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1. INTRODUCCIÓN GENERAL ................................................................................................ 9 

1.2 Antecedentes ............................................................................................................................. 9 

1.2 Justificación .............................................................................................................................. 10 

1.3 Los Servicios Públicos y la Equidad de Género ........................................................................ 12 

1.4 Metodología y estructura del documento .............................................................................. 14 
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# RESUMEN EJECUTIVO 

 

Este diagnóstico de género del Área Servicios Públicos del Ayuntamiento surge como una de las 

necesidades detectadas por el informe de impacto de género del presupuesto del Ayuntamiento de 

2018. 

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

públicos, 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 algunos de los Servicios Públicos del Ayuntamiento 

desde una perspectiva de género. 

Dado que bajo Servicios Públicos se insertan numerosos servicios bajo la responsabilidad de distintas 

secciones y direcciones, se ha priorizado el análisis en la Dirección de Servicios Urbanos, 

Infraestructura y Medio Ambiente. Según aparece en la presentación del presupuesto 2018 dentro 

de Servicios Públicos se encuentran: Seguridad Pública, Tráfico, Movilidad Urbana, Protección civil, 

Extinción de Incendios, Urbanismo, FEDER_EDUSI, Vivienda, Dirección de servicios urbanos, 

Conservación, Brigadas, Infraestructura, Servicios públicos (alcantarillado, recogida y tratamiento de 

residuos, limpieza viaria, alumbrado público), Medio ambiente, Parques y jardines y Protección 

contra la contaminación acústica. El análisis de la Seguridad Pública, de Protección civil y de Extinción 

de incendios ha sido realizado en un diagnóstico especifico para esa área. 

 

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

documentación de referencia, se ha analizado la documentación facilitada por el Dirección de 

Gestión y Desarrollo del Área Servicios Urbanos, Infraestructura y Medio Ambiente del 

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

cuestionario completado por el personal de esa Dirección.  

 

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. 
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El diagnóstico ha buscado así mismo responder a la pregunta de si el área de Servicios Públicos está 

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

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

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

 

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

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

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

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

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

logros alcanzados. 

 

Este diagnóstico de género aporta información sobre el modelo vigente en la Dirección de Gestión y 

Desarrollo del Área Servicios Urbanos, Infraestructura y Medio Ambiente del Ayuntamiento del 

Ayuntamiento de Castellón, identifica las brechas más significativas y propone acciones para facilitar 

que el consistorio pueda dar respuesta efectiva al mandato legal de integrar la perspectiva de género 

de manera dual en todas sus políticas públicas. 

 

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

permitan que la Dirección de Gestión y Desarrollo del Área Servicios Urbanos, Infraestructura y 

Medio Ambiente del Ayuntamiento incorpore la perspectiva de género de forma eficaz.  

 

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

profundidad en el documento del diagnóstico. 

 

REALIDAD Y RECURSOS 

 

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

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

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

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

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

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

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

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

 

Los únicos instrumentos de planificación a los que se ha tenido acceso han sido los Planes 

Departamentales de la Dirección analizada. El análisis de los mismos ofrece evidencias de la falta de 

cumplimiento en la planificación operativa del mandato normativo que establece que las políticas 

públicas han de promover la igualdad de género. 

 
Otra evidencia de lo anterior, es que no se tiene conocimiento de ninguna actuación especializada 

pro equidad que se esté impulsando desde la Dirección de Gestión y Desarrollo del Área Servicios 

Urbanos, Infraestructura y Medio Ambiente. 

 

REPRESENTACIÓN 

 

Para este diagnóstico se ha analizado la presencia (análisis de representación) de las mujeres en 

Análisis de la representación de las mujeres en el Área de Gobierno de Desarrollo de la Ciudad, 

Sostenibilidad, Medio ambiente, Vivienda y Servicios Urbano. 

 

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

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

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

analizada, donde en el año 2018 había hay un 73,02% de hombres y un 26,98 % de mujeres, siendo 

que el aumento del 8% citado, ha sido de un 0% en esta Área.  

 

RETRIBUCIONES 

 

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, fueron destinados al Área analizada 

5.312.379 euros, de los cuales las mujeres percibieron 1.652.541 euros y los hombres 3.659.838 

euros. 
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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 brecha salarial de 

género.  

 

La información se detalla en el diagnóstico, no obstante, sirva esta gráfica como muestra. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

El gasto público invertido en las mujeres no está equilibrado con su presencia en la plantilla. A pesar 

de que ellas reciben más retribuciones en los conceptos salariales que son objetivos: retribuciones 

básicas y complementos, esta ratio se invierte en mucha mayor proporción en los conceptos 

subjetivos, como son la productividad y las gratificaciones, donde se dispara la retribución total 

percibida por los hombres, dando lugar a la brecha salarial de género.  

 

A modo de ejemplo se aprecia como en 2013, mientras que las mujeres representan un 27,27% de la 

plantilla del área, tan solo perciben un 4,42% de la productividad R e St, mientras que los hombres, 

que representaban entonces el 72,73% de la plantilla, recibieron un 95,58% de este concepto salarial 

subjetivo. 

 

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

 

 

4,42%
17,51%

95,58%
82,49%

2013 2017

Gratificación R e St percibida por mujeres y
hombres en el Área de Gobierno de Desarrollo de
la Ciudad, Sostenibilidad, Medio Ambiente,
Vivienda y Servicios Urbanos en 2013 y 2017

mujeres hombres

Gráfico 8. Elaboración propia. 
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1. INTRODUCCIÓN GENERAL 

 

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

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

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

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

igualdad de mujeres y hombres. 

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

 

1.2 Antecedentes 

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

de elaborar diagnósticos de género específicos del área de Servicios Públicos, y Recursos Humanos, 

así como de Seguridad Pública. Conscientes de la importancia que dichas áreas tienen por su estrecha 

relación con el ejercicio de derechos, el acceso a servicios y para la promoción y el desarrollo de las 

capacidades del personal, el Ayuntamiento solicitó la elaboración de un diagnóstico de género para 

cada una de estas áreas.  

 

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

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

cuentas, permitiendo así valorar de mejor manera las diferentes necesidades y realidades que las 

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

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

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

hombres. 

El diagnóstico de la Dirección de Gestión y Desarrollo del Área Servicios Urbanos, Infraestructura y 

Medio Ambiente (como una parte de Servicios Públicos) del Ayuntamiento de Castellón de la Plana 

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

objetivo específico recoger información actualizada sobre su situación desde la perspectiva de 

género, contribuyendo así a la elaboración de presupuestos municipales con enfoque de género. 

 

 

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

 

“No toda hembra es mujer” 

María Jesús Izquierdo 

 

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

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

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

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

 

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

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

sucesión de decisiones, que a un designio biológico. 

 

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

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

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

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

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

 

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

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

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

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

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

sobre la discriminación de las mujeres y las niñas. 

 

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

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

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

finalidad última de terminar con las discriminaciones. 

 

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

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

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

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

 

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

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

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

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

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

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

de la igualdad.  

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

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

estrategia dual, es decir, empleando dos estrategias complementarias.  

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

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

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

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

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

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

transversalización de género.  

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

complementarias y se refuerzan mutuamente al articularse entre sí. 

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

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

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

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

 

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

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

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

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



 
 

12 

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 Los Servicios Públicos y la Equidad de Género  

 

La gestión de los servicios públicos es un elemento clave en la transformación de las ciudades en 

espacios más igualitarios. 

 

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 Título 

VI de Igualdad de Trato en el Acceso  a Bienes y Servicios y su Suministro, establecido en la Ley para 

la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres (LOIEHM) como ordenamiento jurídico, que como tal, ha 

de integrarse y observarse en la interpretación y aplicación de las normas2. 

 

No obstante, el hecho de que la igualdad esté reconocida y protegida legalmente, no implica per se 

una igualdad real. Las mujeres y los hombres hacen un uso diferente de las ciudades y de sus 

servicios públicos, por ejemplo, en cuestiones de movilidad, los estudios muestran como las mujeres 

suelen utilizar más el transporte público que los hombres. Según el Índice de Satisfacción del Cliente 

2017 - Metrovalencia, TRAM, las mujeres suponen el 63% de usuarios de Metrovalencia.  

 

La actualmente necesaria promoción de medios de transporte sostenible debe considerar el patrón 

de movilidad de las mujeres ya qué estas realizan un mayor uso de transportes públicos o no 

motorizados en su movilidad cotidiana. Esta elección se debe, en gran parte, a las responsabilidades 

domésticas que aún hoy recaen en mayor medida sobre las mujeres; Así, ellas realizan mayores 

“viajes domésticos” que los hombres (Olmo,2015). 

 

 

                                                 
2 Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo. 

https://datawrapper.dwcdn.net/I13de/2/
https://datawrapper.dwcdn.net/I13de/2/
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También son las mujeres quienes experimentan mayor inseguridad en los espacios públicos (véase 

Diagnostico de Género del Área de Seguridad Pública de este mismo Ayuntamiento). El transporte 

público, las paradas, las calles o los portales son lugares sensibles, especialmente en horas nocturnas. 

Esta inseguridad se debe a una serie de violencias que van desde el acoso callejero (verbal o gestual) 

hasta la violencia sexual3. Esta realidad genera en las mujeres una mayor inseguridad subjetiva que 

influye a su vez en el uso que éstas hacen de los servicios públicos y de la ciudad. Trasladarse en taxi, 

autobús o bicicleta, especialmente en la noche o en zonas deshabitadas, es una opción más segura 

que hacerlo paseando, por ejemplo. Ante esta realidad, la iluminación nocturna, la colocación de 

cámaras, o las paradas anti acoso4, son algunas de las medidas que muchas ciudades ponen en 

marcha con el fin de evitar las agresiones sexuales. Los modelos de desarrollo local y sostenible que 

favorecen ciudades habitables también influyen en la seguridad de las mismas, ya que apuestan por 

calles llenas de comercios locales y de servicios públicos; calles seguras y llenas de vida frente a 

barrios inhóspitos que se tornan hostiles para las mujeres. 

 

La falta de perspectiva de género en las ciudades genera políticas públicas que obvian las diferentes 

necesidades de las personas, sus tareas o los espacios que ocupan. El hecho de que las mujeres sean 

todavía las que se responsabilizan de las tareas de cuidados (personas dependientes, crianza, gestión 

del hogar, etc) supone unas necesidades específicas y diferentes a las de quienes aún hoy dedican la 

mayor parte de su tiempo al trabajo remunerado (en su mayoría, hombres).  

 

 “La perspectiva de género aplicada al urbanismo significa poner en igualdad de condiciones las 

exigencias derivadas del mundo productivo y las derivadas del mundo reproductivo, es decir, las 

necesidades cotidianas de atención a las personas. Los dos mundos tienen que situarse en el mismo 

nivel de importancia en las decisiones para evitar ampliar o mantener las diferencias”5 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 diferentes momentos de la intervención: diagnóstico, planificación, ejecución y evaluación (IV 

Conferencia de las Mujeres. Beijing, 1995). 

                                                 
3 El acoso sexual es el principal riesgo de seguridad que enfrentan las niñas y las jóvenes en todo el mundo, según una encuesta de expertos 
mundiales realizada en 22 ciudades de la organización de derechos de la niñez Plan International. https://plan-
international.org/es/news/2018-10-02-el-acoso-sexual-es-el-mayor-peligro-de-la-ciudad-que-enfrentan-las-ninas-en-todo-el 
4 Medida del Ayuntamiento de Sevilla con el objetivo de prevenir las agresiones sexuales a las mujeres recortando la distancia hasta su 
punto de destino y reduciendo, así, los tramos que realizan en solitario por las noches para evitar situaciones de 
riesgo.https://www.sevilla.org/actualidad/noticias/el-ayuntamiento-pone-en-marcha-en-una-linea-nocturna-de-tussam-un-proyecto-
piloto-de-paradas-a-demanda-para-prevenir-situaciones-de-acoso-y-agresiones-sexuales-a-las-mujeres 
5 Ayuntamiento de Irún (2013) cita la definición que realizan Muxí Martínez, Roser Casanovas, Adriana Ciocoletto, Marta Fonseca y Blanca 
Gutiérrez Valdivia en “¿Qué aporta la perspectiva de género al urbanismo? (2011). 

https://plan-international.org/es/news/2018-10-02-el-acoso-sexual-es-el-mayor-peligro-de-la-ciudad-que-enfrentan-las-ninas-en-todo-el
https://plan-international.org/es/news/2018-10-02-el-acoso-sexual-es-el-mayor-peligro-de-la-ciudad-que-enfrentan-las-ninas-en-todo-el
https://www.sevilla.org/actualidad/noticias/el-ayuntamiento-pone-en-marcha-en-una-linea-nocturna-de-tussam-un-proyecto-piloto-de-paradas-a-demanda-para-prevenir-situaciones-de-acoso-y-agresiones-sexuales-a-las-mujeres
https://www.sevilla.org/actualidad/noticias/el-ayuntamiento-pone-en-marcha-en-una-linea-nocturna-de-tussam-un-proyecto-piloto-de-paradas-a-demanda-para-prevenir-situaciones-de-acoso-y-agresiones-sexuales-a-las-mujeres
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Por todo ello, es necesario identificar cuáles son las fortalezas, las debilidades, los obstáculos y las 

oportunidades que los servicios públicos están ofreciendo en la lucha contra la discriminación de 

género. Un buen punto de partida puede ser el Informe de Evaluación de Impacto de Género del Plan 

General Estructural de Castellón elaborado por la Universidad Politécnica de Valencia en 2017, el 

cual, entre otras cosas, hace hincapié en la responsabilidad de los servicios públicos de promover la 

autonomía de las mujeres. 

Por otro lado, el conflicto capital - vida6 en la configuración de los servicios públicos y en el 

establecimiento de las prioridades de las políticas públicas que los rigen, está íntimamente ligado a 

la falta de visibilización, de valorización y de reorganización equitativa de los cuidados. 

