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1.

INTRODUCCION

El Ayuntamiento de Errenteria pondra en marcha su primer Plan Interno para la Igualdad (en
adelante Plan Interno para la Igualdad) correspondiente al &mbito laboral. la Ley de Empleo
Publico Vasco obligara a la Administracion a contar con este tipo de planes a partir de
diciembre de 2024.

Para la elaboracion del Plan Interior para la Igualdad se ha realizado, en primer lugar, un
diagnostico sobre las politicas de recursos humanos municipales para identificar los retos, y
en segundo lugar, a partir del diagndstico se ha definido un Plan con una vigencia de cuatro
afnos. La duracion de este Plan viene determinada por el “Estatuto Basico del Empleado
Publico Real Decreto Legislativo 5/2015” en su 72 disposicion adicional. Segun dicha ley se
elaborara un plan de accién por cada legislatura.

Tanto el Diagndstico como el Plan se han disefiado de forma negociada en torno a una Mesa
de Negociacion para la Igualdad integrada con los representantes de las y los trabajadores,
y del gobierno municipal. Para que todo el personal municipal formase parte del proceso,
durante el otofio de 2023 se realiz6 un cuestionario sobre igualdad. Asimismo, el
Ayuntamiento se ha comprometido a poner los medios necesarios para dar a conocer este
Plan en toda su administracion.

Este documento recoge el Plan Interno para la Igualdad de Mujeres y Hombres del
Ayuntamiento de Errenteria. El diagnostico entero se ha recogido en un documento aparte.
Sin embargo, en este Informe se recogen las principales conclusiones del diagnéstico en el
tercer apartado.

Para realizar el diagnéstico ha sido imprescindible recoger datos en funcion del sexo para
identificar desigualdades y brechas de género. Asimismo, se han analizado los roles y
estereotipos de género, asi como vulneraciones de derechos de las personas del colectivo
LGTBIQ+, con el objetivo de promover las identidades plurales y libres de las personas.

En el diagnéstico se han analizado ocho ambitos: segregacién horizontal, segregacion
vertical, acceso al empleo publico, promocion y formacién interna, politica retributiva, usos
del tiempo y conciliacién, salud y seguridad laboral y, por Gltimo, acoso sexual, por razén de
Sexo y acoso a personas de los colectivos LGTBIQ+.

El documento del Plan Interno para la Ilgualdad se estructura en ocho grandes apartados:

v" Marco normativo

Principales conclusiones del diagnéstico
Objeto, principios y garantias del Plan
Vigencia del Plan

Lineas de trabajo y objetivos del Plan
Plan de accion

Sistema de gestion del Plan
Comunicacion del Plan

AN NN NN

Se ha hecho un esfurzo para que el informe sea de facil comprensién, asi que esperamos
gue sea de tu interes.
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2. NORMATIVA MARCO

Las administraciones publicas tienen desde hace tiempo la obligacién de respetar la
igualdad de trato y de oportunidades en el &mbito laboral. En los ultimos afios, sin
embargo, las leyes han establecido matizaciones a esta obligacion.

o Texto refundido 1/2023 de la Ley para la Igualdad de Mujeres y Hombres y vidas
libres de violencia contra las mujeres. Fue una ley pionera en 2005. En el afio 2022
se le realizaron varias reformas que han dado lugar a especificaciones en su ambito
de influencia. En relacién con este proyecto, el articulo 3 recoge la obligacion de las
Administraciones Publicas de promover la igualdad a través de toda su actuacion, y el
punto 8 del articulo 16 establece que las Administraciones Publicas deben contar con
planes de igualdad en el &mbito laboral.

e Ley Orgéanica 3/2007 para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.En el articulo 5
de esta ley se dice que las Administraciones Publicas deben fomentar, entre sus
principios de actuacion, la “igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al
empleo, en la formacién y promocion profesional y en las condiciones de trabajo”. Por
su parte, el articulo 15 establece que todas las Administraciones publicas del Estado
deben trabajar con el principio de la transversalidad y los principios de igualdad de
trato y de oportunidades en todas sus actuaciones.

e Ley de Presupuestos Generales del Estado 2023. Modifica la disposicién adicional 72
del Estatuto Basico del Empleado Publico (Real Decreto Legislativo 5/2015).

Disposicion adicional séptima. Planes de Igualdad

1. Las Administraciones publicas estan obligadas a respetar la igualdad de trato y de
oportunidades en el ambito laboral, adoptando medidas para evitar cualquier discriminacién
laboral entre mujeres y hombres.

2. Sin perjuicio de lo dispuesto en el parrafo anterior, las Administraciones Publicas
aprobaran, al inicio de cada legislatura, un plan para la igualdad de mujeres y hombres en el
ambito correspondiente. Dicho plan se desarrollara en el convenio colectivo de funcionarios o
en el acuerdo de condiciones de trabajo, en los términos previstos en el mismo.

El Plan establecera los objetivos a alcanzar para la promocion de la igualdad de trato y de
oportunidades en el empleo publico, asi como las estrategias o medidas a adoptar para su
consecucion. El plan ser& objeto de negociacion y, en su caso, de acuerdo con los
representantes legales de los empleados publicos en los términos previstos en la legislacién
sobre negociacion colectiva en la Administracién Publica, evaluandose anualmente su
cumplimiento.

3. En el plazo de tres meses se creard el Registro de Planes para la Igualdad, adscrito al
Departamento competente en materia de funcion publica. Las Administraciones Publicas
deberan remitir los planes de igualdad, asi como los protocolos de proteccion de las victimas
de acoso sexual y acoso por razon de sexo, a fin de mejorar el conocimiento, seguimiento y
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transparencia de las medidas a adoptar por todas las Administraciones Publicas en esta
materia.

o Ley 11/2022, de 1 de diciembre, de Empleo Publico Vasco. La Ley entrd en vigor el
27 de diciembre de 2022 y es de aplicacion en la CAPV.

DISPOSICION ADICIONAL DECIMOQUINTA.— Planes de igualdad.

