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1 INTRODUCCION

La Disposicion Adicional Séptima del texto refundido de la Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico,
aprobado por el Real Decreto Legislativo 5/20215, de 30 de octubre, dispone que las administraciones publicas
estdn obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en materia laboral, y que, para cumplir con
este objetivo, deben tomar las medidas necesarias para que no exista discriminacién alguna entre mujeres y
hombres. Asimismo, el nUmero 2 de esta disposicién prevé la redaccidn y la aplicacién del plan de igualdad,
para el desarrollo del convenio colectivo o el acuerdo sobre condiciones laborales aplicable al funcionariado,
siempre en la manera determinada en el plan.

Ademas, el plan establecera los objetivos que se deben lograr para el fomento de la igualdad de trato y
oportunidades en el empleo publico, asi como las estrategias o medidas que se deben adoptar para el
cumplimiento de estos objetivos. En plan debera ser negociado con la representacion legal de las personas
empleadas publicas, vy, si procede, deberd acordarse en virtud de lo establecido en la legislacion relativa a la
negociacion colectiva. Su nivel de cumplimiento se evaluard cada afio.

En este sentido, la Disposicion Adicional Decimoquinta de la Ley 11/2022, de 1 de diciembre, de Empleo
Publico Vasco, dispone que las administraciones vascas estan obligadas a respetar la igualdad de trato y
oportunidades en materia laboral, y que, para ello, deberan adoptar medidas para impedir la discriminacion
laboral de todo tipo entre hombres y mujeres, de manera que, entre otras cosas, las administraciones publicas
deben redactar, aprobar y aplicar un plan de igualdad que deberda negociarse previamente con la
representacion sindical del personal. Por ultimo, dispone que las administraciones publicas deberan aprobar
este plan de igualdad en un plazo de dos afos desde la entrada en vigor de la ley, es decir, antes del 27 de
diciembre de 2024.

Con ese marco normativo, y dando seguimiento a un camino de gestién emprendido hacia la igualdad, el
Ayuntamiento de San Sebastian comenzé con el desarrollo del lll Plan Interno para la Igualdad de Mujeres y
Hombres mediante la realizacidn de un diagndstico sobre la igualdad entre mujeres y hombres dentro de la
institucion.

«La Comision Técnica para garantizar la igualdad de oportunidades y la no discriminacién del personal del
Ayuntamiento de San Sebastidn» es un 6rgano participativo colegiado y paritario para la realizacién de
consultas regulares y acciones periddicas cuyo objetivo es evitar todo tipo de discriminacidon entre mujeres y
hombre en el ambito laboral y profesional. Se formé el 20 de marzo de 2008.

Esta comision ha liderado la definicién del Il Plan Interno para la Igualdad del ayuntamiento, asi como su
seguimiento, y en virtud de él se ha creado la Comisidn de Negociacidn del Ill Plan Interno de Igualdad.

Este proyecto lo han fomentado las dreas de Personas e Igualdad, y se ha negociado en la Comision de
Negociacion que ha colaborado en la definicion y el desarrollo del proceso de manera activa.



COMISION DE NEGOCIACION PARA LA REDACCION DEL I1l PLAN INTERNO PARA LA IGUALDAD

En representacién del consistorio: En representacién del personal:

e Ane Oyarbide Ochoa, segunda teniente de alcalde. Concejala de | e Ifiaki Rodriguez Martin, ELA
lgualdad, Economia y Empleo Local e Lorea Martinez Ramos, LAB

e Kerman Orbegozo Uribe, concejal delegado de Personas, e Alaitz Rodriguez Gonzalez, CCOO
Gestion Econdmica y Presupuestaria. e Nekane Moledo Martinez, ERNE

e Alfonso Jiménez Grandes, director de Gestién de Personas e llune Gorbea Lorenzo, ESAN

e Naiara Garate Mantzizidor, agente de Igualdad
e M2 José Alvarez Fernandez, técnica de Proyectos, Planes y
Comunicacion

1.1 DATOS IDENTIFICATIVOS DE LA ENTIDAD

Denominacidn social AYUNTAMIENTO DE SAN SEBASTIAN.

CIF P2007400A

Direccion ljentea 1, 20003 San Sebastian

Teléfono 943 48 10 00

Nombre Eneko Goia Laso

Cargo Alcalde

Nombre Kerman Orbegozo Uribe

Cargo Delegado de Gestion de Personas, Economia y Presupuestos
Nombre Ane Oyarbide Ochoa

Cargo Delegada de Economia, Empleo Local e Igualdad

1.2 CARACTERISTICAS DE LA ENTIDAD

Nombre Administracion publica

CNAE principal (4 digitos) 8411

Personal Mujeres Hombres Total
713 872 1.585




GESTION Y ORGANIZACION DE PERSONAS

Nombre del convenio

Convenio regulador de las condiciones de trabajo del personal del

Ayuntamiento de San Sebastian.

Mujeres Hombres
Direccidon de Gestion de Personas 26 9
Representacién sindical g 15
Sindicatos representados: ELA, LAB, ERNE, CCOO, ESAN
Comision de Seguridad y Salud Laboral 3 9

Herramientas de gestién

e Plan de Gobierno
e Plan Estratégico

e Planes de gestion de direcciones y organismos

e Cartas de servicios
e Gestidon de la calidad

e Prevencion de riesgos laborales

e Seguridad e higiene
e Normalizacién lingliistica
e Memorias




2> METODOLOGIA

2.1 DIAGNOSTICO

Para llevar a cabo el diagndstico se ha recabado tanto informaciéon cuantitativa como cualitativa. La
informacién cuantitativa se ha recopilado mediante la herramienta de gestidn para la igualdad de Emakunde-
Instituto Vasco de la Mujer (2017) «Diagnéstico: indicadores de género». Esta herramienta se ha adecuado
para cumplir el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su
registro, y el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, sobre igualdad retributiva entre mujeres y hombres.
Gracias a esa herramienta, los datos de la entidad y las opiniones del personal pueden traducirse en
indicadores de género, que resumen el andlisis de género del personal y la estrategia de la entidad. De esta
manera, se muestra la realidad de la entidad con respecto a las brechas de género mds significativas del ambito
empresarial.