En este sentido, el Ayuntamiento de Irún (2013) ha considerado cinco aspectos fundamentales para 

que las necesidades, las aportaciones y el reconocimiento de las mujeres sean incorporados en la 

planificación en materia de urbanismo, medio ambiente y transporte público: 

1. La participación de las mujeres en los procesos de planificación y decisión. 

2. La paridad en los procesos de planificación y decisión. 

3. La adecuación de infraestructuras a la corresponsabilidad en el cuidado de la vida, lo que 

facilita, entre otras muchas cosas, la conciliación entre la vida personal, familiar y laboral. 

4. La seguridad y la sensación de seguridad de las mujeres en los espacios públicos. 

5. El reconocimiento de las aportaciones de las mujeres a la sociedad a través de elementos 

urbanos de valor simbólico 

Tal y como se desarrolla a continuación, el Ayuntamiento de Castellón, tiene un amplio margen de 

mejora hasta lograr que los servicios públicos que ofrece a su ciudadanía se conviertan en un 

elemento de lucha contra la discriminación y de promoción de la igualdad.  

1.4 Metodología y estructura del documento 

 
Este diagnóstico ha sido posible gracias a la colaboración del Área de Gobierno de Desarrollo de la 

Ciudad, Sostenibilidad, Medio ambiente, Vivienda y Servicios Urbano – 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. 

 

                                                 
6 Concepto que aparece, entre otros, en Subversión feminista de la economía. Aportes para un debate sobre el conflicto capital - vida de 
Amaia Pérez Orozco   
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Para su elaboración se ha consultado normativa relevante, estudios sobre género y seguridad. Así 

mismo, se ha analizado la documentación aportada por el Ayuntamiento sobre su planificación. Junto 

a esto, se ha enviado un cuestionario a toda la plantilla del Área, cuyos resultados se analizan al final 

de este documento (véase anexo 2).  

 

Con el propósito de analizar el grado de respuesta que el Área de Servicios Públicos está dando al 

mandato normativo7 de la integración dual de la perspectiva de género: (I) en la corriente principal 

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

la siguiente información:   

 

● Organigrama 

● Marco de referencia normativo para el desempeño de sus competencias 

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

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

de la violencia basada en el género en el Área  

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

● Documentos de planificación estratégica 

● Planes departamentales 

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

administrativas) tanto internas como externas 

● Mecanismos de seguimiento y evaluación del desempeño 

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

desglosar esta información. 

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

desempeño  

● Relación de servicios/normativa para la conciliación/corresponsabilidad 

 

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

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

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

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

 

                                                 
7 Ley 9/2003, de 2 de abril, para la igualdad entre mujeres y hombres. 
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“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 

discriminatorias8.” 

 

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

primeras variables (Realidad y Recursos) se han analizado los Planes Departamentales. Este apartado 

se cierra con un análisis del gasto desde la perspectiva de género. A continuación, la Representación 

analiza la presencia paritaria de mujeres y hombres en el Área de Gobierno de Desarrollo de la 

Ciudad, Sostenibilidad, Medio ambiente, Vivienda y Servicios Urbano, para seguidamente abordar la 

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

finaliza con unas conclusiones generales.  

2. REALIDAD Y RECURSOS: ANÁLISIS DE GÉNERO DE SERVICIOS 

URBANOS, INFRAESTRUCTURA Y MEDIO AMBIENTE  

2.1 Estructura del la Dirección de Servicios Urbanos, Infraestructura y Medio 

Ambiente 

En la actualidad, la Dirección de Servicios Urbanos, Infraestructura y Medio Ambiente está 

compuesta por: 

 

                                                 
8 Métodos de Mainstreaming de género. LIKADI 
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Como se puede apreciar en el organigrama, la sección está organizada en diferentes negociados, 

direcciones o brigadas, cuya planificación y recursos se definen anualmente a través de los Planes 

Departamentales. 

 

2.2 Análisis de la integración de la perspectiva de género en los negociados 

de la Dirección Servicios urbanos, Infraestructura y Medio Ambiente 

 

A continuación, se muestran los resultados del análisis de los Planes Departamentales9 de los 

negociados que conforman la Dirección Servicios urbanos, Infraestructura y Medio Ambiente 

 

                                                 
9 Este documento refleja la redacción original de los PD analizados 

Imagen 1. Fuente: Ayuntamiento de Castellón 
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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”10.  

 

2.2.1 Negociado de la Dirección de Servicios Urbanos, Infraestructura y 

Medio Ambiente 

Así lo indicado en el Plan Departamental de la Dirección de Servicios Urbanos, Infraestructura y 

Medio Ambiente 2019, el presupuesto de este negociado para el año corriente es de 28.273.570,63€. 

La misión de la Dirección de Servicios Urbanos, Infraestructura y Medio Ambiente consiste en la 

correcta gestión de los servicios municipales de su competencia tratando de ofrecer en todos ellos la 

máxima eficacia, eficiencia y calidad, así como satisfacción a sus usuarios. 

Los valores que inspiran este negociado son: 

• Calidad del Servicio 

• Capacidad de respuesta 

• Responsabilidad 

• Mejora continua 

La Dirección de Servicios Urbanos, Infraestructura y Medio Ambiente considera su mercado a los 

ciudadanos y ciudadanas de Castellón, como usuarios finales de los servicios públicos ofrecidos por 

el Ayuntamiento (alumbrado público, limpieza de colegios, limpieza de edificios y dependencias 

municipales, limpieza alcantarillado, depuradora, conservación de fuentes, cementerio, suministro 

agua potable, mantenimiento de parques y jardines, limpieza viaria y recogida de basuras, 

vertederos, limpieza acequias, etc.), sin olvidar a la propia Organización municipal, que se beneficia 

                                                 
10 Artículo 4 
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de la labor realizada por las brigadas municipales, así como de las labores de mantenimiento de los 

edificios municipales, etc11.  

Sus áreas clave de resultados (A.C.R) son las siguientes: 

ACR 01 Gestión Técnica de Servicios Urbanos 

ACR 01 Gestión técnica de servicios relacionados con la ingeniería interna municipal. 

ACR 02 Emisión de Informes Técnicos 

ACR 03 Gestión de Proyectos y Direcciones de Obra 

Las líneas identificadas como de impacto indirecto dentro del Plan Departamental 2019 son:  

Id 0007 O.03.01 Coordinar y dirigir la redacción y ejecución de proyectos de obras municipales  

[I] Plan de accesibilidad 100.000€ 

[I] Plan de reforma de espacios urbanos 0€ 

[I] Actuaciones PIO GT Barris Habitables i Inclusius 0€ 

[I] Actuaciones en edificios públicos 0€ 

[I] Plan municipal de infancia y adolescencia M26 y M29 0€ 

Valoración de la integración de la perspectiva de género en la Dirección de Servicios Urbanos, 
Infraestructura y Medio Ambiente  

No obstante, la clasificación de algunas de las propuestas como gastos indirectos, no se cuenta con 

la información necesaria para poder afirmar que la planificación analizada integre la estrategia dual 

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

de acción positiva, ni aquellas orientadas a la transversalidad de género. 

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

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

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

                                                 

11 Se observa que la redacción del apartado de Mercado recoge la misma información que el este apartado del PD de Brigadas Municipales, 
el PD de Infraestructuras; de Conservación, así como el de Ingeniería 
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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.    

Con respecto al presupuesto, con la información ofrecida en el Plan Departamental Sería necesario 

asignar presupuesto a las propuestas redactadas y garantizar la implementación de las mismas 

incorporando la perspectiva de género. 

 

2.2.2 Negociado de Brigadas Municipales 

Así lo indicado en el Plan Departamental de las Brigadas Municipales para el 2019, el presupuesto 

de este negociado para el año corriente es de 1.011.810,51 €.  

La misión de las Brigadas Municipales es la correcta gestión de los servicios municipales de su 

competencia. 

Los valores que inspiran a las Brigadas Municipales son: 

• Calidad del Servicio 

• Capacidad de respuesta 

• Responsabilidad 

• Mejora continua 

El Plan considera su mercado a los ciudadanos y ciudadanas de Castellón como usuarios finales de 

los servicios públicos ofrecidos por el Ayuntamiento (alumbrado público, limpieza de colegios, 

limpieza de edificios y dependencias municipales, limpieza alcantarillado, depuradora, conservación 

de fuentes, cementerio, suministro agua potable, mantenimiento de parques y jardines, limpieza 

viaria y recogida de basuras, vertederos, limpieza acequias, etc.), además de a la Organización 

municipal. 

Sus áreas clave de resultados son las siguientes: 

ACR 01 Gestión técnica de servicios relacionados con las brigadas municipales 

ACR 02 Emisión de informes técnicos 

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

transversal ni específicamente). 
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Valoración de la integración de la perspectiva de género en el Plan Departamental del Negociado de 
Brigadas Municipales  

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

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

aquellas orientadas a la transversalidad de género. 

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

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

objetivo es evitar el uso sexista del lenguaje en la comunicación tanto oral 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.  

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

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

 

2.2.3 Negociado de Conservación 

Así lo indicado en el Plan Departamental del Negociado de Conservación para el 2019, el presupuesto 

de este negociado para el año corriente es de 8.052.773,26€ 

La misión del Negociado de Conservación es la correcta gestión de los servicios municipales de su 

competencia tratando de ofrecer en todos ellos la máxima eficacia, eficiencia y calidad, así como 

satisfacción a sus usuarios. 

Los valores que inspiran este negociado son: 

• Calidad del Servicio 

• Capacidad de respuesta 

• Responsabilidad 

• Mejora continua 

El Plan considera su mercado1 a los ciudadanos y ciudadanas de Castellón, como usuarios finales de 

los servicios públicos ofrecidos por el Ayuntamiento (alumbrado público, limpieza de colegios, 

limpieza de edificios y dependencias municipales, limpieza alcantarillado, depuradora, conservación 

de fuentes, cementerio, suministro agua potable, mantenimiento de parques y jardines, limpieza 
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viaria y recogida de basuras, vertederos, limpieza acequias, etc.), sin olvidar a la propia Organización 

municipal, que se beneficia de la labor realizada por las brigadas municipales, así como de las labores 

de mantenimiento de los edificios municipales, etc. 

Sus áreas clave de resultados son las siguientes: 

ACR01 Gestión técnica de servicios municipales de conservación 

ACR 02 Gestión de proyectos y direcciones de obra 

Las Líneas identificadas con impacto de género indirecto son:  

Id 0003 O.02.01 Coordinar y dirigir la redacción y ejecución de proyectos de obras municipales  

[I] Instalación de bucles magnéticos- Programa Ciudad Amigable 20.000€ 

[I] Señalización y visibilidad desniveles en vía pública. Programa Ciudad Amigable 5.000€  

[I] Balizamiento Marjalería 18.000€ 

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

de Conservación 

No obstante, la clasificación de algunas de las propuestas como gastos indirectos, no se cuenta con 

la información necesaria para poder afirmar que la planificación analizada integre la estrategia dual 

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

de acción positiva, ni aquellas orientadas a la transversalidad de género. 

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

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

objetivo es evitar el uso sexista del lenguaje en la comunicación tanto oral 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.    

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

identificar ninguna medida para la promoción de la igualdad de género (a pesar de las clasificaciones 

como [I]). 
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2.2.4 Negociado de Ejecución de Obras 

Así lo indicado en el Plan Departamental del Negociado de Ejecución de Obras para el 2019, el 

presupuesto de este negociado para el año corriente es de 207.981,14€. 

La misión del Negociado de Ejecución de Obras es: 

• Hacer cumplir el concepto de Accesibilidad Universal tanto en los espacios urbanizados, 

como en los edificios y modos de transporte públicos mediante la redacción de Proyectos de 

obra y otros documentos de carácter técnico, y la dirección de obra correspondiente. 

• Contribuir a un correcto desarrollo de los núcleos urbanos principales (Castellón y Grao de 

Castellón) y de los núcleos urbanos secundarios (grupos y urbanizaciones), garantizando la 

existencia de servicios urbanos e infraestructuras conforme a la legislación y a la normativa 

en vigor. 

• Contribuir a una correcta adecuación de los edificios municipales conforme a la legislación y 

a la normativa en vigor. 

• Emitir informes técnicos y facilitar asesoramiento para que los Órganos de Gobierno Local 

fundamenten adecuadamente las resoluciones que dictan en cuestiones de competencia 

municipal; así como las que toman en cuestiones que, dentro del término municipal, tanto a 

nivel urbano como de edificación, estén relacionadas con la existencia de situaciones que 

afecten a la seguridad, salubridad y ornato público de personas y/o bienes. 

Los valores que inspiran este negociado son: 

• Profesionalidad. Conocimiento de la normativa 

• Fiabilidad y credibilidad 

• Capacidad de respuesta 

Cortesía 

• Comunicación 

• Compromiso con la mejora 
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El Plan considera su mercado al ciudadano del municipio en calidad de usuario del espacio, 

edificación y modos de transporte públicos; al Órgano de Gobierno Municipal, a otros negociados y 

Patronatos Municipales, otras administraciones. 

Sus áreas clave de resultados son las siguientes: 

ACR 1. Oficina técnica. Gestión del contenido en expedientes. 

ACR 2. Oficina técnica. Elaboración de planes de actuación y de estudios previos 

ACR 3. Oficina técnica. Gabinete de delineación. Maquetación, encuadernación y trabajo de campo 

ACR 4. Información ciudadana 

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

transversal ni específicamente). 

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

de Ejecución de Obras 

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

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

aquellas orientadas a la transversalidad de género. 

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

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

objetivo es evitar el uso sexista del lenguaje en la comunicación tanto oral 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.    

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

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

 

2.2.5 Negociado de Gestión Medioambiental 

Así lo indicado en el Plan Departamental del Negociado de Gestión Medioambiental para el 2019, el 

presupuesto de este negociado para el año corriente es de7.279.623,18€.  
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La misión del Negociado de Gestión Medioambiental12 es: 

• Concienciar, formar e informar a la población de que es necesario colaborar con los poderes 

públicos para conservar el entorno en que vivimos. 

• Promover hábitos de ahorro y consumo moderado de las energías. 