1.— Las administraciones publicas vascas tienen la obligacion de respetar la igualdad de trato
y oportunidades en el &mbito laboral y, a tal fin, deberan adoptar medidas tendentes a evitar
cualquier tipo de discriminacién laboral entre mujeres y hombres.

2.— No obstante lo dispuesto en el apartado anterior, las Administraciones publicas vascas
deberan elaborar, aprobar y aplicar un plan de igualdad que debera ser negociado
previamente con la representacion sindical de los trabajadores.Las Administraciones publicas
vascas deberan tener aprobado dicho plan de igualdad en el plazo de dos afios a contar
desde la entrada en vigor de esta Ley.

e Resolucion de 13 de julio de 2023, de la Secretaria de Estado de Funcién Publica,
por la que se modifica la Resolucion de 16 de marzo de 2023. Se crea el Registro de
Planes de Igualdad y Protocolos contra el acoso sexual y el acoso por razén de sexo
de las Administraciones Publicas.

En la presente Resolucién se recoge la obligacion de las entidades de la Administracién
Publica que cuenten con un Plan de Igualdad interno y un protocolo de acoso de llevar un
registro de los mismos. Ademas, se incluye informacion mas detallada sobre los contenidos
tanto de la organizacion como del propio Plan de Interior con el fin de medir su impacto.

Entre los datos a recoger se encuentran el nUmero de personas que integran la
Administracion, la vigencia del Plan, la existencia de mecanismos de evaluacion intermedia,
los principales datos derivados del diagndstico y los objetivos a alcanzar.

Asimismo, se solicita informacién sobre medidas para garantizar la igualdad efectiva de
mujeres y hombres en el empleo publico y en la carrera profesional; sobre medidas
adoptadas en materia de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral; sobre formacién
en igualdad; sobre medidas para garantizar una presencia equilibrada de mujeres y hombres
en los 6rganos de seleccion; sobre medidas contra el acoso sexual y el acoso por razén de
sexo; y sobre medidas para no discriminar en la politica de retribuciones.

Con todo ello se pretende obtener los datos e informacion necesarios para realizar el andlisis
de la politica de recursos humanos municipal y el diagnéstico de la situacion del personal
municipal.

e Laley 4/2023, para la igualdad real y efectiva de las personas trans y para la
garantia de los derechos de las personas LGTBI, establece que las Administraciones
Publicas, a través de las politicas que promuevan, deben proteger dentro de sus
competencias a las personas y colectivos mencionados (articulo 4) y adoptaran
medidas de empleo publico para evitar la discriminacion de estos colectivos y
promover la igualdad de trato (articulo 11).
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3. OBJETO Y GARANTIAS DEL PLAN

El proceso de disefio del Plan Interno para la Igualdad ha tenido 3 objetivos generales y varios
objetivos especificos. Han sido las siguientes:

3.1.0bjeto del Plan

El objetivo principal del Plan es:

Que el Ayuntamiento de Errenteria impida cualquier tipo de discriminacién laboral entre
mujeres y hombres y promueva laigualdad en la organizacion de la entidad y en las relaciones
con sus trabajadores y trabajadoras.

3.2.Garantias

El plan cuenta con tres garantias imprescindibles para su correcto desarrollo. Por un lado, que el
Plan esté negociado entre el gobierno municipal y las y los representantes de la plantilla. Por otra
parte, establecer los instrumentos de seguimiento y evaluacién que garanticen el desarrollo del plan.
Por dltimo, que la informacion y transparencia en el desarrollo del Plan llegue a todo el personal
municipal.

Las garantias se recogen en el siguiente esquema:

PLAN NEGOCIADO entre
Gobierno Municipal y
representantes de los

trabajadores

INFORMACION y ESTABLECIMIENTO DE
TRANSPARENCIA para el RECURSOS para el
conocimiento de todo el desarrollo, seguimiento

personal municipal y evaluacioén del plan
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4. VIGENCIA DEL PLAN

La Ley establece que cada Administracion debe contar con un plan para cada legislatura. Asi,
el presente Plan Interno para la Igualdad tendra una vigencia de 4 afos, del 2024 al 2027.

2024 2025 2026 2027

11 acciones 14 acciones 17 acciones | 15 acciones
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5. LINEAS DE TRABAJO Y OBJETIVOS DEL PLAN

El Plan tendra 8 lineas de trabajo. En cada una de ellas se establece un objetivo concreto y una
serie de acciones para su desarrollo. Abajo se muestra la estructura del Plan.

LINEAS DE OBJETIVO ACCIONES
TRABAJO

1. SEGREGACION Ayudar a deconstruir los roles y estereotipos 5
HORIZONTAL de género que se dan en los diferentes tipos

de puestos de trabajo en los diversos
departamentos municipales del ayuntamiento.
2. SEGREGACION Que todos las partes del ayuntamiento se 2
VERTICAL comprometan a garantizar una representacion
equilibrada de mujeres y hombres en los
organos de decision.

3. ACCESO AL Adecuar las bases del empleo publico y los 3
EMPLEO PUBLICO | planes de empleo para equilibrar la presencia

Y PROMOCION de mujeres y hombres entre el personal

INTERNA

municipal, especialmente en la Policia
Municipal y en el mantenimiento Urbano.
4. FORMACION EN Disefio y puesta en marcha de un Plan de 2
IGUALDAD Formacion en lgualdad adaptado a las
necesidades de todos los departamentos de
la administracion municipal.

5. POLITICA Trabajar conjuntamente con la representacion 5
RETRIBUTIVA del personal municipal para reducir la brecha
salarial de género.

6. USOS DEL Ampliar las medidas de conciliacion de la vida 3
TIEMPOY personal, laboral y de cuidados.
CONCILIACION
7. SEGURIDAD Poner los medios para hacer frente al riesgo 1
LABORAL que se han detectado en los puestos de

trabajo que trabajan directamente con la

ciudadania.

