art. 51.1).



CAPITULO IV

Deberes, codigo de conducta y régimen de incompatidades
Seccion 1.2

Caodigo de conducta

Art. 86. Deberes del personal empleado publico

Accion: Ninguna

Justificacion: Nada que resaltar. Es un articulo introductoédod deberes del personal
empleado publico.



Art. 87. Principios de actuacion.

Accion: Nada a resaltar. Ya contiene una referencigpeolaibicion de discriminar.

Justificacion: Nada que resaltar. Contiene referencia genérita abligacion de no
discriminar.



Art. 88. Obligaciones

Accion: Nada a resaltar. Se contiene una obligacion genér

Justificacion: Nada que resaltar.



Art. 89. Responsabilidad por la gestion de los servicios

Accion: Nada que afadir.

Justificacién: No se trata de una tematica sobre la que hayangigtir en materia de
no discriminacion por razon de género, que debar ggesente en toda la Ley que
regula la funcién publica valenciana como regleegain



Art. 90. Responsabilidad patrimonial

Accion: Nada que afadir.

Justificacién: No se trata de una tematica sobre la que hayangigtir en materia de
no discriminacion por razon de género, que debar ggesente en toda la Ley que
regula la funcién publica valenciana como regleegain



Art. 91. Comunicacion a la jurisdiccion penal

Accion: Nada que afadir.

Justificacién: No se trata de una tematica sobre la que hayangigtir en materia de
no discriminacion por razén de género, que debar gstsente en toda la Ley que
regula la funcion publica valenciana como reglaegain



Art. 92. Régimen de incompatibilidades*®

Accion: Nada que afadir.

Justificacién: No se trata de una tematica sobre la que hayangigtir en materia de
no discriminacion por razon de género, que debar ggesente en toda la Ley que
regula la funcién publica valenciana como regleegain

5 Articulo 92 redactado por el articulo 102 de lay JEOMUNIDAD VALENCIANA]
7/2014, 22 diciembre, de Medidas Fiscales, de @e#tdministrativa y Financiera, y de
Organizacion de la Generalitat («D.O.C.V.» 29 didiee).Vigencia: 1 enero 2015



CAPITULO V

La formacién de los empleados publicos

Art. 93 Derecho a la formacion

Accion: Se afiade un nuevo apartado 7.

Texto anterior: Nuevo texta

7. La formacién debera incluir contenidos
sobre igualdad efectiva y prohibicion de
cualquier tipo de discriminaciéon de
mujeres y hombres.

Justificacién: Hay que garantizar dos aspectos fundamentalég3dué)en el temario de
formacion se incluye lo necesario para explicarigaaldad real entre mujeres y
hombres; 2) que no se discrimina ni directa nirgxtamente en la fijacion de los
contenidos y horarios de los cursos de formacion.



Art. 94 Deber de formacion

Accion: Se modifica el parrafo primero y se aflade un ayévrrafo tercero.

Texto anterior:

Las empleadas y empleados publi
deben contribuir a mejorar la calidad
los servicios publicos a través de
participacion en las actividad
formativas.

A tal fin, deberan asistir, salvo cau
justificada, a las actividades programad
bien cuando la finalidad de éstas
adquirir los conocimientos, habilidades
destrezas adecuados para el desempe
las funciones o tareas que le sean proj
bien cuando se detecte una neces
formativa como consecuencia de
procedimientos de evaluacion ¢
desempeiio. Dichos conocimient
deberan aplicarse en la activid
profesional diaria.

(No existe).

Nuevo texta
céd personal empleado publicodebe
deontribuir a mejorar la calidad de |
[|ervicios publicos a través de
bparticipacion en las actividad
formativas.

sa tal fin, deberan asistir, salvo cau
gastificada, a las actividades programac
seéeen cuando la finalidad de éstas
adquirir los conocimientos, habilidades
noekrezas adecuados para el desempet
ikas, funciones o tareas que le sean proy
dadn cuando se detecte una neces
dermativa como consecuencia de
lgirocedimientos de  evaluacién
adesempenio. Dichos conocimient
adeberan aplicarse en la activid
profesional diaria.

La oferta, programacion, contenidq
profesorado o personal destinatario de
actividades formativas no incurriran

discriminacion directa o indirecta p
razon de sexo.
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Justificacién: En muchas ocasiones no se es consciente de fprenacion se imparte
en una franja horaria que por las circunstancidssiesceptores o destinatarios pueden
constituir discriminacién indirecta; ni tampoco ®&s siempre consciente de la
discriminacion que se puede generar cuando sinvanaparente se imparte formacion
en grupos, categorias u ocupaciones ocupados raariente por hombres en
perjuicio de otros ocupados fundamentalmente pgenest
Igualmente es importante impartir conceptos deliquhde género y prohibicion de
discriminacion en la formacién al personal emplepdblico. Es necesario concienciar
a este respecto y clarificar muchas confusiones gple con formacién pueden

resolverse.



Art. 95 Institut Valencia d'’Administracio Publica

Accion: Se introduce un nuevo apartado tercero.

3. Texto anterior: Nuevo texta
(No existe). El IVAP garantizara el cumplimiento de
la igualdad efectiva de mujeres y hombfes
y la ausencia de cualquier de
discriminacion directa o indirecta en ¢l
ejercicio de sus funciones

Justificacion: El Institut Valencia d’Administracié Publica debeomentar la igualdad
real entre mujeres y hombres y la prohibicion deritininacion por razén de género.
Para ello es necesario que en toda la planificad®na actividad de formacion se
realice de forma consecuente con el principio daldad real entre mujeres y hombres,
gue se promocionara, explicara y garantizara asbda prohibicién de discriminacion
por razon de género.

Hay que tener en cuenta, ademas, que ello supondra asimismo el cumplimiento con
cuanto establece el art. Articulo 51 de la LOI, en cuanto que entre los criterios de
actuacion de las Administraciones publicas, fija en su apartado ¢) Fomentar la
formacidn en igualdad, tanto en el acceso al empleo publico como a lo largo de la
carrera profesional



TiTuLO VII
PROVISION DE PUESTOS Y MOVILIDAD
CAPITULO |

Disposiciones generales

Art. 96 Movilidad del personal funcionario de carrera

Accion: En este precepto introductorio no hay demasiasoadiadir

Justificacion: Se trata de un precepto introductorio no hay nadeafiadir



Art. 97 Clases de movilidad

Accion: Es un precepto genérico respecto al que no hdey qae afadir

Justificacién: Se trata de un precepto general, no hay nadaafadir desde la
perspectiva de género.



Art. 98 Movilidad del personal laboral

Accion: Hay que incluir una referencia a los planes dealgpad junto con la referencia a

la negociacion colectiva

Texto anterior:

La provision de puestos y movilidad d

personal laboral se realizara
conformidad con lo que establezcan
convenios colectivos que sean

aplicacion y, en su defecto, por el siste

Nuevo texta

deersonal laboral se realizara
la®nformidad con lo que establezcan

nigualdad que sean de aplicacion y, en

de provision de puestos y movilidad delefecto, por el sistema de provision

personal funcionario de carrera.

puestos y movilidad del
funcionario de carrera.

dla provision de puestos y movilidad d

dmnvenios colectivosy los planes de

persor

el
de
los

su
de
al

Justificacién: Cualquier regulacion que el plan de igualdadnilero no parte del
convenio colectivo) tiene validez normativa y espamante resaltar que cualquier
materia que se haya negociado a ese respectoséiEnmale norma.



CAPITULO I
Movilidad voluntaria de las funcionarias y funcionaios de carrera
Seccién 1.2

Sistemas ordinarios de provision de puestos

Art. 99 Sistema ordinario de puestos de trabajo

Accion: Nuevos parrafos 4 y 5. Hay que incluir una refer@ a los planes de igualdad

junto con la referencia a la negociacion colecyivambién la necesidad de incluir un

informe sobre el impacto de género, como en tagtersia de acceso a la administracion
publica.

Texto anterior: Nuevo texta
4. En todo sistema ordinario de provision
puestos de trabajo se tendra en cuenta el
principio de igualdad real entre mujeres|y
hombres y la  prohibicion d
discriminacion por razén de género.

(D

5. En toda provision ordinaria de puestos
de trabajo deberd acompariarse de un
informe de impacto de género, salvo en
casos de urgencia y siempre sin perjuicio
de la prohibicién de discriminacién por
razon de sexo.

Justificacién: En todo sistema ordinario de puestos de trabajoesdrd en cuenta
garantizar la igualdad real entre mujeres y hombyesambién la prohibicion de
discriminacion directa e indirecta por razén deggén

Hay que tener en cuenta que en muchas ocasiomgsctaninacion es indirecta, y lo
sera cuando es una medida neutra que genera o afeerso en un colectivo respecto
otro sin que exista un motivo objetivo que lo jligtie.

Véase, art. 51.a.) que fija entre criterios de adeién de la Administraciéng)
Remover los obstaculos que impliquen la pervivend&a cualquier tipo de
discriminacion con el fin de ofrecer condicionesigealdad efectiva entre mujeres y
hombres en el acceso al empleo publico y en eraélwade la carrera profesional

Ademas, segtin el art. 55 de la LOI, de igualdad efectiva entre mujeres y hombres, es
necesario un informe de impacto de género en las pruebas de acceso al empleo
publico. La aprobacion de convocatorias de pruebas selectivas para el acceso al
empleo publico debera acompafiarse de un informe de impacto de género, salvo en



casos de urgencia y siempre sin perjuicio de la prohibicion de discriminacién por
razon de sexo.



Art. 100 Concurso

Accion: Nuevo parrafo 5. Hay que incluir una referenclasaplanes de igualdad junto
con la referencia a la negociacién colectiva

Texto anterior: Nuevo texta

5. No se vulnerara el principio de
igualdad de mujeres y hombres en
valoracion del concurso. Ni se incurrirg
en discriminacion directa ni indirecta.

)

Justificacion: Hay que tener en cuenta la igualdad real entrgenesiy hombres y
prohibicién de discriminacion directa e indirecta pazon de género. Véase igualmente
el art. 51.a) LOI.