• Tramitar el Plan de Quemas de restos de poda y rastrojos en el término municipal, según 

acuerdo con la Consellería. 

• Formar e informar a los agricultores y mediar en sus conflictos. 

• Gestionar el seguimiento, censo y eliminaciones de especies de avifauna urbana. 

• Gestionar la contratación de medios personales y materiales para la conservación de caminos 

rurales y acequias. 

 

Los valores que inspiran este negociado son: 

• Accesibilidad del ciudadano 

• Profesionalidad 

• Transparencia 

• Rapidez 

• Objetividad 

• Gratuidad 

• Eficacia 

• Proximidad 

 

El Plan considera su mercado a la ciudadanía en general tanto a nivel informativo como educacional, 

a los alumnos de primaria de los colegios de Castellón, a los agricultores de Castellón y a las amas de 

casa de Castellón. 

Sus áreas clave de resultados son las siguientes: 

                                                 

12 En este apartado el PD analizado habla del Negociado de Agricultura y Medio Ambiente 
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ACR 01 Gestión técnica de servicios de gestión medioambiental 

ACR 02 Emisión de informes técnicos 

ACR 03 Gestión de proyectos y direcciones de obra 

Las Líneas identificadas con impacto de género indirecto [I] son:  

Id 0003 O.01.03 Fomentar la sostenibilidad local y la conciencia medioambiental  

[I] Campaña de concienciación parajes naturales 12.000€ 

[I] Campaña de educación sostenible en colegios 5.600€ 

Id 0007 O.03.01 Coordinar y dirigir la redacción y ejecución de proyectos de obras municipales 

[I] Vila Verde 20.000€ 

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

de Gestión Medioambiental 

Aunque hay medidas identificadas con impacto de género indirecto no se puede apreciar en la 

planificación analizada la efectiva aplicación de la estrategia dual para la integración de la perspectiva 

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

orientadas a la transversalidad de género. 

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

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

objetivo es evitar el uso sexista del lenguaje en la comunicación tanto oral 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.    

A pesar de que hay varias propuestas del PD están clasificadas como gasto [I] con la información 

ofrecida en el Plan Departamental no es posible identificar ninguna medida para la promoción de la 

igualdad de género. 

2.2.6 Negociado de Ingeniería  

Así lo indicado en el Plan Departamental del Negociado de Ingeniería para el 2019, el presupuesto de 

este negociado para el año corriente es de 2.722.412,98€  
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La misión del Negociado de Ingeniería es la correcta gestión de los servicios municipales de su 

competencia tratando de ofrecer en todos ellos la máxima eficacia, eficiencia y calidad, así como 

satisfacción a sus usuarios. 

Los valores que inspiran este negociado son: 

• Calidad del Servicio 

• Capacidad de respuesta 

• Responsabilidad 

• Mejora continua 

El Plan considera su mercado13 a los ciudadanos y ciudadanas de Castellón, como usuarios finales de 

los servicios públicos ofrecidos por el Ayuntamiento (alumbrado público, limpieza de colegios, 

limpieza de edificios y dependencias municipales, limpieza alcantarillado, depuradora, conservación 

de fuentes, cementerio, suministro agua potable, mantenimiento de parques y jardines, limpieza 

viaria y recogida de basuras, vertederos, limpieza acequias, etc.), sin olvidar a la propia Organización 

municipal, que se beneficia de la labor realizada por las brigadas municipales, así como de las labores 

de mantenimiento de los edificios municipales, etc. 

Sus áreas clave de resultados son las siguientes: 

ACR 01 Gestión técnica de servicios relacionados con la ingeniería interna municipal. 

ACR 02 Emisión de informes técnicos 

ACR 03 Gestión de proyectos y direcciones de obra 

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

transversal ni específicamente). 

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

Ingeniería 

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

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

aquellas orientadas a la transversalidad de género. 

                                                 
13 se observa que la redacción del apartado de Mercado recoge la misma información que el este apartado del PD de Brigadas 
Municipales, el PD de Infraestructuras; de Conservación; de Ingeniería, así como el Negociado Administrativo de Actividades 
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En cuanto al lenguaje utilizado en el documento, a pesar de que existe una instrucción municipal de 

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

objetivo es evitar el uso sexista del lenguaje en la comunicación tanto oral 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.    

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

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

 

2.2.7 Negociado de Proyectos de Edificación 

Así lo indicado en el Plan Departamental del Negociado de Gestión Medioambiental para el 2019, el 

presupuesto de este negociado para el año corriente es de 3.850 €. 

La misión del Negociado de Proyectos de Edificación es: 

• Hacer cumplir el concepto de Accesibilidad Universal tanto en los espacios urbanizados, 

como en los edificios y modos de transporte públicos mediante la redacción de Proyectos de 

obra y otros documentos de carácter técnico, y la dirección de obra correspondiente. 

• Contribuir a un correcto desarrollo de los núcleos urbanos principales (Castellón y Grao de 

Castellón) y de los núcleos urbanos secundarios (grupos y urbanizaciones), garantizando la 

existencia de servicios urbanos e infraestructuras conforme a la legislación y a la normativa 

en vigor. 

• Contribuir a una correcta adecuación de los edificios municipales conforme a la legislación y 

a la normativa en vigor. 

• Emitir informes técnicos y facilitar asesoramiento para que los Órganos de Gobierno Local 

fundamenten adecuadamente las resoluciones que dictan en cuestiones de competencia 

municipal; así como las que toman en cuestiones que, dentro del término municipal, tanto a 

nivel urbano como de edificación, estén relacionadas con la existencia de situaciones que 

afecten a la seguridad, salubridad y ornato público de personas y/o bienes. 

Los valores que inspiran este negociado son: 
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• Profesionalidad. Conocimiento de la normativa 

• Fiabilidad y credibilidad 

• Capacidad de respuesta 

Cortesía 

• Comunicación 

• Compromiso con la mejora 

El Plan considera su mercado al ciudadano del municipio en calidad de usuario del espacio, 

edificación y modos de transporte públicos; al Órgano de Gobierno Municipal, a otros negociados y 

Patronatos Municipales, otras administraciones 

Sus áreas clave de resultados son las siguientes: 

ACR 1. Oficina técnica. Gestión del contenido en expedientes 

ACR 2. Oficina técnica. Elaboración de planes de actuación y de estudios 

previos 

ACR 3. Oficina técnica. Gabinete de delineación. Maquetación, encuadernación 

y trabajo de campo 

ACR 4. Información ciudadana 

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

transversal ni específicamente). 

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

Proyectos de Edificación 

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

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

aquellas orientadas a la transversalidad de género. 

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

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

objetivo es evitar el uso sexista del lenguaje en la comunicación tanto oral 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.    
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Con respecto al presupuesto, con la información ofrecida en el Plan Departamental no es posible 

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

2.3 Análisis de la integración de la perspectiva de género en los negociados 

de la Dirección de Ordenación del Territorio, Urbanismo y Vivienda 

2.3.1 Negociado Administrativo de Planeamiento  

Así lo indicado en el Plan Departamental del Negociado Administrativo de Planeamiento 

para el 2019, el presupuesto de este negociado para el año corriente es de 3.223.929,96 €. 

La misión del Negociado Administrativo de Planeamiento es: 

• Planificar, tramitando los instrumentos a través de los cuales se ordena la ciudad. 

• Gestionar, tramitando los instrumentos que permiten ejecutar la ordenación urbanística. 

• Fiscalizar el contenido de los instrumentos de planificación y gestión urbanística que aprueba 

el Ayuntamiento. 

• Informar sobre el contenido y estado de tramitación de los instrumentos urbanísticos. 

En ocasiones, el desempeño de sus funciones implica la intervención de otras Administraciones. 

Los valores que inspiran este negociado son: 

• Transparencia 

• Participación 

• Calidad 

El Plan considera su mercado a:  

a) Las empresas que promueven las actuaciones urbanísticas. 

b) Los particulares afectados directamente por los procedimientos urbanísticos, que les 

atribuyen derechos y obligaciones. 

c) La ciudadanía en general, que recibe información sobre la actividad del Negociado y se 

beneficia del desarrollo urbanístico. 

Sus áreas clave de resultados son las siguientes: 



 
 

31 

ACR 01 Proyectos de Urbanización 

ACR 02 Seguimiento de Obras de Urbanización 

ACR 03 Proyectos de Reparcelación 

ACR 04 Programas 

ACR 05 Expropiaciones 

ACR 06 Información Urbanística 

ACR 07 Intervención en Recursos Judiciales 

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

transversal ni específicamente). 

Valoración de la integración de la perspectiva de género en el Plan Departamental del Negociado 
Administrativo de Planeamiento 

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

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

aquellas orientadas a la transversalidad de género. 

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

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

objetivo es evitar el uso sexista del lenguaje en la comunicación tanto oral 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.  Se aprecia un solo intento de cumplir con el mandato normativo, pero que resulta en 

una incongruencia gramatical: “Los ciudadanía” (apartado de mercado del PD) 

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

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

 

2.3.2 Negociado Administrativo de Actividades 

Así lo indicado en el Plan Departamental del Negociado Administrativo de Actividades 2019, el 

presupuesto de este negociado para el año corriente es de 2.500 €. 

La misión del Negociado Administrativo de Actividades consiste en: 
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• Dar respuesta a las necesidades y expectativas de la ciudadanía, efectuando a su vez, un 

control preventivo de las actividades mediante la concesión de autorizaciones, licencias u 

otros permisos, para el ejercicio de las actividades incluida en los ámbitos ambiental, de 

comercio minorista, espectáculos y actividades recreativas, y apertura de locales, así como 

el control posterior del inicio y desarrollo de la actividad, mediante los instrumentos de la 

disciplina urbanística.  

• Garantizar y proporcionar una mayor autonomía del titular o prestador, mediante el fomento 

de la vocación legal de la reducción de la intervención administrativa y de trámites, sin 

disminuir la exigencia de mantenimiento de las condiciones de seguridad y calidad de las 

mismas. 

Los valores que inspiran este negociado son: 

• Excelencia y eficacia en el servicio: Innovación y permanente búsqueda de la mejora, que 

redunda en beneficio de la ciudadanía 

• Cultura de colaboración y coordinación 

• Orientación a objetivos y resultados 

• Rigor normativo acorde al entorno 

El Negociado Administrativo de Actividades considera su mercado a la totalidad de la ciudadanía que 

pretenda la instalación de una actividad sujeta a algún instrumento de intervención ambiental de 

conformidad con la normativa vigente; a quienes soliciten licencias de vados. 

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

ACR 01 INTERVENCIÓN ADMINISTRATIVA AMBIENTAL 

O.01.01 Licencia ambiental 

O.01.02 Comunicación de puesta en funcionamiento de actividad a la que previamente se le ha 

otorgado licencia ambiental. 

O.01.03 Declaración Responsable Ambiental 

O.01.04 Comunicación de Actividades Inocuas 

O.01.05 Coordinación con la Autorización Ambiental Integrada y otros pronunciamientos 

O.01.06 Modificación No Sustancial Instrumentos Ambientales 

O.01.07 Cambio de Titularidad Instrumentos Ambientales 

O.01.08 Desistimientos y Caducidades de Licencias Ambientales 
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ACR 02 ACTIVIDAD COMERCIAL MINORISTA Y PRESTACIÓN DE DETERMINADOS SERVICIOS 

O.02.01 Declaración Responsable Comercio Minorista y prestación servicios 

O.02.02 Comunicación Previa Comercio Minorista y otros servicios 

 

ACR 03 INTERVENCIÓN ADMINISTRATIVA EN MATERIA DE ESPECTÁCULOS PÚBLICOS, ACTIVIDADES 

RECREATIVAS Y APERTURA DE ESTABLECIMIENTOS PÚBLICOS 

O.03.01 Declaración Responsable Espectáculos Públicos, Actividades Recreativas y Establecimientos 

Públicos 

O.03.02 Declaración Responsable Autorización Apertura Establecimientos Públicos con otras 

actividades no contempladas por la normativa de espectáculos (mixtas) 

O.03.03. Autorización Espectáculos Públicos y Actividades Recreativas 

O.03.03. Fase 1 Autorización Instalación Espectáculos Públicos y Actividades Recreativas 

O.03.03 Fase 2 Licencia Apertura Espectáculos Públicos y Actividades Recreativas 

O.03.04 Cambios de titularidad Licencias Establecimientos Públicos 

O.03.05 Modificación No Sustancial Licencia Establecimiento Público 

O.03.06 Desistimientos y Caducidades de Autorizaciones Establecimientos Públicos 

O.03.07 Declaración Responsable Apertura Instalaciones Eventuales, Portátiles o Desmontables 

O.03.08. Autorización Apertura Instalaciones Eventuales, portátiles o desmontables 

O.03.08. Fase 1 Licencia Instalación Eventuales, Portátiles o Desmontables 

O.03.08. Fase 2 Licencia Apertura Eventuales, Portátiles o Desmontables 

O.03.09 Devolución fianzas por Apertura instalaciones eventuales, portátiles o desmontables 

O.03.10 Arrendamientos de la titularidad de licencias Establecimientos Públicos 

 

ACR 04 INFORMACIÓN AL CIUDADANO 

O.04.01 Información ciudadana: consulta y acceso expts, viabilidad y requisitos licen., notas simples 

O.04.02 Copia de licencias y otra documentación. 

 

ACR 05 GESTIÓN DE VADOS 

O.05.01 Altas de vados 

O.05.02 Bajas de vados 

O.05.03 Cambios de titularidad y de horario de vados 

O.05.04 Reposiciones de placas, repintado de bordillo y otras gestiones 

ACR 06 DISCIPLINA AMBIENTAL 
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O.06.01 Gestión de reclamación y quejas 

O.06.02 Restablecimientos de la legalidad 

O.06.03 Procedimientos sancionadores 

O.06.04 Gestión administrativa en procesos judiciales en materia de actividades 

O.06.05 Elaboración y tramitación Planes de Calidad Ambiental 

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

transversal ni específicamente). 