8. ACOSO SEXISTA Mejorar las intervenciones para identificar 4
Y LGTBIFOBICO actitudes inadecuadas y situaciones

incomodas a través del protocolo, la
sensibilizacién y la formacion.

TOTAL 8

Para una mejor comprension de lo que significa cada linea de trabajo, a continuacion se presenta
una serie de explicaciones.
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LINEA DE TRABAJO DESCRIPCION

+ Cuando hablamos de segregacion horizontal en el mundo
laboral nos referimos a la presencia de mujeres y hombres en
el mercado laboral y en los diferentes sectores del empleo.

* Y es que en cuanto al empleo, las mujeres estan
sobrerepresentadas en algunos sectores y los hombres en

otros.
» Cuando en un sector las mujeres estan sobrerepresentadas,
1.SEGREGAZIO es decir, cuando su presencia es superior al 60% se dice que
HORIZONTAL el sector esta feminizado.

* Por el contrario, cuando la presencia de los hombres en este
sector o area es superior al 60%, se habla de masculinizacion.

* Reparar en las tasas de masculinizacion y feminizacion de las
formas de empleo es reparar en la segregacion horizontal.

« Este fendbmeno tiene consecuencias directas sobre las
condiciones de los empleos, como las posibilidades de
conciliacion o la brecha salarial.

» Cuando hablamos de segregacion vertical en el mundo laboral
nos referimos a la presencia de mujeres y hombres en la
estructura de la organizacion y, sobre todo, en puestos de
responsabilidad o de decision.

+ Para ello se han analizado dos ambitos. Por un lado, la
presencia de mujeres y hombres en los drganos colegiados
municipales y, por otro, la responsabilidad de las mujeres y
hombres en los puestos municipales.

 La Ley establece que los érganos de decision deben ser
2.SEGREGAZIO paritarios (al menos en una proporcién del 40% al 60%).
VERTICAL Ademas, se ha estudiado que un 6rgano de decision mas
plural ofrece una cosmovisibn mas amplia y, por tanto, una

gestion y resolucién mas amplia a los problemas.

* Sobre los puestos de responsabilidad, esta estudiado que las
mujeres permanecen menos tiempo que los hombres en ellos.
Las causas son diversas; la hostilidad de los espacios de
poder para las mujeres, la menor probabilidad de adoptar
medidas de conciliacion en los puestos de responsabilidad o
la mayor tendencia a relacionar los modelos de liderazgo con
las caracteristicas masculinas.
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3. ACCESO AL EMPLEO
PUBLICO

En las administraciones publicas los procesos selectivos
suelen ser mas transparentes que en el ambito privado.
Ademds, deben seguirse determinados procedimientos en los
gue actualmente la propia Ley establece una serie de
clausulas obligatorias para promover la igualdad de mujeres y
hombres.

Los procedimientos son publicos y transparentes y
necesariamente deben promover la igualdad de forma
consciente. Pero esto no quiere decir que las mujeres no
tengan barreras por ser mujeres.

En general, el principal obstaculo es la responsabilidad de los
cuidados, asi como las dificultades que supone no responder
a los roles y estereotipos de género.

La principal medida es la igualdad en el acceso de las mujeres
a los sectores masculinizados, como el Mantenimiento Urbano
y la Policia Municipal. Para ello, la Ley de Policia del Pais
Vasco, en su articulo 66, permite, entre otras cosas, reservar
plazas para mujeres.

4. POLITICAS DE
PROMOCION INTERNA y
FORMACION

Todo empleado publico tiene derecho, segln la Ley de Empleo
Publico Vasco, a la carrera profesional. Es decir, tener
oportunidades para mejorar en el propio empleo, cambiar de
puesto, o promocionarse dentro de la estructura, entre otras.

En materia de formacion, la Ley 1/2023 para la Igualdad
establece en su articulo 18 que la Administracién Publica debe
ofrecer a todo el personal una formacion bésica obligatoria,
progresiva y permanente en materia de igualdad y perspectiva
de género, que garantice un conocimiento practico que
permita la incorporacion efectiva de dicha perspectiva en la
actividad administrativa.

En el Ayuntamiento de Errenteria las formaciones se clasifican
en dos formas: las convenientes (limitadas en numero de
horas y con coste limitado) y las obligatorias (no hay limitacién
horaria).

10
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5. POLITICA
RETRIBUTIVA

El sistema retributivo estad muy regulado en la Administracion
Publica en el marco de lo que determina la Ley de Funcion
Pulblica Vasca y Udalhitz de Errenteria.

La transparencia del sistema salarial tiene muchas ventajas
para evitar las brechas salariales. Sin embargo, en la practica
se siguen dando brechas salariales entre mujeres y hombres,
incluso en la administracién publica.

La brecha salarial de género es la diferencia entre las
retribuciones que reciben las mujeres por su empleo y las que
reciben los hombres por su empleo.

Estas brechas salariales no son siempre una discriminacion
directa, son consecuencia de las valoraciones o tendencias
gue responden al sistema sexo-género. En la brecha influyen
las normas sociales, las practicas de la organizacién y las
decisiones individuales. Pero estas influencias conllevan
discriminaciones-indirectas entre mujeres y hombres.

La brecha salarial afecta especialmente al nimero de horas
trabajadas a lo largo del afio, a los sistemas de distribucién de
los complementos salariales y a los sistemas de valoracion de
los empleos feminizados y masculinizados, a la categoria que
se reconoce a cada puesto (nivel y conocimiento exigido).

6. USOS DEL TIEMPO Y
CONCILIACION

La medicion de los usos de los tiempos en funcién del sexo es
una obligacion legal para la Administracion Vasca. Y es que el
tiempo es un indicador muy Util para medir la economia, la
calidad de vida, la salud, asi como las desigualdades entre
mujeres y hombres.

En las relaciones laborales, y por tanto en los convenios
laborales, se habla de los tiempos (horas de trabajo, tiempos
para comer, tiempos de descanso, tiempos de cuidado o de
conciliacion...) tanto o mas que de salarios y seguridad.