Art. 101 Convocatorias de concurso

Accion: El baremo y el sistema de valoracion de mérigised ser consecuentes con el
principio de igualdad de mujeres y hombres. Hay tgmer mucho cuidado de que el
sistema de valoracion de méritos no constituyaridistacion de ningun tipo: ni
directa, ni indirecta. Modificacion redaccion 1.d.

Texto anterior: Nuevo texta
1. Las convocatorias de concurso deberanLas convocatorias de concurso deberan
incluir, en todo caso, los datos siguientedncluir, en todo caso, los datos siguientgs:

- a) Numero, denominacién, + a) Numero, denominacion,
retribuciones complementarias retribuciones complementarias
vinculadas al puesto de trabajo, asi vinculadas al puesto de trabajo, jpsi
como su adscripcion organica|y como su adscripcidn organica|y
localidad. localidad.

« b) Cuerpo, agrupacion profesional + b) Cuerpo, agrupacion profesional
funcionarial 0 escala de funcionarial 0 escala de
adscripcion, asi como, en su caso, adscripcion, asi como, en su caso,
el resto de requisitos exigidos para el resto de requisitos exigidos para
su desempefio, segun la relacion su desempefio, segun la relacion de
de puestos de trabajo. puestos de trabajo.

« ) Baremo para valorar los méritos + ¢) Baremo para valorar los méritps
y capacidades. y capacidaded.os baremos seran

- d) Sistema de valoracion de lps analizados desde el obligado
conocimientos, capacidades |y respeto al principio de igualdag
aptitudes relacionados con las real de mujeres y hombres vy [la
funciones especificas asignadas al prohibicion de discriminacior
puesto de trabajo convocado, directa e indirecta.
cuando se trate de concufso « d) Sistema de valoracion de lps
especifico. conocimientos, capacidades |y

« ) En su caso, puntuacion minima aptitudes relacionados con las
para su adjudicacion. funciones especificas asignadas al

puesto de trabajo convocado,
cuando se trate de concurso
especifico. El sistema  dg
valoracion debera ser consecuente
con el principio de igualdad reg
entre mujeres y hombres y |a
prohibicion de discriminacion por
razon de género.
« ) En su caso, puntuacién minima
para su adjudicacion.




Justificacion: En ocasiones los baremos y los sistemas de caorde méritos ocultan
una vulneracion al principio de igualdad de difagireciacion. Solo un estudio desde la
igualdad de oportunidades y desde la discriminadigatta e indirecta que analice que
méritos se exigen y su justificacion en funcioniatetareas a realizar seria, sosegada y
realizada en cada convocatoria puede contribuiessermascarar discriminaciones de
dificil apreciacion aprioristica. Véase igualmeatt 51.a) Remover los obstaculos que
impliquen la pervivencia de cualquier tipo de dmeanacion con el fin de ofrecer
condiciones de igualdad efectiva entre mujeres mdres en el acceso al empleo
publico y en el desarrollo de la carrera profediona



Art. 102. Libre designacion

Accion: Modificacion del ultimo parrafo del apartado pero, de la letra c) del
apartado segundo y redaccién de un nuevo apartado 4



Texto anterior: Nuevo texta

1. El sistema de libre designacion consisie El sistema de libre designacion consiste
en la apreciacion discrecional por |@n la apreciacion discrecional por |el

organo competente de la idoneidad de| ldggano competente de la idoneidad de| las
personas candidatas en relacién con| lesrsonas candidatas en relacion con|los
requisitos exigidos para el desempefio|defuisitos exigidos para el desempeiio|del
puesto. puesto.

Las convocatorias para la provision |[deas convocatorias para la provision |de

puestos por libre designacion incluiran lgauestos por libre designacién incluiran Jos

datos siguientes: datos siguientes:

- Q) Numero, denominacion, « a) Numero, denominacion,
retribuciones complementarias retribuciones complementarias
vinculadas al puesto de trabajo, gsi vinculadas al puesto de trabajo, jpsi
como adscripcion organica |y como adscripcién organica |y
localidad. localidad.

« b) Cuerpo o escala de adscripcion, « b) Cuerpo o escala de adscripcion,
asi como, en su caso, el resto|de asi como, en su caso, el resto|de
requisitos exigidos para $u requisitos  exigidos para su
desempeiio, segun la relacion |de desempeiio, segun la relacion |de
puestos de trabajo. puestos de trabajo.

Anunciada la convocatoria se concedefdunciada la convocatoria se concedera
un plazo de 10 dias naturales para Ua plazo de 10 diahabiles para la
presentacion de solicitudés presentacion de solicitudés
2. Atendiendo a su especial.  Atendiendo a su especial
responsabilidad y confianza, se provegrésponsabilidad y confianza, se provegran
por este sistema, Unicamente, |g®r este sistema, Unicamente, [os
siguientes puestos de trabajo: siguientes puestos de trabajo:
a) Los puestos de trabajo con|el a) Los puestos de trabajo con el
rango de subdireccién general| o rango de subdireccién general|l o
jefatura de servicio. jefatura de servicio.
b) Los puestos de secretaria |de b) Los puestos de secretaria |de
altos cargos. altos cargos.
c) Los puestos de naturalega c) Los puestos de naturalega
funcionarial que se creen como funcionarial que se creen como
consecuencia de Acuerdo del consecuencia de Acuerdo (el

16
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Consell y con las caracteristicas
requisitos que en el mismo
establezcan, pertenecientes a
grupos o subgrupos profesional
Al, A2, B o C1, adscritos
directamente dependientes de
subsecretarias 0 de las secretsd
autonomicas, con funciones
asesoramiento o coordinacion
gue tengan la denominacién
coordinador/a-asesor/a.
3. En las convocatorias para la provis
de puestos por libre designacion, qu
ostente la titularidad de la conselleria @
cual esté adscrito el puesto de trah
resolvera, bien su adjudicacién a

Y Consell y con las caracteristicag
se requisitos que en el mismo
los establezcan, pertenecientes a
es grupos o subgrupos profesiona
y Al, A2, B o C1, adscritos
las directamente dependientes de
rias  subsecretarias o de las secreta
e autonomicas, con funciones
y asesoramiento o coordinacion
de que tengan la denominacién
responsable dg
on coordinacién/asesoria
i€h En las convocatorias para la provis

1 de puestos por libre designacion, qu
ajstente la titularidad de la conselleria
leual esté adscrito el puesto de traQ

se
los
es

las
rias
de

de

on
ien
1 la
ajo

persona que considere mas idonea paraedolvera, bien su adjudicacion a |la
mismo, bien que se declare desierto, ggarsona que considere mas idonea pata el
existiendo personal que redna |awismo, bien que se declare desierto, gun
requisitos exigidos, si considerara quexistiendo personal que reuna |os
ninguno resulta idoneo para srequisitos exigidos, si considerara due
desempeio ninguno resulta idéneo para Bu

desempeiio

4. Se deberd tender a la paridad enfre

hombres y mujeres en los nombramientos

de libre designacién que se realicen.

Justificacion: La designacion mediante el sistema de libre design debe ser objeto

de una precaucion especial, puesto que la confiquzgustifica la designacion de estos
puestos para elegir a la persona mas idonea ne mlegdugar a una discriminacion ni

directa, ni indirecta, ni numérica. No se pueddizati la libre designacion para

reproducir los roles de género que imperan en leiedad porque ello seria

discriminatorio.

Por ejemplo, si en base a un criterio estadisgadesnuestra que en la libre designacion
sin mas motivo aparente que el criterio de la perspe elige existen muchos hombres
seleccionados y poca o ninguna mujer, sin motivaraype, una libre designacion
podria estar encubriendo una discriminacion pasrrate género.

Sin imponer cuotas —lo que podria ser constitutidaacumplir ciertos requisitos, que
este no es el momento ni el lugar de exponer—uéogi es evidente es que en la libre
designacion se debe tender, dentro de lo posibtealezar una designacion paritaria
entre mujeres y hombres. Los arts. 9.2. y 14 CEesdandamento juridico, con valor
de derecho fundamental, del principio de iguald&al ry la prohibicion de
discriminacion. Y ello debe respetarse y garargizancluso en los puestos que se
designan con base en la confianza.



De hecho, la LOI, en su articulo 16 se refiere exgmente a este hecho al subrayar que
“Los Poderes Publicos procuraran atender al pringigie presencia equilibrada de
mujeres y hombres en los nombramientos y desigmegiode los cargos de
responsabilidad que les correspondan”.

En consecuencia, en la designacion de los puesta®ufianza se debe tender a le
paridad o presencia equilibrada de mujeres y hasnbwdemas, todo ello supondria una
mayor equiparacion de la Administracion de la Galitat Valenciana con la
Administracion General del Estado, a la que la I®limpone unCAPITULO I,
titulado “El principio de presencia equilibradalarAdministracion General del Estado
y en los organismos publicos vinculados o depemesede ella”, en el que se insiste en
la importancia de la presencia equilibrada. A saber

Articulo 52. Titulares de 6rganos directivos.

El Gobierno atendera al principio de presencia equilibrada de mujeres y
hombres en el nombramiento de las personas titulares de los 6rganos
directivos de la Administraciéon General del Estado y de los organismos
publicos vinculados o dependientes de ella, considerados en su
conjunto, cuya designacion le corresponda.

Articulo 53. Organos de seleccién y Comisiones de valoracién.

Todos los tribunales y O&rganos de seleccion del personal de la
Administracién General del Estado y de los organismos publicos
vinculados o dependientes de ella responderan al principio de
presencia equilibrada de mujeres y hombres, salvo por razones
fundadas y objetivas, debidamente motivadas.

Asimismo, la representacion de la Administracion General del Estado y
de los organismos publicos vinculados o dependientes de ella en las
comisiones de valoraciéon de méritos para la provision de puestos de
trabajo se ajustara al principio de composiciéon equilibrada de ambos
Sexos.

Articulo 54. Designacion de representantes de la Administracion
General del Estado.

La Administracion General del Estado y los organismos publicos
vinculados o dependientes de ella designaran a sus representantes en
organos colegiados, comités de personas expertas o comités
consultivos, nacionales o internacionales, de acuerdo con el principio de
presencia equilibrada de mujeres y hombres, salvo por razones
fundadas y objetivas, debidamente motivadas.