Valoración de la integración de la perspectiva de género en el Plan Departamental del Negociado 
Administrativo de Actividades 

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. 

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

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

objetivo es evitar el uso sexista del lenguaje en la comunicación tanto oral 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.    

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

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

 

2.3.3 Negociado Administrativo Gestión Suelo Neg. Técnico Obras 

Así lo indicado en el Plan Departamental del Negociado Administrativo Gestión Suelo Neg. Técnico 

Obras para el 2019, el presupuesto de este negociado para el año corriente es de 0 €. 

La misión del Negociado es: 

• Informar a la ciudadanía y realizar labores de apoyo y asesoramiento jurídico a la jefatura de 

la Sección de Desarrollo Urbanístico.  

Entre sus funciones está:  
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• Coordinar la ejecución de las obras de urbanización. 

• Redactar proyectos de obras requeridos por otras secciones municipales. 

• Fiscalizar el contenido de los proyectos de urbanización presentados por los particulares. 

• Informar sobre el estado de la ejecución de las obras. 

Los valores que inspiran este negociado son: 

• Transparencia 

• Calidad 

• Eficacia 

• Legalidad 

El Plan considera su mercado a:  

a. La ciudadanía, que puede acceder a la información de la página web municipal, o acude a las 

dependencias del Ayuntamiento para solicitarla. 

b. Los servicios municipales de urbanismo, ya que la información publicada puede ser útil para 

el control y mejor desempeño de su actividad. 

Sus áreas clave de resultados son las siguientes: 

ACR 01 Asesoramiento jurídico 

ACR 02 Información urbanística 

ACR 03 Web de urbanismo 

ACR 04 Gestión de registros 

ACR 05 Proyectos de urbanización 

ACR 06 Coordinación de la ejecución de las obras de urbanización 

ACR 07 Programas 

ACR 08 Planeamiento 

ACR 09 Informes solicitados por otras secciones 

ACR 01 Proyectos de urbanización 

ACR 02 Coordinación de la ejecución de las obras de urbanización 

ACR 03 Programas 

ACR 04 Planeamiento 

ACR 05 Informes solicitados por otras secciones 
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No se identifica ninguna propuesta cuya finalidad sea la promoción de la igualdad de género (ni 

transversal ni específicamente). 

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

Gestión Suelo Neg. Técnico Obras 

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

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

aquellas orientadas a la transversalidad de género. 

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

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

objetivo es evitar el uso sexista del lenguaje en la comunicación tanto oral 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.    

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

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

2.3.4 Oficina de la Vivienda  

Así lo indicado en el Plan Departamental del Oficina de la Vivienda para el 2019, el presupuesto de 

esta oficina para el año corriente es de 1.273.1000€. 

La misión de la Oficina de la Vivienda es: 

• Oferir una primera porta d'accés a les possibles ajudes i orientacions en temes de vivenda. 

• Derivar als diferents departaments municipals o serveis d'atenció. 

• Collaborar i celebrar acords amb altres administracions públiques, institucions i 

organitzacions socials concernides per la problemática de vivenda. 

• Fer emergir vivendes susceptibles de ser utilitzades com a vivendes socials 

• Fomentar l'accés asequible a la vivenda. 

• Dinamitzar el mercat de lloguer. 

• Optimitzar l' ocupació del parc vacant. 

• Incrementar l’oferta d’habitatges de lloguer a preus moderats. 

• Fomentar la conservació i rehabilitació del parc privat existent de vivendes, amb la finalitat 

d'incidir en la qualitat de vida dels ciutadans i la millora de les condicions d'habitabilitat. 
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• Conservar i rehabilitar el parc municipal de vivendes. 

• Gestionar i controlar les autorizacions d' ocupació de vivendes socials municipals, com a 

instrument de suport a la intervenció social realitzada pels Serveis Socials municipals, amb la 

finalitat de potenciar el desenvolupament personal, familiar i social i afavorir l'autonomia de 

ciutadans i famílies, així como assegurar unes condicions de vida dignes a les persones que 

no tinguen els recursos económics suficients per a accedir a una vivenda digna. 

Los valores que inspiran esta oficina son: 

• Tracte individualitzat  

• Respecte 

• Claretat en la comunicación 

• Professionalitat 

• Confidencialitat 

• Servei ciutadania 

• Col.laboració amb altres institucions i entitat 

• Transversalitat  

• Perspectiva de gènere: En totes les actuacions en què l'Oficina Municipal de l'Habitatge 

intervinga, es tindrà en compte el diferent impacte entre homes i dones. En general les dones 

no formen un bloc homogeni, ja que algunes dones, per pertànyer a una certa classe social o 

per tenir un cert estat civil o una certa edat, condició de salut o orientació sexual, s'enfronten 

a traves i discriminacions addicionals en comparació de les altres dones. Així, per a les dones 

majors d'edat, les dones joves, les mares monoparentals, les dones amb escassos recursos, 

les dones sense ingressos propis, les dones immigrants, les dones víctimes de 

desallotjaments forçosos o de desastres naturals, les dones malaltes, les dones lesbianes, 

bisexuales i transexuales i les dones amb capacitats diferents, resulta més difícil encara 

accedir a un habitatge i hàbitat adequats. 

- La promoció del lloguer com a alternativa a l'adquisició d'un habitatge, és una mesura que 

incidirà positivament i de manera especial en les dones, ja que són les persones amb menys 

recursos econòmics a causa de les greus desigualtats existents en el mercat laboral. Així 

mateix, fomentant el lloguer enfront de la propietat, s'impulsa un canvi de model que d'una 

banda equilibra les dues formes d'accedir a l'habitatge i, per una altra, propicia la mobilitat 

com a factor molt necessari a l'hora de reactivar el mercat laboral. 

- D'altra banda, i a causa de la seua major esperança de vida, les dones presenten més 

sol•licituds en matèria de rehabilitació i condicionament d'habitatges. 
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El Plan considera su mercado a:  

a. La ciutadania a la qual sensibilitzar en una problemàtica social greu que afecta a una població 

creixent. 

b. Persones en general que tinguen intenció de comprar vivenda, llogar-la i/o demanar una 

hipoteca, amb les quals el servei seria sobre tot preventiu. 

c. Persones immerses en un procés d'execució hipotecària o altres problemàtiques d'habitatge. 

d. Associacions i plataformes d'afectats per temes de vivenda.  

e. Grans tenidors de vivenda deshabitada, considerant com a tals, aquelles persones físiques o 

jurídiques que destinant la seua activitat a la construcció, promoció, intermediació o 

finançament de la construcció o de la compra de vivenda, disponen de més de 10 vivendes 

en régim de propietat, lloguer, usdefruit i altres modalitats de gaudi que els faculten per a 

determinar els usos a què es destinen, i les excloguen del mercat de venda, lloguer o dret de 

superfície. 

f. Persones que complisquen els requisits per a ser beneficiari de les ajudes en matèria 

d'habitatge, Convocades per l' Ajuntament, destinades a la rehabilitació, al lloguer social, al 

pagament d'hipoteca, etc. 

g. Persones o unitats de convivència en risc d'exclusió social, l'especial situació de vulnerabilitat 

dels quals, els porte a sol.licitar autorització per a ocupar una vivenda municipal. 

Sus áreas clave de resultados son las siguientes: 

ACR 01 Consolidació de l'oficina municipal de vivenda 

ACR 02 Autorització supervisió de les vivendes socials municipals 

ACR 03 Realització d'un mapa d'habitatges susceptibles de ser dedicats per a vivenda social 

ACR 04 Col.Laborar amb el jutjat i el col.legi de procuradors en la difussió de les mesures en 

processos d'execució hipotecària. 

ACR 05 Difondre les diferents possibilitats d'accés a la vivenda 

ACR 06 Revisió dels procediments administratius de gestió dels problemes relatius a l'habitatge 

ACR 07 Mantenir i gestionar la borsa de vivendes i la llista de demandants per al lloguer social de 

l'ajuntament de Castelló de la Plana 

ACR 08 Donar suport i orientació al ciutadà davant problemes de vivenda 

ACR 09 Campanyes de difusió sobre problemàtica d`habitatge 

ACR 10 Entitat col•laboradora de la red alquila de la conselleria d'habitatge, obres públiques i 

vertebració del territori de la generalitat valenciana 
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ACR 11 Adquisició de vivenda social 

ACR 12 Ajudes a la rehabilitació de vivendes 

ACR 13 Ajudes al lloguer social 

El Plan Departamental de la Oficina de Vivienda identifica todo su presupuesto como de impacto de 

género indirecto [I]:  

Id. 0001 O.01.01 Oferir una primera porta d'accés a les possibles ajudes i orientacions en temes de 

vivenda 

[I] Estudis, anàlisi i programació en matèria de vivenda 50.000€ 

Id. 0005 O.02.01 Autorització y Seguiment ocupació vivendes propietat municipal  

[I] Atenció a difficultats de pagament de despeses de comunitat i altres despeses derivades de les 
vivendes municipals. 1.000€ 

[I] Gestió i control de les vivendes municipals 60.000€ 

Id. 0007 O.02.03 Elaboració de llistats actualitzats d'ocupació de les vivendes socials per posar-los 

a disposició de serveis 

socials 

Id. 0009 O.03.02 Elaborar un llistat actualitzat de totes les vivendes del Fons Social de Vivendes a la 

ciutat de Castelló 

Id. 0013 O.04.02 Difondre informació pràctica en processos d'execució hipotecària 

Id. 0014 O.04.03 Proporcinar fullets amb informació pràctica sobre com actuar en diferents fases 

dels process 

Id. 0016 O.05.01 Realització de campanyes de difussió i sensibilització sobre la problemàtica de 

vivenda 

Id. 0018 O.05.03 Recollir informació sobre les distintes possibilitats d'accés a vivendes 

Id. 0021 O.07.01 Gestió de la Borsa de Vivendes i Llista de Demandants per al Lloguer Social: 

tasques adminis 

Id. 0023 O.08.01 Mantenir, gestionar i supervisar el Contracte de Col·laboració amb ADICAE, C.V 

[I] Contracte menor de servicis amb ADICAE, C.V. 2.000€ 
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Id. 0024 .08.02 Mantenir, gestionar i supervisar, la contractació del Servei d'assessorament i mediació 

en materia de vivenda, particularment en les reclamacions hipotecàries contra la vivenda habitual 

[I] Contratació del Servei d'assessorament i mediació en materia de vivenda, particularment en les 

reclamacions hipotecàries 12.000€ 

Id. 0025 O.09.01 Elaborar informació sobre problemàtica d'habitatge per a la seua difusió 

[I] Difusió publicitària de les activitats relacionades amb la problemàtica de l'habitatge 3.000€ 

Id. 0028 O.11.01 Adquisició de vivenda socia 

[I] Adquisició vivenda social 900.000€ 

Id. 0029 O.12.01 Línia d'ajudes a la rehabilitació de vivendes 

[I] Aprovar i establir línies d'ajuda a la rehabilitació de vivendes 85.000€ 

Id. 0030 O.13.01 Línia d'ajudes al lloguer social 

[I]Aprovar i establir línies d'ajuda al lloguer social 60.000€  

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

Vivienda 

Como puede apreciarse, la planificación analizada integra la estrategia orientada a la transversalidad 

de género, incorporando en todas sus medidas el enfoque de género, lo que queda plasmado en el 

Anexo de Impacto de Género que acompaña el presupuesto 2019 donde justifica la identificación del 

impacto de género indirecto. Las acciones llevadas a cabo por la Oficina de Vivienda inciden de 

manera positiva en el acceso de las mujeres a recursos municipales fundamentales para la vida, como 

es la vivienda. La Oficina ha constatado que son las mujeres las que mayoritariamente demandan 

apoyo municipal (para contar con una vivienda social, por imposibilidad o dificultad para acceder a 

una vivienda en condiciones de mercado, o por pérdida de la vivienda habitual tras un procedimiento 

de ejecución hipotecaria o de desahucio en casos de arrendamiento), debido a que tienen menos 

recursos económicos por las desigualdades existentes en el mercado laboral, como consecuencia de 

la división sexual del trabajo que ubica a las mujeres en actividades dirigidas especialmente al 

cuidado y a la sostenibilidad de la familia.  
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El texto del PD cuida el uso del lenguaje inclusivo, lo que se aprecia en el uso de palabras que 

realmente incluyen a ambos géneros (persones, población…) así como al nombrar específicamente a 

las mujeres. El uso del masculino genérico es minoritario. 

Es el único PD que menciona el género en sus valores y que hace una reflexión sobre el impacto de 

género en el servicio que presta, recogiendo los datos desagregados por sexo de las demandas 

recibidas y haciendo un análisis de género de las mismas. 

 

2.4 Análisis de la integración de la perspectiva de género en los negociados 

de la Sección de Movilidad  

2.4.1 Negociado Administrativo de Movilidad Urbana 

Así lo indicado en el Plan Departamental del Negociado Administrativo de Movilidad Urbana para 

el 2019, el presupuesto de este negociado para el año corriente es de 1.000 €  

La misión del Negociado Administrativo de Movilidad Urbana es: 

• La tramitación de expedientes administrativos para la concesión de autorizaciones por 

ocupación de la vía pública 

• La tramitación administrativa de los diferentes servicios que presta la sección de movilidad 

urbana 

Los valores, que inspiran este negociado son: 

• Profesionalidad 

• Fiabilidad 

• Capacidad de respuesta 

• Cortesía 

• Credibilidad 

• Comunicación  

• Comprensión y personalización del cliente  

• Compromiso con la mejora 
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El Plan considera su mercado a la Unidad Administrativa de Movilidad Urbana (UAMU) que presta 

servicios tanto a la ciudadanía en general (clientela externa), como a diferentes Concejalías, 

Secciones y Departamentos del Ayuntamiento (clientela interna). 

Sus áreas clave de resultados son las siguientes: 

ACR 01 Autorizaciones por ocupación de la vía pública vinculadas a actividades 

ACR 02 Autorizaciones por ocupación de la vía pública vinculadas a actos festivos, culturales o 

religiosos y fiestas tradicionales 

ACR 03 Autorizaciones de estacionamiento 

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

transversal ni específicamente). 