Por ello, en este apartado vamos a analizar el uso de los
tiempos desde la perspectiva de género, es decir, cOmo
mujeres y hombres utilizan los tiempos de empleo y los
tiempos reconocidos por los derechos laborales.

Las medidas de conciliacién ocupan un espacio especial en
este apartado, ya que es en los tiempos de cuidado cuando
mas brechas se dan entre mujeres y hombres.

11
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7. SALUD LABORAL Y
SEGURIDAD

La Ley 1/2023 de Igualdad establece en su articulo 47 que la
Administracion publica vasca incorporara la perspectiva de
salud y seguridad en el trabajo.

Para ello se deberan realizar analisis de género en las politicas
de salud laboral, teniendo en cuenta las necesidades
especificas de las mujeres, las caracteristicas anatomicas,
fisiologicas y psicosociales.

En este apartado se ha tenido en cuenta la percepcion sobre
bienestar, satisfaccion y seguridad en el trabajo con la
informacion obtenida a partir de diferentes cuestionarios.

Por otro lado, se ha tenido en cuenta el reciente estudio de
riesgos psicosociales del Ayuntamiento de Errenteria.

8. ACOSO SEXISTA Y
LGTBIFOBICO

Las Administraciones Publicas deberdn garantizar la
seguridad en el trabajo de su personal teniendo en cuenta
expresamente que el acoso sexual y el acoso por razén de
sexo no se produzcan. Para ello deben prever y aplicar
protocolos.

Asi lo establece la Ley 31/1995 de Prevencién de Riesgos
Laborales, el Estatuto Basico para el Empleo Publico 5/2015,
la Ley 1/2023 para la Igualdad de Mujeres y Hombres, la Ley
Organica 3/2007 para la lgualdad y la Ley Orgéanica 10/2022
de Garantia Integral de la Libertad Sexual.

Ademas, con el fin de garantizar los derechos de las personas
trans y del colectivo LGTBI, estos protocolos deberan ser
tenidos en cuenta en los casos de acoso a estas personas.

El Ayuntamiento de Errenteria actualizé en el afio 2022 dos
documentos para prevenir y combatir las siguientes
situaciones de acoso: “Operativa de prevencion y solucion de
conflictos y otros riesgos psicosociales en el ambito del Acoso
Interno en el Ayuntamiento de Errenteria” y “Protocolo de
actuacion del personal del Ayuntamiento de Errenteria ante
conductas inadecuadas de los usuarios”.

12
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6.

PRINCIPALES CONCLUSIONES DEL DIAGNOSTICO

Tal y como se ha sefialado anteriormente, se ha constituido en el Ayuntamiento de Errenteria (9
de noviembre de 2023) una mesa de trabajo para el diagnéstico de la igualdad de mujeres y
hombres sobre las relaciones laborales en el ambito municipal.

Para la elaboracion del diagndéstico se han utilizado diversos materiales como las normativas
municipales, los datos facilitados por Recursos Humanos, entrevistas en grupo y cuestionarios
realizados al personal municipal.

Se han analizado los siguientes ambitos:

1. Segregazio

horizontala

* Plantillaren osaera
sailka (adina,
sexua...)

* Arloen feminizazioa
edo maskulinizazioa

* Lanpostuen

ezaugarriak

5. Ordainsarien
politika

* Soldaten egitura

* Gehigarriak,
Antzinatasuna,
arriskua,
disponibilitatea

* Soldata-arrakala

teorikoa

2. Segregazio

bertikala

* Ardura postuetan
emakume eta
gizonen presentzia

* Ordezkaritzen oreka

¢ Lidergo eredua

* Ardura postuen

balorazioa

6. Denboren erabilera
eta kontziliazi

* Jardunaldien
banaketa sexuen
arabera

* Baimen eta
kontziliazio neurriak

* Ordutegi eta
egutegiak

* Neurri hauekiko

pertzepzioa

3. Enplegu publikorako

sarbideak

* Deialdi publikoetan
genero ikuspegia
txertatzeko
klausulen erabilera

* Langile berriei

harrera eta

ezagutzen
transferentzia

7. Lan osasuna eta
segurtasuna

* Arrisku
psikosozialen
inguruko
azterketaren
ondorioak

* LGTBIQ+

kolektibokoen

arriskuak eta
aukerak

4. Barne-Sustapen

politikak eta
trebakuntza

* Barne sustapenen
analisia

* Berdintasun gaietan
trebatzeko

planifikazioa

8. Sexu-jazarpena eta sexuan
oinarritutako jazarpena

* Sexu-jazarpen eta
sexuagatiko
jazarpenerako
protokoloaren
erabilera

* LGTBIQ+ kolektiboei

egindako jazarpenen

kudeaketa

El analisis realizado se ha discutido en las dos mesas de igualdad, la de 9 de noviembre de 2023
y la de 21 de febrero de 2024.

El resumen de los resultados se recoge en los ocho apartados mencionados en las siguientes

paginas.
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1. SEGREGACION HORIZONTAL

» La presencia de mujeres y hombres en el Ayuntamiento de Errenteria es bastante equilibrada. 210 mujeres, 189 hombres, entre ellas una
persona no binaria. Las mujeres representan el 52,63% de la plantilla, pero hay que tener en cuenta que el 51,35% de la poblacién de
Errenteria son mujeres.

* Pero las mujeres y los hombres estan ubicados en diferentes departamentos y puestos. Entre las y los funcionarios de carrera predominan
los hombres; entre el personal interino y laboral, las mujeres.

+ De los empleados municipales varones, 3 de cada 4 trabajan en la Policia Municipal o en Mantenimiento urbano. Los hombres estan
presentes en 15 de los 22 departamentos.

* Enlos puestos de la categoria Al la mayoria son mujeres, mientras que los puestos de AP, C1 y C2 son los que mas hombres ocupan.

+ Las mujeres que ocupan las categorias C1y C2 se encuentran en puestos de administrativo o de empleado de hogar. Sin embargo, existen
dos servicios municipales de las categorias AP, C1 y C2 que generan empleo femenino, el servicio de Limpieza y el servicio de Ayuda a
Domicilio.