DATOS INDICADORES DE GENERO

IDENTIFICACION DE LA ORGANIZACION
PLANTILLA ANALISIS DESCRIPTIVO

Distribucién de mujeres y hombres por: * Distribucion por sexo de la
* Niveles y puestos plantilla
: ‘é&g?js SERCI0S * Segregacion horizontal
* Responsabilidades de cuidado * Segregacion vertical
* Diversidad * Equilibrio por edad
* Niveles de estudio * Responsabilidades de cuidado
* Formacion en igualdad c  DhershEd
CONDICIONES LABORALES ’ Estud\o‘i .
* Formacioén en igualdadde la

Tipo de contrato y jornada plantilla

Relacion laboral +  Subcontrataci

e, ubcontrataciones

Politicaretributiva
Seguridad y salud BRECHAS DE GENERO EN:
Medidas de conciliaciony

flexibilizacion del tiempo y espacio de «  Acceso al empleo
trabajo

* Salidadel empleo
* Acceso a puestos de nivel

GESTION DE PERSONAS estratégico y tictico
* Contrataciones * Politicade contratacion
« Salidas * Formacion interna

* Promociones internas

» * Politicaretributiva
* Formacion

* Conciliacion corresponsable
DIMENSION EXTERNA DE LA ORGANIZACION * Salud Laboral. Riesgos
psicosociales

- i - -
Subcontrataciones * Cultura organizacional

ENCUESTA DE OPINION

La recopilacién de datos ha sido compleja; ya que, por un lado, los datos recogidos corresponden a fechas
distintas y no concuerda el nimero de personas trabajadoras, y, por otro, no se ha podido recabar informacion
sobre muchos de los apartados solicitados. La informacidn que se solicita en cada apartado tiene un acceso
distinto en el ayuntamiento, y no pueden explotarse estos datos de manera cruzada; ademads, en muchas
ocasiones estos datos no se encuentran desagregados por sexo.



2.2 ENCUESTA

La han respondido 195 personas: 137 mujeres (70 %), 56 hombres (% 29)
y dos personas no binarias (1 %). La distribucion por sexos de las

respuestas de la encuesta es muy dispar en comparacién con el reparto

por sexos del personal, puesto que el peso de las mujeres ha sido 25

veces mayor en las respuestas de la encuesta.

Tomando en consideracion las cifras manejadas por las direcciones, han
respondido el 19,2 % de mujeres y el 6,4 % de hombres que trabajan

en el ayuntamiento.

Este bajo indice de respuestas se debe, en gran parte, a la escasa

respuesta por parte de las direcciones con mayor peso de plantilla: tan solo han respondido 20 personas (5 %)
de 400 que conforman la Direccion de Guardia Municipal (25 % de la plantilla). La Direccion de Mantenimiento
y Servicios Urbanos también tiene un peso relevante en la plantilla (13 %), pero tan solo ha respondido un 5 %
de quienes forman parte de su plantilla. Cabe destacar que en este ultimo caso han respondido 4 de 13
mujeres (30,8 %), y tan solo 3 de 122 hombres (2,5 %). En el caso de la Direccidn de Accion Social, que agrupa

Respuestas de la encuesta

= Mujeres ® Hombres = No binaries

al 9 % de la plantilla, la tasa de respuesta de la encuesta también ha sido reducida (8 %).

Direcciones Personal Respuestas

M H M % H % N-B Total
Alcaldia 36 32 5 13,9% 3 9,4 % 8
Direccidn de Finanzas 50 20 12 24,0 % 1 5,0 % 13
Direccion Juridica 13 3 1 7,7 % 0 0,0% 1
Direccidn de Accion Social 113 27 9 8,0% 2 7,4 % 11
Direccién de Urbanismo Sostenible 42 23 10 23,8% 3 13,0% 13
micigzéde Saludy Medio 21 24 6 |286% 2 |83% 8
Direccién de Guardia Municipal 111 289 6 5,4 % 13 4,5 % 1 20
Direccién de Intervencién y o o
Contabilidad 16 2 2 12,5 % 0 0,0% 2
zii\i/;io de Educacion y Promocion 10 3 16 40,0 % ) 66,7 % 18
Direccion de Proyectos y Obras 13 14 4 30,8 % 3 21,4 % 7
Direccién de Movilidad 59 107 20 33,9% 8 7,5% 28
Servicio de Euskera 15 7 8 53,3% 3 42,9 % 11
Direccién 'de Prevencion, Extincidon 13 122 4 30,8 % 3 2,5 % 7
de Incendios y Salvamentos
Direccién de Presidencia 72 39 15 20,8 % 6 15,4 % 1 22
Direccién de I\{Ia.ntenlmlento 57 146 3 14,0 % 3 21% 11
Urbano y Servicios
Direccién de Gestién Econdmica 15 3 3 20,0 % 0 0,0% 3
Dlret‘:c‘lon de Coordinacién de 1 5 1 100,0 0 0,0% 1
Servicios Transversales %
Direccion de Gestidon de Personas 26 9 7 26,9 % 4 44,4 % 11
Total 713 872 137 19,2 % 56 6,4 % 2 195




2.3 GRUPOS DE OPINION

Hemos convocado cuatro grupos de opinidn, y se ha invitado al personal a participar de manera voluntaria. Se
han planteado dos grupos de mujeres, uno para el personal de puestos de trabajo/areas masculinizadas, y el
otro para el personal de puestos de trabajo/areas feminizadas, asi como otros dos grupos mixtos. Solo se ha
logrado formar dos de ellos: el de mujeres en puestos/areas masculinizadas y un grupo mixto. En total han
participado 15 mujeres y 3 hombres. Ademas de la informacién lograda mediante los grupos de opinién, se
han recogido las opiniones de tres mujeres trabajadoras en puestos/areas masculinizadas, con varias
preguntas para el grupo de opinién como guion.

Entre las razones expresadas para no participar se han mencionado la dificultad de participar para las personas
que trabajan de cara al publico, asi como la falta de opciones de decidir participar de ciertos puestos.

2.4 ELPLAN

El Ill Plan Interno de Igualdad entre Mujeres y Hombres se ha disefiado mediante las sesiones de trabajo
realizadas con la Comisidn de Negociacidn tomando en cuenta el marco normativo y programatico y partiendo
de los resultados logrados en el diagndstico.



