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# RESUMEN EJECUTIVO 

 
Este diagnóstico de género la Sección de Gestión y Desarrollo de los Recursos Humanos (RRHH) surge 

como una de las necesidades detectadas por el informe de impacto de género del presupuesto del 

Ayuntamiento de 2018. 

 

El área de Recursos Humanos guarda una estrecha relación con el ejercicio de derechos, el acceso a 

los servicios y la promoción y el desarrollo de las capacidades del personal. Por ello, la gestión y el 

desarrollo de los Recursos Humanos - de las personas que forman el equipo de trabajo del 

Ayuntamiento - es un aspecto clave para avanzar en igualdad.   

 

La eliminación de todas las formas de discriminación contra las mujeres en el ámbito de los RRHH, 

tanto en las oportunidades como en los resultados, es una cuestión de derechos humanos y de 

cumplimiento de la normativa vigente, por todo ello, este análisis tiene como objetivo ofrecer 

información actualizada sobre la situación de la sección de RRHH desde una perspectiva de género. 

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

documentación de referencia, se ha analizado la documentación facilitada por la Sección de Recursos 

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

completado por el personal de la Sección. La información obtenida por esos medios se ha analizado 

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

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

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

como se cree. A este análisis se le ha sumado el estudio de las Retribuciones. 

 

El diagnóstico ha buscado así mismo responder a la pregunta de si la Sección de Recursos Humanos 

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

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

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

 

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

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

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

actuar con transparencia, se hace necesario fortalecer este aspecto de la gestión del consistorio. Este 
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elemento sin duda mejorará su capacidad de rendir cuentas, así como de mostrar a la ciudadanía los 

logros alcanzados. 

 

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

profundidad en el documento del diagnóstico. 

 

REALIDAD Y RECURSOS 

 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

aun [NI]. 

 

El Ayuntamiento de Castellón es consciente de la necesidad de amparar normativa y 

programáticamente la igualdad, tal y como se refleja en: 

 

ü El Convenio laboral, donde se regulan algunos de aspectos de gran relevancia para la igualdad 

como son, entre otros, el tratamiento de las empleadas que están sufriendo la violencia de 

género, la protección frente al acoso sexual, la regulación de los permisos y licencias o los 

mecanismos para facilitar la formación de la plantilla. 

 

ü El consistorio cuenta también con una instrucción que insta al uso inclusivo (y no sexista) del 

lenguaje, poniendo a disposición de su plantilla una herramienta informática que facilita esta 

labor.  

 

ü Así mismo, mientras se realizaba este diagnóstico se está preparando el diseño del III Plan de 

Igualdad de Oportunidades. Por su parte, la Sección de Recursos Humanos, está inmersa en el 
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diseño del II Plan de Igualdad dirigido a su plantilla. El I PIO, aun vigente, tomó como base el 

diagnóstico de género de la plantilla, cuya primera edición data de 2013 y cuyo contenido se va 

actualizando anualmente. 

 

Igualmente, el Ayuntamiento de Castellón ha puesto en marcha acciones concretas para la 

promoción de la igualdad, así, por ejemplo, el estudio de la Sección de Recursos humanos, ha 

permitido visibilizar que la primera acción formativa en igualdad de la que se tiene constancia fue en 

el año 1993. Desde aquella “Jornadas sobre la violencia de género” hasta la fecha, el personal ha 

participado en 74 acciones formativas sobre igualdad, superando las 3.500 horas de formación 

especializada. 

 

No obstante, no todo son noticias esperanzadoras, puesto que el análisis de los Planes 

Departamentales de todos los Negociados que integran la Sección arroja un resultado que ha de 

llevar a la acción inminente, ya que, a pesar de lo establecido por la Ley Valenciana de Igualdad, 

ninguno de los Planes Departamentales incorpora la estrategia dual para la integración de la 

perspectiva de género, no habiéndose identificado ni estrategias para la transversalización de 

género, ni medidas específicas. 

 

Así mismo, ninguno de los recursos presupuestarios asociados a los Planes Departamentales está 

clasificado como Impacto Directo, o como Impacto Indirecto. 

 

Este hallazgo requiere de medidas urgentes, puesto que desde los recursos humanos se incide sobre 

temas fundamentales para el avance de la equidad como son el acceso a la función pública, la 

promoción interna, los mecanismos para la corresponsabilidad en el sostenimiento de la vida, la 

formación… y es así mismo, donde se tiene constancia de cómo se distribuye la inversión del gasto 

público en retribuciones a la plantilla.  

 

 

Por todo ello, no es difícil afirmar que una gestión y desarrollo de los RRHH comprometidos 

con la igualdad suponen un impulso de incalculable valor para la promoción de la igualdad, 

mientras, que, por el contrario, la falta de compromiso de una sección como esta, supone un 

obstáculo insalvable para acabar con la discriminación contra las mujeres. 
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Por otro lado, la Sección de Recursos Humanos ejercita anualmente la buena práctica de elaborar 

una Memoria con la que da seguimiento a sus actuaciones, el gran potencial de este instrumento 

para la promoción de la perspectiva de género se podrá desplegar cuando integren la perspectiva de 

género. 

 

Por último, a pesar de la existencia de instrucciones municipales, dentro de la Sección, el uso del 

lenguaje inclusivo y la desagregación de datos por sexo es muy irregular. 

 

REPRESENTACIÓN 

 

Las mujeres están subrepresentadas en el Ayuntamiento, tal y como muestra el análisis de la 

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

la plantilla en los últimos 5 años). 

 

Para dimensionar en su justa medida el estado de salud de la igualdad, la relación entre la presencia 

numérica de mujeres y hombres es un dato que ha de ser analizado en combinación con otros, como 

son la vinculación laboral, la edad, el grupo laboral, etc, en el diagnóstico se analizan diferentes 

variables combinadas entre sí. Sirva como muestra este gráfico: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

RETRIBUCIONES 

 

Se ha detectado una importante brecha entre la inversión del gasto público que va destinada a las 

retribuciones de las mujeres y la que va destinada a los hombres.  
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A pesar de las dificultades encontradas para acceder a la información sobre las retribuciones del 

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

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

muestra: 

 

Complemento de productividad A 
Año 2013 2017 
Monto TOTAL 
complemento  86.908 € 36.880 € 

Mujeres  0 € Reciben el 0% y representan el 
35,79% de la plantilla  0 € Reciben el 0% y representan el 

43,62% de la plantilla 

Hombres  86.908 € Reciben el 100% y representan el 
64,21% de la plantilla 36.880 € Reciben el 100% y representan el 

56,38% de la plantilla 

 

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

 

Ejes vertebradores 

 

Los hallazgos del diagnóstico muestran que desde el Ayuntamiento se está actuando sobre aspectos 

de gran relevancia para la construcción de una cultura de igualdad de género. 

 

No obstante, una de las muchas lecciones aprendidas en la integración de la perspectiva de género 

en las políticas públicas es que se tiende a entenderlo como un asunto puntual (en lugar de un 

proceso) y meramente técnico (en lugar de transformador), que puede ser encapsulado en una serie 

de recetas y que se reduce al uso de algunas herramientas. Este posicionamiento, lejos de ser un 

asunto baladí es, en realidad, una de las tantas estrategias de resistencia a la igualdad real entre los 

géneros. Con la intención de contribuir a neutralizar este efecto tan indeseado, el análisis sobre la 

situación de los recursos, la representación y las retribuciones del consistorio, se complementa con 

el desarrollo de cuatro ejes, que deberían vertebrar toda política pública que tenga un compromiso 

real con la igualdad, como son: la corresponsabilidad pública y privada para el cuidado de la vida; la 

comunicación y el lenguaje inclusivo; la formación, capacitación y desarrollo del personal y las 

violencias machistas. 

 

Este es a grandes rasgos, un resumen de la información que se desarrolla en el diagnóstico. Este 

documento ha sido elaborado con la vocación de mostrar los obstáculos y los riesgos, así como los 
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avances y las oportunidades que tiene ante sí el Ayuntamiento de Castellón. Cada apartado viene 

acompañado de conclusiones y recomendaciones extraídas de las lecciones aprendidas en la 

integración de la perspectiva de género en las políticas públicas.  

 

El diagnóstico es, por lo tanto, un punto de partida que invita al debate y a la reflexión, que deben ir 

acompañados de acciones, algunas de las cuales no admiten mayor dilación, como es el caso de la 

subsanación de la brecha salarial detectada. 

1. INTRODUCCIÓN GENERAL 

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

medidas razonables y adecuadas que, partiendo de los desequilibrios que caracterizan las actuales 

relaciones de género, se encaminen a la superación de la discriminación por razón de sexo tanto desde 

una perspectiva individual como colectiva, con la finalidad de garantizar el derecho fundamental a la 

igualdad de mujeres y hombres. 

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

 

1.1 Antecedentes 

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

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

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

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

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

de género para cada una de estas áreas.  

 

Estos diagnósticos contribuirán a mejorar la calidad de la gestión pública y la transparencia en la 

rendición de cuentas, así como a visibilizar las brechas de género que puedan existir en los distintos 

ámbitos.  

 

Todo ello permitirá valorar de mejor manera las diferentes necesidades y realidades que las mujeres 

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

                                                
1 Ley 9/2003, de 2 de abril 
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cuidados necesarios para el sostenimiento de la vida. Con esto se contribuirá a identificar el impacto 

de género diferenciado que el presupuesto tiene en la vida de mujeres y hombres. 

 

El diagnóstico de la Sección de Gestión y Desarrollo de los Recursos Humanos (RRHH) del 

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

objetivo específico recoger información actualizada sobre la situación del departamento de RRHH 

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

enfoque de género. 

 

1.2 Justificación  
“No toda hembra es mujer” 

María Jesús Izquierdo 

 

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

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

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

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

 

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

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

sucesión de decisiones, que a un designio biológico. 

 

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

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

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

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

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

 

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

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

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

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

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

sobre la discriminación de las mujeres y las niñas. 
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Con la intención de visibilizar, desactivar y proponer alternativas a este sistema de discriminación de 

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

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

finalidad última de terminar con las discriminaciones. 

 

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

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

Amelia Valcárcel, el feminismo “no es lo contrario del machismo. El feminismo es al contrario del 

machismo”. En realidad, el feminismo pone nombre a las diferentes maneras en las mujeres actúan 

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

 

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

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

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

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

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

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

de la igualdad.  

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

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

estrategia dual, es decir, empleando dos estrategias complementarias.  

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

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

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

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

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

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

transversalización de género.  

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

complementarias y se refuerzan mutuamente al articularse entre sí. 
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Este diagnóstico contribuirá a mostrar cómo el Ayuntamiento de Castellón está integrando la 

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

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

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

 

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

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

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

de poder, para, a partir de ahí, participar en la consolidación de una sociedad en la que la diferencia 

no sea base legítima para la desigualdad. En otras palabras, el objetivo de la igualdad de género es 

que todas y todos seamos “igualmente diferentes”. 

 

1.3 Breve aproximación conceptual al análisis de género en la gestión y el 
desarrollo de los recursos humanos 

 
La gestión y el desarrollo de los Recursos Humanos - de las personas que forman el equipo de trabajo 

del Ayuntamiento - es un aspecto clave para avanzar en igualdad.   

 

La eliminación de todas las formas de discriminación contra las mujeres en el ámbito de los RRHH, 

tanto en las oportunidades como en los resultados2, es una cuestión de derechos humanos y de 

cumplimiento de la normativa vigente.  

 

Eliminar las situaciones de discriminación e invisibilización a las que se enfrentan las mujeres es 

esencial para cumplir, entre otros, con: los tratados de derechos humanos (Declaración Universal de 

Derechos Humanos o la  Convención para la eliminación de todas las formas de discriminación contra 

las mujeres -CEDAW- ), con la Constitución Española - que en su artículo 14 promulga el derecho a la 

igualdad y a la no discriminación por razón de sexo, y en el artículo 9.2 consagra la obligación de los 

poderes públicos de promover las condiciones para que la igualdad sea real y efectiva - y con el 

principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres establecido en la Ley 

para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres (LOIEHM) como un principio informador del 

ordenamiento jurídico, que como tal, ha de integrarse y observarse en la interpretación y aplicación 

de las normas3. 

                                                
2 Artículo 1 de la CEDAW.  
3 Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo (art. 4)  
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No obstante, el hecho de que la igualdad esté reconocida y protegida legalmente, no implica per se 

una igualdad real. Así, en el ámbito laboral, el hecho de que la brecha salarial4 a nivel mundial sea 

del 23% (OIT, 2016), supone un claro ejemplo de que el marco legal no es suficiente para generar un 

cambio en las condiciones de desigualdad. Los datos demuestran que las mujeres españolas, pese a 

tener un mayor nivel educativo, tienen tasas de desempleo más elevadas, mayor temporalidad en 

sus contratos y salarios más bajos que los hombres, entre otras muchas desigualdades. Por tanto, 

son necesarios, recursos económicos y programáticos para implementar políticas que tengan en 

cuenta la perspectiva de género, entendida ésta como la consideración sistemática de las diferentes 

condiciones, situaciones y necesidades en las que viven mujeres y hombres, en todas las políticas y en 

los momentos de la intervención: diagnóstico, planificación, ejecución y evaluación (IV Conferencia 

de las Mujeres. Beijing, 1995). 

 

La perspectiva de género en el ámbito de los recursos humanos está consolidándose como un 

objetivo estratégico en las políticas de recursos humanos, tanto en el sector privado, como en el 

público. Más allá de una cuestión de legalidad y de justicia, esta evolución se debe a que al hacerlo 

mejoran los resultados y la imagen del centro de trabajo, fomenta la innovación, potencia la calidad 

del desempeño y asegura la equidad interna5. Por ello, es también una cuestión de rentabilidad. 

 

Cada vez más estudios muestran los beneficios económicos que para una empresa supone el invertir 

en igualdad de género. Según ONU Mujeres (2015), los patrones de segregación de las mujeres, el 

menor índice de participación de las mismas en la población activa o su presencia mayoritaria en 

actividades de baja productividad con ingresos bajos, indican una asignación ineficiente del trabajo, 

impidiendo con ello la participación de las mujeres en actividades en las que podrían ser más 

productivas. Tanto es así, que se ha estimado que el compromiso con la igualdad de género en la 

gestión de los recursos humanos podría añadir al PIB mundial más de diez millones de euros hasta 

20256 y que las políticas que promuevan la igualdad de las mujeres en el trabajo “producirían más de 

siete billones de euros de beneficios mundiales”7. 

 

Según Naciones Unidas8, factores como la innovación se ven impactados positivamente en un espacio 

laboral en el que se incorporan nuevas perspectivas. En este sentido, la incorporación de la 

perspectiva de género podría mejorar la toma de decisiones y la resolución de problemas, así como 

                                                
4 La diferencia entre el salario medio bruto por hora trabajada por las mujeres en relación con el salario medio bruto por hora trabajada 
por los hombres 
5 Principios para el Empoderamiento de las Mujeres (WEPs). 
6 McKinsey. Women Matter: the business and economic case for gender diversity 
7 Monique Morow 
8 Principios para el Empoderamiento de las Mujeres (WEPs) 



 
 

15 

ofrecer un espacio a las ideas disruptivas. La calidad del servicio o el producto generado también 

mejora, puesto que, si bien este depende de numerosos factores organizativos y estructurales, el 

elemento clave es el talento. 

 

Llevar a la práctica la incorporación de la perspectiva de género implica la representación equitativa 

en las plantillas, lo cual repercute en una representación más cercana a la realidad de la sociedad. 

Supone también desarrollar e implementar programas que, basados en la normativa vigente, tengan 

en cuenta las desigualdades de género, promoviendo medidas correctivas de las situaciones de 

discriminación generando con todo ello una gestión más eficiente e inclusiva de las personas que 

prestan sus servicios en los centros de trabajo. 

 

Implica así mismo promover y aplicar políticas y medidas de corresponsabilidad pública y privada 

para el cuidado de la vida. Con ello se favorece la satisfacción, tranquilidad y motivación de las 

personas que componen los equipos de trabajo. Como alternativa al modelo tradicional que relaciona 

horas de trabajo presencial con productividad, la flexibilidad está demostrando que, lejos de generar 

costes, unos horarios y espacios de trabajo más flexibles influyen en la producción. 

Asimismo, supone el valor añadido de estar adaptándose a la realidad social actual. Esto implica tener 

en cuenta la diversidad de modelos de familias, el reconocimiento de los derechos de maternidad y 

paternidad, y la reivindicación social cada vez mayor para ejercer el derecho a cuidar y a ser cuidadas. 

Todo ello hace que se generen formas de trabajo más personalizas y, por tanto, más eficientes. 

1.4 Metodología y estructura del documento 

 

La elaboración de este diagnóstico ha sido posible gracias a la colaboración de la Sección de Gestión 

y Desarrollo de los Recursos Humanos del Ayuntamiento – en la que se designaron dos personas de 

referencia - así como al apoyo directo y constante del Servicio de Igualdad de Oportunidades (SIO) 

del Ayuntamiento. 

Se ha consultado la normativa relevante, los estudios existentes sobre este mismo ámbito, así como 

otra documentación disponible sobre el objeto de estudio. Se ha analizado documentación aportada 

por el Ayuntamiento sobre su planificación y las 

acciones que están llevando a cabo para la 

promoción de la igualdad de género. Se ha enviado 

69%

31%

Total de personas encuestadas: 29

mujeres

hombres

Gráfico 1. Elaboración propia 
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un cuestionario9 al personal de la Sección de Gestión y Desarrollo de los RRHH del Ayuntamiento, 

cuyas respuestas han sido integradas en este documento.  

 

Con el propósito de analizar el grado de respuesta al mandato normativo10 de la integración dual de 

la perspectiva de género: (I) en la corriente principal de las políticas públicas, así como (II) mediante 

acciones concretas, se ha solicitado la siguiente información:   

 

● Organigrama 

● Marco de referencia normativo para el desempeño de sus competencias 

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

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

de la violencia basada en el género en la Sección de RRHH 

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

● Documentos de planificación estratégica 

● Planes departamentales de todos los negociados que pertenecen a la sección 

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

administrativas) 

● Mecanismos de seguimiento y evaluación del desempeño 

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

desempeño  

● Presupuesto de la sección (la unidad presupuestaria más básica disponible) 

● Estudios/similar previos de referencia para la integración de la perspectiva de género en la 

sección de RRHH. 

 

La mayor parte de la documentación solicitada no ha podido ser analizada puesto que no es una 

información accesible y necesita de la intermediación de una persona que la facilite. El periodo en el 

que se ha llevado a cabo el diagnóstico - durante la segunda mitad de las vacaciones de verano del 

personal del Ayuntamiento11 -, la carga de trabajo habitual y la falta de agilidad en la respuesta a las 

solicitudes para la promoción de la igualdad, han mermado las bases de análisis de este diagnóstico. 

Las enormes dificultades halladas en el acceso a la documentación solicitada han sido por tanto el 

primer hallazgo de este diagnóstico. 

                                                
9 El cuestionario enviado se puede ver en los documentos Anexos  
10 Ley 9/2003, de 2 de abril, para la igualdad entre mujeres y hombres. 
11 “Las vacaciones anuales se podrán disfrutar a lo largo de todo el año, a petición del personal, preferentemente en los meses de julio, 
agosto y septiembre, en turnos rotativos a nivel de unidades administrativas básicas, pudiendo intercambiar las vacaciones de mutuo 
acuerdo entre el personal de la unidad, todo ello siempre que no se perjudique el servicio y previo informe del jefe respectivo” Art.25.2. 
del Convenio laboral del Ayuntamiento de Castellón.  
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Con la información obtenida en la elaboración de este diagnóstico se realizará más adelante una 

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

 

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

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

 

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

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

desembocando en problemas específicos y concretos de cómo abordar problemas en los 

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

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

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

procedimientos de trabajo y las rutinas, que resultaron no ser tan neutrales al género 

como se creía. 

 

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

decisiones o iniciamos actividades que ayudan a perpetuar las desigualdades entre 

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

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

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

posibilidad de examinar rutinas de trabajo que involuntariamente fomentan prácticas 

discriminatorias12.” 

 

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

primeras se analizan los Planes Departamentales y las acciones concretas para la promoción de la 

igualdad de la Sección de Recursos Humanos, este apartado se cierra con un análisis del gasto desde 

la perspectiva de género. A continuación, la Representación analiza la presencia paritaria de mujeres 

y hombres en el Ayuntamiento y seguidamente se aborda la brecha salarial. Posteriormente, se 

hacen unas propuestas de ejes temáticos para seguir avanzando en la igualdad de género en el 

Ayuntamiento. Todos los apartados se cierran con conclusiones y recomendaciones. El documento 

finaliza con unas conclusiones generales.  

                                                

12Métodos de Mainstreaming de género. LIKADI 
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2.REALIDAD Y RECURSOS: ANÁLISIS DE GÉNERO DE LA SECCIÓN DE GESTIÓN 
Y DESARROLLO DE LOS RECURSOS HUMANOS 

2.1 Estructura de la Sección de Gestión y Desarrollo de los Recursos 
Humanos  

 

En la actualidad, la Sección de Gestión y Desarrollo de los Recursos Humanos forma parte del Área 

de gobierno abierto y participación del Ayuntamiento de Castellón y está compuesta por: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

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

planificación y recursos se definen anualmente a través de los Planes Departamentales. 

 

 

Imagen 1. Fuente: Ayuntamiento de Castellón de la Plana 
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2.2 Análisis de la integración de la perspectiva de género en los negociados 
de la Sección de Gestión y Desarrollo de los Recursos Humanos  

 

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

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

Sección de GESTIÓN Y DESARROLLO DE LOS RECURSOS HUMANOS. 

 

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

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

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

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

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

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

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

cuando se hayan alcanzado los objetivos de igualdad, oportunidad y trato”13.  

2.2.1 Negociado de Nóminas, Seguros Sociales y Contratación Laboral 
 

Así lo indicado en el Plan Departamental del Negociado de Nóminas, Seguros Sociales y Contratación 

Laboral 2018 (en adelante “el PDSSCL”), el presupuesto de este negociado para el año corriente es 

de 2.801.000,00 euros. 

 

La misión del Negociado de Nóminas, Seguros Sociales y Contratación Laboral, se centra en tres 

aspectos:  

 

1. La gestión del régimen de retribuciones del personal perteneciente al mismo, así como de 

los miembros de la Corporación, elaborando los TC-2 y TC-114 para la cotización de los mismos 

y la tramitación de toda la contratación laboral que se produce en este Ayuntamiento 

2. La tramitación de altas y bajas en seguridad social, a efectos de cotizaciones y sus 

correspondientes prestaciones, así como comunicaciones de permisos sin sueldos, cambios 

de categoría profesional, etc.  

 

                                                
13 Artículo 4 
14 Documentos oficiales, determinados por la Tesorería General de la Seguridad Social, para la recaudación de las cuotas de cotización 
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3. La gestión de incapacidades temporales (IT) por enfermedad común, enfermedad 

profesional y accidente o no de trabajo, ante la Unión de Mutuas. Así como el control de 

bajas, confirmaciones y altas de asistencia sanitaria. 