* Alavista de todo ello, puede decirse que la distribucién de puestos de trabajo responde a roles y estereotipos de género. La segregacion
horizontal por sexo afecta a la cultura del trabajo, al reparto de roles y la brecha salarial de género.

2. SEGREGACION VERTICAL

* En los 6rganos colegiados, es decir, en la mayoria de los érganos de decisién, la presencia de mujeres y hombres es similar, es decir,
cada sexo tiene una representacion del 60-40%.

* Sin embargo, el reto esta entre la representacion de la parte de los y las trabajadoras, ya que hay un predominio de hombres (10 hombres
y 3 mujeres en el Comité de Personas; 6 hombres y dos mujeres en el Comité de Seguridad y Salud Laboral).

* Enlos puestos de responsabilidad hay mas mujeres que hombres (64% mujeres, 36% hombres), pero si comparamos a los departamentos
donde estan representados ambos sexos, la mitad son hombres y la mitad mujeres.
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» La valoracion del trabajo de las personas en puestos de responsabilidad, en general, es positiva; tanto por parte del personal como por
parte de las personas responsables. El modelo que se valora es el de impulsar una colaboracién entre el personal y potenciar la capacidad
de los equipos.

3. ACCESO AL EMPLEO PUBLICO

+ La RPT se publica anualmente y se realizan las adaptaciones necesarias. Muchas de las adaptaciones realizadas hasta el momento han
reportado beneficios a los puestos de trabajo feminizados, por lo que ha favorecido en mayor medida a las mujeres (pasar de AP a AP a
CA 2, o bien a los auxiliares administrativos de Servicios Sociales). En el afio 2020 los puestos de agente de la Policia Municipal pasaron
de C2 a C1, lo que ha supuesto un beneficio para los empleos masculinizados.

* No obstante, se ha detectado la necesidad de revisar desde la perspectiva de género algunos de los requisitos exigidos en la RPT; en la
Policia Local, Mantenimiento Urbano o Medio Ambiente (para ver si se dificulta o facilita el acceso de las mujeres). Por otro lado, revisar
las titulaciones que se debe exigir al personal técnico de los grupos Al y A2, y asi analizar la segregacién asociada a los estudios o si la
valoracién de estos puestos estd influida por prejuicios basados en el sistema sexo-genero.

» En las convocatorias publicas se establecen clausulas de igualdad y, en general, se valora que tienen un impacto positivo.

» Se valora positivamente la posibilidad de establecer las cuotas que establece la Ley de Policia Vasca para fomentar la presencia
equilibrada de mujeres y hombres en la Policia Municipal.

+ Entre peones de mantenimiento urbano, la presencia de las mujeres sigue siendo percibida como una “curiosidad o singularidad” por
estar muy ligadas a los roles y estereotipos de género, pero a través de los planes de empleo se ve la posibilidad de generar un cambio
en el imaginario y en la plantilla.

» Para la acogida del personal recién incorporado hay un documento/guia en proceso de renovacion. Pero todavia se puede mejorar la
recepcion presencial, sobre todo en los departamentos que no estan en el Consistorio. En la primera recepcion es importante dar a
conocer los compromisos hacia la igualdad adquiridos por la organizacién y el departamento.
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4. PROMOCION INTERNA y FORMACION

» Las mujeres tienen mas posibilidades de promocion interna dentro de la Administracion Pablica que en el @mbito privado, debido a la
transparencia de los procedimientos y a la mayor vinculacion de la promocion a los estudios y a los afios de experiencia (en
contraposicion de las valoraciones subjetivas).

* Sin embargo, muchas personas creen que la adopcion de medidas de conciliacién puede afectar a las posibilidades de promocion interna
(el 24%; y de estas, 7 de cada 10 mujeres).

* Respecto a la formacion, se oferta formacion en materia de igualdad para que los empleados municipales trabajen con la perspectiva de
género en el desempefio de sus funciones, aunque participan pocos departamentos (5-6 aproximadamente).

* Sin embargo, se ha disefiado un Plan de Formacién para la Igualdad (2023-2026) que plantea una formacion basica para el personal
municipal y una formacion acorde a cada puesto de trabajo. Aln no es obligatoria para todo el personal.

5. POLITICA RETRIBUTIVA

» El primer paso para introducir la perspectiva de género en la definicién de la Relacién de Puestos de Trabajo es la revision de las
titulaciones que habitualmente se exigen en los departamentos feminizados y masculinizados asi como de las tareas que en ellos se
realizan. Es decir, por qué es un puesto Al, A2, C1, C2, o AP. En la actualidad se ha creado una nueva categoria, la Categoria B
(Formacion Profesional Superior).

* Enlos salarios base, entre los grupos de puestos de trabajo mencionados, no hay brecha salarial de género.

* Una de las partes mas importantes del sueldo se paga mediante complementos salariales, en los que puede existir la posibilidad de
generar brechas salariales. Analizar la distribucién de los complementos desde la perspectiva de género para evitar la brecha-salarial
sera clave. La definicion de los complementos de destino corresponde al ayuntamiento, negociando con la representacion del personal.

* En la categoria Al, debido a los complementos salariales, la brecha-salarial de género favorece a las mujeres, ya que estos
complementos recompensan sobre todo los puestos de responsabilidad. Los cargos de mayor responsabilidad estan ocupados por
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mujeres. En las categorias C1 y C2, la brecha-salarial favorece mas a los hombres, porque los tipos de complementos salariales priman
mas las caracteristicas de los empleos masculinizados.

+ Para profundizar en la politica retributiva y evitar la brecha-salarial, sera imprescindible realizar valoraciones de puestos de trabajo desde
una perspectiva de género (equilibrando la presencia de mujeres y hombres en los marcos de negociacién y garantizando el
conocimiento especifico en materia de género).