DIAGNOSTICO




3.1 ANALISIS DESCRIPTIVO

3.1.1 SEGREGACION HORIZONTAL Y VERTICAL

LA SEGREGACION HORIZONTAL corresponde a la concentraciéon de mujeres y hombres en diversos sectores,
actividades, puestos o funciones. La distribucién se considera igualitaria en caso de que el peso de uno y otro
sexo se mantenga entre el 40 y el 60 %, y la distribucién serd masculinizada si el peso de los hombres supone
mas del 60 %, y, en cambio, feminizada, si la representacidn de las mujeres supera el 60 %.

La plantilla del Ayuntamiento de San Sebastidn estd formada por 1.585 personas: 713 mujeres (45 %) y 872
hombres (55 %) La distribucion es paritaria, similar a la de otras instituciones locales de la CAV (Eustat, 2023):
El 49 % son mujeres y el 51 % hombres. Por tanto, en el Ayuntamiento de San Sebastian la representacion de
las mujeres es de 4 puntos menos.

CNAE: 8411 - Actividades generales de la administracidn publica. JE 84 (INE, 42 trimestre 2023): 45,4 %
mujeres y 54,6 % hombres.

Eustat. Personal de las administraciones publicas de la CAV, por tipo de administracién y sexo. 01/01/2023
Administraciones vascas, en total (mujeres: 63,8 %; hombres: 36,2 %); Instituciones locales (mujeres: 49,2 %;
hombres: 50,8 %); Instituciones locales en Gipuzkoa (mujeres: 47,4 %; hombres: 52,6 %).

e NIVELESY GRUPOS DE PUESTOS DE TRABAJO

La siguiente tabla resume la organizacidn municipal por niveles y grupos de puestos de trabajos del mismo
valor. Se distinguen 19 grupos, 2 en el nivel estratégico, 8 en el nivel tactico y 9 en el nivel operativo.

‘ Mujeres Hombres
NIVEL ESTRATEGICO
Puestos de habilitacién nacional (Tesoreria, Secretaria, Intervencién) 2 1
Direccion, coordinacion de servicios transversales 2 10
Subtotal del nivel operativo 4 11
NIVEL TACTICO
Auxiliar de Tesoreria, Subsecretaria, Subdireccion 2 1
Jefaturas de servicio 15 14
Jefaturas de Seccidn 15 7
Jefaturas de Unidad 0 2
Jefaturas de Oficina 14 3
Jefaturas de Equipo 0 6
Responsables 31 8
Mandos de Cuerpos de Seguridad y Emergencias 12 84
Subtotal del nivel tactico 89 125
NIVEL OPERATIVO
Personal técnico 180 71
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Personal administrativo 155 25
Personal auxiliar técnico 14 8

Agentes de Udalinfo 31 10
Agentes de movilidad 22 64
Guardia Municipal 71 194
Personal de conduccién de bomberos 1 75
Guardas forestales 0 4

Aucxiliares 48 121
Subtotal del nivel operativo 522 572

En primer lugar, en lo referente a la distribucion por sexos de cada puesto de trabajo (estudio entre sexos),
cabe destacar que un grupo tiene distribucidon paritaria, 9 tienen una distribucion feminizada y la
distribucion de otros 9 es masculinizada. La distribucidn de las jefaturas de servicio es paritaria (52 % mujeres
y 48 % hombres). Los puestos de trabajo mas feminizados, que cuentan con mas de un 75 % de mujeres son
el personal administrativo (86 % mujeres), las jefaturas de oficina (82 % mujeres), las responsables (79 %
mujeres) y las agentes de Udalinfo (76 % mujeres). Los puestos mds masculinizados, aquellos con mds de un
75% de hombres, sin embargo, son las jefaturas de unidad (2 hombres), y los cuatro puestos de
guardabosques (todos ellos hombres), los conductores de bomberos (99 % hombres), los mandos de seguridad
y emergencias (88 % hombres), y las direcciones (83 % hombres).

Grupos de puestos de trabajo, distribucion por sexo

® Mujeres mHombres

Tesoreria, intervencion
Direccion, coordinacién de servicios transversales
Auxiliar de Tesoreria, subsecretaria, subdireccion

Jefatura de servicio

Jefatura de Seccion

Jefatura de Unidad 9@ ea100

Jefatura de Oficina

Jefatura de Equipo 90 es100

Responsables

Mandos de cuerpos de seguridad y emergencias
Personal técnico

Personal administrativo

Personal auxiliar técnico

Agentes de Udalinfo

Agentes de movilidad

Guardia municipal

Personal de conduccidn de bomberos

Guardabosques %00 —

Auxiliares

12



Un andlisis interno de cada sexo muestra que las mujeres se concentran en su mayoria en los puestos de
técnicas (29,3 %), administrativas (25,2 %) y guardias municipales (11,5 %). No hay ninguna mujer en las
jefaturas de unidad (tan solo existen dos), en jefaturas de equipo (6 puestos) ni entre los puestos de
guardabosques (4 puestos). Tan solo hay una mujer conductora de bomberos. Los hombres se concentran
mayoritariamente entre guardias urbanos (27,4 %), auxiliares (17,1 %), mandos de seguridad y emergencias
(11,9 %), conductores de bomberos (10,6 %) y técnicos (10,0 %). No hay ningun grupo de puestos de trabajo
sin hombres.

Concentracién de mujeres por grupo de puestos de trabajo

%7,8 %O'ﬁ;‘ ’,4%0'4 %7,1 m Habilitacion nacional + Direccion

%0,2
= Auxiliares y subpuestos de puestos
estratégicos

%11,5 m Jefaturas

® Responsables

® Mandos de seguridad y emergencias

%3,6 ® Personal técnico
Personal administrativo
%5,0
Personal auxiliar técnico
%2,3 %29,3 Agentes de Udalinfo

= Agentes de movilidad
Guardia municipal
m Personal de conduccion de bomberos

%25,2 = Guardabosquesy auxiliares

Concentraciéon de hombres por grupo de puestos de trabajo

%1,6, %0,0 9%4,5

%17,7
h >

= Habilitacién nacional + Direccion

= Auxiliares y subpuestos de puestos
estratégicos

m Jefaturas

= Responsables

® Mandos de seguridad y emergencias

= Personal técnico

%10,0
Personal administrativo
Personal auxiliar técnico
%3,5 Agentes de Udalinfo
%1,1 = Agentes de movilidad

%1,4
Guardia municipal

= Personal de conduccion de bomberos

%27,4




En lo referente a los bomberos, se afirma que para lograr cambios significativos la representacién de las
mujeres deberia ser de al menos entre el 10y el 15 %. Al mismo tiempo, se debate si no es mas importante
dar importancia a las areas y puestos de trabajo feminizados mas que priorizar la entrada de mujeres en los
puestos y areas masculinizados, ya que su cultura no ha cambiado y resultan duros para las mujeres.