 

Los valores que inspiran este negociado son: 

ü Profesionalidad 

ü Eficacia 

ü Celeridad 

ü Fiabilidad 

ü Comunicación-cortesía 

 

El PDSSCL considera su mercado a las trabajadoras y trabajadores del Ayuntamiento de Castellón y a 

aquellas personas que son contratadas por el mismo. En resumen, se dirigen a: 

 

o Personal funcionario integrado: personal que prestaba servicios en el Ayuntamiento antes 

del 1 de Abril de 1993 (fecha de la integración del personal funcionario en la Seguridad Social) 

o Personal funcionario de nuevo ingreso, cuyo ingreso es posterior al 1/4/1993 

o Personal interino de nuevo ingreso: trabajadoras/es temporales que ocupan plaza en la 

plantilla de funcionariado de este Ayuntamiento y que prestan sus servicios con 

posterioridad al 1/4/1993 

o Personal funcionario de empleo: personal de confianza de la Corporación. Tiene el mismo 

tratamiento que el personal interino (integrados o de nuevo ingreso) 

o Concejales, también tienen la misma consideración que el personal interino 

o Personal laboral fijo: personal que ocupa plaza en la plantilla laboral del Ayuntamiento 

o Personal laboral temporal: personal contratado a tiempo determinado y según las 

necesidades de cada Área, Sección, Negociado, etc, También se encuentran en este bloque 

todo el personal que procede de un programa de colaboración con SERVEF, Consellería u 

otros (Taller de Empleo, SAD, Becas, etc). 

 

A parte de los anteriormente mencionados, también se consideran población beneficiaria de este 

negociado a la Tesorería General de la Seguridad Social e Instituto Nacional de la Seguridad Social, a 

efectos de cotización Sociales y asistencia sanitaria, al Ministerio de Hacienda a efectos de IRPF, al 

SERVEF: contratación laboral, a la Unión de Mutuas, en cuanto a IT por enfermedad común o 

profesional y accidentes laborales o no laborales, y a los sindicatos del propio Ayuntamiento a modo 

de información y consultas. 
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Sus Áreas Clave de Resultados (A.C.R) son las siguientes: 

 

NOM A.C.R.1.- Gestión de nóminas 

NOM A.C.R.2.- Gestión de seguros sociales 

NOM A.C.R.3.- Gestión de contrataciones laborales 

NOM A.C.R.4.- Gestión de incapacidad temporal 

 

El PDSSCL define los siguientes objetivos: 

 

NOM A.C.R.1.- Gestión de nóminas 

Obj.1.1.1. Altas trabajadores 

Obj.1.1.2. Bajas trabajadores 

Obj.1.1.3. Anticipos reintegrables/préstamos vivienda 

Obj. 1.1.4. Indemnización miembros tribunal 

Obj. 1.1.5. Abono descuento indebido 

Obj. 1.1.6. Descuento cobro indebido 

Obj. 1.1.7. Permisos sin sueldo 

Obj. 1.1.8. Abono trienios reconocimiento servicios 

Obj. 1.1.9. Premio constancia trabajo 

Obj. 1.1.10. Cuotas sindicales 

Obj. 1.1.11. Domiciliaciones bancarias 

Obj. 1.1.12. Embargos judiciales/municipales 

Obj. 1.1.13. IRPF 

Obj. 1.1.14. Altas/bajas IT 

Obj. 1.1.15. Ayuda estudios/ayuda social 

Obj. 1.1.16. Nóminas o. gobierno 

Obj. 1.1.17. Tramitación nóminas programas 

Obj. 1.1.18. Tramitación nómina campaneros 

Obj. 1.1.19 Ayuda hijos con diversidad funcional 

Obj. 1.1.20. Atribución de funciones 

Obj. 1.2.1. Contabilización nómina 

Obj. 1.3.1 Solicitud RC nómina 

Obj. 1.3.2. Informes CP y gratificaciones 

Obj. 1.3.3. Informes propuesta negociado 
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Obj. 1.3.4. Fiscalización nómina 

Obj. 1.3.5. Decreto aprobación nómina 

Obj. 1.3.6. Decreto aprobación CP 

Obj. 1.3.7. Decreto aprobación gratificaciones 

 

NOM A.C.R.2.- Gestión de seguros sociales 

Obj. 2.1.1.- Nº empleados por CCC 

Obj.1.2.- Inclusión incidencias IT 

Obj. 2.2.1.- Envío ss 

Obj. 2.3.1.- Solicitud RC SS 

Obj. 2.3.2.- Fiscalización SS 

Obj. 2.3.3.- Decreto aprobación SS 

 

NOM A.C.R.3.- Gestión de contrataciones laborales 

Obj. 3.1.1.- Viabilidad modalidad contractual 

Obj. 3.1.2.- Realización contrato/firma 

Obj. 3.1.3.- Remisión SERVEF 

Obj. 3.2.1.- Comunicación altas/bajas SS 

Obj. 3.3.1.- Tramitación certificados 

 

NOM A.C.R.4.- Gestión de incapacidad temporal 

Obj. 4.1.1.- Envío variaciones IT 

Obj. 4.2.1.- Realización partes accidentes laborales 

Obj. 4.2.2- Remisión mutua partes accidente 

 

Valoración de la integración de la perspectiva de género en el Plan Departamental Nóminas, 
Seguros Sociales y Contratación Laboral 

 

Como puede apreciarse, la planificación del negociado analizado no incorpora la estrategia dual para 

la integración de la perspectiva de género, puesto que no se identifican estrategias para la 

transversalización de género, tampoco medidas de acción positiva. 

 

Así mismo, como puede observarse, el uso del lenguaje inclusivo es muy irregular. 
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Conclusiones: 

 

Este negociado tiene un gran impacto sobre la desigualdad que existe entre mujeres y hombres y, 

por lo tanto, un gran potencial para corregir este tipo de discriminación. No obstante, según lo 

dispuesto en el Plan Departamental, el Ayuntamiento de Castellón no cuenta con medidas 

encaminadas a corregir la discriminación de género, ya sea directa o indirecta, al no actuar, por 

ejemplo, para poner fin a la brecha salarial o la brecha de género 15. 

 

La gran capacidad de incidencia de este Negociado sobre las relaciones de género hace que abunden 

las normas que le afectan, un ejemplo entre tantos es la Ley valenciana de igualdad, que insta “a 

establecer instrumentos adecuados al servicio de la Inspección de Trabajo para controlar y hacer 

cumplir a las personas empleadoras el principio de igualdad de remuneración de mujeres y hombres 

por un mismo trabajo o por trabajos de igual valor, así como cualquiera otra medida que considere16”. 

 

Como consecuencia, el personal que preste servicio en este Negociado debe formarse 

continuamente para actualizar sus conocimientos sobre la normativa aplicable para la promoción de 

la igualdad.  

 

Junto a esto, el marco legal debe ser referente y guía en lo que compete al PDNSSCL y, por tanto, 

estar contemplado en sus objetivos, de manera que el personal del Ayuntamiento conozca sus 

derechos y responsabilidades con respecto a la igualdad de género. 

 

En cuanto al lenguaje utilizado en el documento, existe una instrucción municipal de obligado 

cumplimiento para el Ayuntamiento de Castellón y sus organismos autónomos cuyo objetivo es evitar 

el uso sexista del lenguaje en la comunicación tanto oral como escrita, interna o externa. Además, el 

Ayuntamiento cuenta con una aplicación informática habilitada a tal efecto. Sin embargo, el lenguaje 

inclusivo utilizado en el PDSSCL es muy irregular, persistiendo el empleo de la comunicación sexista 

y excluyente. 

 

 

 

 

                                                
15 Los conceptos de brecha de género y brecha salarial se analizan en detenimiento más adelante 
16 Artículo 21 



 
 

24 

RECOMENDACIONES PARA EL PLAN DEPARTAMENTAL DEL NEGOCIADO DE  

NÓMINAS, SEGUROS SOCIALES Y CONTRATACIÓN LABORAL  

  

1. Integrar la perspectiva de género en todos los ámbitos del Plan Departamental, tanto con acciones concretas como 

con aquellas destinadas a la transversalización (estrategia dual) 

2. Establecer un porcentaje mínimo de un 20% (inicialmente, irá aumentando hasta llegar al menos al 50%) de los 

objetivos del Plan Departamental cuya finalidad sea a la promoción de la igualdad. Todo ello sin perjuicio de que la 

perspectiva de género se integre en la corriente principal del resto de los objetivos (transversalización) 

3. Usar un lenguaje inclusivo en el diseño del Plan Departamental 

4. Establecer un mecanismo con perspectiva de género para el seguimiento y la gestión del conocimiento del Plan 

Departamental  

5. Reflejar en el presupuesto del Plan Departamental las medidas orientadas a la promoción de la igualdad de género  

6. Aplicar las herramientas para promover la igualdad en la empresa, a modo de ejemplo: 

El Ministerio de la Presidencia, Relaciones con las Cortes e Igualdad ha desarrollado numerosas herramientas de 

apoyo para calcular la brecha salarial de género; cuestionarios técnicos; estudios y monografías y cuenta con una 

convocatoria de subvenciones para la elaboración e implantación de planes de igualdad. Se puede consultar en: 

http://www.igualdadenlaempresa.es. 

Naciones Unidas ha desarrollado el programa “Empoderamiento de las Mujeres. Herramienta Empresarial de Género 

WEP” que ofrece herramientas prácticas para promover la igualdad en el espacio de trabajo. Se pueden consultar 

en: https://weps-gapanalysis.org 

7. Garantizar que el personal que preste servicio en este Negociado cuenta con formación continua sobre la normativa 

aplicable para la promoción de la igualdad. (Una muestra de la importancia de esto es la sentencia emitida mientras 

se está redactando este diagnóstico, en la que el Tribunal Supremo ha declarado, que "las prestaciones públicas por 

maternidad percibidas de la Seguridad Social están exentas del IRPF". Dicha sentencia genera derechos para las 

empleadas con efectos tanto retroactivos como a futuro) 

 

2.2.2 Negociado de Selección y Situaciones Administrativas 
 

Así lo indicado en el Plan Departamental del Negociado de Selección y Situaciones Administrativas 

(en adelante “el PDNSSA”) 2018, el presupuesto de este negociado para el año corriente es de 

1.615.180,57 euros. 

 

La misión del Negociado de Selección y Situaciones Administrativas consiste en garantizar el acceso 

de toda la ciudadanía a la Función Pública por medio de procesos selectivos que se rigen por los 

principios de publicidad, igualdad, mérito y capacidad, y desarrollados con el mayor nivel de eficacia 
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y transparencia; así como, la gestión de los procesos administrativos relacionados con el personal al 

servicio del Ayuntamiento de Castellón, procurando la satisfacción de las demandas de los órganos 

de gobierno, del personal y de las unidades, siguiendo principios de eficacia y de compromiso. 

 

Los valores que inspiran este negociado son: 

ü Eficacia. 

ü Responsabilidad. 

ü Fiabilidad. 

ü Credibilidad. 

ü Comunicación. 

ü Comprensión y empatía con el cliente. 

  

El PDNSSA considera su mercado a las unidades de las que se compone la Organización municipal, 

que demandan personal para la correcta realización de las funciones que tienen encomendadas; es 

decir, a toda persona que tenga una relación laboral con el Ayuntamiento. 

Sus Áreas Clave de Resultados (A.C.R) son las siguientes:  

 

A.C.R. 1.- Ordenamiento de las necesidades de organización municipal 

A.C.R. 2.- Reclutamiento, selección de personal y provisión de puestos 

A.C.R. 3.- Gestión de expedientes de personal 

A.C.R. 4.- Administración y Gestión de las Relaciones Sociales 

  

El  PDNSSA define los siguientes objetivos:   

 

A.C.R. 1- Ordenamiento de las necesidades de organización municipal 

Obj.1.1. Ofrecer documento que recoja y estudie todas las demandas de 

personal realizado para el ejercicio siguiente 

Obj.1.2. Incorporar los incrementos y amortizaciones establecidos 

normativamente y pactos sindicales en documento final 

Obj.1.3. Estudiar previamente necesidades organizativas para formalizar 

oferta de empleo público 

Obj.1.4. Elaborar documento relación puestos de trabajo 

 

A.C.R 2- Reclutamiento, selección de personal y provisión de puestos 

Obj.2.1. Publicar documento oferta de empleo y temporalización de la 
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misma 

Obj.2.2. Publicación de bases de procesos selectivos 

Obj.2.3. Publicación convocatoria de procesos selectivos 

Obj.2.4. Publicación listas de admitidos y excluidos procesos selectivos 

Obj.2.5. Publicación pruebas y resultados de procesos selectivos 

Obj.2.6. Nombrar a los funcionarios de carrera según programa de 

ejecución 

Obj.2.7. Nombrar a los funcionarios interinos según necesidades del 

servicio. 

Obj.2.8. Plan de acogida 

  

A.C.R.. 3- Gestión de expedientes de personal 

Obj.3.1. Gestión de situaciones administrativas 

Obj.3.2. Gestión de las jubilaciones, prolongación en servicio activo y 

excedencias 

Obj.3.3. Gestión expedientes de autorización y desestimación de permisos 

y licencias 

Obj.3.4. Gestión solicitudes premio constancia en el trabajo según 

acuerdo/convenio colectivo 

Obj.3.5. Gestión solicitudes ayudas por gastos de sepelio 

Obj.3.6. Gestión solicitudes renovaciones permiso conducir según 

acuerdo/convenio colectivo 

Obj.3.7. Gestión solicitudes indemnización por jubilación anticipada. 

Obj.3.8 Gestión solicitudes transporte público empleados municipales 

  

A.C.R 4- Administración y gestión de las relaciones sociales 

Obj.4.1. Gestionar relaciones con secciones sindicales 

Obj. 4.2. Administración de permisos y horas sindicales 

  

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

Situaciones Administrativas 

 

Como puede apreciarse, la planificación del Negociado analizado no incorpora la estrategia dual para 

la integración de la perspectiva de género, puesto que no se identifican estrategias para la 
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transversalización de género, tampoco medidas de acción positiva, más allá del principio de igualdad 

establecido en el proceso de selección y mencionado en la misión del negociado. 

 

 Así mismo, como puede observarse, el uso del lenguaje inclusivo es muy irregular, predominando el 

uso del masculino genérico. 

 

Conclusiones: 

 

El ámbito de acción del Negociado de Selección y Situaciones Administrativas afecta a aspectos claves 

para la igualdad de género.  

 

El acceso a la función pública, al igual que la gestión de permisos y ayudas, tiene un gran impacto en 

la situación de desigualdad entre mujeres y hombres, puesto que sus oportunidades y resultados en 

el ámbito laboral se ven especialmente afectados por la falta de medidas que tomen en cuenta los 

diferentes puntos de partida de las mujeres y de los hombres. 

 

En el caso del acceso a la Administración pública, “los diferentes puntos de partida" hacen referencia, 

entre otros, a las responsabilidades de cuidado, la formación adquirida, los recursos materiales y el 

tiempo que se necesitan para preparar las pruebas del concurso/oposición. 

 

Junto a esto, los objetivos del PDNSSA relacionados con la selección de personal y la gestión de la 

situación administrativa, inciden sobre aspectos estructurales de la desigualdad como son: la 

presencia paritaria de mujeres y hombres en todos los ámbitos y niveles laborales del 

Ayuntamiento17, el acceso a puestos de responsabilidad y la gestión de los cuidados y del 

sostenimiento de la vida, que dependen en gran parte de los permisos. No obstante, según lo 

dispuesto en el Plan Departamental, el Ayuntamiento de Castellón no cuenta con medidas 

encaminadas a corregir la discriminación de género directa o indirecta, que se pueda estar 

produciendo en estos ámbitos. 

 

Dada su especial relevancia para el equilibrio en las relaciones de género abundan las normas que 

afectan a este Negociado. Así, entre otras, la Ley Integral contra la Violencia sobre la Mujer en el 

ámbito de la Comunidad Valenciana18 que establece que “la Generalitat promoverá el 

establecimiento de acuerdos y convenios con empresas, asociaciones empresariales y organizaciones 

                                                
17Este aspecto se analiza en profundidad más adelante en el apartado de análisis de la Representación de mujeres y hombres 
18 Ley 7/2012, de 23 de noviembre 
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sindicales, así como con las administraciones locales e instituciones públicas, entre cuyos fines se 

contemple la contratación preferente o la inclusión en los programas de inserción laboral que 

elaboren, de las mujeres víctimas de violencia19”.  

 

Por su parte, el Convenio regulador de las condiciones de trabajo del personal funcionario del 

Ayuntamiento (en adelante “el Convenio”), contempla la posibilidad de traslado de las empleadas 

públicas víctimas de violencia de género20 que así lo soliciten, facilitando la movilidad entre 

administraciones públicas21. 

 

Junto a esto, el II PIO promueve “la aplicación de criterios sociales en la contratación pública del 

Ayuntamiento de Castellón, que favorezcan la igualdad de oportunidades de mujeres y hombres”22. 

 

Por todo ello, el personal que preste servicio en este Negociado debe formarse continuamente para 

actualizar sus conocimientos sobre la normativa aplicable para la promoción de la igualdad.  

 

Igualmente, el marco legal detallado debe ser referente y guía en lo que compete al PDNSSA y, por 

tanto, estar contemplado en sus objetivos, de manera que el personal del Ayuntamiento conozca sus 

derechos y responsabilidades con respecto a la igualdad de género.  

 

En cuanto al lenguaje utilizado en el documento, existe una instrucción municipal de obligado 

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

evitar el uso sexista del lenguaje en la comunicación tanto oral como escrita, e interna o externa. 

Además, el Ayuntamiento cuenta con una aplicación informática habilitada a tal efecto. Sin embargo, 

el lenguaje inclusivo utilizado en el Plan es muy irregular, persistiendo el empleo de la comunicación 

sexista y excluyente.   

 

 

 

 

 

 

                                                
19 artículo 28 
20 Artículo 44 
21 En el marco del Convenio de colaboración con la Generalitat, la Federación Valencia de Municipios y Provincias y los Ayuntamientos de 
Alicante, Valencia y Castellón. 
22 Medida primera del Objetivo 7 del Plan, consistente éste en incluir la perspectiva de género en los pliegos de contratación del 
Ayuntamiento o en los convenios suscritos con criterios de igualdad 
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RECOMENDACIONES PARA EL PLAN DEPARTAMENTAL DEL NEGOCIADO  

DE SELECCIÓN Y SITUACIONES ADMINISTRATIVAS 

 
1. Integrar la perspectiva de género en todos los ámbitos del Plan Departamental, tanto con acciones concretas como 

con aquellas destinadas a la transversalización (estrategia dual) 

2. Establecer un porcentaje mínimo de un 20% (inicialmente, irá aumentando hasta llegar al menos al 50%) de los 

objetivos del Plan Departamental que irán destinados a la promoción de la igualdad. Todo ello sin perjuicio de que 

la perspectiva de género se integre en la corriente principal del resto de los objetivos (transversalización) 

3. Usar un lenguaje inclusivo en el diseño del Plan Departamental 

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

género 

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

de género  

6. Establecer medidas de acción positiva con carácter temporal para lograr la igualdad real en la representación y en 

las condiciones laborales de mujeres y hombres del Ayuntamiento de Castellón. Estas medidas cesarán cuando se 

hayan alcanzado los objetivos de igualdad, oportunidad y trato establecidos en la Ley de Igualdad Valenciana. Estas 

medidas básicas y generales serán reforzadas en las áreas  especialmente masculinizadas, como por ejemplo la de 

Seguridad Pública 

7. Garantizar la formación continua del personal sobre la normativa vigente para la promoción de la igualdad en el 

ámbito de acción de su negociado 

8. Acompañar las convocatorias de empleo público de un informe de impacto de género a fin de evitar los impactos 

negativos sobre la igualdad entre mujeres y hombres 

9. Incluir en el temario de las convocatorias de empleo público contenidos de igualdad de género y violencia de género, 

además de la normativa de referencia. 

10. Dado que el Ayuntamiento considera clientes secundarios del Negociado de Selección al personal al servicio de otras 

administraciones públicas o a empresas de servicios, sería recomendable que, para la contratación de estos servicios, 

se acuerden una serie de criterios entre los que estén: la priorización de personas/instituciones que promuevan la 

igualdad de género. 

11. Disponer de datos desagregados por sexo, edad y situación laboral, para poder analizar los permisos disfrutados por 

hombres y mujeres (relativizando los datos en cuanto a su presencia en el conjunto de la plantilla). Igual para las 

bajas por incapacidad temporal (IT) las reducciones de jornada y las excedencias. 

12. Incluir en los criterios de selección de personal la formación especializada en igualdad de género y a ser posible 

también en prevención de la violencia de género 
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2.2.3 Negociado de Organización, Formación, Evaluación y Carrera 
 

Así lo indicado en el Plan Departamental de Organización, Formación, Evaluación y Carrera (a partir 

de ahora el “PDOFEC”) 2018, el presupuesto de este negociado para el año corriente es de 198.800 

euros.  

 

La misión del Negociado de Formación, Evaluación y Carrera, como elemento estratégico de 

modernización, es contribuir a la mejora de la cualificación de los empleados públicos del 

Ayuntamiento de Castellón en sus competencias, con la finalidad de compatibilizar la eficacia y 

calidad de los servicios que se prestan con el desarrollo personal y profesional.  

 

Para ello, facilitan todo tipo de información sobre actividades formativas destinadas a empleados y 

empleadas municipales, organizados o programados por otras entidades. Así mismo, facilitan los 

medios de conocimiento que incrementen su formación y gestionan las asistencias a cursos de 

formación externos. De igual manera, programan y ejecutan acciones formativas propias, y detectan, 

planifican, programan y evalúan estas acciones. Todo esto destinado a los empleados y empleadas 

municipales, tanto para su desarrollo personal como profesional.  

 

Los documentos de referencia para dichas acciones son: 

- Pla Marc de Modernitzacio i Qualitat dels Serveis Municipals 

- Plan de Formación del Ayuntamiento de Castellón 

- IV Acuerdo Nacional de Formación Continua en las Administraciones Públicas 

- Acuerdo/Convenio de condiciones de trabajo del personal al servicio del Ayuntamiento de 

Castellón 

- Reglamento de Formación del Ayuntamiento de Castellón 

 

Todo ello, con la finalidad de obtener los siguientes resultados: 

La adaptación a los cambios, motivados tanto por procesos de innovación tecnológica y legislativa, 

como por nuevas formas de organización del trabajo, contribuyendo así a la eficacia y calidad del 

servicio público que prestamos. La capacitación, el desarrollo y la cualificación del personal del 

Ayuntamiento.  

Los valores que inspiran este negociado son: 

ü Innovación para la mejora continua 

ü Enfoque a los clientes. Compromiso con la Organización 
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ü Objetividad 

ü Imparcialidad 

ü Transparencia 

ü Trabajo en equipo 

ü Eficacia 

 

El PDOFEC considera su mercado al resto de la Organización, facilitando a las diferentes Áreas 

Municipales la formación necesaria para la consecución de sus objetivos. 