6. USO DE LOS TIEMPOS Y CONCILIACION

* En general, en el Ayuntamiento de Errenteria (al igual que en la sociedad) las mujeres son las que reducen su jornada laboral por
cuestiones de cuidado, aunque en nimero sea anecdético. Por otro lado, las personas que mas horas trabajan fuera del horario laboral
son mayoritariamente hombres. Ello repercute en las posibilidades de reparto de las responsabilidades de cuidado, en las oportunidades
de empleo y en el salario. Las horas extras se dan principalmente en la Policia Municipal y Mantenimiento Urbano.

+ En cuanto a las medidas de conciliacion, en general son valoradas positivamente por el personal (en una escala del 1 al 10, las mujeres
8; los hombres 7,75).

+ Sin embargo, no todos los puestos de trabajo tienen las mismas oportunidades en cuanto a las medidas de conciliacion y el imaginario
tampoco ayuda. Por departamentos: en Mantenimiento Urbano se cree “imposible” (aunque en la practica hay un peén con reduccion); se
observa un menor grado de satisfaccién entre la policia municipal; por ultimo, se valora que es dificil compatibilizar puestos de
responsabilidad y medidas de conciliacion.

7. SEGURIDAD LABORAL

+ Existe una alta motivacion entre el personal municipal de Errenteria en cuanto a su trabajo, en una escala 1-10, la puntuacién es superior
a 8.

* Sin embargo, el 28% de las personas trabajadoras cree que la carga de trabajo es excesiva en relacion a sus condiciones laborales, y el
14% no lo tiene claro.
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* Enelafo 2023 el Ayuntamiento ha realizado un estudio de riesgos psicosociales y las conclusiones coinciden con la percepcion que existe
sobre la carga de trabajo. El alto ritmo de trabajo es el riesgo més extendido en todos los departamentos municipales. Este riesgo se da
principalmente en puestos de trabajo que trabajan de cara al publico, y, por tanto, en puestos donde predominan las mujeres. La exigencia
emocional es el segundo riesgo mas elevado. Este riesgo es similar en mujeres y hombres; ademas de los departamentos feminizados, lo
viven de forma significativa en la Guardia Municipal. Por dltimo, el tercer riesgo mas relevante esta muy relacionado con la necesidad de
mejorar la comunicacion y coordinacion interna de los departamentos y entre ellos. Este Ultimo riesgo se manifiesta entre las relaciones
con cargos directivos y la Guardia Municipal, por lo que los hombres sufren més que las mujeres. Se nombra en el documento como
“previsibilidad”.

* El plan de accién a las necesidades identificadas tras la investigacion de riesgos psicosociales deberd incorporar la perspectiva de género.

8. ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO

* No se han identificado casos de acoso internas entre el personal municipal. Tampoco se ha gestionado expresamente ningln caso. Pero
si se han recogido episodios de conductas inadecuadas.

» Las conductas inadecuadas se han identificado, sobre todo, en la Policia Municipal, Deportes y Servicios Sociales. Estas han sido sexistas,
sexuales y/o LGTBIfobicas. Consideran que estas actitudes han sido puntuales; algunas de las cuales han sido llevadas a cabo por personal
municipal y otras por personas usuarias de los servicios.

» El Ayuntamiento dispone de dos protocolos, actualizados en 2022, para hacer frente a estas conductas inadecuadas; uno a nivel interno y
otro para casos relacionados con las personas usuarias de los servicios municipales. Ademas, durante los afios 2022 y 2023, todo el
personal municipal ha recibido un curso sobre prevencién del acoso laboral.

* Sin embargo, es necesario profundizar en el conocimiento de los protocolos, la prevencién, la sensibilizacion y la identificacion de los
acosos sexistas y LGTBIfébicos.

* Es sabido que a muchas conductas inadecuadas no se les pone limites. Por ello, ademas de los protocolos de acoso laboral, en el
Ayuntamiento se prevé realizar un estudio sobre como actuar ante conductas inadecuadas.
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7. PLAN DE ACCION

Para el desarrollo de los objetivos del Plan, como se ha mencionado anteriormente, se han previsto 30 acciones. A continuacién, se
enumeran en una tabla. Ademas de las acciones, la tabla recoge los departamentos responsables de las acciones y un cronograma.

AMBITOS

ACCIONES

RESPONSABLES

1. SEGREGACION
HORIZONTAL

1.1. Recoger la informacion desagregada por sexo en los
recursos humanos con tres variables (mujer/hombre/no-
binario) para identificar las discriminaciones por razén de sexo
gue pueden vivir los empleados municipales, asi como otros
indicadores (permisos de cuidado, formacién en igualdad...)

RRHH XXX

1.2. Recoger en las asambleas del personal datos de
participacion de mujeres y hombres para identificar medidas que
favorezcan una participacion mas igualitaria.

Sindicatos X| X | X

1.3. Realizar una campafia dirigida a la ciudadania para reflejar
la diversidad existente entre el personal municipal para hacer
frente a los roles y estereotipos. Esta campafia va a ir ligada a la
accion 3.2, especialmente a las campafias de creacion de empleo
publico protegido.

Comunicacion / X
Igualdad

1.4. Revision de las RPT incorporando el enfoque de género;
teniendo en cuenta el nivel de responsabilidad de los puestos de
trabajo, para que las tareas encomendadas no reproduzcan los
roles y estereotipos de género.

RRHH XXX
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1.5. Iniciar el proceso de publificacion de los servicios
subcontratados feminizados: elaboracién del diagndstico y
planificacion

RRHH / Contratacién

2. SEGREGACION

2.1. Pedir a quienes no ostenten la representacion municipal en
la composicion de sus 6rganos de decisién y comisiones, el
compromiso explicito de intentar llevar una representacion
paritaria a dichos 6rganos. Para ello, si es necesario, se ampliaran
los 6rganos o se utilizaran figuras de sustitutos.