Valoración de la integración de la perspectiva de género en el Plan Departamental del Negociado 
Administrativo de Movilidad Urbana 

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

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

aquellas orientadas a la transversalidad de género. 

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

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

objetivo es evitar el uso sexista del lenguaje en la comunicación tanto oral 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. 

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

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

 

2.4.2 Negociado Técnico de Movilidad Urbana 

Así lo indicado en el Plan Departamental del Negociado Técnico de Movilidad Urbana para el 2019, 

el presupuesto de este negociado para el año corriente es de 184.000,00 €  

La misión del Negociado es el estudio, desarrollo y supervisión del Plan de Movilidad Urbana y 

Seguridad Vial 2016-2024. 
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Los valores que inspiran este negociado son: 

• Profesionalidad 

• Fiabilidad 

• Capacidad de respuesta 

• Cortesía 

• Credibilidad 

• Comunicación  

• Comprensión y personalización del cliente  

• Compromiso con la mejora 

En el apartado dedicado a la definición del mercado, el Plan indica lo siguiente:  

La Unidad Técnica de Movilidad Urbana se encarga de realizar estudios sobre planificación y gestión 

de la movilidad urbana. Así como seguimiento y control del adecuado desarrollo del Plan Municipal 

de Movilidad Urbana y Seguridad Vial 2016- 2024. 

Sus áreas clave14 de resultados son las siguientes: 

ACR 01 Coordinación de la movilidad urbana 

ACR 02 Plan de movilidad urbana sostenible (P.M.U.S.) UDAC  

ACR 051. Gestión administrativa 

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

transversal ni específicamente). 

Valoración de la integración de la perspectiva de género en el Plan Departamental del Negociado 
Técnico de Movilidad Urbana 

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

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

aquellas orientadas a la transversalidad de género. 

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

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

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

                                                 
14 El plan no indica ACR 3 ó 4 
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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. 

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

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

 

2.4.3 Negociado de Transporte Público y Bicicleta 

Así lo indicado en el Plan Departamental del Negociado de Transporte Público y Bicicleta 2019, el 

presupuesto de este negociado para el año corriente es de 7.376.105,79 euros. 

La misión del Negociado de Transporte Público y Bicicleta consiste en el estudio, supervisión y mejora 

del transporte público y del servicio de préstamo de bicicletas BICICAS. 

Los valores que inspiran este negociado son: 

• Profesionalidad 

• Fiabilidad 

• Capacidad de respuesta 

• Cortesía 

• Credibilidad 

• Comunicación  

• Comprensión y personalización del cliente 

• Compromiso con la mejora 

El Negociado de Transporte Público y Bicicleta considera su mercado a los ciudadanos en general. 

Sus áreas clave de Resultados (A.C.R) son las siguientes: 

ACR 01 Servicio de Préstamo de bicicletas. BICICAS 
ACR 02 Transporte Público 

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

transversal ni específicamente). 

Valoración de la integración de la perspectiva de género en el Plan Departamental del Negociado de 
Transporte Público y Bicicleta 
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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, más allá del principio de igualdad 

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

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

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

objetivo es evitar el uso sexista del lenguaje en la comunicación tanto oral 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. 

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

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

 

2.4.4 Negociado de Tráfico 

Así lo indicado en el Plan Departamental 2019 del Negociado de Tráfico, el presupuesto de este 

negociado para el año corriente es de 2.298.429,67 euros. 

La misión del Negociado de Tráfico es el desarrollo y supervisión integral de la movilidad urbana en 

el campo del tráfico, señalización, transporte público, estacionamientos, autorizaciones de 

ocupación de vía pública, etc.  

Los valores que inspiran este negociado son: 

• Profesionalidad 

• Fiabilidad 

• Capacidad de respuesta 

• Cortesía 

• Credibilidad  

• Comunicación 

• Comprensión y personalización del cliente  

• Compromiso con la mejora 

El Negociado de Tráfico considera su mercado a Los Órganos de Gobierno del Ayuntamiento de 

Castellón: el Alcalde, sus Tenientes de Alcalde-Delegados, y en particular el de Movilidad Urbana, así 
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como los miembros de la Junta de Gobierno Local. Además de al Negociado de Actividades, el 

Negociado de Responsabilidad, Área de Gestión, así como a otras administraciones tales como el 

Juzgados de Instrucción, Conselleria de Infraestructuras y Transportes, etc. 

Este apartado del Plan Departamental identifica también a los Distritos municipales, afirmando que 

dichos destinatarios probablemente desaparecerán en el 2008 si finalmente se crea la Unidad 

Administrativa de Movilidad Urbana, dado que dicha Unidad se formará a partir del actual Negociado 

de Vía Pública, asumiendo las funciones que realiza el Negociado de Actividades e integrando su 

personal en este Negociado por lo que finalmente los destinatarios quedarían: las distintas empresas 

de contratas y los destinatarios secundarios. Los interesados son, aquellos titulares de intereses 

legítimos individuales o colectivos o que tengan derechos individuales o colectivos, que puedan 

resultar afectados, por la resolución que adopten los mencionados órganos de gobierno municipal. 

Su necesidad principal es recibir información de los acuerdos adoptados. 

Sus áreas clave de resultados (A.C.R) son las siguientes: 

ACR 01 Tráfico 

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

transversal ni específicamente). 

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

Tráfico 

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, más allá del principio de igualdad 

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

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

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

objetivo es evitar el uso sexista del lenguaje en la comunicación tanto oral 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. 

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

identificar ninguna medida para la promoción de la igualdad de género. 
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2.5 Conclusiones generales sobre la integración de la perspectiva de género 

en la planificación operativa (planes departamentales)  

En el análisis de los PD se observa que, si bien hay una estructura marco para todos ellos que 

comprende: misión, valores, áreas de resultado y presupuesto, algunos de ellos ofrecen más 

información que otros, como es, por ejemplo, el caso del Negociado Administrativo Gestión Suelo 

Neg Técnico Obras, donde se detallan los resultados esperados, las expectativas y se ofrece un perfil 

de las usuarias y usuarios del servicio público que se ofrece. 

En este sentido, cuanta más información se ofrezca, mayores serán las oportunidades de mejorar la 

calidad del servicio ofrecido en general y de integrar la perspectiva de género en particular.  

 

Se observa también como algunos negociados comparten la misma misión, valores y mercado como 

es el caso de las Brigadas Municipales, y de los Negociados de Conservación, de Ingeniería y 

Negociado Administrativo de Actividades, entre otros.  

 

No son pocas las ocasiones en las que los PD afirman que su misión es ofrecer la máxima eficacia, 

eficiencia y calidad, seguridad, así como satisfacción a sus usuarios. El conocimiento de la normativa, 

también es otro valor que se repite con asiduidad (como no puede ser de otra manera para un órgano 

de la Administración Pública). 

No obstante, estos aspectos chocan frontalmente con la ausencia de perspectiva de género de los 

Planes Departamentales (excepto la Oficina de Vivienda), puesto que para que un proyecto público 

alcance tales metas, éste ha de dar respuesta tanto a las necesidades como a los intereses de toda 

su población, lo que incluye tanto a los hombres como a las mujeres. 

 

La ausencia de perspectiva de género en los PD se evidencia en la falta de referencia explícita a la 

perspectiva de género y, como ya se ha indicado en este diagnóstico, no existe actuación alguna que, 

teniendo impacto sobre la vida de personas, sea neutra al género. 

 

Así, estos Planes Departamentales están evitando su responsabilidad de ofrecer un servicio público 

que contribuya activamente a la igualdad entre sus ciudadanas y ciudadanos. 

Los escenarios encontrados son los siguientes: la mayor parte de los PD analizados son 

completamente ciegos al género y no lo nombran de ninguna manera en ninguno de sus apartados. 

Otros clasifican algunos de sus gastos como [I], sin embargo, al no ofrecer información alguna sobre 
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el criterio seguido y/o al no definir propuestas concretas para la promoción de la igualdad, no se 

puede afirmar lo contrario. En el caso de la Oficina de Vivienda que identifica todo su presupuesto 

con impacto indirecto justifica esa identificación en el Anexo de Impacto de Género que acompaña 

el Presupuesto 2019 dando datos desagregados por sexo de las distintas demandadas que llegan a la 

Oficina de Vivienda y realizando una aproximación al análisis de género.  

 

Por todo ello, urge que la Dirección de Gestión y Desarrollo del Área Servicios Urbanos, 

Infraestructura y Medio Ambiente, tome las medidas necesarias para reflejar en sus Planes 

Departamentales propuestas concretas que materialicen su compromiso firme con la promoción de 

la autonomía de las mujeres, así lo indicado en la Memoria del Informe de evaluación de impacto de 

género del Plan General Estructural de Castellón.  

 

Para ello, los primeros pasos podrían darse haciendo un uso del inclusivo del lenguaje; integrando 

medidas concretas para promover la corresponsabilidad y siendo parte activa en la lucha contra la 

violencia.  

 

A continuación, se detallan algunas propuestas:  

 

RECOMENDACIONES PARA LA INTEGRACIÓN DE LA PERSPECTIVA DE GÉNERO EN LA PLANIFICACIÓN 

OPERATIVA (PLANES DEPARTAMENTALES) LA DIRECCIÓN DE GESTIÓN Y DESARROLLO DEL ÁREA SERVICIOS 

URBANOS, INFRAESTRUCTURA Y MEDIO AMBIENTE 
 

Hacer una evaluación de impacto de género de todos los Planes Departamentales 

Ampliar la información ofrecida en los Planes Departamentales, ej: definir normativa marco, resultados 
esperados o características de la población destinataria. 

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

- Establecer un porcentaje mínimo de un 20% (inicialmente, irán aumentando hasta llegar al menos al 50%) de 

objetivos del Plan Departamental que irán destinados a la promoción de la igualdad, teniendo en cuenta el 

marco normativo y regulador. Todo ello sin perjuicio de que la perspectiva de género se integre en la corriente 

principal del resto de los objetivos (transversalización) 

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

- Coordinar esfuerzos para la integración de la perspectiva de género entre aquellos Planes Departamentales 
que compartan misión, valores, etc. 

- Fortalecer las capacidades de la plantilla para contribuir a la perspectiva de género con: formación general y 

- especializada, participación en espacios de debate, de intercambio de experiencias, etc. 



 
 

49 

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

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

de género 

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

 

 

2.6 Análisis del gasto desde la perspectiva de género  

 

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

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

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

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

mandato de la transparencia y la rendición de cuentas. 

 

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

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

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

 

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

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

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

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

la perspectiva de género en el presupuesto municipal15. 

 

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

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

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

 

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

[D] 

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

[I] 

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

con un [NI] 

 

El Impacto Directo identifica aquellas intervenciones que contribuyen directamente a promover la 

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

desigualdad de género16. 

 

El Impacto Directo se identifica en tres tipos de inversiones y gastos17: 

 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

grupo”. 

 

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

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

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

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.  

 

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

17 Anexo del impacto de género del presupuesto 2017 
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➢ Cultura de igualdad (CI): las intervenciones destinadas a modificar valores, ideas, creencias y 

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

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

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

aquellas acciones orientadas a generar cambios en la institucionalidad y en la gestión pública 

del Ayuntamiento (normativa, políticas, planificación, estructura, capacidades institucionales) 

que den el soporte necesario para la sostenibilidad de las políticas de igualdad, garanticen la 

transversalidad de género en el resto de las políticas y eliminen las prácticas institucionales 

que reproduzcan la discriminación de género. 

 

Es importante resaltar que, cuando un recurso presupuestario (la partida presupuestaria) es 

clasificado como Impacto Directo, esto significa que la totalidad de los fondos asignados al mismo 

contribuyen directamente a promover la igualdad de género (es decir, si están mezclados con 

recursos presupuestarios destinados a otros objetivos, el recurso presupuestario será considerado 

de Impacto Indirecto).  

 

El Impacto Indirecto [I] identifica aquellas intervenciones que, sin tener necesariamente la igualdad 

de género como objetivo principal, en su diseño e implementación tienen en cuenta el efecto 

potencial en la misma, a través de la aplicación de al menos uno de los siguientes criterios:  

1. Cuenta con un diagnóstico de las brechas de género existentes en el sector o área en el que 

se interviene y se incluyen acciones mediante las cuales se espera contribuir a reducirlas.  

2. Establecen medidas para garantizar un acceso equitativo a las personas que se benefician 

directamente de los bienes y servicios prestados a través de la intervención.  

3. En el diseño de la intervención y su posterior implementación se toman en cuenta las 

necesidades de hombres y mujeres de manera diferenciada.  

4. Toman en cuenta el potencial impacto de los bienes y servicios brindados desde la 

intervención en la carga de trabajo no remunerado y en el uso del tiempo de hombres y 

mujeres.  

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. 
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Los recursos presupuestarios contenidos en los Planes Departamentales analizados, suman un total 

de: 67.273.491,15euros, con presupuestos que van desde los 0 euros del PD de Negociado 

Administrativo Gestión Suelo Neg Técnico Obras, hasta los 28.273.570,63 euros del PD de Servicios 

Urbanos, Infraestructura y Medio Ambiente.  

 

El uso de esta herramienta en los PD analizados es dispar, siendo el escenario más frecuente que los 

gastos se clasifiquen como [NI]. También se da el caso de PDs que no clasifican ningún gasto, como 

ocurre con el Negociado Administrativo de Actividades; el Negociado de Ejecución de Obras; el 

Negociado de Proyectos de Edificación o el Negociado Administrativo Gestión Suelo Neg Técnico 

Obras.  

 

 

Conclusiones: 

 

Los Planes Departamentales analizados no están optimizando el uso de la herramienta de los 

presupuestos con enfoque de género. 