Sus Áreas Clave de Resultados (A.C.R) son las siguientes: 

A.C.R. 1.- Análisis de necesidades y determinación de la oferta formativa  

A.C.R. 2.- Planificación y Gestión de las Acciones Formativas  

A.C.R. 3.- Evaluación de las acciones formativas 

A.C.R. 4.- Gestión y control de los certificados de formación  

A.C.R. 5.- Gestionar la formación externa  

A.C.R. 6.- Gestión de las estancias en prácticas  

A.C.R. 7.- Gestión de la Evaluación del Desempeño  

 

El PDOFEC define los siguientes objetivos:  

A.C.R. 1.- Análisis de necesidades y determinación de la oferta formativa  

Obj. 1.1.- Perfeccionar la herramienta de detección de necesidades formativas  

Obj. 1.2.- Elaborar informe final de necesidades formativas por contenidos y puestos de  

trabajo 

Obj. 1.3.- Elaborar el Plan de Formación Municipal  

Obj. 1.4.- Difusión del Plan de Formación Municipal  

A.C.R. 2.- Planificación y Gestión de las Aciones Formativas  

Obj. 2.1.- Elaborar la planificación de cada una de las acciones formativas 

Obj. 2.2.- Gestionar el Plan de Formación Municipal  

A.C.R. 3.- Evaluación de las acciones formativas  

Obj. 3.1.- Evaluar la satisfacción del alumnado asistente a las acciones formativas  

Obj. 3.2.- Evaluación del alumnado  

Obj. 3.3.- Evaluar a los docentes  

A.C.R. 4.- Gestión y control de los certificados de formación  

Obj. 4.1.- Homologación de las acciones formativas  

Obj. 4.2.- Entrega de los certificados de aprovechamiento al alumnado  

Obj. 4.3.- Inscripción de los certificados en la aplicación RHSP  
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A.C.R. 5.- Gestionar la formación externa  

Obj. 5.1.- Firmar la adhesión al Plan de Formación de la Diputación Provincial  

Obj. 5.2.- Participar en la planificación del Plan Agrupado de la Diputación Provincial  

Obj. 5.3.- Efectuar la priorización del alumnado que asiste a las acciones formativas de la  

Diputación Provincial  

Obj. 5.4.- Difundir los Planes de Formación Continua  

Obj. 5.5.- Tramitar los permisos de asistencia a cursos de formación externa  

Obj. 5.6.- Recopilar documentación de los cursos externos  

A.C.R. 6.- Gestión de las estancias en prácticas  

Obj. 6.1.- Publicitar la oferta de alumnado que solicita realizar las prácticas en el  

Ayuntamiento 

Obj. 6.2.- Tramitar las demandas de los diferentes Negociados que solicitan alumnos en  

prácticas 

Obj. 6.3.- Gestionar las prácticas externas extracurriculares  

A.C.R. 7.- Gestión de la Evaluación del Desempeño  

• Obj. 7.1.- AHM.PMMCS  

2.13 Plan de Análisis y Descripción de puestos  

 

Valoración de la integración de la perspectiva de género en el Plan Departamental Organización, 

Formación, Evaluación y Carrera: 

 

Como puede apreciarse, la planificación del negociado analizado no incorpora la estrategia dual para 

la integración de la perspectiva de género, puesto que no se identifican estrategias para la 

transversalización de género, tampoco medidas de acción positiva. 

 

Así mismo, como puede observarse, el uso del lenguaje inclusivo es muy irregular. 

 

Conclusiones: 

 

La formación es un factor clave en el avance y la consolidación de la igualdad de género, por ello es 

necesario que el personal del Ayuntamiento se forme - tanto de manera genérica como especializada 

- en igualdad de género (para más información ver el apartado 5.3 Formación, capacitación y 

desarrollo personal). 
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El Ayuntamiento de Castellón cuenta con varios elementos con gran potencial para alcanzar este 

objetivo: cuenta con un Negociado de formación, el Convenio laboral del Ayuntamiento fomenta y 

ofrece facilidades para la formación de su personal ofreciendo por ejemplo, tanto licencias 

retribuidas como no retribuidas y, además de todo esto, una de las respuestas más seleccionadas en 

el cuestionario de opciones múltiples distribuido entre el personal de la Sección de RRHH, ha sido “la 

formación como medio para la promoción de la igualdad de género”.  

 

No obstante, el Ayuntamiento de Castellón no está aprovechando todo este potencial para la 

promoción de la igualdad, llamando especialmente la atención que, a pesar de lo dispuesto en el 

PDOFEC, el Ayuntamiento no cuente con un Plan de formación propio. 

 

Por otro lado, tanto el Plan Departamental del Negociado de Formación, Evaluación y Carrera, como 

el Convenio, designan a los responsables últimos de las secciones/áreas, así como a su Concejal/a 

Delegado/a, como las voces autorizadas para decidir el acceso a la formación de la plantilla. Por lo 

tanto, se hace necesario sensibilizar y contar con el compromiso de estas instancias para promover 

y facilitar la formación en igualdad de género del personal del Ayuntamiento. 

 

En cuanto al lenguaje utilizado en el documento, existe una instrucción municipal de obligado 

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

evitar el uso sexista del lenguaje en la comunicación tanto oral como escrita, interna o externa. 

Además, el Ayuntamiento cuenta con una aplicación informática habilitada a tal efecto. Sin embargo, 

el lenguaje inclusivo utilizado en el PDOFEC es muy irregular, persistiendo el empleo de la 

comunicación sexista y excluyente.   

 

RECOMENDACIONES PARA EL PLAN DEPARTAMENTAL DEL NEGOCIADO DE  

ORGANIZACIÓN, EVALUACIÓN, FORMACIÓN Y CARRERA 

  

1. Integrar la perspectiva de género en todos los ámbitos del Plan Departamental, tanto con acciones concretas 

como con aquellas destinadas a la transversalización (estrategia dual) 

2. Establecer un porcentaje mínimo de un 20% (inicialmente, irá aumentando hasta llegar al menos al 50%) de los 

objetivos del Plan Departamental que irán destinados a la promoción de la igualdad. Todo ello sin perjuicio de 

que la perspectiva de género se integre en la corriente principal del resto de los objetivos (transversalización) 

3. Usar un lenguaje inclusivo en el diseño del Plan Departamental 
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4. Establecer un mecanismo con perspectiva de género para el seguimiento y la gestión del conocimiento del Plan 

Departamental  

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

igualdad de género  

6. Diseñar un plan de formación que, en cumplimiento del mandato de la aplicación de la estrategia dual, integre el 

enfoque de género en todas sus acciones formativas, además de establecer con un porcentaje mínimo de horas 

de formación en la igualdad de género.  

7. Sensibilizar a quienes toman las decisiones sobre la pertinencia de que la plantilla participe de acciones 

formativas, sobre la necesidad de contar con efectivos formados en la igualdad de género dentro la 

administración pública  

8. Dado que el Ayuntamiento considera clientes secundarios del Negociado de Formación tanto a los y las ponentes 

que en ocasiones se tienen que contratar para impartir los cursos, como a otras Instituciones y empresas 

privadas con las que se gestiona la utilización de aulas para impartir determinadas acciones formativas, sería 

recomendable que, para la contratación de estos servicios, se acuerden una serie de criterios entre los que estén: 

priorizar personas/instituciones que promuevan la igualdad de género, que en su caso, tengan un plan de 

igualdad de oportunidades, que tengan capacidad de integrar la perspectiva de género en todos los contenidos 

formativos… 

9. Para más información ver las recomendaciones del apartado 5.3 Formación, capacitación y desarrollo personal 

 

2.2.4 Negociado de Servicios Internos 
 
Así lo indicado en el Plan Departamental (en adelante el “PDSI”) 2018, el presupuesto de este 

negociado para el año corriente es de 486.978,53 euros. 

 

 La misión del Negociado de Servicios Internos se compone de 4 funciones bien diferenciadas: 

 

1. Gestionar el control de presencia de los empleados públicos mediante el seguimiento y 

recopilación informativa así como su tratamiento, a fin de garantizar el cumplimiento de la 

jornada laboral vigente y los procedimientos internos fijados. 

2. Gestionar el control de incidencias de todo tipo, tanto de personal, como de mantenimiento 

de los colegios públicos y dependencias municipales de Castellón. 

3. Control de facturación de las empresas de suministros. 

4. Gestionar el servicio de correos y notificaciones. 

  

Los valores que inspiran este negociado son: 
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ü Fiabilidad 

ü Eficacia 

ü Credibilidad 

ü Cortesía 

ü Comunicación 

ü Disponibilidad 

ü Igualdad 

  

El PDSI considera su mercado al personal del Ayuntamiento y a los colegios públicos de Castellón. 

Concretamente, trabajan con: personal funcionario y personal laboral (fijo, interino y contratado) y 

personal eventual o de confianza; mantenimiento de los colegios (función de celador/a); directores 

de colegios públicos de Castellón ciudad y la Sociedad Estatal de Correos y Telégrafos S.A. 

 

Sus áreas clave de resultados son las siguientes: 

NOM A.C.R.1.- Gestionar el control de presencia de empleadas y empleados públicos mediante la 

aplicación informática Wcronos 

NOM A.C.R.2.- Gestión de suministros y otros servicios 

 

El Plan define los siguientes objetivos: 

 

NOM A.C.R.1.- Gestionar el control de presencia de empleadas y empleados públicos mediante la 

aplicación informática Wcronos 

Obj.1.1. Controlar y gestionar los fichajes (entrada - salida) 

Obj.1.2. Gestionar las vacaciones 

Obj.1.3. Registrar permisos y licencias 

  

NOM A.C.R.2.- Gestión de suministros y otros servicios 

Obj.2.1 Gestión y adquisición de vestuario 

Obj.2.2 Gestión y adquisición de material fungible 

Obj.2.3 Gestión y control de las suscripciones prensa escrita 

Obj.2.4 Controlar correo municipal y notificaciones 

Obj.2.5. Gestionar las incidencias de colegios 

Obj.2.6. Realizar grabaciones pleno municipal 
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Valoración de la integración de la perspectiva de género en el Plan Departamental de Servicios 

Internos 

 

 Como puede apreciarse, la planificación del negociado analizado no integra la estrategia dual para 

la integración de la perspectiva de género, puesto que no se identifican ni acciones específicas ni 

aquellas orientadas a la transversalidad de género.  

 

Así mismo, se observa un uso del lenguaje inclusivo muy irregular, predominando el uso del 

masculino genérico. 

 

Conclusiones: 

Este negociado no parece tener un gran impacto sobre la igualdad, no obstante, participa en el ciclo 

de la gestión de asuntos claves para la igualdad, como son: las vacaciones, el horario, los permisos y 

licencias, la adquisición de vestuario así como de revistas y publicaciones. 

 

A pesar de que existe una instrucción municipal de obligado cumplimiento para el Ayuntamiento de 

Castellón, así como de sus organismos autónomos, cuyo objetivo es evitar el uso sexista del lenguaje 

en la comunicación tanto oral a como escrita y ya sea interna o externa, y de contar con una 

aplicación informática habilitada a tal efecto, el uso del lenguaje inclusivo es muy irregular, 

persistiendo el empleo de la comunicación sexista y excluyente.   

 

RECOMENDACIONES PARA EL PLAN DEPARTAMENTAL DE SERVICIOS INTERNOS 

  

1. Usar un lenguaje inclusivo en el diseño del Plan Departamental 

2. Establecer un mecanismo con perspectiva de género para el seguimiento y la gestión del conocimiento del 

Plan Departamental  

3. Observar la pertinencia de integrar la perspectiva de género en todos los ámbitos del Plan Departamental, 

tanto con acciones concretas como con aquellas destinadas a la transversalización (estrategia dual) 

4. Observar la pertinencia de establecer un porcentaje mínimo de un 20% (inicialmente, irá aumentando hasta 

llegar al menos al 50%) de los objetivos del Plan Departamental que irán destinados a la promoción de la 

igualdad. Todo ello sin perjuicio de que la perspectiva de género se integre en la corriente principal del resto 

de los objetivos (transversalización) 

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

igualdad de género  
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Tal y como se indica en el Plan departamental de formación, Plan Dep. FEC, no ha sido posible 

identificar ningún objetivo dedicado a la promoción interna en los planes departamentales. No 

obstante, sería recomendable que desde la Sección de RRHH se definiesen los negociados 

responsables de cumplir el mandato de la Ley valenciana de igualdad que insta “a las 

administraciones públicas a establecer planes plurianuales de los distintos departamentos con el fin 

de promover el acceso de las mujeres a la promoción interna de la función pública””. 

 

2.3 Análisis de acciones concretas para la promoción de la igualdad de la 
sección de Gestión y Desarrollo de los Recursos Humanos  

2.3.1 Análisis de las acciones formativas en igualdad impartidas al personal  
 

Entre los años 1993 y el 2018 el personal del Ayuntamiento de Castellón23 participó en 74 acciones 

formativas sobre igualdad24, tanto presenciales como a distancia, impartidas por asociaciones, 

fundaciones, colegios profesionales, administración pública estatal, regional y local, así como 

diputaciones, ayuntamientos, universidades, sindicatos y empresas. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Durante estos años se completaron un total de 3.678,3 horas de formación con una duración mínima 

de 4 horas y máxima de 400 horas, en las que participaron un total de 80 personas diferentes: 63 

mujeres y 17 hombres. 

                                                
23 No se incluye la información sobre policía y bomberos puesto que los datos disponibles no la incluyen, dado que estos departamentos 
gestionan la formación a través de la escuela de seguridad pública 
24 información facilitada por la sección de RRHH 
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Gráfico 2. Elaboración Propia 
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La participación por grupo laboral25 fue la siguiente26: A1: 11 mujeres y 4 hombres (total 15); A2: 13 

mujeres y 7 hombres (total 20); C1: 14 mujeres y 4 hombres (total 18): 18; C2: 18 mujeres y 1 hombres 

(total 1); Personal Eventual (PE): 3 mujeres y 1 hombre (total 4); Agrupaciones Profesionales (AP) 4 

mujeres (total 4). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

En los diez primeros años (1993 - 2003) el personal del Ayuntamiento participó en 5 acciones 

formativas especializadas en igualdad, llegando a un total de 95 horas. A partir de 2004 la tendencia 

cambia, participando durante este año en 5 cursos y aumentando en un 100% en 2006. A partir de 

ahí el número de cursos desciende, llegando a un solo curso (50 horas) en 2014, año a partir del que 

empieza nuevamente a remontar, hasta llegar a las 9 acciones formativas en 2017.  

                                                

25 Se ofrece una descripción detallada de las características de los diferentes grupos laborales de la Administración Pública en el apartado 
3.2.2clik Análisis de la representación de las mujeres según la estabilidad en el empleo  

26 No se ha podido hacer el análisis de la participación relativa por grupo/año sobre el total del personal,al haberse encontrado 
discrepancias entre la información ofrecida por RRHH y la disponible en el Qlikview 
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Gráfico 3. Elaboración propia. 

Gráfico 4. Elaboración propia. 
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La formación más numerosa (31 asistentes) fue el curso de Inclusió de criteris socials amb enfocament 

de genere en convenis y contractes (9 horas) impartida en 2016 por el ayuntamiento. 

 

No se cuenta con la información adecuada para analizar la participación por negociados, no obstante, 

las personas que han participado en más formaciones (3 mujeres) formaban parte del Negociado de 

Igualdad de Oportunidades: (18 formaciones), el de desarrollo local (9 formaciones), el Negociado de 

atención integrada (6 formaciones), así como del Negociado de responsabilidad patrimonial (5 

formaciones).  

 

Poniendo esta información en relación con la ofrecida en la Memoria de la Gestión de los Recursos 

Humanos 2017, se observa cómo, entre los años 2011 y 2016 (ambos incluidos) el personal del 

Ayuntamiento dedicó 33.627 horas a la formación, de las cuales un 4,2% (1418 horas) fueron cursos 

de igualdad de género. 
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Gráfico 6. Elaboración propia Gráfico 7. Elaboración propia. 

Gráfico 5. Elaboración propia. 
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Entre 2011 y 2016, el personal del Ayuntamiento participó en 671 acciones formativas, de las cuales 

un 3% (20) tuvieron como contenido principal la igualdad de género. Durante este periodo (2011 - 

2016), 1.655 personas participaron en acciones formativas, 40 de ellas lo hicieron en las formaciones 

específicas de igualdad, en las que participaron un total de 10 hombres (todos ellos en la formación 

citada de 2016 sobre cláusulas sociales). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Durante este año el Servicio de Igualdad de Oportunidades (SIO) realizó dos acciones formativas: un 

curso sobre indicadores de género y un intercambio de experiencias municipales sobre presupuestos 

con enfoque de género. Esta información se analiza por separado puesto que ofrece información 

diferente y también como ejemplo de buena práctica de variables que se pueden incluir en el análisis 

de las acciones formativas en igualdad. 
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Gráfico 9. Elaboración propia. 
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El número de personas certificadas hace referencia a aquellas que han aprovechado la formación al 

haber participado al menos el 80% del total del tiempo de la formación. Seguridad Pública fue el área 

con mayor presencia, con 8 personas, seguido de Igualdad con 5. 

Por su parte, el intercambio de experiencias municipales sobre presupuestos con enfoque de género, 

dirigido tanto al personal del Ayuntamiento como externo, alcanzando un total de 109 inscripciones 

de las que finalmente asistieron 93 personas. 

 

En ambos casos se observa discrepancia entre las personas inscritas y las que finalmente hicieron 

aprovechamiento de la formación. Este es un aspecto que merece la pena ser observado, para así 

garantizar que se tiene una visión realista del personal efectivamente formado en igualdad.  

 

 

Conclusiones 

 

La sección de Recursos Humanos lleva el registro de las formaciones en igualdad desde 1993. Esta 

información es muy valiosa para poder profundizar en la consolidación de la igualdad dentro del 

Ayuntamiento. La unificación de criterios sobre las variables (grupo laboral, sexo…) a tener en cuenta 

a la hora de llevar a cabo dicho registro optimizaría más aún la contribución de este instrumento al 

cumplimiento de la normativa vigente sobre igualdad. 

 

Se han observado algunas discrepancias entre las diferentes fuentes que reflejan la información 

sobre la formación (ej. en la relación de cursos en igualdad no se recoge la formación titulada: 

“Presupuestos con enfoque de género: una propuesta para avanzar en el ayuntamiento de Castellón” 

impartida en 201627; el número de personas formadas por grupo laboral no se corresponde con el 

número total de personal de esos grupos ofrecido por el Qlikview).  

 

Otro factor que también potenciaría su efecto, es añadir la información sobre la formación en igualad 

de la Escuela de Seguridad Pública. 

 

A pesar de la importancia de la formación continua en igualdad hay años en los que no hay ninguna 

formación (1994-1996,1998,2000,2001,2012), o un solo curso (2014). La formación sobre cláusulas 

sociales fue la más numerosa, no obstante, la legislación para la contratación de la Administración 

pública acaba de cambiar. 

                                                
27 Fuente: Presupuesto del Ayuntamiento de Castellón 2017. Anexo de impacto de Género 
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Se observa también que la formación en igualdad la reciben principalmente mujeres y especialmente 

las que prestan servicio en los negociados de igualdad, atención integrada, etc, lo que parece 

confirmar la idea errónea de que la igualdad es un asunto exclusivo de las mujeres y de las 

responsables del SIO.  

 

RECOMENDACIONES: 

Por lo anteriormente descrito, sería recomendable:  

RECOMENDACIONES ESPECÍFICAS PARA LA FORMACIÓN DESTINADA AL  
PERSONAL DEL AYUNTAMIENTO 

  
1. Definir en conjunto con el SIO los criterios para el registro de las formaciones en igualdad (ej. reflejar 

en el listado únicamente a quienes obtuvieron finalmente la certificación, identificar el servicio del 
Ayuntamiento, asegurar que no se duplica la contabilización de una misma persona que haya asistido 
a varias formaciones en el número total de personas formadas…) 

2. Incluir la información sobre formación en igualdad de género que se gestiona a través de la Escuela de 
Seguridad Pública 

3. Definir, en conjunto con el SIO, un porcentaje anual de acciones formativas, de horas de formación, de 
persona formadas, por grupos, niveles, etc. 

4. Facilitar la formación en igualdad (tanto general como específica) a todos los servicios del 
Ayuntamiento  

5. Integrar la formación en igualdad en todas las demás acciones formativas (en cumplimiento de la 
integración de la estrategia dual dictada por la ley valencia de igualdad) 

 
2.3.2 Análisis del I Plan de Igualdad en el ámbito de los recursos Humanos  
 

Según el Artículo 46 de la Ley Orgánica para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, los planes de 

igualdad de las empresas son un conjunto ordenado de medidas adoptadas después de realizar un 

diagnóstico de situación, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades 

entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminación por razón de sexo. En ellos, se fijarán la 

concreción de objetivos, las estrategias y prácticas a adoptar para su consecución, así como el 

establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluación de los objetivos fijados. 

 

El plan de Igualdad del Ayuntamiento en el ámbito de los recursos humanos se compone de una 

presentación, una fundamentación jurídica que abarca la normativa desde el ámbito internacional, 

pasando por el europeo y nacional y aterrizando en el ámbito autonómico y local; un glosario de 

conceptos; el diagnóstico de la plantilla (2013), analizado más abajo; los objetivos estratégicos; la 
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comisión interdepartamental de igualdad; los recursos humanos y materiales; el seguimiento y 

evaluación y la vigencia del plan. Incorpora como anexos la ficha de ejecución de las medidas 

detalladas en el plan. 

 

El plan se redacta bajo el paraguas del II Plan de Igualdad de Oportunidades de Mujeres y Hombres 

y responde al área 1 del mismo, orientada a la incorporación de la perspectiva de género en todos 

los ámbitos de la administración municipal. 

                                                                                                                            

Se estructura en 8 objetivos enmarcados en 8 ejes estratégicos desarrollados en una seria de 

medidas. Los objetivos y ejes estratégicos planteados son los siguientes: 

 

5.1 Eje de transversalidad de género 

Objetivo: Integrar la perspectiva de género en el conjunto de actividades 

5.2 Acceso al empleo públicos 

Objetivo: Garantizar condiciones de igualdad efectiva entre mujeres y hombres en el acceso al 

empleo público 

5.3 Desarrollo de la carrera profesional 

Objetivo: Garantizar condiciones de igualdad objetiva de mujeres y hombres en el desarrollo de la 

carrera profesional 

5.4 Presencia equilibrada 

Objetivo: promover y garantizar la participación de las mujeres en los procesos de toma de 

decisiones. 

5.5 Conciliación de la vida personal, familiar y laboral 

Objetivo: Facilitar la conciliación de la vida personal, laboral y familiar sin menoscabar la carrera 

profesional 

5.6Formación en Igualdad 

Objetivo: Fomentar la formación en Igualdad tanto en el acceso al empleo público como a lo largo 

de la carrera profesional 

5.7 Comunicación, lenguaje e imagen no sexista 

Objetivo: Implantar el uso no sexista del lenguaje administrativo 

5.8 Protección frente al acoso sexual y al acoso por razón de sexo 

Objetivo; Velar por el cumplimiento efectivo de las medidas existentes en el protocolo municipal 

de protección frente al acoso sexual y al acoso por razón de sexo. 
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Conclusiones 

 

Como puede apreciarse, el plan se compone principalmente del diagnóstico de la plantilla y de 

objetivos y medidas que buscan reducir la situación de desigualdad. Los resultados del diagnóstico, 

fruto de la revisión de datos recogidos del Ayuntamiento, podrían verse reforzados por la 

participación de la propia plantilla, logrando así un efecto transformador en la cultura institucional 

del Ayuntamiento y en las relaciones de género. 