SEGREGACION HORIZONTAL
A . . SeIIYEET % de mujeres en el
Equilibrio de presencia, segL.m grupos de puestos .% actual de dt?l % en los I EN CSE

de trabajo mujeres por grupo ult;r;:: 4 institucion
Puestos de habilitacién nacional 67 % 0,3%
Direccidén, coordinacidon de servicios transversales 17 % 0,3%
Auxiliar de Tesoreria, Subsecretaria, Subdireccion 67 % 0,3%
Jefaturas de servicio 52 % 2,4 %
Jefaturas de Seccion 68 % 2,4 %
Jefaturas de Unidad 0% 0,0%
Jefaturas de oficina 82 % 2,3%
Jefaturas de Equipo 0% 0,0 %
Responsables 79 % 5,0 %
Mandos de Cuerpos de Seguridad y Emergencias 13 % 2,0%
Personal técnico 72 % 29,3 %
Personal administrativo 86 % 25,2 %
Personal auxiliar técnico 64 % 2,3%
Agentes de Udalinfo 76 % 5,0 %
Agentes de movilidad 26 % 3,6 %
Guardia Municipal 27 % 11,5%
Personal de conduccion de bomberos 1% 0,2%
Guardas forestales 0% 0,0%
Auxiliares 28 % 7,8 %

e SUBGRUPOS DE CLASIFICACION
31/12/2023 31/12/2016
Mujeres Hombres Mujeres Hombres

Al 91 60 69 56
A2 167 73 140 73
C1 339 371 321 394
C2 76 290 53 273
M 27 58 16 53
Total 700 852 599 849
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Al analizar la segregacion por subgrupos de Subgrupos, distribucién por sexo

clasificacidn, observamos una distribucion paritaria en .
B Mujeres ™ Hombres

el subgrupo A1l (60 % mujeres; 40 % hombres), y en el

subgrupo C1 (48 % mujeres; 52 % hombres). En el |A1 GG ET—
subgrupo A2 la distribucién es feminizada, ya que la | 4, % w0
presencia de las mujeres es del 70 %; y en los subgrupos O s ST
C2 y E la distribucion es masculinizada, puesto que la

presencia de los hombres es del 79% y del 68%, | HiSEEIEER————
respectivamente. e w2 wes

Si estudiamos la concentracién de hombres y mujeres por subgrupos de clasificacidn, casi la mitad de las
mujeres (48 %) se concentra en el subgrupo C1. También es el subgrupo que mas hombres concentra, el 44 %,
exactamente. Entre las mujeres, el siguiente subgrupo mas numeroso es el A2 (24 %), y entre los hombres, sin
embargo, el C2 (34 %).

Concentracion de mujeres por subgrupo Concentracién de mujeres por subgrupo
w1 Y
Al Al
= A2 _ ‘ u A2
a e R c1
2 : ' c2
oE -
%48 %44
SEGREGACION HORIZONTAL
Equilibrio de % actual de dlc_:e\l/(‘;lauec:)lr;s % de mujeres en el
presencia por mujeres por dltimos 4 subgrupo en esta
subgrupos subgrupo afios institucion
Al 60 % 5 13 %
A2 70 % 4 24 %
C1 48 % 3 48 %
C2 21 % 5 11%
M 32% 9 4%

e PUESTOS DE TRABAJO Y SUBGRUPOS DE CLASIFICACION

Cabe mencionar lo siguiente tras cruzar los grupos de puestos de trabajo y los subgrupos de clasificacion:
e Enlas jefaturas de servicios, el 73 % de las mujeres y | 57 % de los hombres es Al; el resto es A1/A2.
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En las jefaturas de seccidn, el 40 % de las mujeres y el 14,5 % de los hombres son Al. La mayoria de
hombres son A2, el 71 %; mientras que tan solo el 27 % de las mujeres lo son. El 33 % de las mujeres son
A1/A2, y un hombre es A2/C1.

Todas las jefaturas de oficina son C1, menos el hombre A2.

El personal responsable es diverso: A1, A1/A2, A2, C1, C2. Las mujeres se concentran mayormente en el
subgrupo A2 (68 %), y los hombres se reparten mas entre clasificaciones.

En los mandos de seguridad y emergencias, |la mayoria de hombres y mujeres son C1, el 58 % y el 68 %,
respectivamente.

En lo que respecta al personal técnico, el 64 % de las mujeres y el 56 % de los hombres son A2, el 32 %
de las mujeres y el 37 % de los hombres son A1, y el resto son A1/A2.

El personal laboral también tiene varias categorias: C1, C1/C2, C2, C2/E, E. El 58 % de las mujeres
trabajadorasy el 64 % de los trabajadores es C2, asi como el 31 % de la totalidad de mujeres y hombres.