Secretaria/
Sindicatos/ RRHH

VERTICAL
2.2. Para fomentar modelos de liderazgo mas horizontales
entre el personal y para prestar atencion a la potencialidad de RRHH/
los equipos de trabajo, organizar formaciones y procesos Responsables
internos, sobre todo para los puestos de jefaturas.
3.1. Adecuar el protocolo de acogida y trabajar en la
implementacion del departamento para garantizar el conocimiento
de las obligaciones en materia de igualdad (Plan municipal, RRHH
3. ACCESO AL requisitos legales, protocolos de acoso y prevencion de riesgos
EMPLEO PUBLICO Y psicosociales) ’
PROMOCION
INTERNA 3.2. Adoptar medidas para la contrataciéon de mujeres en
sectores masculinizados dentro de los planes de empleo RRHH

protegido, teniendo en cuenta, entre otras cosas, las necesidades
de conciliacion.
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3.3. Afin de equilibrar la presencia de mujeres y hombres en la
Policia Municipal, reservar para las mujeres el nimero de plazas
legales autorizadas por la ley en cada convocatoria.

RRHH /Guardia
Municipal

4. FORMACION EN
IGUALDAD

4.1. Ampliar el plan de formacion para la igualdad y
consensuar objetivos concretos, hasta un limite de 4 afios, en los
cursos basicos como minimo, para todos los departamentos. Para
ello, tomar medidas para fomentar la formacién en igualdad.

Igualdad

4.2. Incorporar la vision del plan de formacion que responda a
las necesidades formativas del personal municipal.

Igualdad

5. POLITICA
RETRIBUTIVA

5.1. Adoptar medidas de seguimiento individualizado de las
retribuciones y de identificacion de la brecha salarial real.

RRHH

5.2. Realizar un proceso de valoraciéon de puestos de trabajo
con enfoque de género, garantizando en la mesa de valoracién la
presencia equilibrada de mujeres y hombres y la presencia de
representantes de profesiones feminizadas y masculinizadas.

RRHH / Sindicatos

5.3. Solicitar a la asistencia técnica para la valoraciéon de
puestos de trabajo que tenga conocimiento y experiencia
sobre igualdad

RRHH
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5.4. Antes de iniciar el proceso de valoracion de puestos,
organizar una formacién para la igualdad con las personas
gue van a participar en la mesa negociadora, especialmente para
analizar y reflexionar sobre los complementos desde la
perspectiva de género.

RRHH / Sindicatos

5.5. Reflexionar sobre las vias de compensacion de horas
extras en la mesa para hacer frente a la brecha salarial por
sexos que produce la connivencia de horas extras, con el fin de
favorecer soluciones mas igualitarias.

RRHH / Sindicatos

6. USOS DEL
TIEMPO Y
CONCILIACION

6.1. Analizar las posibilidades de avanzar en la conciliacién en
el convenio laboral: que el limite de permiso no sea por meses
sino por afios; y que la vinculacion se extienda més alla de la
relacion de parentesco.

RRHH / Sindicatos

6.2. Realizar una campafa dentro del ayuntamiento dirigida a los
hombres empleados para fomentar su participacion en las

Comunicacioén /

responsabilidades de cuidado (desarrollar esta accién junto con la RRHH
accion 6.3).
6.3. Analizar posibles medidas para favorecer la conciliacion y RRHH

flexibilidad en los puestos masculinizados
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7.1. Incorporar el enfoque del plan de prevencion de riesgos

7. SEGURIDAD psicosociales, es decir, tomar medidas contra los riesgos que Seccién de
LABORAL afectan a las mujeres y tener en cuenta sus repercusiones en los Prevencion
empleos feminizados.
8.1. Realizar actividades de sensibilizacion y formacion para .
Prevencion

8. ACOSO SEXISTA
Y LGTBIFOBICO

identificar conductas inadecuadas y aprender a neutralizarlas.

8.2. Crear un Codigo Etico para el personal y las y los
representantes municipales en relacion con el buen trato y las
actitudes adecuadas.

RRHH / Secretaria

8.3. Adaptacion de los protocolos de acoso. Por un lado, para
gestionar conductas inadecuadas; y, por otro lado, para posibilitar
la participacion en la comision de investigacion a una persona

RRHH / Prevencién /

experta en igualdad, para cuando se trate de una gestion de Igualdad

acosos por razon de sexo o sexual, o cuando se trate de acosos o

agresiones por razones LGTBIfobicas.

8.4. Dar a conocer mas en los protocolos de acoso, una vez al .
Prevencion

afio, mediante emails y carteles recordatorios.
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8. SISTEMA DE GESTION DEL PLAN

El plan tiene previsto un sistema de gestion que garantice el correcto desarrollo del plan. El
plan de gestion se estructura en 2 areas:

1. Estructura de coordinacion, seguimiento y evaluacion del Plan: Mesa de igualdad
2. Sistema de indicadores de cumplimiento del Plan.

8.1.Estructura de coordinacion, seguimiento y evaluacion del Plan

La mesa de igualdad se constituy6 el 9 de noviembre de 2023. Sus funciones son: Realizar el
seguimiento del Plan, conocer el nivel de cumplimiento del Plan, evaluar el mismo y elaborar
propuestas para garantizar el desarrollo de los objetivos del Plan.

La composicion de esta estructura serd la delegacién del Gobierno Municipal como
responsables del funcionamiento y personal municipal; el &rea de Recursos Humanos y el area
de lgualdad como responsables de la asistencia técnica y de apoyo al desarrollo del Plan; y la
representacion del personal municipal como responsables de observar que el desarrollo del
Plan queda suficientemente garantizado y de elaborar nuevas propuestas.

Mesa de igualdad: COMPOSICION

Frecuencia de reuniones de la estructura: se reunira al menos una vez al afio para realizar un
seguimiento del plan interno y evaluar tanto las acciones como el conjunto del plan. En dicha
reunién se presentara el plan de accién anual.

8.2.Sistema de evaluacién del Plan

El sistema de evaluacion del Plan se desarrollara en 3 niveles.

Por un lado, se medira el grado de cumplimiento observando si cada accion se ha cumplido
cada afno. Para ello, en una tabla en la que se recoge el grado de cumplimiento de las acciones
a realizar en la siguiente escala: Sin empezar, como estaba previsto, retrasado, no hacia atras,
terminado.