 

Si bien la mayoría de los gastos están clasificados, casi todos lo están bajo el criterio de [NI], que, 

como la propia metodología diseñada y puesta a su disposición por el Ayuntamiento indica, es una 

situación transitoria, puesto que no hay gasto que no sea o bien directo [D], o bien indirecto [I]. No 

obstante, en el caso de aquellos gastos clasificados como tal ([I] no se aprecian propuestas concretas 

para la promoción de la igualdad. Por lo tanto, en cumplimiento de la normativa vigente, la Dirección 

de Gestión y Desarrollo del Área Servicios Urbanos, Infraestructura y Medio Ambiente, ha de 

evolucionar hacia la correcta aplicación del instrumento de presupuestos con enfoque de género. 

 

En realidad, dicho cambio, si bien es necesario, no es suficiente, puesto que esta evolución ha de 

darse simultáneamente a un urgente cambio estructural de los Servicios Públicos ofrecidos por el 

Ayuntamiento de Castellón, con el fin de contribuir activamente y desde los mismos al fin de las 

discriminaciones entre mujeres y hombres. 

 

Las recomendaciones ofrecidas en el apartado anterior se complementan con las siguientes, 

enfocadas específicamente en el gasto:  
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RECOMENDACIONES PARA CLASIFICAR EL GASTO DE LOS PLANES DEPARTAMENTALES DE LA DIRECCIÓN 
DE GESTIÓN Y DESARROLLO DEL ÁREA SERVICIOS URBANOS, INFRAESTRUCTURA Y MEDIO AMBIENTE 

Tomar las recomendaciones del análisis de los Planes Departamentales de este diagnóstico como guía para 
identificar objetivos, acciones y/o indicadores para la promoción de la igualdad en los recursos 
presupuestarios 

Unificar criterios sobre la clasificación del gasto según las indicaciones del SIO 

Ofrecer la información necesaria para valorar la pertinencia de la clasificación del gasto (se sugiere completar 
el apartado de Texto para ello) 

Proteger presupuestariamente los programas identificados como inversión directa y aquellos cuyo Impacto 
Directo, Indirecto o la suma de ambos, supere un cierto porcentaje (por ejemplo, un 80%). Es decir: Estos 
programas estarán blindados ante los recortes del presupuesto. 
 
 

 

3. REPRESENTACIÓN DE LAS MUJERES 

3.1 Marco conceptual  

 
La subrepresentación de las mujeres en los espacios de poder, en ocasiones nombrado como el techo 

de cristal, así como en plantillas tradicionalmente masculinizadas, ofrece pistas sobre los obstáculos 

a los que se enfrentan las mujeres para avanzar profesionalmente. Así mismo, la 

sobrerrepresentación de las mujeres en determinados ámbitos, identificada con la imagen del suelo 

pegajoso, generalmente menos valorados y más precarizados (ej. Auxiliar de administración) es 

también objeto de cambio en la búsqueda de la paridad, por ello, la representación paritaria de las 

mujeres es clave para avanzar en la igualdad de género. 

  

Al respecto de los referentes que tiene la infancia, la catedrática Elena Simón (2005), menciona la 

subrepresentación de las mujeres en general, y la sobrerrepresentación en todo lo referente a 

labores de cuidados y estéticas. En consecuencia, las mujeres y las niñas están faltas de referentes 

culturales propios, variados, innovadores e interesantes. Para reforzar este estereotipo, las mujeres 

están subrepresentadas en espacios asociados con la racionalidad, la fuerza física, el liderazgo y la 

toma de decisiones. Esta organización social se reproduce de manera ampliada en la división sexual 

del trabajo, de ahí, la invisibilización histórica femenina, ilustrada por la clásica imagen de los 

ejecutivos o de los llamados grupos de alto nivel; o que las portavocías de espacios más feminizados 

(como la docencia) sean en su mayoría, hombres.  

 

La representación paritaria de mujeres y hombres en los diferentes sectores laborales refleja el 

avance en igualdad de una sociedad. Al contrario, una representación fiel a los estereotipos de 
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género alimenta las creencias que relegan a las mujeres a unas funciones y a los hombres a otras, 

como por ejemplo, el estereotipo que promueve la idea de que las mujeres son mejores en trabajos 

relacionados con los cuidados y lo social, y los hombres en sectores de tecnología, edificación o de 

toma de decisiones. Esto limita las capacidades de desarrollo de una sociedad perjudicando 

especialmente a las mujeres, a la vez que comporta un sesgo en sectores dedicados a las 

infraestructuras o a los trabajos de ingeniería, donde las mujeres están subrepresentadas. Además, 

la propia ausencia de mujeres dificulta el acceso de más mujeres al sector, de ahí que un elemento 

esencial hacia la transformación deseada es el impacto simbólico de visibilizar a las mujeres.   

 

Cambiar esto contribuye a aumentar la libertad de mujeres y hombres a desarrollarse 

profesionalmente, al tiempo que enriquece y aporta calidad a los procesos y al impacto de los 

servicios públicos. 

 

Asimismo, el acceso de las mujeres a las instancias donde se toman las decisiones sigue siendo 

insuficiente y no responde a la incorporación masiva que han hecho éstas a todas las esferas sociales. 

Las categorías de mayor responsabilidad y prestigio social (y mayores salarios) siguen estando 

ocupadas principalmente por varones. Según ONU Mujeres, sólo 16 países de 193 son dirigidos por 

mujeres. Con respecto a las alcaldías españolas, a excepción de la Región de Murcia y del País Vasco, 

en todas las comunidades autónomas la presencia de las mujeres en las mismas no supera el 25% 

(JA, 2017). En general, las mujeres tienen menos presencia y poder en la política que los hombres.  

 

Todo ello dificulta el acceso y la promoción de las mujeres. Sin embargo, las cuotas de poder, la toma 

de decisión e incluso las diferentes formas de establecer la coordinación de equipo (más o menos 

jerárquicas, más o menos participativas) serán diferentes si éstos son equitativamente mixtos. 

Incorporar mujeres y hombres de manera equitativa en los puestos donde se toman las decisiones 

enriquece las relaciones entre equipos, especialmente en lo que se refiere a autonomía, trabajo 

cooperativo, capacidad de iniciativa y cuidados. 

 

Por todo ello, 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. 
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3.2 Análisis de la representación de mujeres en el Área de Gobierno de 

Desarrollo de la Ciudad, Sostenibilidad, Medio ambiente, Vivienda y Servicios 

Urbanos 

 
A continuación, se ofrece una muestra gráfica de la representación de las mujeres en el Área de 

Gobierno de Desarrollo de la Ciudad, Sostenibilidad, Medio ambiente, Vivienda y Servicios Urbanos 

del Ayuntamiento de Castellón. 

 

Según los datos consultados en la aplicación Qlikview, las mujeres están subrepresentadas en el Área 

de Gobierno de Desarrollo de la Ciudad, Sostenibilidad, Medio Ambiente, Vivienda y Servicios 

Urbanos del Ayuntamiento de Castellón, siendo en 2018 un 26,98 % de la totalidad de la plantilla.  

 

  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

En términos numéricos, en el año 2013, las mujeres sumaban 48 y los hombres 128, de un total de 

176 personas trabajando en el Área. En el año 2017, las mujeres ascienden a 51 y los hombres a 130, 

haciendo un total de 181 de personas en la plantilla. Finalmente, en 2018, el área sigue contando con 

51 mujeres y suma 8 hombres más a la plantilla, siendo éstos 138, de un total de 189 personas. La 

evolución mantiene y acentúa la subrepresentación de las mujeres. 

 

3.3 Conclusiones y recomendaciones de la representación de mujeres en el 

Área de Gobierno de Desarrollo de la Ciudad, Sostenibilidad, Medio 

ambiente, Vivienda y Servicios Urbanos 
 

Gráfico 1. Elaboración propia. 
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mujeres hombres
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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 sociales18. 

 

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. Así, 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 agravarla19.   

 

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 

                                                 
18 se ofrece Información detallada sobre este aspecto en el apartado de Justificación de este documento 
19 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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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 y/o personas a su cuidado, la edad, el nivel de 

responsabilidad, las retribuciones, etc.  

 

Este ejercicio permite identificar dónde están los obstáculos para el avance de la igualdad, e 

identificar las medidas a adoptar para disponer de una plantilla más eficiente y competitiva, capaz 

de gestionar los recursos públicos con mayor responsabilidad y calidad.  

 

La participación de las mujeres en el Área de Gobierno de Desarrollo de la Ciudad, Sostenibilidad, 

Medio ambiente, Vivienda y Servicios Urbanos del Ayuntamiento de Castellón es muy baja, 

demostrando que se trata de un área cuyo mercado es favorable a los hombres.  

 

Por lo anteriormente descrito, sería recomendable:  

 

RECOMENDACIONES PARA LA REPRESENTACIÓN PARITARIA  

  

1. Definir, en conjunto con el SIO, y en coherencia con los mandatos regionales estatales e internacionales, las 
variables que se van a analizar para determinar la representación paritaria en el ámbito de los RRHH. 

2. Para poder hacer lo anterior es necesario contar con los datos necesarios, para eso es necesario trabajar de manera 
articulada con un servicio de estadística fortalecido, así como con el de tecnologías de la información y la 
comunicación. 

3. Crear los mecanismos para recopilar los siguientes datos: género, edad, tipo de contrato y grupo laboral, formación 
reglada, nacionalidad, status migratorio y la discapacidad. También situación de víctima de violencia de género. 

4. Analizar estas variables en términos de paridad, es decir, de equilibrio entre ambos sexos. A modo de ejemplo se 
propone el uso del Índice de Presencia Relativa de Mujeres y Hombres (IPRMH), que representa la 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: 
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IPRMH20 = [(M-H) / (M+H)] +1, donde M es el número total de mujeres y H el número total de 

hombres.  

 

Según esta fórmula, para un número de mujeres idéntico al de hombres, (esto es: en una situación 

de equilibrio total), el valor del índice es igual a la unidad. Para el IPRHM, se pueden establecer unos 

valores, inferior y superior, de 0,80 y 1,20 respectivamente, dentro de los cuales se podría hablar de 

situación de equilibrio en cuanto a la representación por sexos.  

 

Por lo tanto: 

 

- Los valores del IPRMH entre 0 y 0,80 mostrarían una situación de desequilibrio por mayoría 

de hombres;  

- Entre 0,80 y 1, de mayoría de hombres pero dentro de los límites de representación 

equilibrada; entre 1 y 1,20, reflejarían una mayoría de mujeres pero dentro del equilibrio;  

- Y por último, valores entre 1,20 y 2, representan desequilibrio por mayoría femenina.  

 

Este índice ayudaría a dimensionar el impacto de género, en términos de paridad de gráficas como 

esta: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

La gráfica muestra tanto en 2013 como en 2017 y 2018 un desequilibrio entre la paridad entre 

mujeres y hombres, por mayoría de hombres (valores del IPRMH entre 0 y 0,80). 

                                                 
20 https://www.juntadeandalucia.es/haciendayadministracionpublica/planif_presup/genero/informe/informe2017/informe.pdf 

Gráfico 2. Elaboración propia. 

 

 

 

0,55

0,56

0,54

2013 2017 2018

Indice de Presencia Relativa de Hombres y Mujeres
(IPRHM) en el Área de Gobierno de Desarrollo de la
Ciudad, Sostenibilidad, Medio ambiente, Vivienda y
Servicios Urbanos en 2013, 2017 y 2018



 
 

59 

4. RETRIBUCIONES Y BRECHA SALARIAL DE GÉNERO  

4.1 Marco 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 horizontal21” 

 

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 aplicando una 

fórmula matemática con la que se obtiene la diferencia entre el salario medio bruto por hora 

trabajada por las mujeres, en relación con el salario medio bruto por hora trabajada por los hombres, 

mostrando el porcentaje respecto de ese 100% que cobran los varones. 

 

                                             Salario medio bruto hombres/ h - Salario medio bruto mujeres/ h 

Brecha Salarial/hora =               --------------------------------------------------------------------- 

                             Salario medio bruto hombres/h 

En la Unión Europea (UE), la brecha salarial es del 16,2 % y en España del 14,2 % (Eurostat, 2016). En 

el caso de la Comunitat Valenciana, las mujeres cobran, por término medio y por hora, un 13,91% 

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. 

                                                 
21 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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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 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 Trabajo22. 

 

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 trabajo23. El convenio establece los criterios por los que se aplica este complemento, 

además de indicar que el motivo por el que se otorga el complemento de productividad (ej: jornada 

partida, mantenimiento o nocturnidad) deberá especificarse en el recibo del salario. 

  

Las gratificaciones se refieren a la prestación de servicios extraordinarios, es decir, las horas de 

trabajo realizadas fuera de la jornada laboral fijada. El Convenio abunda en su naturaleza excepcional, 

fija el límite anual (80 horas) y establece el procedimiento de participación que requiere la 

voluntariedad del trabajador/a. Si bien las horas extraordinarias se retribuyen preferentemente con 

tiempo de libranza, en aquellos casos en que, por necesidades del servicio, no puedan ser 

                                                 
22  Art. 56.2 Convenio laboral del Ayuntamiento de Castellón  
23 Art .56.4 Convenio laboral del Ayuntamiento de Castellón  
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compensadas con tiempo las horas dedicadas a servicios extraordinarios, éstas se retribuirán 

económicamente en función al grupo laboral de pertenencia, la nocturnidad, festividad, etc.  

 

Así pues, para hacer el análisis de las retribuciones del Ayuntamiento de Castellón desde la 

perspectiva de género se ha tenido acceso a una información muy limitada: el presupuesto del 

Ayuntamiento publicado en su web y la ofrecida por el Qlikview. Los resultados se muestran en los 

siguientes gráficos. 

 

Para hacer el análisis desagregado por sexo de las retribuciones, se ha tenido acceso únicamente a 

la información ofrecida por el Qlikview. En la plataforma, se puede observar el monto destinado 

anualmente al complemento de destino, al específico, productividad, productividad A y 

gratificaciones. La aplicación ofrece la posibilidad de desagregar la información por sexo. No se ha 

tenido acceso a la información sobre los criterios que se aplican en el Ayuntamiento para la 

asignación de los complementos de productividad ni las gratificaciones. 