Mujeres Hombres
NIVEL ESTRATEGICO
Puestos de habilitacién nacional (Tesoreria,
Secretaria, Intervencion) Al 2 2
Direccién, coordinacion de servicios
transvers;Ies Al 2 9
Subtotal del nivel operativo 4 11
NIVEL TACTICO
Auxiliar de Tesoreria, Subsecretaria, Al 1 1
Subdireccién A1/A2 1 0
Jefaturas de servicio Al 11 73 % 8 57 %
Al1/A2 4 27 % 6 43 %
Jefaturas de Seccidn Al 6 40 % 1 14,5 %
Al1/A2 5 33% 0 0,0 %
A2 4 27 % 5 71%
A2/C1 0 0,0 % 1 14,5 %
Jefaturas de Unidad Al 0 2
Jefaturas de Oficina c1 14 100 % 2 0%
A2 0 0% 1 100 %
Jefaturas de Equipo C2 0 6
Responsables Al 3 10% 1 13%
Al1/A2 1 3% 0 0%
A2 21 68 % 2 25%
Cc1 6 19 % 3 38%
Cc2 0 0% 2 25%
Mandos de Cuerpos de Seguridad y Al 1 8 % 2 2%
Emergencias A2 2 17 % 3 4%
Cc1 7 58 % 57 68 %
C2 2 17 % 22 26 %
NIVEL OPERATIVO
Personal técnico Al 57 32% 26 37 %
Al1/A2 8 4% 5 7%
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A2 115 64 % 40 56 %
Personal administrativo c1 155 25
Personal auxiliar técnico c1 14 8
Agentes de Udalinfo c1 31 10
Agentes de movilidad C2 22 64
Guardia Municipal c1 71 194
Personal de conduccién de bomberos C2 1 75
Guardas forestales C2 0 4
Auxiliares Cc1 1 2% 2 2%
Cc1/c2 0 0% 1 1%
Cc2 28 58 % 77 64 %
C2/E 4 8% 4 3%
M 15 31% 37 31%
e ORGANIZACION: DIRECCIONES
En cuanto a la organizacién, el ayuntamiento se divide en 18 direcciones.
31/12/2023 31/12/2016
Mujeres Hombres Mujeres Hombres
Alcaldia 36 32 29 30
Direccién de Finanzas 50 20 59 27
Direccién Juridica 13 3 11 3
Direccién de Accidén Social 113 27 104 25
Direccién de Urbanismo Sostenible 42 23 52 22
Direccion de Salud y Medio Ambiente 21 24 16 24
Direccién de Guardia Municipal 111 289 72 319
Direccién de Intervencién y Contabilidad 16 2 12 3
Servicio de Educacion y Promocion Social 40 3 56 40
Direccién de Proyectos y Obras 13 14 13 18
Direccién de Movilidad 59 107 44 93
Servicio de Euskera 15 7 15 8
Direccién de Prevencidn, Extincidn de
Incendios y Salvamentos' 13 122 7 113
Direccién de Presidencia 72 39 85 37
SD;rr(\elicccif: de Mantenimiento Urbanoy 57 146 29 29
Direccién de Gestién Econdmica 15 3 0 0
Direccién de Coordinacién de Servicios
Transversales 1 2 0 0
Direccién de Gestién de Personas 26 9 0 0
Total 713 872 604 863

17




La Guardia Municipal es la direcciéon con mayor plantilla, ya que cuenta con 400 personas, es decir, un 25,2 %
de la plantilla total. Le siguen, con mas de un 10 % de la plantilla, la Direccion de Mantenimiento Urbano y
Servicios (12,8 %) y Movilidad (10,5 %). En el otro extremo se encuentran las direcciones mas pequefias:
Coordinacion de Servicios Transversales, formada por 3 personas (0,2 %), la Direccién Juridica, con 16 personas
(1 %), y la Direccidn de Gestion Econdmica y el Servicio de Euskera, con 18 personas cada una (1,1 %).

En lo referente a la distribucion por sexo, 3 de las 18 direcciones tienen una distribucién paritaria: Alcaldia,
Salud y Medio Ambiente, y Proyectos y Obras, que acumulan un 8,8 % de la plantilla. La distribucion de 10 de
las direcciones es feminizada: Finanzas; Juridica; Accion Social, Urbanismo Sostenible, Intervencion vy
Contabilidad; Promocién Social y Educacion; Euskera; Presidencia; Gestién Econdmica; Gestidon de Personas —
qgue suponen un 33,9 % de la plantilla—. Y 5 direcciones tienen una distribucién masculinizada: Guardia
Municipal; Movilidad; Prevencidn, Extincion de Fuegos y Salvamentos; Mantenimiento Urbano y Servicios;
Coordinacion de Servicios Transversales —que concentran un 57,2 % de la plantilla—.

Direcciones, distribucion por sexo

B Mujeres M Hombres

Alcaldia

Direccion de Finanzas

Direccion Juridica

Direccion de Accidn Social

Direccién de Urbanismo Sostenible

Direccidn de Salud y Medio Ambiente

Direccion de Guardia Municipal

Direccidn de Intervencidn y Contabilidad
Servicio de Educacidn y Promocion Social
Direccién de Proyectos y Obras

Direccién de Movilidad

Servicio de Euskera

Direccion de Prevencion, Extincion de Incendios y Salvamentos
Direccion de Presidencia

Direccion de Mantenimiento Urbano y Servicios
Direccion de Gestion Econémica

Direccidn de Coordinacion de Servicios Transversales

Direccion de Gestion de Personas
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SEGREGACION HORIZONTAL

% actual de Evczlucién % de mujeres en la
Equilibrio de presencia, por direcciones mujeres por d?I A en los direccidn en esta
direcciéon UI“TOS 4 institucion
afos
Alcaldia 53% 4 5%
Direccion de Finanzas 71 % 3 7%
Direccidn Juridica 81% 3 2%
Direccién de Accidn Social 81% 0 16 %
Direccién de Urbanismo Sostenible 65 % 6 6 %
Direccién de Salud y Medio Ambiente 47 % 7 3%
Direccion de Guardia Municipal 28 % 9 16 %
Direccién de Intervencion y Contabilidad 89 % 9 2%
Servicio de Educacion y Promocidn Social 93 % 35 6 %
Direccion de Proyectos y Obras 48 % 6 2%
Direccién de Movilidad 36 % 3 8 %
Servicio de Euskera 68 % 2%
Direccion de Prevencidn, Extincidén de Incendios y
Salvamentos 10% 4 2%
Direccién de Presidencia 65 % 5 10%
Direccion de Mantenimiento Urbano y Servicios 28 % 6 8%
Direccién de Gestidon Econdmica 83 % 2%
Direccién de Coordinacion de Servicios
Transversales 33% 0%
Direccidén de Gestidn de Personas 74 % 4%

LA SEGREGACION VERTICAL corresponde a la distribucién jerarquica por sexos de los puestos de
responsabilidad.

Mujeres Hombres
Nivel estratégico 4 11
Nivel tactico 89 125
Nivel operativo 522 572

Niveles, distribucion por sexo

® Mujeres Hombres

Distribucion de mujeres y hombres por nivel

%14,5

%17,7

o owe

Hombres

Nivel estratégico - %73
Nivel tactico _ %58
Nivel operativo _ %52

Mujeres

m Nivel estratégico

Nivel tactico

m Nivel operativo
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La distribucion por sexos de niveles muestra una distribucion paritaria en el nivel operativo y el nivel tactico,
y una distribucion masculinizada del nivel estratégico, entre los que aumenta la presencia de los hombres:
nivel operativo (52 %), nivel tactico (58 %), nivel estratégico (73 %).