 

Asimismo, el plan corre el riesgo de no profundizar ni concretar las acciones para llevar a cabo las 

medidas establecidas. (ej. la medida “impulsar la perspectiva de género en la oferta de empleo 

público”). Existen muchas medidas que sin el personal especialista y sin las formaciones adecuadas, 

pueden quedar en acciones puramente técnicas sin efecto transformador. 

 

Como se ha mencionado anteriormente, en el apartado del diagnóstico, la ausencia del análisis de la 

brecha salarial dificulta la identificación de las desigualdades y por tanto la configuración de medidas 

para su transformación. 

 

Sobre la participación de las mujeres, se observan esfuerzos por alcanzar la paridad en todos los 

niveles y espacios, si bien se echa de menos el concepto de empoderamiento. Este concepto implica, 

por un lado, la autonomía y capacidades de las mujeres para participar en espacios de toma de 

decisiones, pero también la revalorización de sus aportes. Es decir, el empoderamiento de las 

mujeres debe ser reconocido por el conjunto de las personas que conforman el Ayuntamiento. 

 

Finalmente, no se contempla la diversidad propia de los seres humanos y que se manifiesta a través 

de múltiples factores: diversidad funcional, sexual, de edad, de origen, de etnia, etc. A pesar de su 

riqueza, la diversidad suma al género en cuestión de discriminación y debe ser incorporada en la 

lucha contra la desigualdad. 

Por último, el plan no contempla presupuesto para las medidas establecidas en el mismo. Sin 

recursos económicos las medidas no pueden llevarse a cabo. 
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Recomendaciones 

Por lo anteriormente descrito, sería recomendable:  

RECOMENDACIONES ESPECÍFICAS PARA EL PLAN DE IGUALDAD EN EL ÁMBITO DE LOS RRHH DE 
AYUNTAMIENTO 

  
1. Basar el PIO en un diagnóstico participativo elaborado en conjunto con la plantilla  

2. Incorporar en el diagnóstico en análisis de la brecha salarial 

3. Incorporar los conceptos de empoderamiento de las mujeres, diversidad y corresponsabilidad y 
reflexionar sobre los mismo en el proceso del diagnóstico participativo con el objetivo de desarrollar 
medidas transformadoras. 

4. Incorporar presupuestos con enfoque de género en todas las medidas del Plan 

5. Vincular el plan con el PIO municipal 

 
2.3.3 Análisis de los Diagnósticos de género de RRHH 
 

Se ha analizado el diagnóstico de la plantilla de recursos humanos (2013) que forma parte del Plan 

de Igualdad en el ámbito de los Recursos Humanos del Ayuntamiento de Castellón de la Plana y que 

revela datos de los años 2010, 2011, 2012 y 2013, así como el Diagnóstico de Situación de la Plantilla 

del Ayuntamiento de Castellón (2017) que ofrece datos de los años 2014, 2015, 2016 y 2017. 

 

Ambos diagnósticos siguen la misma estructura: se inician con una justificación normativa donde se 

enumera las normas que rigen el documento, seguido de un análisis de la composición y distribución 

de la plantilla, un análisis de las situaciones administrativas, un análisis de permisos y licencias y otro 

de las formaciones implementadas. 

 

En el análisis de la distribución de la plantilla, se muestran por años los resultados desagregados por 

sexo sobre la composición de la plantilla por edad, por vinculación laboral, por áreas, por titulación, 

por antigüedad y por coordinación y jefatura.  También se analizan datos específicos del personal 

funcionario con respecto a la titulación del puesto desempeñado y con respecto la titulación de la 

persona. De todos ellos, se cruzan los datos de la plantilla por área y titulación, si bien éstos últimos 

no están desagregados por sexo. 

 

En el análisis de las situaciones administrativas, se indica por años el número de mujeres y hombres 

en las categorías de personal en excedencia por interés particular, personal en comisión de servicios 

(del Ayuntamiento o de otras administraciones), personal en excedencia por cuidado de menor y 

personal en jubilación voluntaria con indemnización. 
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En el análisis de permisos y licencias, se indican los permisos regulados por la normativa y los 

permisos sin retribución28 disfrutados por año y sexo. Los regulados por normativas son los 

referentes a la flexibilidad horaria, permiso de paternidad, permiso de maternidad, permiso de 

lactancia acumulada y permiso de lactancia. Los permisos sin retribución hacen referencia a la 

reducción de una hora al inicio de la jornada laboral por hijo/a menor de hasta 3 años, reducción de 

una hora de la jornada laboral por familiar con diversidad funcional que conviva y se encuentre a su 

cargo. En los años 2016 y 2017 se incorpora la variable “Reducción del 80% de la jornada por hijo/a 

menor con cáncer”. 

 

El análisis de formación indica el número de cursos de formación realizados por mujeres y hombres, 

por año y áreas. 

 

Conclusiones 

 

Comparando ambos diagnósticos (2013 y 2017) se observan pocas diferencias en las categorías 

analizadas, incorporando como única nueva categoría de análisis en 2017, la representación en el 

patronato de deportes, donde se observa una abrumadora mayoría de hombres (81%). Las 

situaciones administrativas y los permisos y licencias contienen las mismas variables en ambos 

diagnósticos. En cuanto a los cursos de formación realizados por área, no se detallan las temáticas 

en ninguno de los diagnósticos. Finalmente, sobre las retribuciones, ambos documentos resumen 

brevemente las condiciones bajo las cuales se regulan las mismas29pero no aportan datos sobre las 

retribuciones percibidas por mujeres y hombres. 

 

Si bien el análisis de la representación es un paso para avanzar en el logro de la igualdad de género, 

el estudio de las retribuciones permite analizar si existen diferencias salariales entre hombres y 

mujeres en el sector público, como sucede en otros entornos laborales. Para ello, es necesario 

analizar tanto las retribuciones percibidas como la representación de mujeres en diferentes niveles 

y categorías, laborales, los grupos profesionales, la edad y el número de descendientes situación de 

dependencia que tienen mujeres y hombres. 

 

                                                
28Regulados por acuerdo/convenio colectivo y comisión de interpretación, vigilancia y seguimiento del acuerdo/convenio colectivo 
 
29Artículo 93 de la Ley 7/1985, de 2 de abril reguladora de las Bases de Régimen Local. 
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Los resultados no se presentan en relación al número total de mujeres y hombres para la categoría 

que se analiza. Esto, en áreas donde la presencia es mayoría de hombres o de mujeres, supone un 

sesgo a la hora de analizar los resultados. 

 

El Convenio laboral del Ayuntamiento contiene una serie de medidas para la mitigación del impacto 

de violencia de género sobre sus empleadas, como la posibilidad de traslado, de reducción y 

flexibilidad horaria, así como de faltas justificadas. 

 

Recomendaciones para el Diagnóstico de RRHH 

Por lo anteriormente descrito, sería recomendable:  

RECOMENDACIONES ESPECÍFICAS PARA EL DIAGNÓSTICO DE RECURSOS HUMANOS 

  
1. Presentar la información de manera que pueda observarse la dimensión del dato ofrecido en términos de 

igualdad de género (ej. el Índice de Presencia Relativa de Hombres y Mujeres (IPRHM) sobre el que se ofrece 
información detallada en el análisis de la brecha salarial) 

2. Analizar además de los grupos profesionales, los diferentes niveles del funcionariado 

3. Incluir la variable de descendientes (hijos e hijas menores). Prestar especial atención al personal con mayor 
capacidad de decisión. 

4. Incluir la variable “por violencia de género” en los traslados, la reducción horaria y las faltas justificadas. 

5. Incluir el análisis de tiempo compensado a mujeres y hombres en concepto de horas extras devengadas 

6. Analizar los cursos formativos por temáticas, visibilizando también los específicos en igualdad. 

7. Hacer un diagnóstico participativo de la cultura institucional del Ayuntamiento desde la perspectiva de género 
en el que se recoja información sobre las relaciones de género que se dan, ofreciendo a su vez al personal 
público la oportunidad de reflexionar sobre las dinámicas de género tanto en su entorno laboral como en sus 
vidas. Analizar las formas en que se toman las decisiones y los estilos de liderazgo con el fin de proponer 
alternativas que sean inclusivas y respetuosas desde una perspectiva de género. 

8. Analizar las retribuciones y las brechas salariales, empleando por ejemplo las herramientas disponibles en la 
página web del Ministerio de la Presidencia, Relaciones con las Cortes e Igualdad: 
http://www.igualdadenlaempresa.es. 

9. Analizar en cada actualización una sección/área diferente del Ayuntamiento en profundidad 

10. Analizar los planes departamentales y resto de documentos que rigen el funcionamiento del personal público. 

 
2.3.4 Análisis de la Memoria de la gestión de los RRHH 2017 
 
La memoria de la gestión de recursos humanos (en adelante, La Memoria) es una auditoria social 
que permite medir y apreciar los resultados de los últimos años en relación con la gestión de los 
recursos humanos. Se elabora anualmente por la Sección de Gestión y Desarrollo de Recursos 
Humanos, en coordinación con los negociados que la integran.  
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La Memoria es un instrumento clave para la gestión del conocimiento y la planificación, puesto que, 
tal y como se menciona en la misma, es el documento de referencia con el que extraer e iniciar 
reflexiones sobre los retos y las prioridades que se quieran definir en materia de recursos humanos. 
 
La información recogida y analizada en la Memoria se compone de los siguientes bloques: 
 
ü Datos generales, donde se recogen la entrada y salida de personal por año, datos del 

presupuesto, del gasto de personal y de las retribuciones de nómina. 
ü Dimensión y distribución de los efectivos de la plantilla donde se presenta una muestra de 

cómo ha evolucionado el nº de efectivos de plantilla del Ayuntamiento, así como la creación y 
amortización de plazas en el periodo 2013-2017. También se muestra un detalle de la 
distribución actual de los efectivos de plantilla por Áreas de Gobierno, género, edad, 
clasificación profesional, etc.  

ü Jubilaciones, donde se indican las jubilaciones producidas entre el año 2013 y el 2017 así como 
una previsión de las previstas en los próximos años. Clasificadas por género, tipo de puesto y 
grupos de titulación. 

ü Procesos selectivos y provisión de puestos que se han realizado durante el periodo 2011-2017. 
ü Absentismo laboral, donde se muestra la evolución que ha tenido el absentismo laboral en el 

Ayuntamiento durante el periodo 2011-2017.  
ü Formación: donde se muestra información cuantitativa sobre la formación recibida por la 

plantilla (Nº de acciones formativas por año, horas de formación por persona, % de personas 
que hacen formación y coste de formación por efectivo). 
 

En el primer apartado se ofrecen datos generales y se analizan las retribuciones. La información no 
está desagregada por sexo.  
 
En el segundo, referente a la distribución de la plantilla, se ofrecen datos desagregados por sexo de 
las diferentes áreas, así como de la totalidad de la plantilla del Ayuntamiento. Además, al igual que 
ocurre en el análisis de los diagnósticos de RRHH, se muestran datos desagregados de la plantilla, 
excluyendo al colectivo de policía y bomberos, debido a que su representación mayoritariamente 
masculina influye considerablemente en el análisis global de los resultados. 
 
Así mismo, se muestra el resultado de combinar la variable de la edad con la del sexo. Se ofrece 
información desagregada por sexo sobre los puestos de trabajo, los grupos laborales. 
 
No ocurre lo mismo en el apartado de procesos selectivos y provisión de puestos, donde no se ofrece 
ningún dato desagregado por sexo.  
 
El apartado de jubilaciones si presenta este desglose, mostrando una mayoría de hombres jubilados 
(81%), dado que la plantilla de más edad es mayoritariamente masculina.  
 
En el apartado de absentismo, la incapacidad temporal se desglosa también por sexo. Los otros tipos 
de absentismo, como, por ejemplo, la baja médica, no desagregan los datos por sexo.  
 
Finalmente, la plantilla asistente a la formación no se muestra desglosada por sexo 
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Conclusiones 
 
El seguimiento y la evaluación son aspectos fundamentales a tener en cuenta durante el proceso de 
elaboración de un Plan, desempeñando un papel crucial para mejorar su efectividad, ya que permiten 
aprender de los éxitos y fracasos, contribuyendo a tomar decisiones con conocimiento de causa; esto 
facilita que las iniciativas adoptadas (actuales y futuras) puedan ser, en mayor medida, capaces de 
mejorar las condiciones de vida de las personas (PNUD, 2009). 
 
Entendiendo esta memoria como un mecanismo de seguimiento que proporciona información 
necesaria en tiempo real para tomarla en cuenta en la planificación de la sección, se observa que no 
recaba los datos necesarios que permitan hacer una evaluación desde la perspectiva de género. Un 
seguimiento hecho desde este enfoque permitiría analizar los efectos que las medidas adoptadas 
están produciendo sobre mujeres y hombres, posibilitando la subsanación de las carencias 
identificadas. 
 
Para ello, un elemento esencial del análisis de género es la recopilación de datos desagregados por 
sexo. Como puede observarse, el uso de esta herramienta es muy irregular a lo largo de la Memoria, 
perdiendo así la oportunidad de identificar las desigualdades. 
 
Asimismo, los datos desagregados por sexo, excepto alguna excepción, no se analizan en relación 
con otras variables como la edad, el grupo étnico o las capacidades diferentes, perdiendo así la 
oportunidad de comprobar si existe relación entre las variables. Por ejemplo, ser mujer/hombre 
blanc(o)a de clase media alta, puede arrojar unos resultados diferentes a ser mujer/hombre 
racializad(o)a en situación de pobreza. 
 
Por otra parte, no se establecen indicadores cualitativos que permitan identificar necesidades, 
expectativas, creencias, valores, costumbres y opiniones de mujeres y hombres en torno a la gestión 
de los recursos humanos del Ayuntamiento. 
 
Recomendaciones para el Seguimiento de RRHH 
Por lo anteriormente descrito, sería recomendable:  

 

RECOMENDACIONES ESPECÍFICAS PARA EL SEGUIMIENTO DE LOS RECURSOS HUMANOS 

  
1. Contar con personas expertas en género para llevar a cabo el proceso de seguimiento de los RRHH que 

contribuya a la igualdad 
2. Recoger datos desagregados por sexo en todas las variables analizadas y analizarlos en relación con otras 

variables como la edad, los grupos étnicos, las capacidades diferentes o supervivientes de violencia de género, 
entre otras. 

3. Desarrollar Indicadores que midan si se cubren las necesidades de toda la plantilla de manera equitativa, 
analizando de manera específica las necesidades de grupos de población en situación de vulnerabilidad, como 
son, entre otros, quienes forman parte del colectivo LGTBI (lesbianas, gays, transexuales, bisexuales e 
intergénero), población emigrada, población gitana, con capacidades diferentes o supervivientes de violencia 
de género. 

4. Desarrollar tanto indicadores cuantitativos como cualitativos, de manera que se pueda analizar no solo como 
los impactos del proyecto afectan a mujeres y hombres sino también como ambos abordan ese impacto. 
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5. Analizar los cambios esperados, atendiendo a las creencias, valores, costumbres y percepciones socialmente 
establecidas en torno al sistema de género. 

 
 

2.4 Análisis del gasto desde la perspectiva de género  

 

El presupuesto público es uno de los instrumentos más importantes con los que cuenta la 

Administración pública para cumplir con su responsabilidad de garante de derechos. Es también una 

manera concreta de llevar a la práctica los compromisos recogidos en las planificaciones de las 

políticas públicas. El presupuesto ofrece además la oportunidad de cumplir periódicamente con el 

mandato de la transparencia y la rendición de cuentas. 

 

No existen acciones presupuestarias neutras al género (en realidad ninguna acción que repercuta 

sobre la vida de las personas puede ser neutra al género), por tanto, toda acción presupuestaria tiene 

impacto de género, puesto que afecta de manera diferenciada a mujeres y hombres.  

 

En conclusión, durante todo el ciclo presupuestario habrá de tomarse la decisión de su emplear el 

presupuesto para contribuir a la igualdad de género o, por el contrario, de usarlo para incrementar 

la desigualdad y perpetuar la discriminación. Con el fin de promover lo primero y evitar lo segundo, 

el Ayuntamiento de Castellón ha puesto en marcha un proceso para la incorporación progresiva de 

la perspectiva de género en el presupuesto municipal30. 

 

Como primer paso de este proceso, se han establecido una serie de criterios que, tomando como 

referencia los recursos presupuestarios de los Planes Departamentales, permiten identificar y 

clasificar las intervenciones de acuerdo a su impacto de género de acuerdo a tres categorías:  

 

v Gastos e Inversiones con Impacto Directo, identificados en el Plan Departamental con una 

[D] 

v Gastos e Inversiones con Impacto Indirecto, identificados en el Plan Departamental con una 

[I] 

v Gastos e Inversiones con Impacto No Identificable, identificados en el Plan Departamental 

con un [NI] 

                                                
30 Amparado por la Constitución Española, la Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, la Ley 
9/2003, de 2 de abril, de la Generalitat, para la Igualdad entre Mujeres y Hombres, la instrucción relativa a la implantación de presupuestos 
municipales con enfoque de género y el II Plan de Igualdad de Oportunidades de Mujeres y Hombres de Castellón (2013-2017) 
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El Impacto Directo identifica aquellas intervenciones que contribuyen directamente a promover la 

igualdad de género al actuar como “palanca de cambio” para modificar las causas y los efectos de la 

desigualdad de género31. 

 

El Impacto Directo se identifica en tres tipos de inversiones y gastos32: 

 

Ø Focalizado en mujeres (FM): las intervenciones dirigidas exclusivamente a mujeres a lo largo 

del ciclo de vida, orientadas a cerrar las brechas de desigualdad entre mujeres y hombres, 

combatir las consecuencias de la discriminación y promover su autonomía y el ejercicio de sus 

derechos, generando oportunidades en el ámbito político, social, económico y laboral.  

 

El Anexo al Plan Departamental 2019, Impacto de género en el presupuesto municipal, aclara 

que: “no cualquier política que tenga como grupo meta a las mujeres, constituirá una inversión 

con impacto directo en la igualdad de género. Una inversión focalizada en las mujeres, pero en 

la que se perpetúen los roles y los estereotipos de género, no representará avances reales para 

la superación de las desigualdades que afectan a las mujeres, y por lo tanto no entraría en este 

grupo”. 

 

Ø Corresponsabilidad social y pública para el cuidado y sostenibilidad de la vida (CSV): las 

intervenciones destinadas a promover la corresponsabilidad del Estado, el sector privado, la 

comunidad y los hogares, involucrando tanto a hombres como a mujeres, en el trabajo de 

reproducción social, del cuidado y sostenibilidad de la vida, generando condiciones materiales 

y culturales para una mejor distribución del trabajo doméstico y de las tareas de cuidado entre 

todos ellos y contribuyendo a disminuir la carga de trabajo doméstico y de cuidado no 

remunerado que se realiza en el hogar, mayoritariamente por las mujeres y a liberar parte de 

su tiempo para ampliar sus oportunidades y el ejercicio de sus derechos.  

 

Ø Cultura de igualdad (CI): las intervenciones destinadas a modificar valores, ideas, creencias y 

prácticas que permitan el cambio de roles y estereotipos sociales que reproducen la 

discriminación de género o que, mediante el cambio de imaginarios, impulsen la autonomía 

de las mujeres y el ejercicio de sus derechos. Adicionalmente se incluyen también todas 

                                                
31  Anexo al Plan Departamental 2019. Impacto de género en el presupuesto municipal 

32 Anexo del impacto de género del presupuesto 2017 
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aquellas acciones orientadas a generar cambios en la institucionalidad y en la gestión pública 

del Ayuntamiento (normativa, políticas, planificación, estructura, capacidades institucionales) 

que den el soporte necesario para la sostenibilidad de las políticas de igualdad, garanticen la 

transversalidad de género en el resto de las políticas y eliminen las prácticas institucionales 

que reproduzcan la discriminación de género. 

 

Es importante resaltar que, cuando un recurso presupuestario (la partida presupuestaria) es 

clasificado como Impacto Directo, esto significa que la totalidad de los fondos asignados al mismo 

contribuyen directamente a promover la igualdad de género (es decir, si están mezclados con 

recursos presupuestarios destinados a otros objetivos, el recurso presupuestario será considerado 

de Impacto Indirecto).  

 

El Impacto Indirecto [I] identifica aquellas intervenciones que, sin tener necesariamente la igualdad 

de género como objetivo principal, en su diseño e implementación tienen en cuenta el efecto 

potencial en la misma, a través de la aplicación de al menos uno de los siguientes criterios:  

 

1. Cuenta con un diagnóstico de las brechas de género existentes en el sector o área en el que 

se interviene y se incluyen acciones mediante las cuales se espera contribuir a reducirlas.  

2. Establecen medidas para garantizar un acceso equitativo a las personas que se benefician 

directamente de los bienes y servicios prestados a través de la intervención.  

3. En el diseño de la intervención y su posterior implementación se toman en cuenta las 

necesidades de hombres y mujeres de manera diferenciada.  

4. Toman en cuenta el potencial impacto de los bienes y servicios brindados desde la 

intervención en la carga de trabajo no remunerado y en el uso del tiempo de hombres y 

mujeres.  

5. Incluyen medidas para promover la igualdad de oportunidades en el acceso al empleo que 

se espera generar a través de la intervención.  

 

El Impacto no identificable [NI], identifica aquellas intervenciones que no han podido ser clasificadas 

como de Impacto Directo o Indirecto. Es importante resaltar que esta categoría no implica considerar 

en ningún caso que dicha intervención no tiene impacto de género, sino que dicho impacto, a día de 

hoy y con la información disponible, no puede ser identificado. 

  

Los recursos presupuestarios contenidos en los Planes departamentales analizados, suman un total 

de: 5.101.959,10 euros, lo que supone el 16,82% del presupuesto total del Área de gobierno a la que 
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pertenece (Área III Gobierno Abierto y Participación) y el 2,89% del presupuesto total del 

Ayuntamiento para el 2018. 

 

No todos los gastos reflejados en los PD están clasificados. El 100% de los gastos que si han sido 

clasificados, han sido identificados como NI. 

 

Conclusiones: 

 

Los hallazgos del diagnóstico muestran que al menos una parte del gasto de la Sección de RRHH 

podría ser clasificada como Impacto Indirecto (I) puesto que el hecho de contar con un diagnóstico 

de género que se actualiza periódicamente, así como la puesta en práctica de las medidas de 

conciliación, se corresponden con los criterios que otorgan dicha clasificación. 

 

Así mismo, según lo descrito en el análisis de los Planes Departamentales de los Negociados 

correspondientes, sería oportuno ver en que medida la Sección de Recursos Humanos podría 

clasificar al menos parte de su gasto como Impacto Directo, puesto que esta sección juega un papel 

clave en la Cultura de igualdad (CI)a través de las acciones formativas, así como en la 

Corresponsabilidad social y pública para el cuidado y sostenibilidad de la vida (CSV), con las medidas 

de corresponsabilidad. 

 

Dado que este diagnóstico se centra en los recursos humanos del Ayuntamiento, es necesario 

detenerse en los gastos de personal previstos para 2018.La previsión de gastos del capítulo I es de 

57.817.748,99 euros (32,84% del presupuesto total), para una plantilla de 1.803 personas. 