Asimismo, la Administracién General del Estado y los organismos



publicos vinculados o dependientes de ella observaran el principio de
presencia equilibrada en los nombramientos que le corresponda
efectuar en los consejos de administracion de las empresas en cuyo
capital participe.

Ademas de lo anterior, el art. 51.d) LOI establece como obligacién de todas las
administraciones publicas “promover la presencia equilibrada de mujeres y
hombres en los 6rganos de seleccidn y valoracion”. Lo que también debe tenerse en
cuenta a la hora de determinar quiénes van a ser los responsables de elegir a las
personas de confianza.



Art. 103 Remocion y cese en los puestos de trabajo

Accion: Anadir parrafo al final. Hay que incluir una refacia a los motivos de
discriminacion objetiva tales como embarazo, madad) paternidad, cuidado de hijos,

de familiares como causa de remocion

cese distatorio.

Texto anterior:

Nuevo texta
En cualquier caso salvo que se demuesgtre
la procedencia de causa justa
declarara nula toda remocién y cese que
sufra aquel personal de la administracion
durante el tiempo en que se encuentr
situacién de embarazo, riesgo durante| el
embarazo o disfrutando de una situacién
de maternidad, paternidad, lactancia |o

riesgo por lactancia. Incluso cuando se

encuentre en reduccién o adaptacion |de
jornada por cuidado de hijos. Igualmente

cuando se encuentre disfrutando de una
de las medidas por hijo hospitalizado por

enfermedad grave o cancer.

Y lo mismo las victimas de violencia de
género que hubiesen hecho uso de |las

medidas previstas para su proteccipn
efectiva.

La proteccion objetiva se garantizara én
tanto en cuanto hagan uso de las medidas
juridicas y se extendera hasta un
después de su finalizacion.

Justificacion: Con estas medidas se trata de evitar que seeu@liremocion y el cese

con fines discriminatorios. Por eso salvo causi#figeda de la procedencia se establece
la nulidad de las decisiones que se adopten respetddo aquel colectivo que este
disfrutando de las medidas que permiten la cowdlimo que usan por ser victimas de

violencia de género.

La proteccion es razonable extenderla incluso derahafio siguiente en que cesaron
sus obligaciones de cuidado. De tal forma que deramado ese periodo o bien concurre
causa y es procedente o automaticamente es nulo.



Art. 104. Comision de servicios

Accion: Afadir un parrafo 5. Hay que incluir una referiarecla no discriminacion en la
concesion de comisiones de servicio.

Texto anterior: Nuevo texta
5. No se podra vulnerar el principio de
igualdad por razon de género ni |a
prohibicion de discriminacién directa p
indirecta por el mismo motivo en |a
concesion de comisiones de servicio.

Justificacion: La concesion o no de comisidén de servicios detmeise desde el mas
estricto cumplimiento del principio de igualdad rentmujeres y hombres y sin
discriminar directa o indirectamente por razon éeqyo.



Art. 105. Adscripcion provisional

Accion: Aniadir un parrafo 6. Hay que incluir una refeiana los planes de igualdad
junto con la referencia a la negociacién colectiva

Texto anterior: Nuevo texta
6. No se podré incurrir en vulneracion del
principio de igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres ni en |la
discriminacion directa o indirecta en Ia
asignacion provisional de puestos (e
trabajo.

Justificacion: Cualquier regulacion que el plan de igualdadnfi®ro no parte del
convenio colectivo) tiene validez normativa y egamante resaltar que cualquier
materia que se haya negociado a ese respecto/tikmmale norma.



Art.106 Permuta de los puestos de trabajo

Accion: Afadir un parrafo al final. La regulacion de pesmutas debe tener en cuenta
1) facilitar la conciliacion desde la correspondda
2) la proteccion a las victimas de violencia de g&ne
3) el respeto al principio de igualdad y la prohitrcde discriminacion en
Su concesion

Texto anterior: Nuevo texta
La permuta de los puestos de trabajo He permuta de los puestos de trabajo de
los que son titulares dos funcionarias los que son titulares dos funcionariag o
funcionarios de carrera, se realizafancionarios de carrera, se realizara
mediante el procedimiento, en Ipmediante el procedimiento, en Ips

supuestos y con los requisitos que| sapuestos y con los requisitos que| se
determinen reglamentariamente. determinen reglamentariamente.
En cualquier caso el desarrollp
reglamentario favorecera la conciliacign
personal, familiar y laboral, asi como la
proteccién a las victimas de violencia de
género.
Igualmente no se podra vulnerar gl
principio de igualdad real entre mujeres|y
hombres ni discriminar directa ni
indirectamente en la  regulacign
reglamentaria de las permutas.

Justificacion: La ley remite a la regulacion reglamentaria de gnsa tan relevante
como es la regulacion de las permutas. Por esegaansistir desde la ley que en esa
regulacion reglamentaria se sera consecuente qootieccion a la conciliacion de vida
personal, familiar y laboral para hombres y mujedesde la corresponsabilidad; a las
victimas de violencia de género.

Y, en todo caso, que no se producira una vulnaematgd principio de igualdad real entre
mujeres y hombres y se sera consecuente con lébjioh de discriminacion directa e
indirecta.



Art. 109. Traslado por violencia de género

Accion: Modificacion del apartado 3.

3. Texto anterior: 3. Nuevo texto
Las situaciones de violencia que dan lugagas situaciones de violencia que dan lugar
al reconocimiento de este derecho se | al reconocimiento de este derecho se
acreditaran con la orden de proteccion aacreditararde acuerdo con lo previsto en
favor de la victima y, de manera el art. 19.2 de la Ley 7/2012, de 23 de
excepcional, en tanto se dicte la necesarreviembre, integral contra la violencia
orden de proteccion, con el informe del | sobre la mujer en el @mbito de la
Ministerio Fiscal que indique la existengiomunidad Valenciana

de indicios de que la empleada publica es

victima de violencia de género.

Justificacion:

La forma de acreditar la violencia de género esiqud@rmente relevante porque, en
Ultima instancia, es la que permite el acceso mkxdidas de proteccion integral a favor
de sus victimas, es decir, la condicion para camarsu estatuto de proteccion. En este
punto, la ley valenciana sostiene el mismo mecamiprevisto en la ley estatal (cfr.
arts. 23 LOMPIVG y 9 LIVMCV). El problema puede wersin embargo, con lo
previsto en el art. 9.3 de la Ley integral contraviolencia sobre las mujeres en el
ambito de la Comunidad Valenciana (Ley 7/2012, 8el@ noviembre), que si admite
vias alternativas a la acreditacion ordinaria @ésade la orden de proteccion o, en su
caso, del informe del Ministerio fiscal. En conoretl apartado 3 establece que “Con el
mismo caracter de excepcionalidad, podran ejesetéys derechos en los que asi se
determine expresamente con la Unica acreditaciénaderesentacion del atestado
policial o incluso del certificado acreditativo deencidn especializada por un
organismo publico competente en materia de viokensbbre la mujer’. Esta
discordancia deber ser necesariamente corregidaamteduna remision expresa al
modo de acreditacién previsto para que las empdepdhlicas puedan ejercitar estos
derechos en el art. 19.2 LIVMCV. De este modo seéas dudas interpretativas sobre
los medios de acreditacion de la condicion de mitde violencia de género de las
empleadas publicas.



Art. 111. Reasignacion de efectivos

Accion: Modificacion de los apartados 1

y 2.

1. Texto anterior:

Las funcionarias y funcionarios cuyo
puesto sea objeto de supresion, como
consecuencia de un plan de ordenacior
personal u otras medidas de
racionalizacion de la organizacion
administrativa y de personal, podran se
destinados a otro puesto de trabajo por
procedimiento de reasignacion de
efectivos. La reasignacion de efectivos
podré realizarse a puestos de trabajo
adscritos a otros cuerpos, agrupaciones
profesionales o escalas al que pertenez
la funcionaria o funcionario de carrera
afectados.

(Resto igual).

1. Nuevo texto

El personal funcionari@uyo puesto sea
objeto de supresion, como consecuenci
de un plan de ordenacion de personal U
otras medidas de racionalizacion de la
organizacion administrativa y de person
I podré ser destinada otro puesto de
drabajo por el procedimiento de
reasignacion de efectivos. La reasignac
nde efectivos no podra realizarse a pues
de trabajo adscritos a otros cuerpos,

ocgue pertenezca el personal funcionario
carrera afectado.

(Resto igual).

a

5 agrupaciones profesionales o escalas |

al,

ion
[0S

de

2. Texto anterior:

El plan de ordenacion de personal debe
prever el nimero de puestos que se
suprimen, las caracteristicas de los
puestos a los que se destina a los efect
de personal, y las razones objetivas qug
justifican la reasignacion.

Los planes de ordenacion de personal
deberan incluir, con caracter preceptivo,
una memoria justificativa motivada que
incluya un analisis de las
disponibilidades y necesidades de
personal, su cualificacion y las medidas
que deban adoptarse en el plan de
empleo, asi como un informe
econdmico-financiero

(Resto igual).

2. Nuevo texto
r&l plan de ordenacion de personal debg
prever el nimero de puestos que se
suprimen, las caracteristicas de los pue
oS que se destina a los efectivos de
2 personal, y las razones objetivas que
justifican la reasignacion.

Los planes de ordenacion de personal
deberan incluir, con caracter preceptivo,
una memoria justificativa motivada que
incluya un analisis de las
disponibilidades y necesidades de
personal, su cualificacion y las medidas
que deban adoptarse en el plan de
empleo, asi como un informe
econdmico-financiero y un informe de
impacto de género.

Stos

(Resto igual).




Justificacion:

Se reproduce la justificacion formulada al arCén la modificacién se aplica al texto
de la Ley del contenido del art. 51.g) LOI, quegdh evaluar la efectividad del
principio de igualdad en la actuacion de las Adstiaciones Puablicas, entre ellas la
ordenacion de su personal.



Art. 112. Adscripcion temporal

Accion: Modificacion.