Un analisis interno en términos relativos refuerza esa imagen: un 0,7 % de las mujeres ostentan puestos del
nivel estratégico, frente a un 1,7 % de los hombres; y un 14,5 % de mujeres se sitdan en el nivel técnico,
mientras que entre los hombres el porcentaje asciende al 17,7 %. Eso significa que la tasa relativa
mujeres/hombres es de 0,79. Es decir, por cada hombre que ocupa un puesto en los niveles estratégico y
tactico hay 0,79 mujeres en esos niveles.

e NIVEL ESTRATEGICO

‘ Mujeres Hombres
NIVEL ESTRATEGICO
Puestos de habilitacidn nacional (Tesoreria, Secretaria, Intervencién) 2 1
Direccidn, coordinacidn de servicios transversales 2 10
Subtotal del nivel operativo 4 11

El nivel estratégico lo componen 4 mujeres y 11 hombres. Los puestos de habilitacion nacional (Tesoreria,
Secretaria, Intervencién) los ocupan dos mujeres y un hombre, lo cual supone un gran cambio con anteriores
diagndsticos, puesto que hasta la fecha los tres se encontraban ocupados por hombres. Los puestos de
direccion y de coordinacion de servicios transversales son puestos de nombramiento politico, que estan
ocupados principalmente por hombres: 10 hombres y 2 mujeres. Esto es un aspecto destacado por las

personas que han participado en este proceso.

e NIVEL TACTICO

NIVEL TACTICO Mujeres Hombres
Auxiliar de Tesoreria, Subsecretaria, Subdireccion 2 1
Jefaturas de servicio 15 14
Jefaturas de Seccidn 15 7
Jefaturas de Unidad 0 2
Jefaturas de Oficina 14 3
Jefaturas de Equipo 0 6
Responsables 31 8
Mandos de Cuerpos de Seguridad y Emergencias 12 84
Subtotal del nivel tactico 89 125

El nivel tactico lo componen 89 mujeres y 125 hombres. Las mujeres se concentran entre las personas
responsables (35 %), las jefaturas de servicio (17 %) y las jefaturas de oficina (16 %). Los hombres se
concentran en los mandos de seguridad y emergencias (67 %) y en los puestos de jefatura de servicios (11 %).
Dos jefaturas de servicio son puestos de nombramiento politico: le jefatura del Servicio de Euskera y la jefatura
del Servicio de Promocion Social y Educacidn. Una la ocupa una mujer, y la otra, un hombre.
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e ORGANOS REPRESENTATIVOS

Organos politicos

Mujeres Hombres
Junta de Gobierno Local 3 7
Pleno 12 15

En cuanto a la presencia de mujeres y hombres en los érganos representativos del ayuntamiento, el Pleno
tiene una distribuciéon paritaria: el 44 % son mujeres y el 56 % hombres; sin embargo, la Junta de Gobierno

muestra una distribucién masculinizada: el 30 % son mujeres y el 70 % son hombres.

Comité de Personal

Mujeres Hombres
ELA 4 4
LAB 3 4
CCoOo 1 2
ERNE 0 3
ESAN 0 2
Total 8 15

8 mujeres (35%) y 15 hombres (65 %) pertenecientes a los sindicatos ELA, LAB, CCOO, ERNE y ESAN
representan actualmente al personal. La distribucidn es masculinizada, y la presencia de los hombres es 10

puntos mayor que la de la plantilla.

Comisién de Seguridad y Salud

Mujeres Hombres
Ayuntamiento 1 5
Sindicatos 2 4

Se trata de un drgano paritario de la empresa y la representacién sindical, compuesto por 6 representantes
municipalesy 6 representantes sindicales. Hoy en dia (07/08/2024) los miembros con voz y voto en la Comisién

de Seguridad y Salud son 3 mujeres y 9 mujeres.

SEGREGACION
VERTICAL

% de puestos de trabajo del nivel estratégico ocupados por mujeres 27 %
Evolucidon del % en los Ultimos 4 afios
% de puestos de trabajo del nivel tactico ocupados por mujeres 42 %
Evolucidon del % en los Ultimos 4 afios
Tasa relativa de éxito de mujeres/hombres, en comparacién de los niveles 079
estratégico y tactico con el total de personal ’

% de mujeres en los 6rganos de representacion sindical 35%
% de mujeres en la Junta de Gobierno Local del Ayuntamiento de San 30 %
Sebastian

% de mujeres del Pleno del Ayuntamiento de San Sebastian 44 %
% de mujeres en puestos de nombramiento libre (Coordinacion de Servicios 21 %

Transversales, Direcciones y dos jefaturas de servicio).
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3.1.2 DIVERSIDAD

La edad media de las mujeres y los hombres del ayuntamiento es elevada: 47 afios entre las mujeres y 46 entre
los hombres. El 68 % de las mujeres y el 65 % de los hombres se concentran en la franja entre los 40 y los 60
anos.

Toda la plantilla tiene nacionalidad espafola, puesto que es un requisito para el acceso. A pesar de tenerla, no
se recogen datos del origen, pero podria afirmarse que la mayoria son personas guipuzcoanas y de raza blanca.
En lo referente al origen, puede afirmarse que la mayoria del personal municipal cuenta con una red
comunitaria bastante estable. Asimismo, un gran porcentaje de las mujeres trabajadoras son vascoparlantes,
ya que la mayoria de puestos de trabajo requiere algun nivel de euskera. La gran mayoria tiene una diversidad
funcional normalizada.

Mujeres Hombres

Menores de 25 afios 33 29
25-29 afios 46 57
30-34 afios 40 83
35-39 afios 73 97
40-44 ainos 100 157
45-49 afos 163 202
50-54 afios 145 158
55-59 afios 172 161
60-65 afos 80 92
Ma3s de 65 afios 3 9

Piramide de edad

M Mujeres ® Hombres

Mas de 65 afios

Mujeres

Hombres

‘ Personal con discapacidad

16

17

En principio, no se conocen salvo las plazas. En estos momentos, existen 4 plazas con discapacidad intelectual
(4 hombres) y 8 personas administrativas con algun tipo de discapacidad (5 mujeres y 3 hombres). En todas
las alertas publicas sobre los puestos de trabajo se reserva un 7 % a personas con discapacidad.
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Segun los datos de medicina de empresa, a 7 de agosto del 2024 33 personas tenian alguna discapacidad: 16
mujeres y 17 hombres.