 

Hasta la fecha, este gasto está sin clasificar desde el punto de vista de la igualdad de género. 

 

Recomendaciones: 

Por lo anteriormente descrito, sería recomendable:  

RECOMENDACIONES PARA CLASIFICAR EL GASTO DE  
LOS PLANES DEPARTAMENTALES Y DEL CAPITULO I DEL PRESUPUESTO 

  
1. Tomar las recomendaciones del análisis de los Planes Departamentales y de las Acciones concretas 

(apartado 2.2 de este diagnóstico) como guía para identificar objetivos, acciones y/o indicadores 
para la promoción de la igualdad en los recursos presupuestarios 

2. Identificar el impacto como Directo o Indirecto, según proceda, en los Planes Departamentales de 
la Sección de RRHH 
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3. Clasificar como Impacto Directo el gasto de personal de los Planes Departamentales con un 100% 
de Impacto Directo (Negociado de Igualdad de Oportunidades, Emergencia Social) 

4. Establecer un criterio sobre cómo clasificar el gasto de personal de los Planes Departamentales cuyo 
Impacto Directo, Indirecto o la suma de ambos, supere un cierto porcentaje (por ejemplo, un 80%) 

5. Proteger presupuestariamente los programas identificados como inversión directa y aquellos cuyo 
Impacto Directo, Indirecto o la suma de ambos, supere un cierto porcentaje (por ejemplo, un 80%). 
Es decir: Estos programas estarán blindados ante los recortes del presupuesto. 

3. REPRESENTACIÓN DE LAS MUJERES  

3.1 Marco conceptual  

 

La participación política de las mujeres mantiene un déficit inexplicable en un sistema democrático 

cuando la infrarepresentación de cualquiera de ambos sexos se aleja de la proporción natural que existe 

en la sociedad. El concepto de democracia sólo adoptará un sentido real y dinámico, como corresponde 

a la expresión más acabada de esta forma de gobierno, cuando las orientaciones políticas sean definidas 

en común por mujeres y hombres teniendo en cuenta, de forma equitativa, los intereses y aptitudes de 

todas las personas.  

 

El funcionamiento de la administración pública, si bien puede considerarse como uno de los más 

correctos desde la perspectiva de la igualdad, adolece de algunas prácticas que es necesario erradicar.  

 

La Ley de la comunidad valenciana para la igualdad entre mujeres y hombres 

 

Este apartado del diagnóstico se inicia con el análisis de la presencia paritaria de mujeres y hombres 

en todos los ámbitos y niveles laborales del Ayuntamiento, conocido como análisis de la 

representación. 

 

La subrepresentación de las mujeres en los espacios de poder, en ocasiones nombrado como el techo 

de cristal, así como en plantillas tradicionalmente masculinizadas, ofrece pistas sobre los obstáculos 

a los que se enfrentan las mujeres para avanzar profesionalmente. Así mismo, la 

sobrerrepresentación de las mujeres en determinados ámbitos, identificado con la imagen del suelo 

pegajoso, generalmente menos valorados y más precarizados (ej. Auxiliar de administración) es 

también objeto de cambio en la búsqueda de la paridad. 
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Por ello, la representación paritaria de las mujeres es clave para avanzar en la igualdad de género. 

Lograr la paridad en la corporación municipal y en las plantillas laborales es una cuestión de justicia, 

de cumplimiento de la legalidad vigente y de transformación social. 

 

Esta transformación la encabeza el impacto simbólico de visibilizar a las mujeres.  

 

Al respecto de los referentes que tiene la infancia, la catedrática Elena Simón (2005), menciona la 

subrepresentación de las mujeres en general, y la sobrerrepresentación en todo lo referente a 

labores de cuidados y estéticas. En consecuencia, las mujeres y las niñas están faltas de referentes 

culturales propios, variados, innovadores e interesantes. Para reforzar este estereotipo, las mujeres 

están subrepresentadas en espacios asociados con la racionalidad, la fuerza física, el liderazgo y la 

toma de decisiones. Esta organización social se reproduce de manera ampliada en la división sexual 

del trabajo, de ahí, la invisibilización histórica femenina, ilustrada por la clásica imagen de los 

ejecutivos o de los llamados grupos de alto nivel; o que las portavocías de espacios más feminizados 

(como la docencia) sean en su mayoría, hombres.  

 

La presencia de mujeres en espacios que tradicionalmente han sido y son ocupados por hombres y 

viceversa implica a su vez un cambio en la dimensión simbólica de la igualdad de género. 

 

Asimismo, la representación paritaria de mujeres y hombres en los diferentes sectores laborales 

refleja el avance en igualdad de una sociedad. Al contrario, una representación fiel a los estereotipos 

de género, es decir, mayoría de mujeres en trabajos relacionados con los cuidados y lo social, junto 

a una mayoría de hombres en sectores de ciencias o tecnología y de toma de decisiones, alimenta las 

creencias que relegan a las mujeres a unas funciones y a los hombres a otras. Esto, a su vez, comporta 

un sesgo en determinados sectores; la policía, por ejemplo, donde la subrepresentación de las 

mujeres incide en la calidad e impacto de la atención a la violencia de género. A su vez, la propia 

ausencia de mujeres dificulta el acceso de más mujeres al sector. 

Cambiar esto contribuye a aumentar la libertad de mujeres y hombres a desarrollarse 

profesionalmente, también enriquece y aporta calidad a los procesos y al impacto de los servicios 

públicos. 

 

Asimismo, el acceso de las mujeres a las instancias donde se toman las decisiones sigue siendo 

insuficiente y no responde a la incorporación masiva que han hecho éstas a todas las esferas sociales. 

Las categorías de mayor responsabilidad y prestigio social (y mayores salarios) siguen estando 

ocupadas principalmente por varones. Según ONU Mujeres, sólo 16 países de 193 son dirigidos por 



 
 

56 

mujeres. Con respecto a las alcaldías españolas, a excepción de la Región de Murcia y del País Vasco, 

en todas las comunidades autónomas la presencia de las mujeres en las mismas no supera el 25% 

(JA, 2017). En general, las mujeres tienen menos presencia y poder en la política que los hombres.  

 

Las cuotas de poder, la toma de decisión e incluso las diferentes formas de establecer la coordinación 

de equipo (más o menos jerárquicas, más o menos participativas) serán diferentes si los equipos son 

equitativamente mixtos. Incorporar mujeres y hombres de manera equitativa en los puestos donde 

se toman las decisiones enriquece las relaciones entre equipos, especialmente en lo que se refiere a 

autonomía, trabajo cooperativo, capacidad de iniciativa y cuidados. 

 

A continuación, se ofrece una muestra gráfica de la representación de las mujeres en el 

Ayuntamiento de Castellón, así como en la Sección de RRHH. Esta información puede ser completada 

con el diagnóstico de género de RRHH. 

3.2 Análisis de la representación de las mujeres en el Ayuntamiento de 
Castellón y en la Sección de RRHH 

 

Según los datos consultados en la aplicación Qlikview, las mujeres están subrepresentadas en el 

Ayuntamiento de Castellón, si bien, en 2017 se aprecia un aumento de 7,83 % más de mujeres en la 

plantilla con respecto al año 2013, alcanzando el 44,78 % en 2018.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

En términos numéricos, en el año 2013, las mujeres sumaban 476 y los hombres 854, de un total de 

1.330 personas trabajando en el Ayuntamiento. En el año 2017, las mujeres ascienden a 755 y los 

hombres a 976, haciendo un total de 1.731 de personas en la plantilla.  En 2018, de un total de 1.800 

personas, 806 son mujeres y 994 son hombres. 

Gráfico 11. Elaboración propia 
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Gráfico 10. Elaboración propia 
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Esta diferencia disminuye cuando observamos los datos excluyendo al Área de Seguridad Pública y 

Emergencias, siendo incluso más mujeres en el año 2017. En el año 2013, de 873 personas en 

plantilla, 391 eran mujeres. En 2017, las mujeres pasan a ser 660 de un total de 1.265. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

El análisis de la relación entre el número de mujeres y de hombres ha de complementarse con el 

análisis de otras variables que al agregarse irán configurando la situación real de la igualdad de 

género dentro del ámbito analizado, como son, entre otras: el grupo laboral, la temporalidad en el 

empleo o las retribuciones. 
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Gráfico 12. Elaboración propia 

Gráfico 13. Elaboración propia. 
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3.2.1 Análisis de la representación de las mujeres en la Sección de RRHH 
según el grupo laboral  
 

En la administración pública, el mayor poder de decisión se concentra en el personal alto cargo, así 

como en los niveles superiores del funcionariado, categoría que va asociada a la titulación exigida 

para la obtención del puesto33.  

 

En el Ayuntamiento de Castellón hay Grupo A (Subgrupos A1 y A2. Niveles 20 a 30) que requiere un 

título universitario y Grupo C (subgrupos C1: Título de bachiller o técnico y C2: título de graduado en 

educación secundaria obligatoria. 11 a 22). El Grupo D (7 a 14) = (antiguo Grupo E) sin exigencia de 

titulación.  

 

El análisis por grupo profesional de la Sección de RRHH muestra lo siguiente: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

El personal que conforma el área de recursos humanos se compone de una mayoría de mujeres, sin 

embargo, al contrario de lo que ocurre en plantillas masculinizadas, los puestos de responsabilidad 

están repartidos de manera equitativa, habiendo una jefa de sección, y dos hombres y dos mujeres, 

al mando de los cuatro negociados existentes. 

 

                                                
33 Real Decreto 364/1995 
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Gráfico 15. Elaboración propia. Gráfico 14. Elaboración propia. 
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A su vez, se observa como la categoría laboral que menos remuneración recibe está formada en su 

mayoría por mujeres. Si bien, la proporción con respecto a los demás puestos es mayor en ambos 

sexos. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

El 31% de la plantilla encuestada opina que habría un aumento de la representación de mujeres en 

puestos de decisión en la Sección de RRHH si se integrase efectivamente perspectiva de género. 

3.2.2 Análisis de la representación de las mujeres según la estabilidad en el 
empleo  
 

Este asunto es de gran relevancia, no sólo por el poder económico que aporta, especialmente para 

aquellas personas cuyo patrimonio se concentra (o se limita) al valor de cambio que pueden obtener 

1
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Representación de mujeres y hombres en puestos
de responsabilidad en el Área de RRHH en 2018
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Gráfico 16. Elaboración propia. 
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Gráfico 17. Elaboración propia. 
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en el mercado por su fuerza de trabajo, sino también, porque empleo confiere ciudadanía, puesto 

que es una posición que habilita para el acceso a ciertos derechos. 

 

El Estatuto Básico del Empleado Público clasifica al personal al servicio de las administraciones 

públicas según las siguientes categorías: funcionarios de carrera o interinos, personal laboral (fijo o 

temporal), personal eventual y personal directivo. Por tanto, en la plantilla laboral de una 

administración pública se encuentran los dos extremos del rango de la temporalidad laboral; por un 

lado, está el personal funcionario de carrera, que no pueden ser despedido salvo ciertos casos 

tasados y, por otro, el personal temporal o el eventual. 

 

El personal funcionario interino lo integran aquellas personas nombradas temporalmente como 

personal funcionario por razones de necesidad y urgencia, aplicándoseles el régimen general de 

personal funcionario de carrera.  

 

El personal laboral (fijo, indefinido o temporal) presta servicios retribuidos para las Administraciones 

Públicas en virtud de un contrato de trabajo, en cualquiera de las modalidades de contratación de 

personal previstas en la legislación laboral general. 

 

Por último, está el personal eventual: aquellas personas nombradas con carácter no permanente 

para realizar trabajos que requieren especial confianza o asesoramiento (los nombra y los cesa 

libremente el alto cargo competente). 
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En el Ayuntamiento de Castellón, la brecha (diferencia) más acentuada en la proporción entre 

mujeres y hombres se observa entre el personal funcionario. En 2013, los hombres representaban 

casi el doble que las mujeres en la posición laboral que ofrece mayor estabilidad (personal 

funcionario de carrera). En 2017 la brecha se acorta debido al descenso del número de hombres, 

manteniéndose la cantidad de mujeres de esa categoría prácticamente igual. La otra brecha notable 

es la que se da entre el personal funcionario interino, donde en 2017 disminuye la distancia como 

resultado del aumento del número de mujeres. No se cuenta con la información necesaria para 

valorar esta dimensión en la Sección de RRHH. 

 

Conclusiones 

 

La Administración Pública goza de apariencia de igualdad de género, puesto que en la función pública 

el acceso y la promoción están reglados y los criterios son públicos. No obstante, si bien estas 

medidas son necesarias para hacer cumplir el precepto de la igualdad de género, no son suficientes, 

puesto que las brechas de género son el resultado de un sistema complejo, que responde a la 

posición social que ocupan las mujeres y los hombres en relación a su género, provocando 

desigualdades en las oportunidades y en los resultados, que se concretan en múltiples 

discriminaciones en el acceso, disfrute, participación y control de los recursos, servicios, 

oportunidades o beneficios sociales34. 

 

                                                
34 se ofrece Información detallada sobre este aspecto en el apartado de Justificación de este documento 

0 12

302

183

0 9

234

0 15

513

200

12 11

219

P.Beca
do

Corp
oració

n

P.Fu
ncio

nario
 de ca

rre
ra

P.Fu
ncio

nario
 in

terin
o

P.La
boral F

ijo

P.La
boral te

mporal

Programas…

Relación personal por vinculación laboral en el
Ayuntamiento en 2017

Mujer Hombre

Gráfico 19. Elaboración propia 
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Por todo ello la discriminación de las mujeres dentro de la administración pública, la local en este 

caso, responde más a la discriminación indirecta, que a la directa. 

 

La discriminación directa ocurre cuando se trata a una persona de manera menos favorable por razón 

de sexo, género, edad, nacionalidad, raza, origen étnico, religión o creencias, salud, discapacidad, 

orientación sexual o identidad de género, que a otra persona que esté, haya estado o pudiera estar 

en una situación comparable. tratar a una mujer de manera menos favorable por su embarazo o 

permiso de maternidad es una discriminación directa contra las mujeres. 

 

La discriminación indirecta, por su parte, ocurre cuando una disposición, criterio o práctica 

aparentemente neutros pone a personas de un sexo en desventaja con respecto a personas del otro 

sexo, salvo que dicha disposición, criterio o práctica puedan justificarse objetivamente con una 

finalidad legítima y que los medios para la consecución de esta finalidad sean adecuados y necesarios. 

el concepto se centra en el resultado de una norma o práctica y tiene en cuenta la realidad social 

cotidiana. La discriminación indirecta se produce cuando una ley, la política o el programa no parecen 

discriminatorios, pero tiene efectos discriminatorios en su aplicación. puede ocurrir, por ejemplo, 

cuando las mujeres se encuentran en desventaja en comparación con los hombres con respecto al 

disfrute de una oportunidad o beneficio particular debido a las desigualdades preexistentes. la 

aplicación de una ley neutra en cuanto al género puede perpetuar la desigualdad existente en el lugar 

o agravarla35.   

 

Si no se presta atención a esto, la apariencia de equidad de género en la Administración puede 

convertirse en un mito que oculte los privilegios de unos y la discriminación de otras, por esta razón 

la ley valenciana de igualdad alerta de que: “el funcionamiento de la administración pública, si bien 

puede considerarse como uno de los más correctos desde la perspectiva de la igualdad, adolece de 

algunas prácticas que es necesario erradicar”. 

 

Para desmontar este mito es necesario empezar por analizar la proporción de mujeres y hombres de 

la plantilla y saber qué posiciones están ocupando: si hay mujeres en los puestos de toma de decisión 

y su presencia en los sectores masculinizados y viceversa. A partir de ahí es necesario seguir 

profundizando y analizar otros factores como son, entre otros, el grupo, los niveles administrativos, 

el área de actividad, la presencia de descendientes, la edad, el nivel de responsabilidad, las 

retribuciones, etc.  

                                                
35 Instituto europeo de Igualdad de género. gender equality glossary and thesaurus. http://eige.europa.eu/rdc/thesaurus. referenciado en 
European Commission. 2010. EU Gender Equality Law: Update 2010. European Network of Legal Experts in the Field of Gender Equality. 
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Este ejercicio permite identificar dónde están los obstáculos para el avance de la igualdad, e 

identificar las medidas a adoptar para disponer de una plantilla más eficiente y competitiva, capaz 

de gestionar los recursos públicos con mayor responsabilidad y calidad.  

 

Recomendaciones 

Por lo anteriormente descrito, sería recomendable:  

RECOMENDACIONES PARA LA REPRESENTACIÓN PARITARIA  

  
1. Definir, en conjunto con el SIO, y en coherencia con los mandatos regionales estatales e internacionales, las 

variables que se van a analizar para determinar la representación paritaria en el ámbito de los RRHH. 

2. Para poder hacer lo anterior es necesario contar con los datos necesarios, para eso es necesario trabajar de 
manera articulada con un servicio de estadística fortalecido, así como con el de tecnologías de la información y 
la comunicación. 

3. Analizar estas variables en términos de paridad, es decir, de equilibrio entre ambos sexos. A modo de ejemplo 
se propone el uso del Índice de Presencia Relativa de Mujeres y Hombres (IPRMH), que representa la proporción 
de ambos sexos en una escala de 0 a 2, permitiendo establecer los límites de representación equilibrada. Dado 
que al hablar de paridad la ley valenciana de igualdad no define los límites de la representación equilibrada, 
para acotar la paridad, se podría tomar la referencia más frecuente del 40%- 60%. 

 

El IPRMH se calcula de la siguiente manera: 

 

IPRMH36 = [(M-H) / (M+H)] +1, donde M es el número total de mujeres y H el número total de 

hombres.  

 

Según esta fórmula, para un número de mujeres idéntico al de hombres, (esto es: en una situación 

de equilibrio total), el valor del índice es igual a la unidad. Para el IPRHM, se pueden establecer unos 

valores, inferior y superior, de 0,80 y 1,20 respectivamente, dentro de los cuales se podría hablar de 

situación de equilibrio en cuanto a la representación por sexos.  

 

Por lo tanto: 

 

- Los valores del IPRMH entre 0 y 0,80 mostrarían una situación de desequilibrio por mayoría 

de hombres;  

                                                
36 
https://www.juntadeandalucia.es/haciendayadministracionpublica/planif_presup/genero/informe/informe2017/informe.
pdf 
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- Entre 0,80 y 1, de mayoría de hombres pero dentro de los límites de representación 

equilibrada; entre 1 y 1,20, reflejarían una mayoría de mujeres pero dentro del equilibrio;  

- Y por último, valores entre 1,20 y 2, representan desequilibrio por mayoría femenina.  

 

Este índice ayudaría a dimensionar el impacto de género, en términos de paridad de gráficas como 

esta: 

 

 

 

 

Así, esta gráfica informa de que en 2013 existía un desequilibrio entre la paridad entre mujeres y 

hombres, por mayoría de hombres (= valores del IPRMH entre 0 y 0,80). 

 

En 2017 si bien sigue habiendo mayoría de hombres, esto está dentro de los límites de representación 

equilibrada (= entre 0,80 y 1). 

 

Sería recomendable usar el IPRMH para todas las variables analizadas. 

 

 

35,79%
43,62%

Evolución de la representación de las
mujeres en el Ayuntamiento en 2013
y en 2017

2013 2017

Gráfico 21. Elaboración propia Gráfico 20. Elaboración propia 
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4. RETRIBUCIONES Y BRECHA SALARIAL DE GÉNERO  

4.1 Aproximación conceptual 

“Deben desarrollarse mediciones exhaustivas y orientadas a las causas específicas para hacer frente a 

cualquier brecha salarial de género en el sector público y la segregación ocupacional horizontal37” 

 

La Organización para la Cooperación y el Desarrollo Económicos (OCDE)  

 

 

Hoy día, a pesar de la incorporación masiva y consolidada de las mujeres al espacio público, así como 

a la formación y preparación que aportan, la brecha salarial de género continúa siendo una realidad. 

Algunos factores como la edad agravan más esta situación, agrandando la brecha, al igual que ocurre 

en aquellos sectores donde se exige menos titulación académica. No obstante, la discriminación 

también está presente en los puestos directivos y de responsabilidad. Otro ámbito en el que la brecha 

salarial se puede apreciar más fácilmente es tanto en aquellos sectores con mayoría de mujeres como 

en los masculinizados.  

 

En otras palabras: la brecha salarial de género está condicionada por una serie de factores sociales, 

legales y económicos que van más allá de la premisa igual salario por trabajo de igual valor.  

 

El estudio de las retribuciones permite calcular la brecha salarial de género al analizar las diferencias 

retributivas entre hombres y mujeres. La brecha salarial entre géneros se calcula de la siguiente 

manera: se aplica una fórmula matemática con la que se obtiene la diferencia entre el salario medio 

bruto por hora trabajada por las mujeres, en relación con el salario medio bruto por hora trabajada 

por los hombres, mostrando el porcentaje respecto de ese 100% que cobran los varones. 

 

                                             Salario medio bruto hombres/ h - Salario medio bruto mujeres/ h 

Brecha Salarial/hora =               --------------------------------------------------------------------- 

                             Salario medio bruto hombres/h 

 

 

                                                
37 OCDE. 2016. 2015 oecd recommendation of the council on gender equality in public life. oecd publishing, paris. http:// 
dx.doi.org/10.1787/9789264252820-en 
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En la Unión Europea (UE), la brecha salarial es del 16,2 % y en España del 14,2 % (Eurostat, 2016). En 

el caso de la Comunitat Valenciana, las mujeres cobran, por término medio y por hora, un 13,91% 

menos que los hombres (Larraz, Pavía y Moyano, 2008). Según la encuesta de estructura salarial del 

INE (2016) la brecha se situaba en el 13,0% en el sector público. 

4.2 Análisis de las retribuciones y la brecha salarial  

 
No ha sido posible aplicar la fórmula exacta para el cálculo de la brecha salarial del Ayuntamiento de 

Castellón por falta de acceso a los datos requeridos. No obstante, se ha hecho el análisis diferenciado 

por sexo de los diferentes componentes que determinan las retribuciones de la plantilla. 

 

De acuerdo con el principio de legalidad de las retribuciones públicas, el personal funcionario sólo 

puede ser retribuido por los conceptos fijados por ley (en este caso la Ley 30/1984), en otras palabras: 

nadie podrá ser retribuido por conceptos diferentes a los establecidos en la ley. 

 

El Convenio laboral del Ayuntamiento de Castellón dedica el capítulo IX a las retribuciones, indicando 

la naturaleza y los criterios por los que se accede a sus diferentes componentes: retribuciones básicas 

y complementarias, trienios, pagas extraordinarias, complementos de productividad, gratificaciones 

por horas extraordinarias, retribuciones por trabajar en festivos, en horario nocturno o con jornada 

partida, así como las indemnizaciones por razón de servicio. La retribución final a percibir dependerá 

de la suma de los componentes arriba citados. 

 

Las retribuciones complementarias (complemento de destino y complemento específico) se 

aprueban para cada ejercicio económico y se publican en la Relación de Puestos de Trabajo38. 