Texto anterior:

El o la titular de la subsecretaria o del
organo que ostente la jefatura superior
personal en las entidades autbnomas y
resto de entes de derecho publico, (rest

Nuevo texta
Quien seditular de la subsecretaria o deg
dérgano que ostente la jefatura superior
personal en las entidades autdnomas y
aesto de entes de derecho publico, (rest

igual).

0o

igual).

Justificacion:

Se reproduce la justificacion formulada al art. 6.



Art. 113. Movilidad interadministrativa

Accion: Modificacion del apartado 3.

3. Texto anterior:

En el marco de los acuerdos que se
puedan suscribir entre administraciones
publicas con el fin de facilitar la
movilidad del personal de las mismas, s
tendra especial consideracion a los
supuestos de movilidad geografica de I3
empleadas publicas victimas de violeng
de género.

asupuestos de movilidad geografica de 13

3. Nuevo texto

En el marco de los acuerdos que se
puedan suscribir entre administracioneg
publicas con el fin de facilitar la
emovilidad del personal de las mismas, g
tendra especial consideracién a los

i@mpleadas publicas victimas de violenc
de géneroEn todo caso, la Conselleria
competente en materia de funcion publi
abrira la relacion de puestos de trabajo
la movilidad de empleadas victimas de
violencia de género procedentes de otra

e

1S
ia

\S

Administraciones

Justificacion:

La movilidad interadministrativa como consecuenmgda violencia de género sigue
estando sujeta a importantes restricciones porsgascendicionada a la existencia de
reciprocidad entre Administraciones y a los criteffijados a nivel nacional, lo que da

como resultado que esta movilidad sea

inexistatacto EI compromiso contra la

violencia de género establecido en la LIVMCV puedgerializarse también facilitando
la movilidad de empleadas victimas de violencigélgero de otras administraciones.
En todo caso, debe trabajarse para facilitar losra@os previstos en los arts. 7.5y 72

LIVMCV.



Titulo IX. Situaciones administrativas de las funcionarias
y funcionarios de carrera

Accion: Maodificacion de la denominacién del titulo.

Texto anterior: 3. Nuevo texto
Situaciones administrativas de las Situaciones administrativas del personall
funcionarias y funcionarios de carrera. | funcionario de carrera

Justificacion:

Se reproduce la justificacion formulada al arAdicionalmente, la modificacién
mejora la redaccion del texto legislativo, en lalida que resulta coherente con la
denominacion del sujeto pasivo del precepto entsd22 (“El personal funcionario de
carrera...”).



Art. 123. Servicio activo

Accion: Modificacion de los apartados 1y 2.

1. Texto anterior:

Corresponde la situacién de servicio
activo cuando la funcionaria o funcionat
de carrera ocupa un puesto de trabajo
dotado presupuestariamente y lo
desempeia mediante cualquiera de los
sistemas de provision previstos en la
presente ley.

1. Nuevo texto
Corresponde la situacion de servicio
activo cuandel! personal funcionario de

i@arrera ocupa un puesto de trabajo dotado

presupuestariamente y lo desempefia
mediante cualquiera de los sistemas de
provision previstos en la presente ley.

2. Texto anterior.

Asimismo, se hallaran en esta situacion
las funcionarias o funcionarios que hayz:
sido cesados en tanto no se les atribuysa
destino en otro puesto de trabajo.

2. Nuevo texto
,Asimismo, se hallara en esta situacgbn
apersonal funcionariguehaya sido
3 cesadaen tanto no se le atribuya desting
en otro puesto de trabajo.

Justificacion:

Se reproduce la justificacion formulada
mejora la redaccion del texto legislativo

al arA@icionalmente, la modificaciéon
, en ladida que resulta coherente con la

denominacion del Titulo XSituaciones administrativas del personal funciooate

carrera.



Art. 124. Servicios especiales

Accion: Modificacion del apartado 1.c), f) y k).

1. Texto anterior:

1. Nuevo texto

c) (...) A estos efectos, se entendera parc) (...) A estos efectos, se entendera po

alto cargo, todo aquel que haya sido
nombrado por decreto del Consell u
organos analogos correspondientes del
resto de administraciones publicas.

f) Cuando accedan a la condicion de
diputada o diputado, senadora o senad
de las Cortes Generales, diputada o
diputado de Les Corts 0 miembro de lag
asambleas legislativas de otras
comunidades autbnomas y se perciban
retribuciones periddicas por la realizaciq
de la funcion. Aquellos que pierdan dich
condicion (resto igual).

k) Cuando sea designada asesora o as
de los grupos parlamentarios de las Co
Generales o de las asambleas legislatiV
de las comunidades autonomas.

alto cargoquienhaya sido nombrado
como talpor decreto del Consell u
organos analogos correspondientes del
resto de administraciones publicas.

f) Cuando accedan a la condicion de
pdiputada o diputado, senadora 0 senadct
de las Cortes Generales, diputada o
diputado de Les Corts o miembro de las
asambleas legislativas de otras
comunidades autbnomas y se perciban
bmetribuciones periodicas por la realizaciq
ae la funcionQuienespierdan dicha
condicion (resto igual).

ekdICuando sea designapgersonal asesor

rtde los grupos parlamentarios de las Co

aSenerales o de las asambleas legislativ
de las comunidades autonomas.

=

n

tes
as

Justificacion:

Se reproduce la justificacion formulada

al art. 6.



Art. 125. Servicio en otras administraciones publicas

Accion: Modificacion del apartado 3.

3. Texto anterior: 3. Nuevo texto

Las funcionarias y funcionarios que El personal funcionario de carrera que
reingresen al servicio activo procedentesreingreseal servicio activgprocedentale
de la situacion de servicio en otras la situacion de servicio en otras
administraciones publicas, (resto igual)| administraciones publicas, (resto igual).

Justificacion:

Se reproduce la justificacion formulada al arddicionalmente, la modificacion
mejora la redaccion del texto legislativo, en lalida que resulta coherente con la
denominacion empleada en los apartados 1y 2.




Art. 127. Excedencia voluntaria por interés particular

Accion: Modificacion del apartado 2.

2. Texto anterior: 2. Nuevo texto
La concesion de la excedencia voluntarid.a concesion de la excedencia voluntarja
por interés particular quedara subordinageor interés particular quedara subordingda
a las necesidades del servicio debidameatas necesidades del servicio debidamente
motivadas. No podr& declararse cuandao motivadas. No podré declararse cuaatd
la funcionaria o funcionario se le instruyapersonal funcionario solicitantse le
expediente disciplinario 0 se encuentre [einstruya expediente disciplinario o se
cumplimiento de sancion disciplinaria quencuentre en cumplimiento de sancion
se le hubiere impuesto con anterioridad. disciplinaria que se le hubiere impuesto
con anterioridad.

Justificacion:

Se reproduce la justificacion formulada al art. 6.



Art. 128. Excedencia voluntaria por agrupacion familiar

Accion: Modificacion del apartado 1.

1. Texto anterior:

Procedera la excedencia voluntaria por
agrupacion familiar, sin el requisito de
haber prestado servicios efectivos en
cualquiera de las administraciones
publicas, a las funcionarias y funcionari
cuyo cényuge o pareja de hecho
legalmente constituida resida en otra
localidad por haber obtenido y estar
desempefiando un puesto de trabajo de

1. Nuevo texto

Procedera la excedencia voluntaria por
agrupacion familiar, sin el requisito de
haber prestado servicios efectivos en
cualquiera de las administraciones
ppublicas,al personal funcionarie@cuyo
cényuge o pareja de hecho legalmente
constituida resida en otra localidad por
haber obtenido y estar desempefiando
puesto de trabajo de caracter definitivo,

caracter definitivo, (resto igual).

(resto igual).

Justificacion:

Se reproduce la justificacion formulada

al art. 6.



Art. 129. Excedencia voluntaria automatica por prestar
servicios en el sector publico

Accién: Modificacion del apartado 1.

1. Texto anterior: 1. Nuevo texto
Procedera la declaracién de excedencia Procedera la declaracion de excedencia
voluntaria automatica cuando las voluntaria automatica cuanab personal

funcionarias y funcionarios de carrera | funcionariode carreracceda bien por
accedan, bien por promocién interna o | promocion interna o bien por otros
bien por otros sistemas de acceso a otrpsistemas de acceso a otros cuerpos,
cuerpos, agrupaciones profesionales | agrupaciones profesionales funcionariales
funcionariales o escalas de cualquier | o escalas de cualquier Administracion
Administracion Publica (resto igual). Puablica (resto igual).

Justificacion:

Se reproduce la justificacion formulada al art. 6.



Art. 130. Excedencia voluntaria por cuidado de familiares

Accion: Modificacion del apartado 8.

8. Texto anterior: 8. Nuevo texto
Las funcionarias y funcionarios en esta| El personal funcionari@n esta situacion
situacion podrén participar (resto igual).| podraparticipar (resto igual).

Justificacion:

Se reproduce la justificacion formulada al art. 6.




Art. 131. Excedencia por razon de violencia de género

Accion: Modificacion del apartado 2, segundo parrafo¢iadi de un nuevo apartado 5.

2. Texto anterior. 3. Nuevo texto
(...) Ello no obstante, cuando de las
Ello no obstante, cuando de las actuaciones de tutela judicial resultase gue

actuaciones de tutela judicial resultase gleeefectividad del derecho de proteccion
la efectividad del derecho de proteccion de la victima lo exigiere se podra

de la victima lo exigiere se podra prorrogar por periodos de tres meses,
prorrogar por periodos de tres meses, gdmasta que se produzca el cese de la

un maximo de dieciocho meses, con situacion de violencia que genero la
idénticos efectos a los sefialados excedencia

anteriormente.