Tasa relativa de presencia de mujeres/hombres menores de 25 afios 1,39
Equilibrio por Tasa relativa de presencia de mujeres/hombres de entre 25 y 34 afios 0,75
EDAD Tasa relativa de presencia de mujeres/hombres de entre 35 y 50 afios 0,90
Tasa relativa de presencia de mujeres/hombres mayores de 50 afios 1,16
Tasa de presencia relativa de mujeres/hombres de origen extranjero en
los niveles estratégico y tactico Nose
Equilibrio por X - - - - conoce esta
ORIGEN T;sa de pres_enua relativa de mujeres/hombres de origen extranjero en el informacio
nivel operativo
% de mujeres extranjeras "
Tasa de presencia relativa de mujeres/hombres con discapacidad en el No hay
nivel estratégico
Equilibrio por Tasa de presencia relativa de mujeres/hombres con discapacidad en el No hay
DIVERSIDAD nivel tactico
FUNCIONAL Tasa de presencia relativa de mujeres/hombres con discapacidad en el 115
nivel operativo ’
% de mujeres con discapacidad 48,5 %

3.1.3 RESPONSABILIDADES DE CUIDADOS

No disponen de datos extraibles.

3.1.4 NIVEL DE ESTUDIOS Y FORMACION SOBRE IGUALDAD

No conocen el nivel educativo del personal, tan solo el nivel educativo o la titulacién exigida para el puesto

de trabajo.

3.1.5 ANTIGUEDAD

No existen datos desagregados por sexo

3.1.6 SUBCONTRATACIONES

Entre otros, se subcontratan los siguientes servicios: la limpieza de edificios, la limpieza callejera, las brigadas,

el servicio de asistencia domiciliaria, el mantenimiento, etcétera. A pesar de que no esté disponibles los datos

sobre las mujeres y los hombres que trabajan mediante empresas subcontratadas, la segregacién horizontal
es una realidad patente.

Resultaria interesante, ademas de disponer de los datos desagregados por sexos, poder estudiarlos también
desde la perspectiva de la interseccionalidad.
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3.2 LASITUACION CON RESPECTO A LAS PRINCIPALES BRECHAS DE

GENERO

3.2.1 ACCESO AL EMPLEO

Durante los ultimos 4 afos, 5 mujeres (31 %) y 11 hombres (69 %) han accedido al nivel estratégico. No existen

datos disponibles sobre acceso al resto de los grupos de trabajo segregados por sexo.

La mayoria de las personas que ha respondido
la encuesta piensa que los procesos de
seleccion  garantizan la igualdad de
oportunidades a la hora de lograr empleo, ya
que asi lo afirman el 59 % de mujeres, el 68 %
de los hombres y 1 de las 2 personas no

binarias.

Sin embargo, también se han recogido varias
sugerencias. En lo referente a las oposiciones
de bombero, se ha expresado la necesidad de
repensar las pruebas fisicas, puesto que se
consideran bastante discriminatorias para las

En su opinion, ¢la seleccion de personal del
Ayuntamiento de San Sebastian garantiza la igualdad
entre mujeres y hombres?

%68

%59

%50 %50

%21 %20

%18 > %14

| BN [

Si No NS/NC
W Mujeres  ® Hombres No binaries

mujeres las pruebas de la cuerda de 6 metros y la de las dominadas de la ultima oposicidn, y no se consideran
muy acordes al trabajo. Se han solicitado unas pruebas que estén mas ligadas al trabajo, que sean mas
adecuadas y garanticen mas la igualdad. También se ha sugerido que se anime a las mujeres a presentarse a
ciertos puestos al publicar los anuncios. Un hombre ha expresado que algunos procesos de seleccién favorecen

a las mujeres.

Se ha debatido sobre la existencia de distintos baremos en ciertas pruebas fisicas, y se ha mencionado que no

son tan conocidos los baremos con menor puntuacion para hombres en las pruebas de elasticidad.

ultimos 4 afos

% de mujeres que han accedido al empleo en los

No hay informacion

NO
ACCESO AL ENCUESTA MUJERES | HOMBRES
BINARIES
EMPLEO - —
% de personas que considera que la seleccién de
personal garantiza la igualdad de trato y de 59 % 68 % 50%
oportunidades entre mujeres y hombres.
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3.2.2 PROMOCION

No existe la opcién de extraer datos sobre L A
En su opinidn, élos procesos de promocion interna del

promocion segregados por sexos de los ultimos Ayuntamiento de San Sebastian garantizan la igualdad
4 afios. entre mujeres y hombres?
En la encuesta, en lo referente a la promocién, %68
la proporcion de hombres que afirma que se %48 %50 %50
garantiza la igualdad es la misma que en la
pregunta sobre la seleccion. En el caso de las %27 %18 %25
mujeres, el porcentaje baja al 48 %, por lo que I . I i
existe una diferencia de 20 puntos entre ambas . "o
preguntas. si No NS/NC

W Mujeres ® Hombres No binaries

En cuanto a la Guardia Municipal, afirman que

en las oposiciones para agente comun organizados desde Arkaute la igualdad estd mas garantizada que en las
oposiciones internas gestionadas por el ayuntamiento. En cuanto a la oposicidn, se comparte lo siguiente: por
un lado, que correr 1.000 metros para un trabajo de oficina puntia mucho mas que una carrera universitaria,
y, por otro, que en la prueba de correr habia 3 mujeres de entre 80 personas en total, y se organizaban 3
tandas. Las mujeres solicitaron participar en la misma tanda, por la ventaja que proporciona correr en grupo
en lugar de hacerlo solas. A pesar de haberlo solicitado, se denegd esta opcidn.

Por lo general, se cuestiona el equilibrio entre las pruebas fisicas y el trabajo del puesto. También se cuestiona
la necesidad de realizar pruebas de nado para ser agente de trafico, asi como la necesidad de que el personal
de oficio deba correr en arena, mas aun cuando después no se realiza ningln seguimiento de la forma fisica
del personal. En cuanto a los procesos de promocidn, se destaca que en ocasiones no se ha respetado el
tiempo necesario de recuperacién tras el embarazo. Asimismo, resulta llamativo que muchos hombres hayan
exigido que las pruebas fisicas tengan mayor valor.