 

4.2.1 Análisis de la brecha salarial en Área de Gobierno de Desarrollo de la 

Ciudad, Sostenibilidad, Medio ambiente, Vivienda y Servicios Urbanos 
 
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, fueron destinadas al Área un total 

de 4.944.598 euros, de los cuales las mujeres percibieron 1.501.177 euros y los hombres 3.443.421 

euros. 

 

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, fueron destinados al Área 5.312.379 euros, 

de los cuales las mujeres percibieron 1.652.541 euros y los hombres 3.659.838 euros. 

 

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 del Área de Gobierno de 

Desarrollo de la Ciudad, Sostenibilidad, Medio ambiente, Vivienda y Servicios Urbanos con la 

representación de cada sexo en los años de referencia. 
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Los gráficos y tablas que se muestran a continuación indican las retribuciones básicas y 

complementos percibidos por la plantilla del Área de Gobierno de Desarrollo de la Ciudad, 

Sostenibilidad, Medio ambiente, Vivienda y Servicios Urbanos. 

 

Retribuciones básicas 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Retribuciones básicas percibidas por mujeres y hombres en el Área de Gobierno de Desarrollo de la Ciudad, 
Sostenibilidad, Medio Ambiente, Vivienda y Servicios Urbanos en 2013 y 2017 

Años 2013 2017 

Total 1.839.634,78 € 1.955.789,58 € 

Mujeres 571.396,36 € 
Reciben el 31,06% y representan 
el 27,27% de la plantilla 

626.646,50 € 
Reciben el 32,04% y representan 
el 28,18% de la plantilla 

Hombres 1.268.238,42 € 
Reciben el 68,94% y representan 
el 72,73% de la plantilla 

1.329.143,08 € 
Reciben el 67,96% y representan 
el 71,82% de la plantilla 

 

 

27,27% 28,18%

72,73% 71,82%

2013 2017

Representación de mujeres y hombres en el
Área de Gobierno de Desarrollo de la Ciudad,
Sostenibilidad, Medio Ambiente, Vivienda y
Servicios Urbanos en 2013 y 2017

mujeres hombres

31,06% 32,04%
68,94% 67,96%

2013 2017

Retribuciones básicas de mujeres y hombres
en el Área de Gobierno de Desarrollo de la
Ciudad, Sostenibilidad, Medio Ambiente,
Vivienda y Servicios Urbanos en 2013 y 2017

mujeres hombres

Gráfico 3. Elaboración propia. 

Gráfico 4. Elaboración propia. 
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Complemento de Destino 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Complemento de Destino percibido por mujeres y hombres en el Área de Gobierno de Desarrollo de la Ciudad, 
Sostenibilidad, Medio Ambiente, Vivienda y Servicios Urbanos en 2013 y 2017 

Años 2013 2017 

Total 805.083,90 € 846.534,16 € 

Mujeres 237.107,01 € 
Reciben el 29,45% y representan el 
27,27 % de la plantilla 

257.412,48 € 
Reciben el 30,41% y representan el 
28,18% de la plantilla 

Hombres 567.976,89 € 
Reciben el 70,55% y representan el 
72,73% de la plantilla 

589.121,68 € 
Reciben el 69,59% y representan el 
71,82% de la plantilla 

 

 

Complemento específico 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

29,45% 30,41%

70,55% 69,59%

2013 2017

Complemento de destino percibido por mujeres y
hombres en el Área de Gobierno de Desarrollo de la
Ciudad, Sostenibilidad, Medio Ambiente, Vivienda y
Servicios Urbanos en 2013 y 2017

mujeres hombres

31,53% 31,71%

68,47% 68,29%

2013 2017

Complemento específico percibido por mujeres y
hombres en el Área de Gobierno de Desarrollo de
la Ciudad, Sostenibilidad, Medio Ambiente,
Vivienda y Servicios Urbanos en 2013 y 2017

mujeres hombres

Gráfico 5. Elaboración propia. 

Gráfico 6. Elaboración propia. 
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Complemento Específico percibido por mujeres y hombres en el Área de Gobierno de Desarrollo de la Ciudad, 
Sostenibilidad, Medio Ambiente, Vivienda y Servicios Urbanos en 2013 y 2017 

Años 2013 2017 

Total 1.694.986,47 € 1.798.672,02 € 

Mujeres 534.468,14 € 
Reciben el 31,53% y representan el 
27,27% de la plantilla 

570.300,97 € 
Reciben el 31,71% y representan el 
28,18% de la plantilla 

Hombres 1.160.518,33 € 
Reciben el 68,47% y representan el 
72,73% de la plantilla 

1.228.371,05 € 
Reciben el 68,29% y representan el 
71,82% de la plantilla 

 

 

Productividad 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Productividad percibida por mujeres y hombres en el Área de Gobierno de Desarrollo de la Ciudad, Sostenibilidad, 
Medio Ambiente, Vivienda y Servicios Urbanos en 2013 y 2017 

Años 2013 2017 

Total 11.080,67 € 12.604,06 € 

Mujeres 2.649,50 € 
Reciben el 23,91% y representan el 
27,27% de la plantilla 

2.907,00 € 
Reciben el 23,06% y representan el 
28,18% de la plantilla 

Hombres 8.431,17 € 
Reciben el 76,09% y representan el 
72,73% de la plantilla 

9.697,06 € 
Reciben el 76,94% y representan el 
71,82% de la plantilla 

 

 

 

 

 

 

23,91% 23,06%

76,09% 76,94%

2013 2017

Productividad percibida por mujeres y hombres en
el Área de Gobierno de Desarrollo de la Ciudad,
Sostenibilidad, Medio Ambiente, Vivienda y
Servicios Urbanos en 2013 y 2017

mujeres hombres

Gráfico 7. Elaboración propia. 
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Gratificaciones 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Productividad R e ST percibida por mujeres y hombres en el Área de Gobierno de Desarrollo de la Ciudad, Sostenibilidad, 
Medio Ambiente, Vivienda y Servicios Urbanos en 2013 y 2017 

Años 2013 2017 

Total 56.818,79 € 76.132,22 € 

Mujeres 2.513,50 € 
Reciben el 4,42% y representan el 
27,27% de la plantilla 

13.333,80 € 
Reciben el 17,51% y representan el 
28,18% de la plantilla 

Hombres 54.305,29 € 
Reciben el 95,58% y representan el 
72,73% de la plantilla 

62.798,42 € 
Reciben el 82,49% y representan el 
71,82% 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. A pesar de que ellas reciben más retribuciones en los conceptos salariales 

que son objetivos: retribuciones básicas y complementos, esta ratio se invierte en mucha mayor 

proporción en los conceptos subjetivos, como son la productividad y las gratificaciones, donde se 

dispara la retribución total percibida por los hombres, dando lugar a la brecha salarial de género.  

 

A modo de ejemplo se aprecia como en 2013, mientras que las mujeres representan un 27,27% de la 

plantilla del área, tan solo perciben un 4,42% de la productividad R e St, mientras que los hombres, 

que representaban entonces el 72,73% de la plantilla, recibieron un 95,58% de este concepto salarial 

subjetivo. 

 

4,42%
17,51%

95,58%
82,49%

2013 2017

Gratificación R e St percibida por mujeres y
hombres en el Área de Gobierno de Desarrollo de la
Ciudad, Sostenibilidad, Medio Ambiente, Vivienda y
Servicios Urbanos en 2013 y 2017

mujeres hombres

Gráfico 8. Elaboración propia. 
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4.3 Conclusiones y recomendaciones sobre la brecha salarial del Área de 

Gobierno de Desarrollo de la Ciudad, Sostenibilidad, Medio ambiente, 

Vivienda y Servicios Urbanos 
 

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 igualdad24. 

 

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 

remuneración25”. 

 

Con respecto a la brecha salarial en la administración pública, el estudio “La brecha salarial en las 

administraciones públicas”, de UGT (2018), identifica las siguientes causas: 

 

❖ Los complementos salariales: sectores masculinizados como obras gozan de complementos 

de peligrosidad o manejo de máquinas. También complementos por antigüedad o por horas 

extraordinarias, más habituales en sectores con mayoría de hombres. Pero además 

complementos salariales con justificaciones subjetivas carentes de transparencia engordan 

la brecha salarial. 

❖ El sistema de cuidados actual: la división sexual de trabajo y la ausencia de 

corresponsabilidad en los cuidados hace que muchas mujeres se vean obligadas a restar 

tiempo en sus carreras profesionales. 

❖ La cultura organizacional en la que prima el trabajo presencial y la disposición de la plantilla 

en función de la división sexual del trabajo, así como la presencia de situaciones de 

discriminación indirecta hacia las mujeres. 

❖ La división sexual del trabajo: una educación desde la perspectiva de género contribuiría a 

evitar que las elecciones formativas y profesionales de la juventud se hallen condicionadas 

por los estereotipos de género. 

 

                                                 
24 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 
25 Artículo 21 
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En el Ayuntamiento de Castellón se aprecia una diferencia sustantiva entre las retribuciones de los 

hombres y las mujeres de su plantilla. Si bien esta brecha está presente en todos los componentes 

de la retribución, esta es más acentuada en las gratificaciones. 

 

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 Diagnóstico de género de Sección de Recursos Humanos, así como las lecturas 

citadas en el mismo.  

 

No obstante, como ya se ha explicado en este diagnóstico, nada que involucre a personas puede ser 

"neutro al género", puesto que se da en un contexto de relaciones de poder y de diferentes 

asignaciones de expectativas, roles y oportunidades. Así, la disponibilidad de tiempo fuera de la 

jornada de trabajo es un requisito para poder ofrecerse a hacer horas extras. Horas que después se 

traducen de manera bonificada en horas de compensación o en un aumento de las retribuciones. 

Para que esa medida (compensación de horas) sea neutra al género, el uso del tiempo debería ser 

igual para las mujeres que para los hombres. Esto no es así, entre otras muchas razones, porque las 

responsabilidades de cuidado y de regeneración de la vida recaen principalmente sobre las mujeres, 

consumiendo una importante porción del tiempo fuera de la jornada laboral de las mismas. Para 

profundizar en este tema, se recomienda la lectura del apartado dedicado a la corresponsabilidad 

del cuidado de la vida en el Diagnóstico de Género de Seguridad del Ayuntamiento de Castellón. 
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Por lo anteriormente descrito, sería recomendable:  

RECOMENDACIONES ESPECÍFICAS PARA DESACTIVAR LA BRECHA SALARIAL 

  

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 que elabora la Sección de RRHH 

Reflejar en la Relación de Puestos de Trabajo la tabla salarial completa, incluyendo todos los complementos 
fijos  

Calcular el tiempo devengado por mujeres y hombres por las horas extraordinarias  

Reflejar este dato en el diagnóstico que elabora la Sección de RRHH 

Tomar cualesquiera otras medidas necesarias para acabar con la brecha salarial de género  



5. CONCLUSIONES GENERALES 

 
La integración de la perspectiva de género en la Administración Pública responde a un mandato legal 

recogido tanto en los tratados internacionales como en la legislación estatal, autonómica y local. La 

igualdad de género es también un asunto de justicia material, puesto que el fin de la discriminación 

y de los privilegios ha de estar necesariamente en el núcleo de todo acuerdo de convivencia. La 

equidad es, así mismo, una garantía de eficiencia, puesto que requiere de mecanismos de 

planificación, de coherencia entre las políticas, de coordinación, de seguimiento, de gestión del 

conocimiento, de transparencia y de rendición de cuentas. 

 

Integrar la perspectiva de género es también una oportunidad para comunicar los compromisos 

políticos que se están materializando y, con ello, generar la apropiación de la ciudadanía. 

 

El Ayuntamiento de Castellón está dando pasos firmes para contribuir al avance de la igualdad de 

género, contando con un negociado especializado: el Servicio de Igualdad de Oportunidades (SIO), 

desde el que, entre otras cosas, se está impulsando el diseño del III Plan de Igualdad de 

Oportunidades (PIO), y desde el que se apoya el proceso de integración de la perspectiva de género 

en el presupuesto, iniciado en 2016.  

 

Así mismo, al impulso del II PIO, la Sección de Recursos Humanos ha elaborado un diagnóstico de 

género de la plantilla, que actualiza periódicamente y que sirve de base al PIO institucional (en la 

actualidad se está diseñando el II PIO institucional).  

 

El presente diagnóstico ha identificado una gran ceguera de género en la planificación de los Servicios 

Públicos del Ayuntamiento, puesto que no se han encontrado evidencias de que los mismos estén 

ofreciendo respuesta a los intereses y necesidades diferenciadas tanto de sus ciudadanos como de 

sus ciudadanas. A su vez, se ha identificado una importante brecha en la representación paritaria de 

las mujeres en el Área de Gobierno de Desarrollo de la Ciudad, Sostenibilidad, Medio ambiente, 

Vivienda y Servicios Urbanos del Ayuntamiento de Castellón, así como en los aspectos más subjetivos 

de las retribuciones de los hombres y las mujeres (las productividades y las gratificaciones: horas 

extraordinarias). Estas últimas, las gratificaciones, ponen de manifiesto una dimensión de esta brecha 

que no se puede calcular en salario, puesto que se compensan principalmente en tiempo, sumando 

a la brecha salarial una brecha de tiempo. 
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Estos datos ponen de manifiesto como el ámbito de los servicios públicos es una actividad laboral 

donde la segregación ocupacional existente en los mercados es favorable a los hombres, resultando 

una ocupación que privilegia lo masculino.  

 

Esta fuerte segregación de género no es compatible con una sociedad democrática que promueve la 

igualdad de oportunidades y que se ha dotado de un marco normativo y programático cuya finalidad 

es subvertir las discriminaciones contra las mujeres. 

 

El presente diagnóstico, junto con el Informe de evaluación de impacto de género del Plan General 

Estructural de Castellón elaborado por la Universidad Politécnica de Valencia en 2017, ayudan a 

comprender tanto la importancia como la responsabilidad de los Servicios Públicos en la lucha contra 

la discriminación de género al tiempo que identifican líneas de acción. 