5. Texto anterior. No existe. 5. Nuevo texto

La condicion de victima de violencia de
género se acreditara de acuerdo con lo
previsto en el art. 19.2 de la Ley 7/2012
de 23 de noviembre, integral contra la
violencia sobre la mujer en el ambito de|
la Comunidad Valenciana

Justificacion:

La LFPV, ha supuesto la ampliacion del dmbito diumede la excedencia a las
interinas, que segun la ley 7/2007, quedaban fderanismo. Esta omision ya habia
sido denunciada por la doctrina que puso de religque a pesar de ser
constitucionalmente posible denegar el disfrutesta situacion al funcionario interino
por el caracter temporal de su relacion con la Adstriacion, la relevancia
constitucional de los articulos 14 y 15 CE obligalextender su a&mbito de aplicacion a
ambas clases de funcionarias. Las interinas apaggcamparadas en esta ley, aunque
con el recuerdo de la singularidad del vinculo tageune a la Administracion. La
modificacion pretende evitar que esta situacidnswierta en una forma de mantener
una relacion con la Administracion que ha de desapa cuando lo hacen las causas
gue motivaron su entrada en la organizacion.

En orden a mejor la proteccion de las empleadakcp8lde la Generalitat Valenciana
se propone la extension del periodo de reservaudst@ de trabajo durante todo el
tiempo que dure la situacion de violencia de gérlerque es necesario, proporcionado
e idéneo teniendo en cuenta los derechos consiitalgis que ésta protege: la integridad
fisica y psiquica de la mujer (art. 15 CE) y eleddo a la igualdad (art. 14 CE). Esta
extension supone asimilar en parte la excedenciavigbencia de género con la
situacion de servicios especiales vinculada al rdal&a por parte del personal de la
Administracion de funciones relacionadas con unadtstdemocratico, como la
designacion como miembro del tribunal constitucianaombramiento como diputado



o diputada. El problema puede venir porque enylae#tatal solo se reconoce hasta un
maximo de 18 meses, y durante ese tiempo se conapefactos de antigiedad y

seguridad social. En este ultimo extremo, afeceidm Seguridad Social, puede chocar
con la legislacion estatal si atendemos a la STR0349, de 11 de marzo, pero ello

podria salvarse expresando que el tiempo que exosda8 meses se mantiene el

derecho a la reserva de puesto de trabajo, pese momputa a efectos de seguridad
social.

Otra cuestion interesante, es la relativa a la &de acreditacion de la violencia de
género, que permite en ultima instancia el accesstaasituacion administrativa. En este
punto, la ley valenciana sostiene el mismo mecanmiprevisto en la ley estatal (cfr.
arts. 23 LOMPIVG y 9 LIVMCV). El problema puede wersin embargo, con lo
previsto en el art. 9.3 de la Ley integral contraviolencia sobre las mujeres en el
ambito de la Comunidad Valenciana (Ley 7/2012, 8aed@ noviembre) que si admite
vias alternativas a la acreditacion a través derdan de proteccion o en su caso del
informe del Ministerio fiscal. Asi, su art. 9 edad® que “Con el mismo caracter de
excepcionalidad, podran ejercitarse los derechoslosn que asi se determine
expresamente con la Unica acreditacion de la psén del atestado policial o incluso
del certificado acreditativo de atencién espeaal& por un organismo publico
competente en materia de violencia sobre la mujeésta discordancia deber ser
necesariamente corregida mediante una remisionesxpal modo de acreditacion
previsto para que las empleadas publicas puedesitajeestos derechos en el art. 19.2
LIVMCV. De este modo se evita las dudas interpnedat sobre los medios de
acreditacion de la condicion de victima de violande género de las empleadas
publicas.



Art. 133. Excedencia forzosa

Accion: Modificacion del apartado 1.

1. Texto anterior:
La declaracion de excedencia forzosa s
producird en los casos siguientes:

a) Cuando una funcionaria o funcionaric
declarado en situacion de suspension
firme, solicite el reingreso tras cumplir 13
sancion impuesta y éste no sea posible
falta de puesto de trabajo con dotacion
presupuestaria.

b) Cuando la funcionaria o funcionario
gue se encuentre en situacion de
expectativa de destino agote el periodo
maximo fijado para dicha situacion por
causa no imputable a la administracion
publica, asi como cuando incumpla las
obligaciones impuestas en el articulo

1. Nuevo texto:
el.a declaracion de excedencia forzosa s
producira en los casos siguientes:

) a) Cuandeel personal funcionario
declarado en situacion de suspension

1 firme, solicite el reingreso tras cumplir |2
[E@ncion impuesta y éste no sea posible
falta de puesto de trabajo con dotacion
presupuestaria.

b) Cuandcel personal funcionarigue se
encuentre en situacién de expectativa de
destino agote el periodo maximo fijado
para dicha situacion por causa no
imputable a la administracion publica, a
como cuando incumpla las obligaciones
impuestas en el articulo siguiente.

siguiente.

Justificacion:

Se reproduce la justificacion formulada

al art. 6.



Art. 134. Expectativa de dest

ino

Accion: Modificacion de los apartados 1, 2y 3.

1. Texto anterior:

Las funcionarias o funcionarios cuyo
puesto de trabajo haya sido suprimido
como consecuencia de la aplicacion de
una medida de redistribucién de efectiv
o de racionalizacion de la organizacion
administrativa y de personal reguladas
esta ley y no hayan obtenido otro puest
de trabajo podran ser declarados en la
situacion de expectativa de destino.

1. Nuevo texto:

El personal funcionari@uyo puesto de
trabajo haya sido suprimido como
consecuencia de la aplicacion de una
paedida de redistribucion de efectivos o
racionalizacion de la organizacion
padministrativa y de personal reguladas
pesta ley y no hayan obtenido otro puest
de trabajgodraserdeclaradoen la
situacion de expectativa de destino.

de

DOr

|®)

2. Texto anterior:

Asimismo, procedera esta situacion
cuando de acuerdo con el procedimient
establecido, se produzca una modificac
de las relaciones de puestos de trabajo
no sea posible mantener a la funcionari
funcionario en activo en el cuerpo,
agrupacion profesional funcionarial o
escala que le corresponde por falta de
puesto de trabajo con dotacion
presupuestaria.

3. Nuevo texto:

Asimismo, procedera esta situacion
ocuando de acuerdo con el procedimient
@stablecido, se produzca una modificac
yde las relaciones de puestos de trabajo
arm sea posible manterarpersonal
funcionarioen activo en el cuerpo,
agrupacion profesional funcionarial o
escala que le corresponde por falta de
puesto de trabajo con dotacién
presupuestaria.

< o ©

3. Texto anterior:

Las funcionarias o funcionarios
declarados en esta situacion percibiran
retribuciones basicas, el complemento ¢
carrera, el nivel competencial adquirido
en proceso de reconocimiento si no se
tuviera ninguno, asi como el cincuenta
ciento del componente de desempefio ¢
complemento del puesto de trabajo.

3. Nuevo texto:

El personal funcionario declaraden esta
Iatuacionpercibiralas retribuciones
Idasicas, el complemento de carrera, el
anivel competencial adquirido o en proce

de reconocimiento si no se tuviera

lelel componente de desempeiio del
complemento del puesto de trabajo.

hoINguNo, asi como el cincuenta por ciento

SO

Justificacion:

Se reproduce la justificacion formulada

al art. 6.



Art. 135. Suspension de func

iones

Accion: Modificacion de los apartados 1

, 2Y 5.

1. Texto anterior:

La funcionaria o el funcionario declarad
en la situacién de suspension quedara
privado (resto igual)

1. Nuevo texto:

OEI personal funcionarialeclarado en la
situacion de suspensién quedara privad
(resto igual).

2. Texto anterior:
(...)

Cuando la suspension provisional se el¢
a definitiva, la funcionaria o funcionario
debera devolver lo percibido durante el
tiempo de duracién de aquélla. Si la
suspension provisional no llegara a
convertirse en sancion definitiva, la
administracion debera restituir a dicho
personal la diferencia entre los haberes
realmente percibidos y los que hubiera
debido percibir si se hubiera encontradc
con plenitud de derechos.
(...)

Cuando la suspension no sea declaradd
firme, el tiempo de duracién de la mism
se computara como de servicio activo,
debiendo acordarse la inmediata
reincorporacion de la funcionaria o
funcionario a su puesto de trabajo, (rest
igual).

3. Nuevo texto:
(...)

>¥aiando la suspension provisional se elg
a definitiva,el personal funcionario
debera devolver lo percibido durante el
tiempo de duracién de aquélla. Si la
suspension provisional no llegara a
convertirse en sancion definitiva, la
administracion debera restituir a dicho
personal la diferencia entre los haberes
realmente percibidos y los que hubiera

) debido percibir si se hubiera encontradd
con plenitud de derechos.

(...)
A

aCuando la suspension no sea declaradd
firme, el tiempo de duracion de la mism
se computara como de servicio activo,
debiendo acordarse la inmediata
aeincorporaciorel personal funcionario
a su puesto de trabajo, (resto igual).

cvVe

js

5. Texto anterior:
La funcionaria o funcionario declarado ¢
la situacion de suspension de funcioneg

5. Nuevo texto:
21l personal funcionari@eclarado en la
Biluacion de suspension de funciones n

podra prestar servicios (resto igual).

podra prestar servicios (resto igual).

Justificacion:

Se reproduce la justificacion formulada

al art. 6.



Art. 136. Reingreso al servicio activo

Accion: Modificacion del apartado 3.

3. Texto anterior:

Reglamentariamente se regularan los
plazos, procedimientos y condiciones,
segun las situaciones administrativas dg
procedencia, para solicitar el reingreso
servicio activo del personal funcionario
carrera, con respeto a la reserva de pue

de trabajo en los casos en que procedal

3. Nuevo texto

Reglamentariamente se regularan los

plazos, procedimientos y condiciones,
2segun las situaciones administrativas d¢
aprocedencia, para solicitar el reingreso
deervicio activo del personal funcionario
2gtarrera, con respeto a la reserva de pue
de trabajo en los casos en que proceda

En caso de violencia de género, la
funcionaria de carrera debera comunica
en el plazo de diez dias el cese de su
estatuto de proteccion para que la
Administracion facilite su incorporacion

D

L

al
de
3sto

al puesto de trabajo en el plazo de un n

es

Justificacion:

Arts. 10.3 EACV, 24 LCDSCV y 27 LICMCV. La modificedn cuenta con una
naturaleza mas reglamentaria que legal. Persigigentiear los plazos aplicables en el
supuesto de reincorporacion por el cese de la qumidte integral a la funcionaria
victima de violencia de género, como también lodicalpes a la resolucion

administrativa correspondiente.