 

Los complementos de productividad son individualizados y están destinados a retribuir el especial 

rendimiento, la actividad extraordinaria y el interés o iniciativa con que el trabajador o trabajadora 

desempeña su trabajo39. El convenio establece los criterios por los que se aplica este complemento, 

además de indicar que el motivo por el que se otorga el complemento de productividad (ej: jornada 

partida, mantenimiento, nocturnidad....) deberá especificarse en el recibo del salario. 

  

                                                
38  Art. 56.2 Convenio laboral del Ayuntamiento de Castellón  
39 Art .56.4 Convenio laboral del Ayuntamiento de Castellón  
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Las gratificaciones se refieren a la prestación de servicios extraordinarios, es decir, las horas de 

trabajo realizadas fuera de la jornada laboral fijada. El Convenio abunda en su naturaleza excepcional, 

fija el límite anual (80 horas) y establece el procedimiento de participación que requiere la 

voluntariedad del trabajador/a. Las horas extraordinarias se retribuyen preferentemente con tiempo 

de libranza. En aquellos casos en que, por necesidades del servicio, no puedan ser compensadas con 

tiempo las horas dedicadas a servicios extraordinarios, estas se retribuirán económicamente en 

función al grupo laboral de pertenencia, la nocturnidad, festividad, etc.  

 

Así pues, para hacer el análisis de las retribuciones del Ayuntamiento de Castellón desde la 

perspectiva de género se ha tenido acceso a una información muy limitada: el presupuesto del 

Ayuntamiento publicado en su web y la ofrecida por el Qlikview.  

 

Los resultados se muestran en estos gráficos: 

 

Para hacer el análisis desagregado por sexo de las retribuciones, se ha tenido acceso únicamente a 

la información ofrecida por el Qlikview. En la plataforma en la que se puede observar el monto 

destinado anualmente al complemento de destino, al específico, productividad, productividad A y 

gratificaciones. La aplicación ofrece la posibilidad de desagregar la información por sexo. No se ha 

tenido acceso a la información sobre los criterios que se aplican en el Ayuntamiento para la 

asignación de los complementos de productividad ni las gratificaciones. 

 

En el año 2013 el presupuesto total del Ayuntamiento fue de 163.656.093 euros, de los cuales 

37.205.657 € fueron destinados a las retribuciones. De este monto, las retribuciones de las mujeres 

de la plantilla sumaron 13.429.377 euros, lo que supone un 8,21% del presupuesto total y un 36,09% 

de la inversión del gasto público que se hizo en retribuciones para ese año. 

 

En 2017 el presupuesto total del Ayuntamiento fue de 170.849.239 euros, de los cuales 42.117.829 

€ fueron destinados a las retribuciones. De este monto, las retribuciones de las mujeres de la plantilla 

sumaron 16.436.370 euros, lo que supone un 9,62% del presupuesto total y un 39,02% de la inversión 

del gasto público que se hizo en retribuciones para ese año. 

 

A partir de esta información se ha procedido a relacionar el porcentaje (sobre el gasto total) de cada 

uno de estos componentes que va destinado a las mujeres y a los hombres, con la representación de 

cada sexo (sobre el total de la plantilla), en el año de referencia. 
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Retribuciones básicas percibidas por mujeres y hombres en el Ayuntamiento en 2013 y 2017 

Años 2013 2017 
Total 14.540.533,89 € 17.772.192,16 € 

Mujeres 5.511.694,26 € Reciben el 37,91% y representan 
el 35,79% de la plantilla 7.589.743,19 € Reciben el 42,71% y representan 

el 43,62% de la plantilla 

Hombres 9.026.826,63 € Reciben el 62,08% y representan 
el 64,21% de la plantilla 10.182.448,97 € Reciben el 57,29% y representan 

el 56,38% de la plantilla 

8,21% 9,62%

14,53% 15,03%

2013 2017

Porcentaje del presupuesto completo del Ayuntamiento dedicado a
nóminas en 2013 y 2017

mujeres hombres

Gráfico 22. Elaboración propia. 

37,91% 42,71%

62,09% 57,29%

2013 2017

Retribuciones básicas percibidas por
mujeres y hombres en el
Ayuntamiento en 2013 y 2017

mujeres hombres

35,79%
43,62%

64,21%
56,38%

2013 2017

Representación de mujeres y hombres
en el Ayuntamiento en 2013 y en 2017

mujeres hombres

Gráfico 23. Elaboración propia. Gráfico 24. Elaboración propia 
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Complemento de Destino percibido por mujeres y hombres en el Ayuntamiento en 2013 y 2017 
Años 2013 2017 
Total 5.289.482,22 € 5.615.132,94 € 

Mujeres 1.911.454,18 € Reciben el 36,14% y representan 
el 35,79% de la plantilla 2.130.048,19 € Reciben el 37,93% y representan el 

43,62% de la plantilla 

Hombres 3.378.028,04 € Reciben el 63,86% y representan 
el 64,21% de la plantilla 3.485.084,93 € Reciben el 62,07% y representan el 

56,38% de la plantilla 

 

Complemento Específico percibido por mujeres y hombres en el Ayuntamiento en 2013 y 2017 
Años 2013 2017 
Total 11.457.397,50 € 12.152.239,07 € 

35,11% 36,58%

64,89% 63,42%

2013 2017

Complemento Específico percibido por mujeres
y hombres en el Ayuntamiento en 2013 y 2017

Mujeres Hombres

36,14% 37,93%

63,86% 62,07%

2013 2017

Complemento de destino percibido por mujeres y hombres
en el Ayuntamiento en 2013 y 2017

Mujeres Hombres

Gráfico 25. Elaboración propia 

 

Gráfico 26.. Elaboración propia 
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Complemento de Productividad percibido por mujeres y hombres en el Ayuntamiento en 2013 y 2017 
Años 2013 2017 
Total 735.232,62 € 988.139,55 € 

Mujeres 151.821,93 € Reciben el 20,65% y representan el 
35,79% de la plantilla 230.526,92 € Reciben el 23,33% y representan el 

43,62% de la plantilla 

Hombres 583.410,69 € Reciben el 79,35% y representan el 
64,21% de la plantilla 757.612,63 € Reciben el 76,67% y representan el 

56,38% de la plantilla 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Mujeres 4.022.127,11 € Reciben el 35,11% y representan el 
35,79% de la plantilla 4.445.410,77 € Reciben el 36,58% y representan 

el 43,62% de la plantilla 

Hombres 7.435.270,39 € Reciben el 64,89% y representan el 
64,21% de la plantilla 7.706.828,30 € Reciben el 63,42% y representan 

el 56,38% de la plantilla 

20,65% 23,33%

79,35% 76,67%

2013 2017

Complemento de Productividad percibido por
mujeres y hombres en el Ayuntamiento en 2013 y
2017

Mujeres Hombres

Gráfico 27. Elaboración propia 

0,00% 0,00%

100,00% 100,00%

2013 2017

Complemento de productividad A percibido por 
mujeres y hombres en el Ayuntamiento en 2013 

y 2017

Mujeres Hombres

Gráfico 28. Elaboración propia 
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Complemento de Productividad A percibido por mujeres y hombres en el Ayuntamiento en 2013 y 2017 

Años 2013 2017 
Total 86.908,79 € 36.880,66 € 

Mujeres 0,00 € Reciben el 0,00% y representan el 
35,79% de la plantilla 0,00 €  Reciben el 0,00% y representan 

el 43,62% de la plantilla 

Hombres 86.908,79 €  Reciben el 100,00% y representan el 
64,21% de la plantilla 36.880,66 € 

Reciben el 100,00% y 
representan el 56,38% de la 

plantilla 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Complemento de Gratificaciones percibido por mujeres y hombres 

Años 2013 2017 
Total 254.989,50 € 543.411,20 € 

Mujeres 42.582,77 € Reciben el 16,70% y representan 
el 35,79% de la plantilla 72.698,99 € Reciben el 13,38% y representan el 

43,62% de la plantilla 

Hombres 212.406,73 € Reciben el 83,30% y representan 
el 64,21% de la plantilla 470.712,21 € Reciben el 86,62% y representan el 

56,38% de la plantilla 

 

 

Como se observa en las gráficas, el gasto público invertido en las mujeres no está equilibrado con su 

presencia en la plantilla (única excepción a esta tendencia se da en las retribuciones básicas del año 

2013, donde las mujeres representan un 35,79 % de la plantilla y perciben un 37,91% de este 

concepto. La diferencia de lo que perciben ellas de más es lo que perciben los hombres de menos 

ese mismo año: representan un 64,21% y perciben un 62,09%). Esta tendencia es siempre a la inversa 

en el resto de los componentes de la retribución analizados. 

 

Las brechas más grandes se observan tanto en las productividades como en las gratificaciones, 

destacando especialmente la “Productividad A”, concepto que va destinado al 100% a los hombres. 

16,70% 13,38%

83,30% 86,62%

2013 2017

Complemento de gratificaciones
percibido por mujeres y hombres en el
Ayuntamiento en 2013 y 2017

Mujeres Hombres

Gráfico 29. Elaboración propia 
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No se ha tenido acceso a la información sobre los criterios de asignación, no obstante, se tienen la 

hipótesis de que este gasto público se invierte en su totalidad en el servicio de bomberos, al no haber 

ninguna funcionaria de carrera40. 

 

Conclusiones: 

 

Un asunto de especial preocupación en el ámbito laboral es la discriminación salarial, como así lo 

demuestran en sus informes las Naciones Unidas, la OCDE y el Ministerio responsable de igualdad41. 

 

Por su parte, la ley valenciana de igualdad dispone que “ Los departamentos de la Administración 

Autonómica competente en materia de empleo, establecerán instrumentos adecuados al servicio de 

la Inspección de Trabajo para controlar y hacer cumplir a las personas empleadoras el principio de 

igualdad de remuneración de mujeres y hombres por un mismo trabajo o por trabajos de igual valor, 

así como cualesquiera otra medida que considere necesaria para asegurar el principio de igualdad de 

remuneración42”. 

 

Con respecto a la brecha salarial en la administración pública, el estudio “La brecha salarial en las 

administraciones públicas”, de UGT (2018), identifica las siguientes causas: 

 

v Los complementos salariales: sectores masculinizados como obras gozan de complementos 

de peligrosidad o manejo de máquinas. También complementos por antigüedad o por horas 

extraordinarias, más habituales en sectores con mayoría de hombres. Pero además 

complementos salariales con justificaciones subjetivas carentes de transparencia engordan 

la brecha salarial. 

v El sistema de cuidados actual: la división sexual de trabajo y la ausencia de 

corresponsabilidad en los cuidados hace que muchas mujeres se vean obligadas a restar 

tiempo en sus carreras profesionales. 

v La cultura organizacional en la que prima el trabajo presencial y la disposición de la plantilla 

en función de la división sexual del trabajo, así como la presencia de situaciones de 

discriminación indirecta hacia las mujeres. 

                                                
40 La única mujer que participa en este servicio es funcionaria interina 
41 Ver herramientas para el empoderamiento de las mujeres en la empresa (WEP), informe de la OCDE y herramientas para la igualdad en 
la empresa del Ministerio de presidencia e igualdad citados en otros apartados de este diagnóstico 

42 Artículo 21 
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v La división sexual del trabajo: una educación desde la perspectiva de género contribuiría a 

evitar que las elecciones formativas y profesionales de la juventud se hallen condicionadas 

por los estereotipos de género. 

 

En el Ayuntamiento de Castellón se aprecia una diferencia sustantiva entre las retribuciones de los 

hombres y las mujeres de su plantilla. Si bien esta brecha está presente en todos los componentes 

de la retribución, esta es más acentuada en las gratificaciones, así como sus aspectos más subjetivos: 

las productividades (especialmente la productividad A). 

 

La Memoria 2017 de la Sección de RRHH afirma que, a pesar de que: “en la práctica, sin embargo, 

esta retribución complementaria (la productividad) se devenga de manera periódica y en muchas 

ocasiones como cantidad fija, por lo que, aunque conceptualmente es de carácter variable, en la 

práctica se retribuye con carácter fijo y no como retribución variable. Convendrá ́ con el tiempo 

intentar corregir esta situación, dado que la retribución que compensa el mayor rendimiento, 

esfuerzo, creatividad y productividad son elementos necesarios para la motivación y activación del 

personal”. 

 

No obstante, hay una parte de esta brecha que no se puede calcular en salario, puesto que se 

compensa en tiempo. Viendo la brecha existente a favor de los hombres en la retribución de las 

gratificaciones (horas extraordinarias), entendiendo que estas, así lo recogido en el convenio, se 

compensarán con tiempo y sólo se remunerarán en casos excepcionales, al hacer este diagnóstico, 

surge la pregunta de si existirá brecha de género en el tiempo compensado. Antes de concluir que 

en tanto que las horas extraordinarias se prestan de manera voluntaria y están reguladas por un 

protocolo riguroso, se recomienda la lectura del apartado dedicado a la corresponsabilidad del 

cuidado de la vida en este mismo documento, así como las lecturas citadas en el mismo.  

 

RECOMENDACIONES  

Por lo anteriormente descrito, sería recomendable:  

RECOMENDACIONES ESPECÍFICAS PARA DESACTIVAR LA BRECHA SALARIAL 

  
1. Analizar las retribuciones desde la perspectiva de género, detallando para ello a qué corresponde cada uno 

de los tipos de productividades, desagregando las productividades por sexo e identificando aquellos 

sectores a los que se destinan las productividades, reflejar este dato en el diagnóstico de RRHH. 
 
2. Reflejar en la Relación de Puestos de Trabajo la tabla salarial completa, incluyendo todos los complementos 

fijos  
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3. Calcular el tiempo devengado por mujeres y hombres por las horas extraordinarias realizadas y reflejar este 

dato en el diagnóstico de RRHH. 
 

4. Tomar cualesquiera otras medidas necesarias a partir de los hallazgos de la brecha salarial 

 
 

 

5. PROPUESTAS DE EJES TEMÁTICOS 

 
Una de las muchas lecciones aprendidas en la integración de la perspectiva de género en las políticas 

públicas, es la tendencia a entenderlo como un asunto puntual (en lugar de un proceso) y meramente 

técnico (en lugar de transformador), que puede ser encapsulado en una serie de recetas y que se 

reduce al uso de una serie de herramientas. Este posicionamiento, lejos de ser un asunto baladí es, 

en realidad, una de las tantas estrategias de resistencia a la igualdad real entre los géneros. 

 

Con la intención de contribuir a neutralizar este efecto tan indeseado, el análisis sobre la situación 

de los recursos, la representación y las retribuciones del consistorio, se complementa a continuación 

con el desarrollo de cuatro ejes que deberían vertebrar toda política pública que tenga un 

compromiso real con la igualdad: la corresponsabilidad pública y privada para el cuidado de la vida; 

la comunicación y el lenguaje inclusivo; la formación, capacitación y desarrollo del personal y las 

violencias machistas. Todos ellos han aparecido ya a lo largo del análisis previo, por lo que merece la 

pena entender sus antecedentes y su vocación transformadora. 

 
 

 5.1 Corresponsabilidad pública y privada para el cuidado de la vida 
 

 “La vida es posible, pero no es segura” 
Amaia Pérez Orozco 

 
“Las mujeres cuidan de los dependientes y de los prepotentes” 

Soledad Murillo 	

 

Las mujeres han trabajado siempre. Antes, durante y después de su incorporación al mundo 

industrial, las mujeres han realizado trabajos en casa, principalmente trabajos de cuidados y en el 
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sectores rural y textil. Sus trabajos, infravalorados e invisibilizados, han sido, no obstante, 

fundamentales para sustentar la economía familiar, además del Producto Interior Bruto (PIB).  

 

En el debate sobre el cuidado de la vida, los feminismos ponen el foco en los trabajos de cuidados: 

las actividades humanas que regeneran cotidiana y generacionalmente el bienestar físico y 

emocional de las personas (Coello, 2013). 

 

Los trabajos de cuidados van más allá de los trabajos domésticos diarios, como cocinar, limpiar y 

organizar un hogar: acompañar a un familiar al médico, llevar a las criaturas al colegio, hacer 

gestiones en el banco o efectuar actividades relacionales y afectivas, como escuchar o ayudar en los 

deberes, son actividades cuyo objetivo se enmarca en el bienestar del grupo familiar o de la 

comunidad. Todas estas actividades, dentro y fuera del hogar, físico-materiales y emocionales, 

requieren tiempo y organización. 

 

A pesar de su importancia, los cuidados son infravalorados e invisibilizados. El actual sistema no 

favorece la conciliación de la vida laboral, familiar y personal para todas las personas por igual, siendo 

los trabajos de cuidados realizados mayormente por las mujeres. Las mujeres dedican por encima de 

2 horas más que los hombres de media a tareas domésticas y casi el 70% de las horas dedicadas a 

trabajo doméstico no remunerado en España las realizan mujeres (Conde Ruiz, 2016). Este reparto 

desigual de las tareas de cuidados genera, sobre las personas que lo realizan, impactos negativos, 

como la pérdida de oportunidades o la ausencia de tiempo libre. Del mismo modo, puede ocasionar 

cargas físicas y emocionales ya que, en ocasiones, utilizan su tiempo y su trabajo en beneficio de 

otras personas, sin tiempo para el cuidado propio o para recibir cuidados. 

 

El actual sistema de cuidados se mantiene gracias a la división sexual del trabajo. Ésta, establecida 

por el sistema patriarcal, asigna a las mujeres la responsabilidad de las actividades en el ámbito 

doméstico y privado y a los hombres la responsabilidad en el ámbito productivo y público. Estos roles 

subyacen en gran parte de las políticas públicas contribuyendo a relegar los cuidados al ámbito de lo 

privado y ocasionando, a su vez, que gran parte de los hombres se desentiendan de su propio cuidado 

o no asuman las responsabilidades en el cuidado de otras personas (Coello, 2013). 

 

Este modelo organizacional separa las esferas públicas y privadas obstaculizando la conciliación de la 

vida laboral y familiar ya que, sin un enfoque de género que integre ambos espacios y establezca 

medidas de conciliación, trabajar en lo público y atender las responsabilidades familiares y de 

cuidados se torna realmente complicado. En palabras de Pérez Orozco (2007) esta quiebra del 
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modelo en que basa el sistema de cuidados (división sexual del trabajo y separación de los espacios 

públicos y privados) y la falta de responsabilidad pública al respecto, hacen que este compromiso 

recaiga sobre los grupos domésticos; y dadas las relaciones de poder que hay en el ámbito privado, 

sobre las mujeres, generando una verdadera crisis de cuidados. 

 

El Ayuntamiento de Castellón recoge en su Convenio laboral numerosas medidas para favorecer la 

conciliación como son: la regulación de todos los tipos de horarios del personal del Ayuntamiento, la 

flexibilidad horaria, los tipos de permisos y licencias, la especial protección a la maternidad o las 

ayudas a estudios.  

 

El Ayuntamiento cuenta así mismo con al menos 2 servicios para facilitar la conciliación de la vida 

familiar y laboral: el servicio “Escola de Matí i de Vesprada43”, con el que se atiende a las niñas y niños 

durante el curso y en el horario inmediatamente anterior y posterior al horario escolar y “Temps de 

Esplai y Ven al Pinar44”, que son colonias de verano con las que se ofrecen actividades de tiempo libre 

a niñas y niños.  

Así mismo, según lo regulado por el Convenio, durante los meses de junio, julio, agosto y septiembre 

se reduce la jornada laboral a 6 horas y 30 minutos, estableciéndose un horario común para toda la 

plantilla entre las 9 y las 14:00 (siempre que no presten un servicio de características especiales como 

el servicio de extinción de incendios, etc), sin necesidad de recuperar esas horas a lo largo del año. 

 

Así mismo, el programa de Presupuestos con Enfoque de Género del Ayuntamiento, identifica entre 

los Gastos e Inversiones con Impacto Directo, aquellas intervenciones que contribuyen a la 

Corresponsabilidad social y pública para el cuidado y sostenibilidad de la vida (CSV): Intervenciones 

destinadas a promover la corresponsabilidad del Estado, el sector privado, la comunidad y los 

hogares, involucrando tanto a hombres como a mujeres, en el trabajo de reproducción social, del 

cuidado y sostenibilidad de la vida, generando condiciones materiales y culturales para una mejor 

distribución del trabajo doméstico y de las tareas de cuidado entre todos ellos y contribuyendo a 

disminuir la carga de trabajo doméstico y de cuidado no remunerado que se realiza en el hogar, 

mayoritariamente por las mujeres y a liberar parte de su tiempo para ampliar sus oportunidades y el 

ejercicio de sus derechos45. 

 

CONCLUSIONES 

                                                
43 http://www.castello.es/web30/pages/generico_web10.php?cod1=8&cod2=1123 
44 https://www.vivecastellon.com/noticiario/nueva-edicion-de-las-campanas-temps-d-esplai-y-ven-al-pinar-9750.html 
45 Anexo de Impacto de género del presupuesto del Ayuntamiento de Castellón del año 2017 
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La corresponsabilidad social y pública para el cuidado y la sostenibilidad de la vida son un factor clave 

en el avance y la consolidación de la igualdad. 

 

El Ayuntamiento de Castellón cuenta con numerosas medidas para la promoción de la conciliación 

con las que contribuye a neutralizar los efectos de la división sexual del trabajo, que asigna casi en 

exclusiva la responsabilidad del cuidado y del sostenimiento de la vida, a las mujeres.  

 

No obstante, tras los resultados del análisis de las retribuciones, de la población destinataria y del 

peso específico de la formación en igualdad, así como de los Planes Departamentales46, se observa 

un amplio margen de mejora. 

 

En general, las medidas impulsadas por el Ayuntamiento - con la excepción de los criterios del 

programa de presupuestos con enfoque de género citados más arriba - responden a la lógica de la 

conciliación. 

 

Las lecciones aprendidas en el impulso de la conciliación (cuya base normativa es la Ley para 

promover la conciliación de la vida familiar y laboral de las personas trabajadoras de 1999) hacen 

necesario evolucionar de la conciliación hacia la corresponsabilidad social y pública para el cuidado 

y la sostenibilidad de la vida. 

 

Para hacer esta transición es necesario que el Ayuntamiento integre los siguientes aspectos en sus 

políticas públicas, tanto las destinadas a la ciudadanía, como las que de aplicación interna: 

 

No sólo necesitan cuidados las personas evidentemente dependientes: menores, personas 

enfermas...En realidad, todas las personas necesitamos cuidados. En términos muy generales, se 

podría decir que el diferencial entre los cuidados que damos y los que recibimos es lo que genera la 

brecha de género de los cuidados. 

 

Cuidar implica (i) proveer cuidados directos (preparar la comida, limpiar, escuchar, hacer la compra, 

acompañar a la salida/entrada a las personas dependientes (colegio, centro de día, Escola de Matí i 

de Vesprada…)  participar en las reuniones del centro escolar…) ;(ii) crear las condiciones necesarias 

para que proveer ese cuidado (generar los ingresos suficientes que permitan tener un techo, comprar 

                                                
46 Ver capítulos correspondientes 
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los alimentos, medicamentos, lectura, juguetes…) y (iii) la gestión mental de todos esos cuidados 

(recordar el horario de salida/recogida, tener presentes las alergias de todo tipo, hacer un menú 

equilibrado, recordar los cumpleaños…) 

Las tareas de cuidado cubren las necesidades ajenas, sin excluir las propias (el autocuidado) que 

forman parte esencial de las tareas de cuidados. 