 

No obstante, el grado de insensibilidad de los servicios públicos analizados es de tal calibre, que urge 

un análisis de género en profundidad que permita la identificación de las desigualdades y la posterior 

configuración de medidas para su transformación. La eficacia de dicho instrumento dependerá en 

gran medida de que sea un ejercicio participado tanto por el personal del Ayuntamiento como por 

las mujeres y hombres del municipio. 

 

La voluntad, tanto política como técnica, de llevar a la realidad las propuestas identificadas mediante 

este diagnóstico en profundidad, será también un elemento esencial que ha de tener siempre 

presente que la integración de la perspectiva de género es un ejercicio amplio que, así lo establecido 

por el mandato legal, afecta a todos los niveles, a todas las fases y a todos los ámbitos de actuación 

de cualquier política pública. 

 

Junto con esto, el Área de Servicios Públicos, daría un salto cualitativo en la calidad de los servicios 

ofrecidos si optimizase las herramientas a sus disposición, como por ejemplo los Presupuestos con 

Enfoque de Género desarrollados por el Ayuntamiento, mecanismo que es de gran ayuda no solo 

para la equidad de género, sino que también fortalece la capacidad del Área (y del consistorio) de 

cumplir son sus responsabilidades de transparencia y de rendición de cuentas, permitiendo 

comunicar sus avances a la ciudadanía. 

 

Por otro lado, así lo detectado con el presente diagnóstico, la formación continua en igualdad, tanto 

genérica como especializada, es un aspecto clave que ha de ser prioritario dentro de este Área.  
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Abundado en la cultura de la transparencia y la rendición de cuentas, todo ello ha de estar 

acompañado de un sistema de seguimiento y de gestión del conocimiento que ayude a saber en 

qué punto se encuentra la evolución de la integración de la perspectiva de género en la política 

pública en todo momento. Las fichas de seguimiento del PIO– entre otros instrumentos – cumplen 

esta función.  No obstante, con la falta de uso de las mismas se está desaprovechando esta 

oportunidad.  

 

Sin duda, todos estos mecanismos contribuirán a fortalecer la capacidad del Ayuntamiento de 

cumplir con el mandato de la integración dual de la perspectiva de género en todas sus políticas 

públicas. Sin embargo, el trabajo quedará incompleto si no se activa de forma simultánea y 

complementaria un cambio organizacional pro equidad. Este cambio requiere empezar por detectar 

los modos específicos en que se producen las desigualdades de género dentro de la propia 

organización.  A continuación, implica una revisión participativa y sistemática de todos los 

componentes, relaciones y creencias preponderantes dentro del Área de Servicios Públicos. La 

revisión de la cultura organizacional desde la perspectiva de género, es un proceso para transformar 

los modos de hacer y pensar existentes, para así eliminar las desigualdades de género que se 

producen en cualquiera de los ámbitos de funcionamiento: estrategias, estructuras, sistemas de 

trabajo, políticas, cultura organizacional, etc.  

 

Por último, si bien este diagnóstico se centra en el Área de Servicios Públicos, lo que se deduce del 

mismo es la urgente necesidad de evolucionar hacia la coherencia de las políticas para la igualdad 

de género, lo que implica una gestión de gobierno en la que la responsabilidad de la promoción de 

la igualdad de género sea asumida por todas las áreas de gobierno y que dicho compromiso se vea 

reflejado 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 
INFRAESTRUCTURA, SERVICIOS PÚBICOS Y MEDIO AMBIENTE 

 

PRESUPUESTOS CON ENFOQUE  
DE GËNERON 

ERO 
La Perspectiva de Género en la Sección de Infraestructuras, Servicios 

Públicos y Medio Ambiente 

 

 

Hola,  

como sabes, el Ayuntamiento de Castellón ha tomado la decisión de contribuir de manera activa a la 

igualdad de género. El diseño del tercer Plan de Igualdad de Oportunidades está en marcha y el 

Programa de Presupuestos con Enfoque de Género avanza cada año con paso firme. 

En este contexto, se está llevando a cabo un diagnóstico de igualdad del género de la SECCIÓN DE 

INFRAESTRUCTURA, SERVICIOS PÚBICOS Y MEDIO AMBIENTE 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) Fomentando la igualdad de género dentro de nuestros propios equipos □ 

c) Si hombres y mujeres pudiésemos disfrutar por igual de permisos laborales para ocuparnos 

de la crianza y de los cuidados □ 

d) Previniendo el acoso en el trabajo (laboral, sexual…) □ 
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e) Contando dentro del área con un equipo de personas especializadas en igualdad de género 

□ 

f) 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...) □ 

g) 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 □ 

h) 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) □ 

i) Recogiendo los datos desagregados por sexo que ayuden al análisis de género □ 

j) Incorporando cláusulas sociales de igualdad en las contrataciones de empresas y servicios □ 

k) Formando al personal en igualdad de género □ 

l) Utilizando un lenguaje inclusivo □ 

m) Creando grupos de trabajo multidisciplinares con especialistas en igualdad de género 

(asociaciones de mujeres, colectivos de hombres por la igualdad, asociaciones feministas, 

etc) □ 

n) Haciendo la ciudad más habitable para las mujeres y las niñas □ 

o) Otra: 

 

2. ¿Qué consecuencias consideras que tendría trabajar la perspectiva de género en tu sección? 

 

a) Aumentaría la eficacia en el desempeño de nuestro trabajo □ 

b) Aumentaría la conciencia de género del equipo de la sección □ 

c) Desviaría nuestra atención de aquellos asuntos que son realmente importantes para nuestra 

sección □ 

d) Haría que la ciudadanía cuidase más de su municipio □ 

e) Contribuiría a reducir los casos de violencia de género en el municipio □ 

f) Aumentaría la eficiencia del gasto público □ 

g) Acercaría la administración pública a la ciudadanía □ 

h) Otra:  

 

 

3. ¿Qué consecuencias consideras que tendría NO trabajar la perspectiva de género en tu 

sección? 

 

a) Desconocimiento de las realidades de las mujeres y las niñas al interior del  

Ayuntamiento □ 
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b) El gasto público sería ineficiente porque no estaría atendiendo a las necesidades de toda la 

población por igual □ 

c) No pasaría nada porque esta sección no necesita trabajar desde la perspectiva de  

d) género □  

e) Se procedería en sentido contrario a la legislación vigente □ 

f) Otra: 

 

4. ¿Conoces algunas buenas prácticas que sirvan de ejemplo para trabajar la perspectiva de 

género en servicios públicos? 

 

a) No □ 

b) Si   □   ¿Cuáles? 

 

 

ANEXO II 

RESULTADOS DEL CUESTIONARIO: LA PERSPECTIVA DE GÉNERO EN LA 
SECCIÓN DE INFRAESTRUCTURA, SERVICIOS PÚBICOS Y MEDIO AMBIENTE 
 

Los cuestionarios para este diagnóstico se han entregado tanto en versión digital como papel. 

Ambas versiones eran confidenciales.  

 

Se han recogido un total de 72 cuestionarios, no obstante, sólo se puede ofrecer el análisis de 27 de 

ellos, que corresponden a la versión digital, puesto que se han detectado importantes irregularidades 

en los cuestionarios en papel, lo cual los invalida como herramienta de consulta. 

 

Como consecuencia no se pueden considerar las respuestas de aquellas personas que sí han 

respondido a los cuestionarios con rigor, poniendo su tiempo y conocimiento al servicio del 

cumplimiento de la normativa vigente, además de en pro de la mejora de la calidad del servicio. 

Esta práctica implica así mismo un uso negligente de los recursos públicos, puesto que todos los 

recursos dispuestos para poder hacer uso de esta herramienta de participación han sido invertidos 

en vano. 

 

A continuación, se ofrece el análisis y sistematización de los cuestionarios: 
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CUESTONARIOS SERVICIOS PÚBLICOS - RESPUESTAS ON LINE % # 

Mujeres 74 20 

Hombres 26 7 

TOTAL 100 27 

   

A continuación, se muestran tanto las respuestas que han sido seleccionadas mayoritariamente 

(67%) como las que minoritarias (7%). 

 

1. ¿Qué consecuencias consideras que conllevaría trabajar la perspectiva de género en tu sección? 

 

✓ Aumentaría la conciencia de género del equipo 67% 

✓ Aumentaría la eficiencia del gasto público 7% 

✓ Haría que la ciudadanía cuidase más de su municipio 7% 

 

2. ¿Cómo piensas que se podría avanzar en igualdad de género en tu área de trabajo?  

 

✓ 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) 55% 

✓ Fomentando la igualdad de género dentro de nuestros propios equipos 53% 

 

Buenas prácticas 

 

✓ Las mujeres ya ocupan jefaturas o altos cargos dentro de los departamentos. La igualdad dentro de los 

equipos de trabajo. 

✓ Igualdad de derechos y obligaciones entre hombres y mujeres. 

✓ Utilización de lenguaje no sexista. 

✓ Promocionar a las mujeres y valorarlas para los puestos de jefatura y mayor responsabilidad 

✓ Acciones formativas para contribuir al desarrollo de las mujeres en la carrera profesional 

✓ Utilización de lenguaje inclusivo en las comunicaciones remitidas desde esta Dirección 

✓ Considerar las necesidades de la ciudadanía en general en el diseño urbano, uso del lenguaje inclusivo 
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Tras analizar los resultados de los cuestionarios, cabe destacar lo necesario que es fortalecer la conciencia de 

género del equipo, ya sea a través de formación, sensibilización, con medidas de acción positiva temporal e 

introduciendo la perspectiva de género en la cultura de la organización. Sería recomendable que al hacerlo, se 

pusiera énfasis en mostrar el vínculo entre la integración de la perspectiva de género y la eficiencia del gasto 

público; así como a entender la relación entre apropiación y cuidado de los servicios públicos (ambas son las 

respuestas minoritarias del cuestionario con un 7%).  

 

Sistematización de las respuestas de los CUESTONARIOS de SERVICIOS PÚBLICOS – (RESPUESTAS ON LINE) 
 



   

1. ¿Cómo piensas que se podría avanzar en igualdad de género en tu área de trabajo? Respuestas 

 27 100% 

Formando al personal en cómo prevenir, identificar y actuar ante la violencia de género 

(violencia psicológica, física, sexual, institucional, simbólica...) 
11 41% 

Fomentando la igualdad de género dentro de nuestros propios equipos, 16 53% 

Si hombres y mujeres pudiésemos disfrutar por igual de permisos laborales para ocuparnos 

de la crianza y de los cuidados, 
8 30% 

Previniendo el acoso en el trabajo (laboral, sexual…), 9 33% 

Contando dentro del área con un equipo de personas especializadas en igualdad de género, 5 18% 

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...) 

6 22% 

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., 
7 26% 

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), 
15 55% 

Recogiendo datos desagregados por sexo, 7 26% 

Incorporando clausulas sociales de igualdad en las contrataciones de empresas y servicios 7 26% 

Formando al personal en igualdad de género 10 37% 

Utilizando lenguaje inclusivo 8 29% 

Creando grupos de trabajo multidisciplinares con especialistas en igualdad de genero 

(asociaciones de mujeres, colectivos de hombres por la igualdad, asociaciones feministas…) 
3 11% 

Haciendo la ciudad más habitable para las mujeres y las niñas 5 18% 

2. ¿Qué consecuencias consideras que conllevaría trabajar la perspectiva de género en tu 

sección? 
  

Aumentaría la eficacia del desempeño de nuestro trabajo □ 4 15% 

Aumentaría la conciencia de género del equipo □ 18 67% 
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Desviaría nuestra atención de aquellos asuntos que son realmente importantes para nuestra 

sección □ 
3 11% 

Haría que la ciudadanía cuidase más de su municipio 2 7% 

Contribuiría a reducir los casos de violencia de género en el municipio 6 22% 

Aumentaría la eficiencia del gasto público 2 7% 

Acercaría la administración pública a la ciudadanía 5 19% 

3. ¿Qué consecuencias consideras que conllevaría NO trabajar la perspectiva de género en tu 

sección? 
  

Desconocimiento de las realidades de las mujeres □ 9 33% 

El gasto publico sería ineficiente porque no estaría atendiendo a las necesidades de toda la 

población por igual 
9 33% 

No pasaría nada porque esta sección no necesita trabajar desde la perspectiva de género 6 22% 

Se procedería en sentido contrario a la legislación vigente □ 8 30% 

4.- ¿Conoces algunas buenas prácticas que sirvan de ejemplo para trabajar la perspectiva                                          

de género en recursos humanos? 
  

No   

Si   □  ¿Cuáles?   

Las mujeres ya ocupan jefaturas o altos cargos dentro de los departamentos. La igualdad 

dentro de los equipos de trabajo. 
  

igualdad de derechos y obligaciones entre hombres y mujeres   

UTILIZACIÓN DE LENGUAJE NO SEXISTA   

Promocionar a las mujeres y valorarlas para los puestos de jefatura y mayor responsabilidad   

Acciones formativas para contribuir al desarrollo de las mujeres en la carrera profesional   

Utilización de lenguaje inclusivo en las comunicaciones remitidas desde esta Dirección   

Considerar las necesidades de la ciudadanía en general en el diseño urbano, uso del lenguaje 

inclusivo 
  

 

 

 

CUESTONARIOS SERVICIOS PÚBLICOS - RESPUESTAS en copia papel 

 

Por las razones indicadas al inicio de esta sección, no se puede ofrecer un análisis en profundidad de 

los resultados recabados a través de esta herramienta de participación. 
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Tan solo se ofrece una relación - en orden descendente - de las respuestas más seleccionadas en los 

cuestionarios:  

 

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…),  

 

k) formando al personal en igualdad de género  

 

Otros: Aumentaría la conciencia de género del equipo  

Otros: Fomentando la igualdad de género dentro de nuestros propios equipos; Si hombres y mujeres 

pudiésemos disfrutar por igual de permisos laborales para ocuparnos de la crianza y de los cuidados 

 