Art. 137. Situaciones del personal laboral

Accion: Modificacion.

Texto anterior: El personal laboral se
regird por el Estatuto de los
Trabajadores y por el convenio
colectivo que le sea aplicable.

Los convenios colectivos podran
determinar la aplicacion de este titulo
al personal incluido en su &mbito en lo
que resulte compatible con el Estatuto
de los Trabajadores.

Nuevo texto: 1. El personal laboral se
regira por el Estatuto de los
Trabajadores y por el convenio colectivo
que le sea aplicable.

Sin perjuicio de lo anterior, las
excedencias voluntarias por agrupacion
familiar, por cuidado de familiares y por
razon de violencia de género se
aplicardn al personal laboral en lo que

resulte compatible con el Estatuto de los
Trabajadores, el convenio colectivo y el
plan de igualdad aplicables.

2. Los convenios colectivos podran
determinar la aplicacion de este titulo al
personal incluido en su ambito en lo
que resulte compatible con el Estatuto
de los Trabajadores.

Justificacion:

Art. 51.b) LOI. La modificacion legal se basa enc@msideracion de los derechos de
conciliacion como derechos fundamentales, de taimdo que las situaciones

administrativas que son consecuencia de su ejersean de aplicacion a cualquier
empleado publico con independencia de su vincuidifo.

En particular, se prevé una excepcion al régimeidito general aplicable al personal
laboral en materia de situaciones administratigas, somete su aplicacion al Estatuto
de los Trabajadores y los convenios colectivosplieacion. La excepcion tiene lugar

mediante el reconocimiento de la aplicacion diredéatres tipos de excedencias
voluntarias, las dos primeras ligadas al ejercide los derechos de conciliacion

(reagrupacion familiar y por cuidado de familiargsla tercera a la proteccion de la
vida y la integridad fisica y moral (por razon delencia de género), siempre en aquél
contenido de su regulacion —prevista en los a8, 120 y 131— que resulte compatible
con la naturaleza juridico-laboral de su vinculp Eoadministracion.



Art. 141. Faltas muy graves

Accion: Modificacion del apartado 1 en las letras c)y p).

1. Texto anterior:

c) El acoso por razén de origen racial o
étnico, religiéon o convicciones,
discapacidad, edad u orientacion sexual,
asi como el acoso moral, sexual y por
razon de sexo.

p) El acoso laboral

r) La agresion grave a cualquier
persona con la cual se relacione en el
ejercicio de las funciones.

t) Las infracciones previstas de la letra a
hasta la p, inclusive, del apartado
anterior, regiran igualmente para el
personal laboral, sin perjuicio de que en
los convenios colectivos pueda preverse
la aplicacion del resto de las
establecidas.

1. Nuevo texto:

c) El acoso por razén de origen racial o
étnico, religiéon o convicciones,
discapacidad, edad u orientacion sexual,
asi como el acoso sexual y por razon de
sexo.

d) El acoso moral.

r) La agresion grave a cualquier persona
con la cual se relacione en el ejercicio de
sus funciones, en particular cuando sea
manifestacion de la violencia sobre la
mujer prevista en el articulo 3 de la Ley
7/2012, de 23 de noviembre.

t) Las infracciones previstas de la letra a
hasta la p, inclusive, asi como la letra r)
del apartado anterior, regiran
igualmente para el personal laboral, sin
perjuicio de que en los convenios
colectivos pueda preverse la aplicacion
del resto de las establecidas.

Justificacion:

Incorporacion al texto de la Ley del contenido@garts. 7y 51.e) LOIl y 47 LICV, asi
como de las medidas 6.1 y .2 del | Plan de iguaklside mujeres y hombres de la
Administracion de la Generalitat.

La modificacion persigue, por un lado, mejorarddaccion legal, de tal manera que el
acoso sexual y el acoso por razén de sexo, definoel art. 7 LOI, tengan una
tratamiento diferenciado del acoso moral. Este tdigjese consigue trasladando la
referencia al acoso moral a la letra que enunciaceko laboral y adelantando su



posicion a la letra d), seguidamente al enunciadaeabto de supuestos de acoso. De
este modo la letra c) se dirige a los supuestascdso inespecificos, es decir, que no
son consecuencia directa de la relacion laborantras aquéllos que traen su causa en
la prestacion de servicios, el acoso moral y ldbsearegulan en otro apartado.

Por otro lado, se da un tratamiento particular sadgresiones que constituyen una
manifestacion de la violencia sobre la mujer ddfisien el art. 3 de la Ley 7/2012, de
23 de noviembre, de la Generalitat, Integral cotar&iolencia sobre la Mujer en el

Ambito de la Comunitat Valenciana. Segun esta eagdih, la agresion no debe ser
necesariamente fisica, también incluye la psicolgly tampoco tiene por qué
circunscribirse a las relaciones afectivas (attO1VG), sino que lo relevante es que la
violencia se ejerza por la pertenencia de la vic@sexo femenino (art. 1 Ley 7/2012).

Finalmente, se agrava la relevancia de la previs@renida en la letra t) y se aplica
con caracter necesario al personal laboral corpemtencia de su prevision o no por el
convenio colectivo de aplicacion.



Art. 144. Sanciones

Accion: Modificacion del apartado 2 mediante la adiciérud segundo parrafo.

2. Texto anterior:

Ademas de las sanciones a que se
refiere el apartado anterior; la
resolucion del procedimiento
sancionador podra declarar la
obligacidn de realizar cursos de
formacidn sobre ética publica.

2. Nuevo texto:

Ademas de las sanciones a que se
refiere el apartado anterior, la
resolucion del procedimiento
sancionador podra declarar la
obligacion de realizar cursos de
formacidén sobre ética publica.

La sancién por la comision de las
infracciones muy graves previstas en los
apartados c), d) y r) del articulo 141.1
conllevard la de asistir a cursos
formativos para su prevencion.

Justificacion:

Incorporacion al texto legal de los arts. 51.e) L@T LICV y 27 LIVMCV. La

modificacion persigue prevenir la reincidencia ancomision de una infraccion muy
grave consistente en el acoso sexual o por raz@exte siempre que la principal no
consista en la separacion del servicio, la revécaalel nombramiento como
funcionario interino o el despido disciplinario. paevision de una sancion especifica
da cuenta de la gravedad de este tipo de infragcanla necesidad de tomar medidas

preventivas que eviten un nuevo comportamientoaamro violento.




Art. 151. Funciones de las juntas de personal

Accion: Modificacion de la letra e).

Texto anterior: Nuevo texto:

e) Vigilar el cumplimiento de las e) Vigilar el cumplimiento de las
normas vigentes en materia de normas vigentes en materia de igualdad
condiciones de trabajo, prevencion de efectiva, condiciones de trabajo,

riesgos laborales, seguridad social y prevencion de riesgos laborales,

empleo y ejercer, en su caso, las seguridad social y empleo y ejercer, en
acciones legales oportunas ante los su caso, las acciones legales oportunas
organismos competentes. ante los organismos competentes.

Justificacion:

Aplicacion de los arts. 5, 14 y 47 LOI, 2.1.c) LFRV64.3 ET en los érganos de
representacion del personal en la administracionad&eneralitat. La modificacion

persigue enunciar expresamente entre las funcideesigilancia de las juntas de
personal el cumplimiento de las normas en matexiggdaldad efectiva en el empleo
publico, en la medida que su garantia dependetdimente de su efectividad, es decir,
de su grado de aplicacion y cumplimiento por lasiagtraciones publicas.



Art. 153. Mesas de negociacion

Accion: Modificacion de los apartados 3y 4.

3. Texto anterior:

Reglamentariamente se establecerd la
composiciéon numérica de las
correspondientes mesas de negociacio
asi como su estructura, composicion y
reglas de funcionamiento.

Nuevo texto:

Reglamentariamente se estableceré la
composicion, incluida la numérica, de Ia
ncorrespondientes mesas de negociaciol
que debera garantizar el principio de
presencia equilibrada, asi como su

estructura y reglas de funcionamiento.

4. Texto anterior:

Las mesas de negociacion podran
contar con la asistencia de asesoras y
asesores, que intervendran con voz y sin
voto, en las deliberaciones.

Nuevo texto:

Las mesas de negociaciéon podran
contar con la asistencia de personal
asesor, que intervendran con voz y sin

voto en las deliberaciones.

Justificacion:

Se reproduce las justificaciones formuladas las éry 10.



Art. 154. Pactos y acuerdos

Accion: Modificacion del apartado 2 mediante la adiciéruda nueva la letra e) y la
reordenacion de las sucesivas

2. Texto anterior: 2. Nuevo texto:
e) Los planes de prevision social e) Los planes de igualdad efectiva de
complementaria mujeres y hombres, segun lo dispuesto en

la Disposicién Adicional 11.

f) Los planes de prevision social
complementaria

g) ()

Justificacion:

Aplicar los arts. 5, 14, 51 LOl y DA 11 LFPV. La dificacion persigue incluir como
objeto de negociacion expreso los planes de igdatisctiva, ahora sélo enunciados en
la DA 11.



DA 11. Planes de igualdad efectiva de mujeres y hombres

en el empleo publico

Accion: Modificacion de la redaccion.

Texto anterior:

Las administraciones publicas
elaboraran y aprobaran planes de
igualdad de género que contendra un
conjunto de medidas que posibiliten la
eliminacidn de los obstaculos que
impiden o dificultan la igualdad real de
oportunidades entre mujeres y
hombres en el acceso al empleo publico
y en su desarrollo profesional.

Nuevo texto:

Los planes de igualdad efectiva a que se
refiere el art. 154.2.e) contendrdn un
conjunto ordenado de medidas
evaluables dirigidas a remover los
obstdculos que impiden o dificultan la
igualdad efectiva de mujeres y hombres
en el acceso al empleo publico, la
clasificacién profesional, la formacion, la
promocion, las condiciones de trabajo,
incluidas las retributivas, el ejercicio
corresponsable de los derechos de
conciliacion de la vida personal, familiar
y laboral y la prevencién del acoso sexual
y del acoso por razon de sexo, entre otras
materias.