 

Los cuidados se pueden proveer de forma directa - requiriendo presencia física - e indirecta. 

Transcurren en su mayor parte en el ámbito privado, principalmente dentro de los hogares - lo que 

hace necesario contar con herramientas específicas para poder visibilizarlas. Se organizan de manera 

circular (no se empieza una cuando se termina otra, sino que suelen solaparse unas con otras: se 

pone la lavadora mientras se hace la comida al fuego, aprovechando que las personas al cuidado 

duermen…), factor que ha de ser considerado en la elección de la herramienta que se use para su 

contabilización. 

 

Todas estas actividades necesitan ser organizadas, todas ellas consumen tiempo, muchas de ellas 

necesitan dinero y en términos generales, a mayores recursos, menor necesidad de cuidados 

directos, y viceversa. 

 

RECOMENDACIONES 

 

Por lo anteriormente descrito, sería recomendable:  

RECOMENDACIONES ESPECÍFICAS PARA CORRESPONSABILIDAD SOCIAL Y PÚBLICA  
PARA EL CUIDADO Y SOSTENIBILIDAD DE LA VIDA 

  
1. Introducir en la negociación colectiva un análisis profundo de las medidas necesarias para promover la 

corresponsabilidad y la reorganización social de los cuidados, incorporando la dimensión personal en la 
conciliación (es decir, pasar de la conciliación a la corresponsabilidad y al hacerlo integrar la dimensión 
“personal” - y no sólo laboral / familiar - en las estrategias de resolución 

2. Promover formación en esta materia que profundice en los conceptos y en las buenas prácticas de 
corresponsabilidad 

 

 
5.2 Comunicación y lenguaje inclusivo 

 

“Renunciar al lenguaje sexista es renunciar a continuar ejerciendo el poder” 

(Muntané 2018) 



 
 

79 

 

El uso inclusivo del lenguaje sigue siendo un reto a alcanzar para el logro de los derechos de las 

mujeres, especialmente en el derecho a la visibilidad y a no ser menospreciadas o infravaloradas. 

 

El lenguaje cumple múltiples funciones: es la capacidad humana que conforma el pensamiento y nos 

facilita la comunicación. Al mismo tiempo, a través de la lengua nos construimos, nos relacionamos, 

nos posicionamos y nombramos el mundo. Por eso, cuando se usa de manera sexista y excluyente 

(hablando en masculino genérico, reforzando los estereotipos de género…) la lengua cumple la 

función de defender una mirada androcéntrica, patriarcal y machista del mundo, puesto que el 

lenguaje tiene la capacidad de reflejar y de configurar la realidad. El lenguaje es una construcción 

social y, como tal, refleja los prejuicios sexistas aún presentes en nuestra cultura a la vez que 

condiciona nuestra forma de ver el mundo (Moreno Balaguer) así, por ejemplo, el hecho de que la 

lengua española no sea sexista en sí misma, sino el uso que de ella se hace, demuestra la presencia 

consolidada de una cultura machista.  

 

La lengua tiene además un importante valor simbólico, lo que se no se nombra no existe, por ello, 

el uso androcéntrico y sexista del lenguaje hace invisibles a las mujeres y las niñas o las nombra para 

perpetuar su discriminación y al hacerlo les niega la voz propia, el espacio público y la participación 

activa en la toma de decisiones. 

 

Por todo ello, si no se toman medidas para corregirlo, esta construcción cultural se refleja y se 

reproduce en la forma en que se comunican los entes públicos y su ciudadanía. Entre los ejemplos 

aún vigentes en nuestros días encontramos como el léxico oficial invisibiliza a las mujeres en palabras 

o abreviaturas típicas de documentos o formularios, como D.,Sr., usuario o el interesado; como 

contribuye al imaginario infantilizador de las mujeres, al hablar por ejemplo de señorita; o de cómo 

se hace un uso asimétrico del lenguaje cuando denomina a los hombres por su apellido y a las mujeres 

por sus nombres propios. Así mismo, la forma de denominar las profesiones y títulos académicos 

oficiales ilustran las funciones culturales del uso sexista del lenguaje, en palabras de Teresa Meana 

Suárez. “El hecho de que a algunas personas les resulten extraños términos como ingeniera o ministra 

no se debe a que sean incorrectos sino a la práctica inexistencia hasta la época actual de mujeres que 

ocupan estos cargos o profesiones. El uso continuado nos lo hará cercano”. Así, la realidad laboral ha 

exigido que la lengua modifique la denominación de las profesiones, de hecho, los ejemplos más 

frecuentes del uso de un lenguaje inclusivo se dan en torno al uso del masculino genérico y de las 

formas dobles (administrativo, administrativa; concejala, concejal…), mostrando con ello que el 
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lenguaje se construye, ofreciendo con ello la posibilidad de ser modificado; y que la lengua, y con ella 

el lenguaje, evolucionan de acuerdo a las necesidades de cada época (Muntané. 2018). 

 

No obstante, estas conquistas, si bien son necesarias, no por ello son suficientes, puesto que la 

promoción del uso inclusivo y no sexista de la lengua es un terreno en disputa, donde las estrategias 

de resistencia más frecuentes son el ninguneo y la ridiculización.  Así, es frecuente afirmar que el 

genérico masculino, con el que se nombra una realidad en masculino independientemente de la 

diversidad de géneros que la componga, es un género no marcado y que, por lo tanto, 

automaticamente incluye al femenino. No obstante, hay dudas más que razonables sobre esta 

función genérica, y desde la academia se afirma “que no lo incluye ni lo pretende. El masculino a veces 

es específico y a veces genérico. Requiere de un esfuerzo para entender cuando incluye a unos y otras 

o solo a unos, e incluso sólo a unas. (…) Entendemos que este masculino es, sencillamente, un 

instrumento para invisibilizar, silenciar y menospreciar a las mujeres y así perpetuar un patriarcado” 

(Muntané. 2018). 

 

En combinación con esta estrategia, las formas dobles se usan con frecuencia como si fueran la única 

posibilidad para expresarse de forma inclusiva, propiciando en ocasiones la ridiculización. No 

obstante, tanto la lengua valenciana como la española disponen de numerosos recursos para generar 

una comunicación inclusiva, ofreciendo diferentes alternativas sin resultar redundantes; entre ellos: 

usar infinitivos, gerundios, genéricos, nombres abstractos y epicenos; sustituir el nombre por un 

pronombre; omitir el sujeto; eliminar el artículo; reconceptualizar...:pueblo, población, personal, 

profesorado, ciudadanía o electorado ;quienes votan o quienes viven;se vota o se vive;votar o 

votando; mentes en lugar de autores… 

 

Por todo esto, un uso inclusivo y no sexista del lenguaje crea la oportunidad de reflejar otra realidad 

y de construir relaciones más justas entre mujeres y hombres. 

 

El sexismo es patrimonio de la ideología y no de la lengua (Lledó 2004), por ello, los usos 

androcéntricos y sexistas de la lengua son posibles y necesariamente modificables desde las 

administraciones públicas comprometidas con la igualdad de género. Consciente de ello, el 

Ayuntamiento de Castellón cuenta con diferentes recursos para promover y facilitar el uso inclusivo 

y no sexista del lenguaje, como son la Instrucció de la Vicealcaldia per Afavorir un Ús Inclusiu del 

Llenguatge en la Documentació Generada per L'ajuntament de Castelló del 31 de Octubre de 2016, 

de obligado cumplimiento para el Ayuntamiento de Castellón, así como de sus organismos 

autónomos, cuyo objetivo es evitar el uso sexista del lenguaje en la comunicación tanto oral como 
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escrita y ya sea interna o externa. La instrucción, antes mencionada, define los criterios para hacer 

un uso no sexista del lenguaje y muestra los recursos gramaticales disponibles. 

 

Así mismo, la instrucción anuncia la adquisición de una herramienta informática: el programa Themis, 

cuya función será la de erradicar el lenguaje sexista en toda la documentación generada por el 

Ayuntamiento. El programa localiza los documentos, páginas web o correos electrónicos sexistas, 

marcando las palabras que han de ser revisadas ofreciendo alternativas para que el uso del lenguaje 

se inclusivo.  

 

En la intranet del Ayuntamiento se puede encontrar la instrucción citada, la Guía de uso del Programa 

Themis, así como una Guía rápida para el uso no sexista del lenguage administrativo en el 

Ayuntamiento de Castellón. 

 

No obstante, el interés por hacer uso de un lenguaje inclusivo en el Ayuntamiento surge mucho antes. 

En el listado de acciones formativas en igualdad, se han identificado hasta 8 formaciones (de un total 

de 74), sumando un total de 211 horas de formación, cuyo contenido es el uso de un lenguaje 

inclusivo. Cabe destacar que 7 de los mismos ofrecen formación enfocada especialmente al uso de 

un lenguaje inclusivo en la administración, 12 personas (10 mujeres y 2 hombres) de la plantilla del 

Ayuntamiento fortalecieron sus capacidades como resultado de esas acciones formativas. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Un rasgo singular de estas formaciones es que, a diferencia de la tendencia general del Ayuntamiento 

de Castellón a la hora de formarse en igualdad, esta se ha distribuido equilibradamente entre 

diversas personas y ha repercutido en diferentes áreas de gobierno. 

 

Ante la pregunta realizada al personal sobre cómo piensan que se podría avanzar en la igualdad de 

género en su área de trabajo, un 48% considera que utilizando un lenguaje inclusivo. 

10

2

Personal del Ayuntamiento formado
en lenguaje inclusivo

Mujeres Hombres

Gráfico 30. Elaboración propia 
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CONCLUSIONES 

 

Las resistencias y las estrategias para evitar el uso del lenguaje de una manera inclusiva son 

constantes, disminuyendo - incluso ridiculizando - la importancia de llevarlo a la práctica. 

 

En respuesta a estas estrategias destinadas a perpetuar el poder de unos sobre otras, se han 

desarrollado numerosas herramientas: desde acciones formativas a guías con orientaciones y 

fórmulas lingüísticas, hasta aplicaciones informáticas. El Ayuntamiento de Castellón cuenta con todas 

ellas, cuyo uso recomienda una instrucción municipal dirigida al personal de la institución, para que 

cuiden sus comunicaciones tanto externas como internas, tanto orales como escritas. 

 

No obstante lo anterior, la documentación analizada para este diagnóstico presenta como 

característica común la débil presencia del uso del lenguaje inclusivo, en contrapartida con un uso 

generalizado de fórmulas de comunicación sexistas y androcéntricas.  

 

RECOMENDACIONES 

 

Por lo anteriormente descrito, sería recomendable:  

RECOMENDACIONES ESPECÍFICAS PARA EL USO DE LENGUAJE INCLUSIVO 

  
Establecer un mecanismo de visado de las comunicaciones de la sección de RRHH del ayuntamiento con el que 

usando la herramienta Themis, se evaluarán anualmente un porcentaje de las comunicaciones escritas - tanto 

internas como externas - elegidas aleatoriamente. Las comunicaciones que empleen un lenguaje sexista serán 

consideradas nulas de pleno derecho, con todas las consecuencias que ello conlleve. El mecanismo puede hacerse 

extensible al resto de las áreas del Ayuntamiento. 

 
5.3 Formación, capacitación y desarrollo del personal 

 

La formación en género desempeña un papel clave en el avance y consolidación de la igualdad.  

Así lo reconocen y lo demandan instrumentos internacionales como las Declaraciones y Plataformas 

de Acción, la Convención para la Eliminación de Todas las Formas de discriminación contra la Mujer 

(CEDAW), las Recomendaciones emitidas por el Consejo de Evaluación de la CEDAW entre otros.  
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Así, la Plataforma de Acción de Beijing47 establece la obligación de los estados de impartir enseñanza 

y capacitación sobre derechos humanos en que se tengan en cuenta los aspectos relacionados con 

el género al personal de la administración pública. 

 

La adquisición de los conocimientos y las habilidades necesarias puede ser el factor que determine 

el éxito o el fracaso de las iniciativas a favor de la igualdad de género, contribuyendo tanto a la mejora 

de los conocimientos y habilidades del personal como a reforzar una actitud positiva al cambio de 

paradigma. Esto es fundamental para la identificación de necesidades tanto estratégicas como 

prácticas, para el diseño y la planificación de actuaciones con perspectiva de género, así como para 

la construcción de indicadores relevantes al género. 

 

CONCLUSIONES 

 

La importancia de la formación para la igualdad de género es tal, que su éxito dependerá en gran 

medida del compromiso efectivo que se haga con la formación en igualdad. 

 

Existen numerosas lecciones aprendidas sobre las características que ha de tener la formación en 

igualdad para conducir al resultado deseado: el avance y la consolidación de la equidad de género. 

 

RECOMENDACIONES 

 

Por lo anteriormente descrito, sería recomendable que la formación: 

RECOMENDACIONES ESPECÍFICAS PARA FORMACIÓN 

  
1. Sea continua 

2. Esté dirigida tanto a quienes toman las decisiones como a quienes las llevan a la práctica 

3. Sea genérica y también especializada  

4. Sirva para generar la autonomía suficiente en quienes van a integrar la perspectiva de género tanto de 
manera específica, como en la corriente principal (transversalización), tanto en los niveles estratégicos como 
en los operativos, en todas las fases, en todas las acciones, en todos los niveles 

5. Responda a las necesidades identificadas por la plantilla y también a las necesidades estratégicas que 
permiten y sostienen el avance de la igualdad 

6. Contribuya a enseñar, a aprender, a aprehender, a compartir un lenguaje común, a fomentar una reflexión 
conjunta sobre el reconocimiento de las desigualdades entre los sexos, a proponer esquemas de intervención 

                                                
47 Objetivo estratégico I.2. párrafo 232  
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pública que garanticen el respeto a los derechos humanos, y que promuevan la construcción de relaciones 
equitativas entre mujeres y hombres 

7. Se plantee como un medio de transformación que vaya desde la información y la sensibilización hasta la 
apropiación y recreación de aprendizajes vinculados a la práctica  

8. Parta de reconocer y aprovechar la riqueza y la diversidad de experiencias de quienes participan 

9. Cuestione el sistema de creencias que sostiene las relaciones de género y las desigualdades entre mujeres y 
hombres 

10. El personal que facilitará la capacitación ha de contar con experiencia en la docencia y en la gestión de 
grupos, tener los conocimientos adecuados y mostrar afinidad con la promoción de la perspectiva de género 

11. Las nuevas tecnologías han facilitado el acceso a la formación, ofreciendo – en ocasiones – más posibilidades 
para la conciliación entre la vida personal, familiar y laboral. No obstante, las formaciones presenciales se 
muestran más eficaces en el fortalecimiento de las capacidades y en el intercambio de conocimientos, por 
ello, sería recomendable mantener una mayor proporción de acciones formativas presenciales, acompañadas 
de la modalidad semi presencial (virtual y presencial), además de la modalidad virtual 

12. Haya un acompañamiento posterior para cuando los nuevos conocimientos adquiridos se lleven a la práctica 

 

5.4 Violencias machistas  

 

Los actos de violencia de género suponen una violación de los derechos humanos universales 

protegidos por las convenciones e instrumentos internacionales. Muchas formas de violencia de 

género –si bien no todas– se consideran ilegales y actos criminales en las políticas y leyes nacionales 

y autonómicas. Así, tanto la ley estatal contra la violencia de género48, como la valenciana49, señalan 

algunos de sus aspectos claves, al identificarla como todo acto de violencia, ya sea por acción u 

omisión, ejercido sobre una persona, motivada por la pertenencia de ésta al sexo femenino, como 

resultado de la situación de desigualdad y de las relaciones de poder de los hombres sobre las 

mujeres.  

 

La violencia de género se ejerce tanto en la ejecución como mediante las amenazas de aquellos actos 

de violencia que tengan, o que puedan tener, como resultado un daño o sufrimiento para la 

mujer,tanto si se producen en la vida pública como en la privada. Estos actos de violencia pueden 

tener, entre otras, las siguientes formas de manifestarse: violencia física, psicológica, sexual, 

económica, mutilación genital femenina u otras prácticas tradicionales y/o culturales nocivas o 

perjudiciales para las mujeres y niñas, trata de mujeres y niñas…. 

 

                                                
48 Ley Orgánica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Protección Integral contra la Violencia de Género  
49 Ley 7/2012, de 23 de noviembre, integral contra la violencia sobre la mujer en el ámbito de la Comunitat Valenciana.  
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Para nombrar este sistema de subordinación en la historia más reciente se han usado diferentes 

fórmulas: así, si nos centramos en nomenclatura penal, de los crímenes pasionales se pasó a la 

violencia intrafamiliar, para pasar a nombrarse en la actualidad como violencia de género. 

 

En ocasiones el cambio de nomenclatura no responde a una evolución temporal y coinciden en el 

tiempo varias maneras de nombrar un mismo fenómeno con diferentes palabras que parecen usarse 

indistintamente. No obstante, como en todo asunto de trascendencia personal y política, la forma en 

la que se elige nombrar un fenómeno sirve de indicador tanto de la manera de comprenderlo - el 

punto de partida – como del potencial transformador que alberga – el punto al que se espera llegar. 

 

Así, no es lo mismo hablar de violencia contra las mujeres y las niñas, que hacerlo de violencia de 

género, de feminicidios o de crímenes de violencia machista, puesto que, al elegir usar los tres 

últimos conceptos, se está poniendo la atención en la relación entre el estado de subordinación de 

las mujeres en la sociedad y su posición de vulnerabilidad a la violencia. Enfoque este último en el 

que están de acuerdo la ley contra la violencia estatal como la valenciana, además de las leyes 

equivalentes de igualdad entre mujeres y hombres. 

 

Entre las actuaciones en el ámbito social requieren una especial atención las referidas a la violencia 

de género ejercida contra las mujeres como una forma perversa de ejercicio del poder (Ley 

valenciana para la igualdad entre mujeres y hombres)  

 

La Violencia de Género está, por tanto, reconocida como uno de los principales obstáculos para lograr 

la equidad entre hombres y mujeres. Un obstáculo que es complejo y multi-causal y cuyo abordaje 

ha de realizarse desde la integralidad, haciendo converger todos los sectores (economía, salud, 

educación, cultura, sostenibilidad ambiental, seguridad, justicia, etc).  

 

Por tanto, la prevención, la mitigación de sus impactos y, en último término, la erradicación de la 

violencia de género, interpelan de manera directa a todos los ámbitos de acción de un gobierno 

local, puesto que solamente actuando desde todos los frentes será posible llevar a cabo 

actuaciones efectivas. 

 

Al hacerlo, el Ayuntamiento de Castellón habrá de luchar contra la violencia de género específica y 

transversalmente (estrategia dual), teniendo en cuenta este propósito en todas las fases, en todos 

los niveles y en todos los ámbitos de sus actuaciones, tanto las que van dirigidas a la ciudadanía, 
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como al interior del propio ayuntamiento, puesto que a día de hoy ningún espacio garantiza una vida 

libre de violencia como un derecho propio de las mujeres. 

 

En la información analizada se han identificado acciones que tienen presente la violencia de género; 

de hecho, la primera de las acciones formativas específicas en igualdad fue una jornada sobre 

violencia de género (1993; 5 horas) impartida por el Institut valencià de la dona, en el que participó 

una trabajadora del consistorio50.  

 

A partir de esa primera formación, de las 77 acciones formativas en igualdad51 impartidas desde esa 

fecha hasta la actualidad, 21 de ellas se identifican, según su título, como formación especializada 

contra la violencia de género, llegando a completar un total de 621,3 horas.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sin embargo, a pesar de los inicios tan esperanzadores, es necesario tener presente que la formación 

contra la violencia de género no ha sido continua, y que, por ejemplo, durante 10 años (1995 – 2004), 

no ha habido ninguna formación especializada sobre esta materia. 

 

                                                
50 Relación de acciones formativas en igualdad facilitada por la Sección de RRHH 
51 Información facilitada por la sección de recursos humanos así como por el SIO 
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Gráfico 31. Elaboración propia 
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El perfil de quienes participan en este tipo de formación especializada es el mismo que para otras 

acciones formativas de igualdad: la participación de los hombres es muy discreta, la misma empleada 

participa en varias formaciones y tanto en el SIO como en la Agencia de desarrollo local, es donde se 

concentran tanto el mayor número de acciones formativas como de horas de formación.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

El convenio recoge numerosas medidas que ponen en práctica lo dispuesto en las medidas de 

prevención en el ámbito laboral, de la ley integral contra la violencia sobre la mujer en el ámbito de 

la Comunitat Valenciana. 

 

La respuesta del cuestionario que ha sido seleccionada mayoritariamente (80%) es la que, 

respondiendo a la pregunta: ¿Cómo piensas que se podría avanzar en igualdad de género en tu área 

de trabajo? propone “Formando al personal en cómo prevenir, identificar y actuar ante la violencia 

de género (violencia psicológica, física, sexual, institucional, simbólica....)”. 

Un aspecto clave de la violencia de género es la lucha contra el acoso sexual. Durante la elaboración 

del diagnóstico se ha mencionado la existencia de un comité en el que se trata el acoso en todas sus 

expresiones (laboral, sexual..), que estaría dentro del Servicio de Salud Laboral. No se ha podido 
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obtener información a este respecto, más allá de lo indicado en el Convenio del Ayuntamiento, 

cuando en el capítulo de Seguridad y Salud, bajo el rubro de Protección de la dignidad del personal 

al servicio de la Corporación, afirma que: “1. De conformidad con la Recomendación y el Código de 

Conducta relativo a la protección de la dignidad de la mujer y el hombre en el trabajo no.92/131 de 

la Unión Europea, la Corporación se compromete con los Sindicatos a actuar frente al acoso sexual y 

laboral a nivel preventivo, desarrollando un protocolo sobre este tipo de comportamientos en el 

centro de trabajo y estableciendo un procedimiento para la presentación de quejas, que garantice la 

inmunidad de la víctima y la información de los derechos de las trabajadoras y trabajadores. 2.- El 

personal al servicio del Ayuntamiento tiene derecho al respeto de su intimidad y la consideración 

debida a su dignidad, comprendida la protección frente a ofensas verbales o físicas de naturaleza 

sexual y/o laboral52. 

CONCLUSIONES 

 

En tanto que no se pueda afirmar que las mujeres disfrutan de una vida libre de violencia como un 

derecho propio, la igualdad de género, por tanto, será inalcanzable. 

 

En la información de la sección de RRHH del Ayuntamiento de Castellón analizada, se observan varios 

indicadores que muestran el interés de la sección por incorporar la perspectiva de género, como 

formaciones o medidas específicas en el convenio colectivo. 

 

No obstante, se aprecia que tanto la sensibilización como el fortalecimiento de las capacidades para 

contribuir a la erradicación de la violencia de género, tienden a concentrarse en los departamentos 

y en las personas directamente relacionadas con la promoción de la igualdad de género en el 

consistorio. Si bien esto es necesario y sin duda un buen síntoma del compromiso de dichos 

departamentos del Ayuntamiento, no es suficiente, puesto que la violencia de género interpela a 

todos las áreas de acción del consistorio.  