Las acciones cuentan con indicadores para estimar el grado de cumplimiento. Esta informacion
sera recogida en el apartado de Recursos Humanos y se dara cuenta anualmente a la mesa
negociadora de igualdad.
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Por otro lado, se ha propuesto un conjunto de indicadores para medir el cumplimiento de los
objetivos del Plan. Dado que se requiere tiempo para ver si se han producido cambios, se
recomienda medir los indicadores de los objetivos al final del plan. Se han denominado
“indicadores de impacto”.

El conjunto de indicadores de impacto para medir el grado de cumplimiento de los objetivos
inicialmente sefialados sera el siguiente:

LINEAS DE
TRABAJO

1.
SEGREGACION
OCUPACIONAL

OBJETIVOS

Ayudar a deconstruir los
roles y estereotipos de
género que se dan en los
diferentes tipos de
puestos de trabajo en los
diversos departamentos
municipales del
ayuntamiento.

Indicadores

Numero de empleados y empleadas
municipales por departamentos,
categorias y sexo en relacién con 2022.

Que todos los agentes
municipales se

Composicion de los 6rganos de
representacion por sexo con respecto a

2. i comprometan a garantizar 2022.
SEGREGACION una representacion
VERTICAL equilibrada de MUEreS Y | Grado de cumplimiento de los modelos

hombres en I_o_s,organos de liderazgo.

de decision.
Para equilibrar la

presencia de mujeres 'y Tasa de feminizacién del funcionariado
3. ACCESO AL hombres en el personal de carrera.
EMPLEO municipal

- adaptacion de las bases

PUBLICO Y dgempleo publico y . . .
PROMOCION planes de empleo NUmero de mujeres incorporadas a la
INTERNA ’ Policia Municipal y Mantenimiento

especialmente en la
Policia Municipal y el
Mantenimiento Urbano.

Urbano.

4. FORMACION

Disefio y puesta en
marcha de un Plan de
Formacion en lgualdad

adaptado a las

Numero de acciones formativas (por
horas y materia) recibidas por el
personal municipal durante el periodo

EN IGUALDAD necesidades de todos los | del plan, segdn sexo y satisfaccion con
departamentos de la las mismas
administracion municipal.
Trabajar conjuntamente : .
; la representacion de Brecha salarial real de genero entre el
5. POLITICA Colgs rabaiadores para personal municipal
RETRIBUTIVA ) P

reducir la brecha salarial
por sexo.

Numero de horas extras pagadas
respecto a 2022
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Modificaciones incorporadas al
6. USO DE LOS Ampliar las medidas de convenio laboral
TIEMPOS Y conciliacién de la vida Clarado d(la satlsfgctzjcmnddel perlsonal
. ) . relativo a las medidas de conciliacién
CONCILIACION laboral, vital y de cuidado. de la vida y cuidado en el convenio
laboral
Poner los medios para
hacer frente al riesgo que
7. SEGURIDAD se corre en los puestos de
LABORAL trabajo que trabajan
directamente con la Nivel de cumplimiento del plan de
ciudadania. riesgo psicosocial
Mejorar las intervenciones | . NUmero de conductas inadecuadas
ara identificar actitudes |dent|f|cad_§s, segun sexo, antigtiedad,
P . ; responsabilidad y ambito del acosado/a
8. ACOSO inadecuadas y situaciones y acosador/a
SEXISTAY incémodas a través del
LGTBIFOBICO protocolo, la
sensflblllzaQI'C)n yla Numero de acciones realizadas para la
ormacion. difusion de protocolos

En total son 13 indicadores de impacto. La responsabilidad de recoger estos indicadores
recaera en las areas de Recursos Humanos e Igualdad.

Por ultimo, al finalizar el Plan, se realizard una evaluacién cualitativa de la evolucién del
desarrollo del Plan, del proceso, de la carga de trabajo que ha supuesto, de las garantias y del
grado de cumplimiento de los principios, siendo una evaluacién que ponga el punto de partida
para poder realizar el disefio del préximo Plan Interno para la Igualdad. Esta evaluacion
cualitativa se realizara recogiendo las opiniones y aportaciones del personal politico y municipal
del ayuntamiento.
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9. COMUNICACION DEL PLAN

La clave para un buen desarrollo del Plan sera gestionarlo con mayor transparencia posible.
Para ello es conveniente desarrollar una estrategia de comunicacion.

Asi, la comunicacion y la transparencia de la informacion sera una linea de trabajo a abordar
de forma permanente. Se han planificado tres momentos:

Con la aprobacion Durante el En la evaluacién
W delPlan desarrollo del Plan

9.1.Con la aprobacién del Plan:

¢ Dado que las y los representantes de la plantilla municipal ha participado en el
proceso, a través de esta representacion se dara a conocer el resultado del plan
entre el personal.

¢ Toda la representacion politica tendr4 conocimiento del Plan Interno para la
igualdad mediante la Comisién Informativa.

¢ Desde Recursos Humanos, a través de la intranet y via email, se informara del Plan
a todo el personal municipal.

¢ Através de los cargos de responsabilidad de cada area se difundira el resumen del
Plan en cada departamento.

9.2.Durante el desarrollo del Plan para la Igualdad

¢ Elseguimiento del Plany del resultado se realizara a través de la mesa negociadora
de igualdad y se hara publico a todo el personal a través de la intranet una vez al
afio.

¢ Toda la representacion politica municipal tendra conocimiento del desarrollo del
Plan Interior para la Igualdad en la Comisién Informativa.

9.3.Comunicacioén final del Plan

Al finalizar el plan se realizara una evaluacién del Plan Interno para la Igualdad. En ella se
ofrecera a todo el personal municipal la posibilidad de participar en la evaluacion a través de
un cuestionario similar al utilizado para el disefio de este primer plan.

El resultado de la evaluacion ser4d compartido con la representacion politica y con la
representacion del personal a través de las Comisiones Informativas y de la intranet.
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