Justificacion:

Aplicar los arts. 5, 14, 46, 51 y 64 LOI. La mod#cion persigue mejorar la redaccion
anterior y acompasar el contenido general de ksgsl de igualdad enunciado en el art.
46 LOI y los criterios de actuacion de las admiaisbnes publicas establecidos en el
art. 51 LOI. También pretende mejorar la descripciél contenido del plan de igualdad
de la administracion de la Generalitat con respalcédectuado por el art. 64 LOI sobre

el plan de igualdad de la Administracion GeneraEdtado.




DA 20. Régimen juridico del personal al servicio del
Consell Valencia de Cultura

Accion: Modificacion de la redaccion del segundo parrafo.

Texto anterior:

Asi mismo, corresponde a la presidenta
o presidente del Consell Valencia de
Cultura el nombramiento de las
empleadas publicas y los empleados
publicos seleccionados y la
adjudicacion de los puestos de trabajo.

Nuevo texto:

Asi mismo, corresponde a la presidencia
del Consell Valencia de Cultura el
nombramiento del personal empleado
publico seleccionado y la adjudicacién
de los puestos de trabajo.

Justificacion:

Se reproduce la justificaciéon formulada al art. 6.




DT 1.2 Periodo transitorio en la Administracion de la

Generalitat...

Accion: Modificacion de la redaccion.

Texto anterior:

En tanto no se aprueben por el
conseller o consellera competente en
materia de funcion publica las
resoluciones de integracion del
personal funcionario a los que se refiere
la disposicion adicional tercera, dicho
personal se encontrara
transitoriamente pendiente de
integracion en los correspondientes
cuerpos, agrupaciones profesionales
funcionariales y escalas, sin que ello
afecte a su condicion de personal
funcionario de carrera, ni al desempeifio
de los puestos de trabajo en que
estuvieran destinados.

Por el conseller o consellera
competente en materia de funcién
publica se dictaran las resoluciones de
clasificacion de puestos de trabajo y las
correspondientes resoluciones de
integracion del personal funcionario a
los que se refiere la disposicion
adicional tercera.

Nuevo texto:

En tanto no se aprueben por quien sea
titular de la conselleria competente en
materia de funcion publica las
resoluciones de integracion del
personal funcionario a los que se refiere
la disposicion adicional tercera, dicho
personal se encontrara
transitoriamente pendiente de
integracion en los correspondientes
cuerpos, agrupaciones profesionales
funcionariales y escalas, sin que ello
afecte a su condicion de personal
funcionario de carrera, ni al desempefio
de los puestos de trabajo en que
estuvieran destinados.

Por quien sea titular de la conselleria
competente en materia de funcién
publica se dictaran las correspondientes
resoluciones de integracion del
personal funcionario a los que se refiere
la disposicion adicional tercera.

Justificacion:

Se reproduce la justificacion formulada al art. 6.




DT 2.2 Procedimientos especiales de acceso a los nuevos
grupos y subgrupos profesionales

Accién: Modificacién de los apartados 1y 2.

1. Texto anterior:

El personal funcionarial que, de
acuerdo con lo establecido en la
disposicion adicional sexta, se integre
en el subgrupo profesional C1 y en las
pruebas selectivas de acceso a la
Administracién Publica se le exigio
especifica y expresamente en la
convocatoria, como requisito para
poder participar, estar en posesion del
titulo de técnica o técnico superior de
formacidn profesional, podra acceder al
nuevo grupo profesional B mediante los
procesos restringidos de promocion
interna que a tal efecto se convoquen.

1. Nuevo texto:

El personal funcionario que, de acuerdo
con lo establecido en la disposicion
adicional sexta, se integre en el
subgrupo profesional C1 y en las
pruebas selectivas de acceso a la
Administracién Publica se le exigi6
especifica y expresamente en la
convocatoria... (resto igual).

2. Texto anterior:

El personal funcionario que de acuerdo
con lo establecido en el disposicion
adicional sexta se integre en el
subgrupo profesional C2 y en las
pruebas selectivas de acceso a la
administracién publica se le exigio
especifica y expresamente en la
convocatoria, como requisito para
poder participar, estar en posesion del
titulo de técnica o técnico de formacion
profesional, podra acceder al nuevo
subgrupo profesional C1 mediante los
procesos restringidos de promocién
interna que a tal efecto se convoquen.

2. Nuevo texto:

El personal funcionario que de acuerdo
con lo establecido en el disposicion
adicional sexta se integre en el
subgrupo profesional C2 y en las
pruebas selectivas de acceso a la
administracion publica se le exigio
especifica y expresamente en la
convocatoria... (resto igual).

Justificacion:

Se reproduce la justificacion formulada al art. 6.




DT 3.2 Régimen transitorio de los procedimientos de
seleccion y provision en tramite

Accién: Modificacion del apartado 1.

1. Texto anterior:

Las y los aspirantes que accedan a la
funcion publica de la administracion de
la Generalitat mediante las
convocatorias en curso a la entrada en
vigor de esta ley, quedaran integrados
en el cuerpo, agrupacion profesional
funcionarial o escala correspondiente al
puesto de trabajo al que optan de
acuerdo con los criterios establecidos
en la presente ley.

1. Nuevo texto:

En el supuesto de aspirantes que
accedan a la funcién publica de la
administracion de la Generalitat
mediante las convocatorias en curso a la
entrada en vigor de esta ley, se
integrardn en el cuerpo, agrupaciéon
profesional funcionarial o escala
correspondiente al puesto de trabajo al
que optan de acuerdo con los criterios
establecidos en la presente ley.

Justificacion:

Se reproduce la justificacion formulada al art. 6.




DT 6.2 Ampliacion del permiso de paternidad

Accion: Modificacion.

Texto anterior: Nuevo texto:

La administracion de la Generalitat La duracién del permiso de paternidad
ampliara de forma progresiva y gradual | se incrementard en dos semanas

la duracion del permiso de paternidad | anualmente hasta alcanzar un total de
hasta alcanzar las cuatro semanas antes | dieciséis semanas el afio 2021.

del 13 de mayo de 2013.

Justificacion:

Arts. 1, 3,5, 8,44y 51.b) LOI; 10.3, 11 y 80 BAQI LICV, 25, 26 y 32L LCDSCV.
La modificacion pretende aplicar el art. 44 LOloemcordancia con las disposiciones
estatutarias y legales autonémicas, de tal fornesetjteconocimiento de los derechos
de conciliacién, en este caso de los padres, farartsuncion equilibrada de
responsabilidades familiares y, con ella, la igadlde trato y de oportunidades de
mujeres y hombres. Este objetivo se alcanzara cuasdermisos parentales sean
iguales e intransferibles, especialmente en el dados padres. Por estas razones se
dispone un régimen transitorio en la duracion eefrpiso de paternidad hasta igualar la
duracion actual del permiso por maternidad de siésisemanas (arts. 49.a) EBEP, 24
D 175/2006 y 48.4 ET) en 2021, a razon de un inerdnde dos semanas cada afo
durante el préximo lustro.



6. Estadisticas de la funcion publica valenciana con
perspectiva de género

Los datos que se contienen en este apartado lmawsitnistrados por la Direccion
General de la Funcion Publica de la Conselleridudticia y Administraciones Publicas
de la Generalitat Valenciana. La ultima fecha desatia ha sido el 16 de mayo de este
afo. La lengua empleada a la hora de proporciosatdtos ha sido el valenciano,
motivo por el que se ha empleado en este apatatio gon el castellano.

Algunas tablas cuentan con notas metodologicaEplartes que, no obstante, han sido
omitidas para facilitar su consulta en el presariteme.

Quienes hemos redactado el Libro Violeta querenmasfestar nuestro agradecimiento
expreso a Eva M.2 Coscolla Grau, Directora Gertkr&uncion Puablica, y a Vicente
Serra Martinez, Subdirector General de Planificagi®égimen Juridico de la
Direccion General de Funcion Publica, por haberisistnado los datos debidamente
procesados y formateados.

Los datos se muestran a traves de veintinuevestgldanco graficos que exponen los
datos mas sobresalientes sobre mujeres y hombsesvadio de la Administracion de la
Generalitat: su presencia global y segun distivaaisibles (grupos, edad, niveles...),
carrera profesional, masa salarial, presenciaibcadla, salud laboral, formacién y
ejercicio de los derechos de conciliacion.

Los resultados obtenidos justifican las modificaemformuladas a los preceptos de la
LFPV si se quiere garantizar la igualdad efecteamlijeres y hombres en la funcion
publica valenciana.



Tabla 1. Personal funcionario al servicio de la&alitat, segin sexo y grupo de

titulacion.
A1 A2
Dones 1382] 54,3%| 1497
Homens 1162] 45,7%| 890
2544 18,2% 2387 i i

Grafico 1. Personal funcionario al servicio de En€ralitat, segin sexo y grupo de
titulacion (porcentajes intragrupo).
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Tabla 2. Personal laboral al servicio de la Genataseguin sexo y grupo de titulacion.

A B
Dones 40] 64,5% 33
Homens 22] 35,5% 27
62 33% 60 . i

Grafico 2. Personal laboral al servicio de la Galitat, segin sexo y grupo de
titulacion (porcentajes intragrupo).
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Tabla 3. Personal al servicio de la Generalitausesexo y edad (intervalos segun el
Ministerio de Hacienda y Administraciones Publicas)

Menys de 30 30-39 40
Dones 45| 80,4% 1226] 74,1%
Homens 11] _19,6% 428| 259%

56 0,4% 1654 10,4%

Grafico 3. Personal al servicio de la Generalgagjin sexo y edad (intervalos segun el
Ministerio de Hacienda y Administraciones Publicgs)ales).
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Tabla 4. Personal al servicio de la Generalitagusentigliedad y sexo (intervalos
quinquenales)

Anys Dones Hdmens
Menys de 5 1665 633
de6a10 1176 404

de 11a 15 1393 617
de 16 a 20 1147 488
de 21 a 25 1827 1007
de 26 a 30 1188 1788
de 31 a 35 960 665
de 36 a 40 420 203
mavor de 40 245 133




Tabla 5. Personal funcionario al servicio de la&alitat, segun grupo de titulacion,
edad y sexo (intervalos segun el Ministerio de efada y Administraciones Publicas).