 

Por tanto, para que sea efectiva, la desarticulación de esta violación de los derechos ha de hacerse 

de forma integral, actuando desde todos los departamentos, tanto en el servicio a la ciudadanía como 

al interior del propio Ayuntamiento. 

 

RECOMENDACIONES 

                                                
52 Artículo 46 del Convenio laboral del Ayuntamiento  
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Por lo anteriormente descrito, sería recomendable:  

RECOMENDACIONES ESPECÍFICAS PARA LUCHAR CONTRA LA VIOLENCIA DE GÉNERO 

  
1. Promover la formación especializada en la lucha contra la violencia de género para todo el personal del 

Ayuntamiento. Dicha formación tendrá tanto un componente de sensibilización, identificación y conocimiento 
de los recursos disponibles como una parte especializada para cada área de intervención del Ayuntamiento. 

2. Integrar el compromiso con la lucha contra la violencia de género en los objetivos de todas las áreas del 
consistorio e incorporar este compromiso en el II Plan de igualdad en el ámbito funcionarial, de manera que 
esté integrado desde el principio. 

3. Elaborar un diagnóstico que visibilice como se está combatiendo la violencia de género desde el 
Ayuntamiento, al tiempo que identifique las necesidades existentes para seguir avanzando en esta dirección 

4. Establecer un mecanismo que ayude a identificar estas medidas, así como, en su caso, su reflejo 
presupuestario. 

 

6. CONCLUSIONES GENERALES 

 

La integración de la perspectiva de género en la Administración Pública responde a un mandato legal 

recogido tanto en los tratados internacionales como en la legislación estatal, autonómica y local. La 

igualdad de género es también un asunto de justicia material, puesto que el fin de la discriminación 

y de los privilegios han de estar necesariamente en el núcleo de todo acuerdo de convivencia. La 

equidad es, así mismo, una garantía de eficiencia, puesto que requiere de mecanismos de 

planificación, de coherencia entre las políticas, de coordinación, de seguimiento, de gestión del 

conocimiento, de transparencia y de rendición de cuentas. 

Integrar la perspectiva de género es también una oportunidad para comunicar los compromisos 

políticos que se están materializando y con ello generar la apropiación de la ciudadanía. 

El Ayuntamiento de Castellón está dando pasos firmes para contribuir al avance de la igualdad de 

género, cuenta con un negociado especializado: el Servicio de Igualdad de Oportunidades, desde el 

que, entre otras cosas, se está impulsando el diseño del III Plan de Igualdad de Oportunidades (PIO), 

y desde el que se apoya el proceso de integración de la perspectiva de género en el presupuesto, 

iniciado en 2016. 

Por su parte, la Sección de Gestión y Desarrollo de los RRHH cuenta con un diagnóstico de género de 

toda la plantilla del Ayuntamiento que va actualizando periódicamente. El primero de esos 

diagnósticos (2013) sirvió de base para el diseño del I PIO dirigido al personal de la institución. En la 

actualidad se está desarrollando el II PIO de estas características. 
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Para que la Sección de RRHH pueda avanzar y profundizar en el cumplimiento del mandato normativo 

de la integración de género en todas las políticas públicas, necesita iniciar algunas dinámicas y 

transformar otras. Así los hallazgos de este diagnóstico, es necesario empezar por poner en foco en 

los siguientes aspectos: 

La Sección de Recursos Humanos ha de prestar especial atención para evitar el sexismo en el 

lenguaje, así como para desagregar los datos por sexo, para así estar en concordancia con su propia 

normativa.  

El Ayuntamiento ha de contar con datos relevantes para la promoción de la igualdad que sean 

contrastables y accesibles. La coordinación entre el servicio de estadística y el Servicio de Igualdad 

de Oportunidades, es crucial para cumplir con este cometido.  

Los datos recabados, así como su análisis desde la perspectiva de género, han de servir, entre otras 

cosas, para fortalecer los mecanismos ya existentes: diagnóstico anual de género de la plantilla, PIO 

institucional o Memoria Anual, así como para identificar nuevas actuaciones.  

A su vez, para maximizar el potencial transformador de un buen sistema de datos, es necesario contar 

con sistemas de comunicación y de información que se pongan al servicio de la igualdad de género, 

siendo de vital importancia que esos datos sean difundidos entre toda la plantilla y presentados de 

manera accesible y comprensible.  

Junto a esto, la perspectiva de género ha de estar integrada en todo el ciclo de las políticas públicas, 

por ello es importante que, por ejemplo, los planes departamentales integren el enfoque de género, 

tanto transversal como específicamente (enfoque dual), y que todo ello tenga el correspondiente 

reflejo presupuestario. 

Por otro lado, en los últimos 25 años más de 80 personas del Ayuntamiento han participado en más 

de 70 acciones formativas especializadas en igualdad. La formación continua es un factor esencial 

para el fortalecimiento de las capacidades que la institución requiere ante los desafíos que la igualdad 

de género plantea, por eso es muy buena noticia que Castellón cuente con un Negociado de 

formación, un Convenio laboral que reconoce su importancia regulando diferentes modalidades de 

acceso a la misma, y que en el cuestionario completado por el personal de la Sección, la formación 

haya sido identificada como la vía más eficaz para el avance de la igualdad. Por todo ello, es 

importante que la apuesta por la formación en igualdad de género se fortalezca y alcance a todos los 

ámbitos y a todos los niveles laborales del Ayuntamiento.   
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La representación paritaria de las mujeres y los hombres es central para la equidad. Aunque la 

presencia de las mujeres ha ido en aumento en el último lustro, estas siguen estando 

subrepresentadas en el Ayuntamiento. Al analizar la variable de la presencia numérica en conjunto 

con otras (cargo, grupo laboral, ámbito, etc), se observa como dentro de la Administración pública 

se reproduce la división sexual del trabajo al haber ámbitos que están feminizados (i.e: puestos 

administrativos) y otros que están masculinizados (i.e: área de seguridad pública y emergencias). Es 

interesante también observar la proporción de mujeres y hombres según los grupos profesionales 

(i.e en la Sección de Recursos Humanos, donde las mujeres son un 62’37% del equipo, hay el mismo 

número de mujeres que de hombres en el grupo A1; en el A2 los hombres triplican a las mujeres; 

para el caso del C1 hay un 0% de hombres; en el grupo C2 las mujeres doblan en número a los 

hombres y en el caso del grupo E hay un 20% más de hombres que de mujeres). Al seguir 

profundizando en el análisis de las variables vemos como en el último lustro, la mayor diferencia 

entre mujeres y hombres se encuentra en el personal funcionario de carrera, donde el número de 

hombres es casi el doble que el de mujeres.  En los últimos 5 años, la distancia entre las mujeres y los 

hombres con puestos de interinidad se ha acortado debido a que el número de interinas ha 

aumentado casi en un 100%. Con estos sencillos ejemplos se evidencia la importancia de la 

recolección y el análisis combinado de diferentes variables con las que dimensionar el estado real de 

la igualdad de género en el consistorio.  

Así mismo, este diagnóstico ha identificado la necesidad de profundizar en el estudio de la brecha 

salarial de género, puesto que se ha observado una desigualdad sustantiva entre las retribuciones 

percibidas por las mujeres y las de los hombres. Esta brecha alcanza su mayor dimensión en los 

conceptos de Productividad y especialmente en el de Productividad A (donde en todos los casos 

analizados las mujeres reciben un 0% del monto total de este complemento retributivo). Durante la 

investigación no se ha tenido acceso a los criterios que sirven como base para la asignación de estos 

complementos, no obstante, se entiende que, al tratarse de fondos públicos, este proceso debería 

estar acompañado de absoluta transparencia. 

Así mismo, esta sección puede desempeñar una labor fundamental en la promoción de una vida libre 

de violencia como un derecho propio de las mujeres, para ello es importante que ponga en marcha 

toda una serie de iniciativas en esta dirección. 

 

Junto a esto, es importante destacar como la Sección de RRHH está jugando un papel clave en la 

conciliación de la vida familiar, laboral y personal, velando por el cumplimiento de los mandatos 

normativos y programáticos existente. Desde este punto de partida, es necesario hacer la transición 
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hacia la corresponsabilidad en el cuidado y sostenibilidad de la vida, que promueva una 

reorganización social de los cuidados. 

 

El análisis de todas estas variables lleva a descubrir como muchas de las dinámicas de trabajo que se 

consideran normales y neutrales al género, son en realidad un vehículo de transmisión de la 

desigualdad. Es precisamente esta capacidad de influir sobre las relaciones de género lo que las hace 

tan valiosas, puesto que, al incorporar la perspectiva de género a esas dinámicas de trabajo se podrá 

revertir su efecto, pasando así de transmisoras de la discriminación a promotoras de la igualdad de 

género. 

 

Por último, si bien este diagnóstico se centra en la Sección de Gestión y Desarrollo de los RRHH, lo 

que se deduce del mismo es la urgente necesidad de evolucionar hacia la coherencia de las políticas 

para la igualad de género, que, en otras palabras implica una gestión de gobierno en la que la 

responsabilidad de la promoción de la igualdad de género sea asumida por todas las áreas de 

gobierno y que se vea reflejada en el presupuesto. 

Para una mejor comprensión de estas conclusiones, se recomienda la lectura de los diferentes 

apartados de este diagnóstico, así como de sus conclusiones y recomendaciones específicas.   
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ANEXO I 

CUESTIONARIO SOBRE LA PERSPECTIVA DE GÉNERO EN LA SECCIÓN DE 
GESTIÓN Y DESARROLLO DE RECURSOS HUMANOS 

 

PRESUPUESTOS CON ENFOQUE  
DE GËNERONERO 

 
La Perspectiva de Género en la Sección de  

Gestión y Desarrollo - Recursos Humanos 

 

Hola,  
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como sabes, el Ayuntamiento de Castellón ha tomado la decisión de contribuir de manera activa a la 

igualdad de género. El diseño del tercer Plan de Igualdad de Oportunidades está en marcha y el 

Programa de Presupuestos con Enfoque de Género avanza cada año con paso firme. 

En este contexto, se está llevando a cabo un diagnóstico de igualdad del género de la SECCIÓN DE 

GESTIÓN Y DESARROLLO- RECURSOS HUMANOS y nos gustaría conocer cómo piensas que desde tu 

ámbito de trabajo se puede contribuir a mejorar la vida de las mujeres y los hombres. 

La participación es totalmente confidencial. 

Tus aportaciones son importantes y no te va a ocupar más de 5 minutos. Se pueden marcar varias 

opciones en las respuestas. 

Gracias por adelantado por tu tiempo y tus aportaciones. 

 

Antes de comenzar, por favor completa la siguiente información: 

Mujer: □ 

Hombre: □ 

 

1. ¿Cómo piensas que se podría avanzar en igualdad de género en tu área de trabajo? 

 

a) Formando al personal en cómo prevenir, identificar y actuar ante la violencia de género 

(violencia psicológica, física, sexual, institucional, simbólica....) □ 

b) Previniendo el acoso en el trabajo (laboral, sexual…) □ 

c) Utilizando un lenguaje inclusivo al referirnos, por ejemplo, al referirnos a las profesiones □ 

d) Otorgando valor a los trabajos de cuidados (es decir, todos aquellos trabajos no remunerados 

que hacen posible la vida y la sostienen. Estos son algunos ejemplos: Proveer los cuidados 

directamente: cocinar, limpiar, llevar al médico, escuchar...; Gestionar mentalmente los 

cuidados: coordinar la recogida a la salida del colegio, tener presente las alergias 

alimentarias, planificar un menú equilibrado...; Proveer las condiciones materiales que hacen 

posibles los cuidados: generar los ingresos para poder contar con el cobijo de una vivienda, 

la compra de medicamentos, de ropa y todo lo que hacemos para cuidarnos:  descansar, 

alimentarnos, asearnos...) □ 
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e) Fomentando la igualdad de género dentro de nuestros propios equipos □ 

f) Si hombres y mujeres pudiésemos disfrutar por igual de permisos laborales para ocuparnos 

de la crianza y de los cuidados □ 

g) Incluyendo contenidos de igualdad de género en los temarios de acceso al empleo público □ 

h) Contando dentro del área con un equipo de personas especializadas en igualdad de género 

□ 

i) Si se nos facilita en general el equilibrio entre la vida laboral, familiar y personal (medidas de 

conciliación, de corresponsabilidad, teletrabajo, flexibilidad de horarios, etc) □ 

j) Valorando los conocimientos y la experiencia en la promoción de la igualdad de género en 

los procesos de selección de personal y de promoción interna □ 

k) Estableciendo itinerarios formativos en materia de igualdad para el funcionariado □ 

l) Recogiendo datos desagregados por sexo □ 

m) Realizando análisis de género del área □ 

n) Otras: 

 

 

2. ¿Qué consecuencias consideras que conllevaría trabajar la perspectiva de género en tu 

sección? 

a) Aumentaría la representación de mujeres en puestos de decisión □ 

b) Desviaría nuestra atención de aquellos asuntos que son realmente importantes para nuestra 

sección □ 

c) Aumentaría la visibilidad de las desigualdades y con ello la conciencia de género del equipo 

de la sección □ 

d) Aumentaría la eficiencia del desempeño de nuestro trabajo □ 

e) Otras: 

 

3. ¿Qué consecuencias consideras que conllevaría NO trabajar la perspectiva de género en tu 

sección? 
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a) Se vulnerarían los derechos de las mujeres □ 

b) Desconocimiento de las realidades de las mujeres □ 

c) Perderíamos la oportunidad de hacer nuestro trabajo con más eficiencia □ 

d) Masculinización del Ayuntamiento tanto en presencia como en  “formas de hacer” □ 

e) No pasaría nada porque esta sección no necesita trabajar desde la perspectiva de género □ 

f) Se vulnerarían los derechos de toda la plantilla del Ayuntamiento □ 

g) Se procedería en sentido contrario a la legislación vigente □ 

h) Otras: 

 

4. ¿Conoces algunas buenas prácticas que sirvan de ejemplo para trabajar la perspectiva de 

género en recursos humanos? 

 

a) No □ 

b) Si   □   ¿Cuáles? 

ANEXO II 

RESULTADOS DEL CUESTIONARIO: LA PERSPECTIVA DE GÉNERO EN LA 
SECCIÓN DE GESTIÓN Y DESARROLLO – RECURSOS HUMANOS 
 

 

El cuestionario fue enviado por la Sección de RRHH 

a todo su personal que tiene trabajo de escritorio.  

29 personas han realizado la encuesta, de las 

cuales 20 son mujeres y 9 son hombres. 

 

 

Descripción de los resultados 

 

Ante la primera pregunta del cuestionario, de cómo avanzar en igualdad de género en las áreas de 

trabajo, la respuesta con mayor acogida ha sido la referente a la formación del personal en 

69%

31%

Personas que han realizado la 
encuesta

mujeres

hombres
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prevención, identificación y acción ante la violencia de género, siendo 23 de las 29 personas 

encuestadas las que han marcado esta opción (79%). Le sigue la de fomento de la igualdad dentro de 

los propios equipos, eligiendo también esta opción 18 de las 29 personas encuestadas (62%). Las 

opciones menos seleccionadas han sido las referentes a contar con equipos especializados en 

igualdad de género y a recoger datos desagregados por sexo (ambas con un 21%). 

 

Más de la mitad (55%) consideran que para que se dé este avance hay que prevenir el acoso (sexual, 

laboral…) en el trabajo, siendo 5 hombres y 11 mujeres quienes han seleccionado esta opción. 

 

También más de la mitad (52%) de las personas encuestadas han señalado dos de las tres respuestas 

relacionadas con los cuidados y la conciliación, en concreto la de otorgar más valor a los cuidados y 

la de que mujeres y hombres puedan disfrutar por igual de permisos laborales para ocuparse de la 

crianza y de los cuidados, siguiéndole muy de cerca (48%) la referente a facilitar el equilibrio entre la 

vida laboral, familiar y personal. 

 

Señalar que de los 9 hombres que han realizado el cuestionario, 7 han seleccionados alguna o todas 

de las tres opciones relacionadas con los cuidados, siendo, la referente a los permisos, la más 

seleccionada (7 de 9), siguiéndole los cuidados (por 5) y el equilibrio (por 4 de los 9 hombres 

encuestados).  

 

1. ¿Cómo piensas que se podría avanzar en igualdad de género en tu área de trabajo? Respuestas 
 

Formando al personal en cómo prevenir, identificar y actuar ante la violencia de género (violencia 
psicológica, física, sexual, institucional, simbólica....)  23 79% 
Previniendo el acoso en el trabajo (laboral, sexual…)  16 55% 

Utilizando un lenguaje inclusivo al referirnos, por ejemplo, al referirnos a las profesiones  14 48% 
Otorgando valor a los trabajos de cuidados (es decir, todos aquellos trabajos no remunerados que hacen 
posible la vida y la sostienen. Estos son algunos ejemplos: Proveer los cuidados directamente: cocinar, 
limpiar, llevar al médico, escuchar...; Gestionar mentalmente los cuidados: coordinar la recogida a la salida 
del colegio, tener presente las alergias alimentarias, planificar un menú equilibrado...; Proveer las 
condiciones materiales que hacen posibles los cuidados: generar los ingresos para poder contar con el cobijo 
de una vivienda, la compra de medicamentos, de ropa y todo lo que hacemos para cuidarnos:  descansar, 
alimentarnos, asearnos...)   15 52% 
Fomentando la igualdad de género dentro de nuestros propios equipos  18 62% 
Si hombres y mujeres pudiésemos disfrutar por igual de permisos laborales para ocuparnos de la crianza y 
de los cuidados  15 52% 
Incluyendo contenidos de igualdad de género en los temarios de acceso al empleo público  10 34% 
Contando dentro del área con un equipo de personas especializadas en igualdad de género  6 21% 
Si se nos facilita en general el equilibrio entre la vida laboral, familiar y personal (medidas de conciliación, 
de corresponsabilidad, teletrabajo, flexibilidad de horarios, etc)  14 48% 
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Valorando los conocimientos y la experiencia en la promoción de la igualdad de género en los procesos de 
selección de personal y de promoción interna  10 34% 
Estableciendo itinerarios formativos en materia de igualdad para el funcionariado  13 45% 
Recogiendo datos desagregados por sexo  6 21% 
Realizando análisis de género del área  9 31% 
Otra:  1 3% 
Valorando los conocimientos y la experiencia en la promoción de la igualdad de género en los procesos de selección de personal 
y de promoción interna., Estableciendo itinerarios formativos en materia de igualdad para el funcionariado, Haciendo más 
visible el compromiso corporativo ,dirección y agentes sociales y también una mayor difusión a nivel interno y ciudadano; 
favorecer la participación del personal a través de espacios que permitan expresar quejas, recomendaciones  y corregir 
conductas discriminatorias; establecer horarios que permitan la conciliación en formación, incorporar técnicas que permitan 
la flexibilización de la presencia física en el lugar de trabajo; feed-back con nuestros clientes internos para conocer la valoración 
y efectos de implantación de medidas 

 

 

Ante la segunda pregunta, referente a las consecuencias que conllevaría trabajar la perspectiva de 

género, la opción mas seleccionada ha sido la referente al aumento de la visibilidad de las 

desigualdades con un 55%, seguida por el aumento de la eficiencia del desempeño de nuestro trabajo 

con un 38%.  

 

Ante la opción que sugiere que desviaría la atención de aquellos asuntos que son realmente 

importantes para la sección, 4 personas de 29 han considerado esta opción (14%), de las cuales, 3 

son mujeres. 

 

Finalmente, solo 9 personas (31%) consideran que aumentaría la representación de mujeres en 

puestos de decisión, de las cuales, 3 son hombres. 

2. ¿Qué consecuencias consideras que conllevaría trabajar la perspectiva de género en tu sección? Respuestas  
  

Aumentaría la representación de mujeres en puestos de decisión  9 31% 
Desviaría nuestra atención de aquellos asuntos que son realmente importantes para nuestra sección  4 14% 
Aumentaría la visibilidad de las desigualdades y con ello la conciencia de género del equipo de la sección  16 55% 
Aumentaría la eficiencia del desempeño de nuestro trabajo 11 38% 
Otra: 2 7% 
Corregirían situaciones de desequilibrio o la percepción de estas situaciones 

Aumentaría la eficiencia del desempeño de nuestro trabajo, debo decir que en mi sección somos el 99% mujeres 

 

En cuanto a la tercera pregunta sobre las consecuencias que conllevaría no trabajar la perspectiva de 

género en la sección, el 66%, consideran que implicaría un desconocimiento de las realidades de las 

mujeres, seguida de un 41% que considera que se vulnerarían los derechos de toda la plantilla.  
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Un 7% (dos personas) considera que no pasaría nada porque la sección no necesita trabajar desde la 

perspectiva de género. Esta opción ha sido marcada por mujeres. 

 

3. ¿Qué consecuencias consideras que conllevaría NO trabajar la perspectiva de género en tu sección? Respuestas 
  

Se vulnerarían los derechos de las mujeres  9 31% 
Desconocimiento de las realidades de las mujeres  19 66% 
Perderíamos la oportunidad de hacer nuestro trabajo con más eficiencia  11 38% 
Masculinización del Ayuntamiento tanto en presencia como en “formas de hacer”  7 24% 
No pasaría nada porque esta sección no necesita trabajar desde la perspectiva de género  2 7% 
Se vulnerarían los derechos de toda la plantilla del Ayuntamiento  12 41% 
Se procedería en sentido contrario a la legislación vigente  10 34% 
Otra: 2 7% 
Falta de motivación y compromiso con la organización y sus objetivos  
Se perdería una importante visión o análisis del elemento humano del Ayuntamiento 

 

Ante la última pregunta sobre el conocimiento de buenas prácticas que sirvan de ejemplo para 

trabajar la perspectiva de género en recursos humanos, solo 9 de las 29 personas encuestadas conoce 

alguna buena práctica y 8 de ellas han escrito alguna. Destaca la realización anual de un seminario 

entre todo el personal de la sección para intercambiar impresiones y quehaceres, evitando la 

discriminación de los que no hacen nada y de los que hacen demasiado. 

 

4. ¿Conoces algunas buenas prácticas que sirvan de ejemplo para trabajar la perspectiva de género en 
recursos humanos? Respuestas  

  
No  20 69% 
Si    9 31% 
¿Cuáles? 8 28% 
La utilización de lenguaje inclusivo, la aprobación de un plan de igualdad, inserción de cláusulas sociales en contratación 
En Ayuntamientos y Diputaciones. 
Se debe de tratar en la educación del menor 
Desde el Servicio de Prevención ya se trabaja en ello, vigilancia de la salud (desagregación por género), formación, y 
utilización de lenguaje no sexista 
Realizar, al menos una vez al año, un seminario entre todo el personal de la sección, para intercambiar impresiones y 
quehaceres dentro de la sección, evitando la discriminación de los que no hacen nada y los que hacen demasiado.  
Considero que el hecho de ser mujer hace que se entienda más las necesidades, prioridades y atenciones familiares en 
determinados momentos del funcionariado.  
Utilizar lenguaje no sexista y la paridad en tribunales de procesos selectivos.  
Que sobre todo haya un respeto entre todos da igual que sea mujer o hombre. Que a través de la educación se pueda lograr 
en el trabajo, y quién no respete se le penalice. Tod@s estamos capitados para realizar y desarrollar bien nuestros trabajos 
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