Menys de 30 30-3
Dones 1] 50,0% 143
A1 Homens 1] 50,0% 77
Total 2 220
Dones 8| 88,9% 264
A2 Homens 1] 11,1% 67
Total 9 331
Dones 26| 92,9% 455
C1 Homens 2| 71% 78
Total 28 533
Dones 3| 60,0% 175
C2 Homens 2| 40,0% 71
Total 5 246
Dones 2| 66,7% 104
Al o 7 BT ]

Tabla 6. Personal al servicio de la Generalitayisergano y sexo.

|

lPreSDENCIA DE LA GENERALITAT
VICEPRESIDENCIA | CONSELLERIA DIGUALT!
CONSELLERIA D'HISENDA | MODEL ECONOM
CONS. DE JUSTICIA, ADM. PUB., REFOR. DEN
CONSELLERIA D'EDUCACIO,INVES. CULTURA
CONSELLERIA DE SANITAT UNIVERSAL | SAL
CONS. D'ECONOMIA SOSTENIBLE, SECTORS
CONS. DAGRICULTURA, MEDIAMB., CANVI C
CONS. DHABITATGE, OBRES PUBLIQ. | VERT
CONS. DE TRANSPARENCIA, RESPONS. SOC

armves




Tabla 7. Personal al servicio de la Generalitggusecuerpos con mas de cien personas
adscritas y sexo.

Administratiu de 'administracié de la Generalitat
Auxiliar de gestio

Subalterns

Superior técnic d'administracié general de I'administraci

MEspecialistes en Educacié Especial de I'administracio ¢

ISuperlor de gestio dadministracié general de 'administr

Auxiliar de 'administracio de la Generalitat

Ajudant de residéncia/servicis

Auxiliars d'infermeria

Educacio social

IEspeciaIistes en Educacié Infantil de I'administracio de
I_Ajudant de neteja

Tabla 8. Personal al servicio de la Generalitgusenivel competencial y sexo.

Nivell Dones Homens
30 84
28 136
26 136
24 638
22 283
21 17
20 508
19 196

18 849




Gréfico 3. Personal al servicio de la Generalgagiin nivel competencial y sexo
(porcentajes intranivel).
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Tabla 9. Personal al servicio de la Generalitat, segun vinculo juridico y sexo

| Dones

IPersonaI Funcionari 93!
IPersonal Laboral 12
| 106/

Grafico 4. Personal al servicio de la Generalgagjun vinculo juridico y sexo
(porcentajes intravinculo).
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Tabla 10. Personal temporal al servicio de la Gaitat, segun sexo

Dones Homens Tot:
4186 1433

Grafico 5. Personal temporal al servicio de la Gaitat, segun sexo
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Tabla 11. Personal funcionario interino nombradaoi@gncia, segun afio, subgrupo y

sexo.
Any Subgrups Dones
2014 A1 <
2014 A2 4
2014 C1 57
2014 C2 9
2014 APF 8(
2015 A1 4
2015 A2 62
2015 C1 B€
2015 C2 10(

Tabla 12. Provision de puestos por el sistemabde tiesignacion, segun anos,
participantes, érgano técnico y sexo

PARTICIPANTS
EAnys Dones Homens Total % Dones |% Homen
2

014 159 1771336 47,32% 52 689
2015 90 531143 62,94% 37,08¢
016 107 72]179 59,78% 40,22°

Tabla 13. Jubilaciones, segun tipologia y sexo

|
|Per incapacitat o invalidesa permanent
IAnticipada

Forcosa

Voluntaria




Tabla 14. Distribucion de la masa salarial, segapg@de titulacion y sexo

Grup Massa Salar
Titulacio Dones (MS)
A1 1.328| 4.335.206,5
A2 1.476] 3.296.903,7:
C1 3.027| 5.146.553, 1
C2 2.591] 3.759.415,0:
APF 1.757] 2.105.679,4
E ventuales 19 61.802,3.
Total 10.198]18.705.560,2

Tabla 15. Brecha retributiva media entre mujeresmbres, segun grupo de titulacion

Grup de Diferencial
Titulacion
A1 -158,41 €
A2 -230,12 €
C1 -196,76 €
C2 -52,77 €
APF -34,80 €
Eventuales 21,78 €
Total [ 308.92€

Tabla 16. Representantes de las organizacionesaieslen mesas de negociacion y
organos de participacion de la Administracion dédameralitat, segun sexo

UGT-PV CC.00-PV
Dones |Homens|Dones | Homel
IMGNI 1 3 0 3
MGNII 0 3 3 0
COPASESA 1 1 1 1
COFOR 0 3 1 1
COPAFORLO 1 2 2 1
IMSFP 1 3 1 1
C.S. SEGY SALUD 1 1 1 1
CMEPT 0 2 1 1
M.T.EDUCACION 0 1 0 1
TOTALES 5 19 10 10
IPERCENTATJES 20,8% 79,_2% 50,0%] 50,C

Nota: Abreviaturas empleadastGN | : Mesa General de Negociacié de personal funcipestatutari i laboraMGN Il : Mesa
General de Negociaci6 de personal funcionari itetstd; COPASESA Comissio Paritaria de Seguretat i Salut en dbdltp
COFOR: Comissi6 de Formaci@&COPAFORLO: Comissi6 Paritaria de Formacié LocsISFP: Mesa Sectorial de Funcio
Publica;C.S. SEG Y SALUD Comissi6 Sectorial de Seguretat i SatMEPT: Comissié Mixta d'Estudi de Llocs de treball;
M.T.EDUCACION : Mesa Técnica de Educacio.



Tabla 17. Representantes de la Administracion esamde negociacion y érganos de
participacion de la Administracion de la Generglsagun sexo

Dones |H¢
MGN | 6
MGN I

COPASESA
COFOR
COPAFORLO
MSFP

C.S. SEGY SALUD
CMEPT
M.T.EDUCACION

NINVwlw|~]™O|O

Nota: Abreviaturas empleadastGN | : Mesa General de Negociacié de personal funcipnari
estatutari i laboralMGN Il : Mesa General de Negociaci6é de personal funciomstatutari;
COPASESA Comissi6 Paritaria de Seguretat i Salut en eébdllprCOFOR: Comissi6é de Formacio;
COPAFORLO: Comissi6 Paritaria de Formaci6 LocsISFP: Mesa Sectorial de Funcié Publica;
C.S. SEG Y SALUD Comissi6 Sectorial de Seguretat i Sa@iYJEPT: Comissio Mixta d'Estudi de
Llocs de treballM.T.EDUCACION : Mesa Técnica de Educacio.

Tabla 18. Composicion de los 6rganos técnicos kéesén, segun afo, subgrupo y
sexo

OFERTA 2010

Co0ssos

Subgrup A1. Téc Seguretat i Salut

Subgrup A2. T.M. Especialista Menors

Subgrup C1. Esp. Integracié Social

Subgrup C1. Agente Mediambiental

Total

OFERTA 2014




Tabla 19. Salud laboral, segun tipologia y sexo

ABSENCIES PER LT. - MALALTIA COMU | | | ]

Dones | Homens |Tota| I%Dones I

6046 1775| 7821] 77.3%|

ABSENCIES PER ACCIDENT DE TREBALL | | | ]

Dones | Homens |Tota| |%Dones I

728 173| 901] 80,8%|

ACCIDENTS DE TREBALL PER GF | | | |

Dones Homens _|Total

A 1 1 2

Tabla 20. Movilidad por motivos de salud, segun, abgrupo y sexo

Afo Subgrupos Dones

2014 A2

2014 C1

2014 C2

2014 APF

2015 A1

2015 A2

2015 C1

2015 C2

2015 APF ‘

Tabla 21. Formacion, segun grupo de titulacionxypse

Grup Dones Homen:
A1 1286
A2 1272
C1 2721
C2 1866
APF 807
Total 7952

Tabla 22. Formacion en el area social y de igualseglin sexo

Dones Homens |Total
261 743




Tabla 23. Formacién en habilidades directivas, seg%o

Dones Homens |Total
49 53

Tabla 24. Reducciones de jornada sin deduccion de retribuciones, segun tipologia y sexo

Guarda legal menor o familiar Atencion direc

Dones IH(‘)menslTotaI |%Dones |%H6mens Dones |H(>me | | | | | | |
567]  102] 69| 84.8%| 152%| 269 ] | I | | | |

Tabla 25. Flexibilidad de jornada, segun duradiflogia y sexo

FLEXIBILITAT
Persones de 65 anys o majors defFills
'esmentada edat, que requerisquen una|xique
especial dedicacio pem:

Dones |Homens|Total |%Dones |%Homens|Done
106 28| 134| 79,1% 20,9% 4

FLEXIBILITAT DE DOS HORES DIARIES: Art. 15.1
Persones de 65 anys o majors delFills

I'esmentada edat, que requerisquen unalxique
especial dedicacio pemz

Dones |Homens|Total |%Dones |%Homens|Done:




Tabla 26. Permisos con retribucion, segun tipolggiaxo

PERMIS PER PATERNITAT

|Homens

|Total

112]

112]

0,0%]|

PERMIS PER MATERNITAT BIOLOGICA

Dones

Homens

Total

%Dones

263

12

275

95 6%

PERMIS PER ADOPCIO O ACOLLLIMENT DE ME!

Dones

Homens

Total

%Dones

1

0

100,0%

Tabla 27. Reduccién de jornada con reduccion dibduetones, segun tipologia y sexo

Cura directa de persones amb diversitat funcio
Guarda legal de menor o familiar

Malaltia llarga o cronica

Altres (jornada de 9 a 2)

Per violéncia de génere

Tabla 28. Licencias sin retribucion, seglin sexo

| Llicencia sense retribucio

Tabla 29. Excedencias por ejercicio del derechoodeiliacion, segun tipologia y sexo

Per cura de familiars
Per cura de fill o filla
Per violéncia de genere