En la encuesta también se relata la situacidn discriminatoria de una guardia municipal. Al parecer, en lugar de
nombrar oficial a una mujer en comisidn de servicios, se ha esperado a que el agente que ocupaba un puesto
de trabajo anterior a ella en la bolsa de trabajo firmara el puesto de suboficial el 17/06/2024 para solicitar el
departamento de personal de la Guardia Municipal la provisidn de las dos comisiones de servicio vacantes de
oficial el 18/06/2024. Las dos plazas de oficial se encontraban vacantes desde 2023, y no hay ninguna mujer
en los 7 puestos de oficial. La agente presentd escritos para exigir provision en tiempo y forma, pero no se le
dio solucidn alguna.

Se han recogido varias reflexiones y propuestas sobre promocién. Por ejemplo, la equiparacién de las opciones
de promocion de las areas historicamente feminizadas y aquellas que no lo han sido; es decir, equiparar las
areas sociales con aquellas de urbanismo o con areas mas cientificas, y ofrecer las mismas oportunidades a
todas las personas (equiparando los niveles de los puestos de trabajo) o fomentar y facilitar la movilidad entre
puestos de trabajo y no castigar a las mujeres y los hombres que adoptan medidas de conciliacidn.
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ACCESO A
PUESTOS DE
TRABAJO DEL
NIVEL
ESTRATEGICO Y
TACTICO

% de mujeres que han accedido a puestos del
nivel estratégico los ultimos 4 afios

31%

% de mujeres que han estado en procesos de
promocion interna para puestos del nivel
estratégico los ultimos 4 afios

No hay informacion

% de mujeres que han accedido a puestos del
nivel tactico los uUltimos 4 afios

No hay informacidn

% de mujeres que han estado en procesos de
promocion interna para puestos del nivel tactico
los ultimos 4 afios

No hay informacion

NO
ENCUESTA MUJERES HOMBRES BINARIES
% de personas que considera que la promocidn
interna garantiza la igualdad de trato y de 48 % 68 % 50%
oportunidades entre mujeres y hombres

3.2.3 SALIDAS

Razén Mujeres Hombres
Ceses 50 133
Renuncias 50 33
Jubilaciones 19 33

En cuanto a las salidas de 2024, 183 corresponden a ceses, 86 a renuncias y 52 a jubilaciones. Un 27 % de los

ceses, un 60 % de las renuncias y un 60 % de las jubilaciones corresponden a mujeres.

ABANDONO
DEL EMPLEO

Tasa relativa de ceses de 2024 0,46
Tasa relativa de renuncias de 2024 1,85
Tasa relativa de jubilaciones de 2024 0,70

3.2.4 TIPOS DE RELACIONES LABORALES, CONTRATOS Y JORNADAS

e TIPOS DE RELACIONES LABORALES

Relacién laboral Mujeres Hombres
Personal corporativo 12 15
Personal temporal 15 12
Funcionariado de carrera 338 481
Funcionariado interino ocupando vacantes 152 178
Funcionariado de practicas 102 47
Funcionariado interino que no ocupa vacantes 95 124
Contratos laborales indefinidos 7 2
Personal laboral que ocupa vacantes 0 3
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Personal laboral que no ocupa vacantes 2 8
Otros 0 2
Total 723 872

En lo referente a las relaciones laborales, la mayoria del personal (el 94,4 % de las mujeres y el 95,2 % de los
hombres) se concentran en 4 tipos de relaciones laborales: el funcionariado de carrera (el 46,7 % de las
mujeres y el 55,2 % de los hombres), el funcionariado interino que ocupa vacantes (el 21,0 % de las mujeres y
el 20,4 % de los hombres), el funcionariado de practicas (el 14,1 de las mujeres y el 5,4 % de los hombres) y el
funcionariado interino que no ocupa vacantes (el 14,2 % de los hombres y el 13,1 % de las mujeres).

Relaciones laborales, distribucion por sexo

B Mujeres M Hombres

Personal corporativo

Personal temporal

Funcionariado de carrera

Funcionariado interino ocupando vacantes
Funcionariado de practicas

Funcionariado interino que no ocupa vacantes
Contratos laborales indefinidos

Personal laboral que ocupa vacantes

Personal laboral que no ocupa vacantes

Otros
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Concentracion de mujeres por tipo de relacion laboral

%17 %2,1

%13,1

%46,7

Personal corporativo
= Personal temporal

Funcionariado de carrera
® Funcionariado interino ocupando vacantes
® Funcionariado de practicas

Concentracion de hombres por tipo de relacion laboral

.

%14,2

%0,9

%55,2

® Funcionariado interino que no ocupa vacantes
m Contratos laborales indefinidos
m Personal laboral que ocupa vacantes
Personal laboral que no ocupa vacantes
m Otros

La mayoria del personal, 709 mujeres (99 %) y 847 hombres (97 %) trabaja a jornada completa.

Por ultimo, no hay datos sobre los tipos de horario
horarios, y no esta recogido qué tipo de horarios utili

s de mujeres y hombres. Existen muchas tipologias de
zan las mujeres y los hombres.

con contrato temporal

Tasa relativa de presencia de mujeres/hombres

1,50

POLITICA DE con jornada parcial

Tasa relativa de presencia de mujeres/hombres

No hay informacién

variable

CONTRATACION | Tasa relativa de mujeres/hombres con jornada

No hay informacién

Tasa relativa de presencia de mujeres/hombres
con relacidn laboral de funcionariado

0,99
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3.2.5 FORMACION INTERNA

Mujeres Hombres
PERSONAS QUE HAN RECIBIDO FORMACION
El dltimo afio 434 416
El afio pasado 402 421
HORAS DE FORMACION
Cantidad media de horas de formacién impartidas en 5.830
2023/Personas formadas
CURSOS REALIZADOS EN 2023 Y PARTICIPANTES
Personas que recibieron ayudas econdmicas para acudir a cursos de 14 7
formacidn externos (masteres, posgrados, etcétera).

Participantes en planes de desarrollo profesional No hay
Personas que han recibido formacidn para adecuarse a cambios del
puesto de trabajo

Personas que reciben formacidn sobre competencias
fundamentales (informatica, gestion del tiempo, liderazgo...)
Permisos para presentarse a exdmenes Quien lo solicite
Personas que han cambiado su jornada comun para acudir a cursos
de formacion

No hay

No hay

No es necesario

En 2023 850 personas recibieron formacion, 434 mujeres y 416 hombres; ha de tomarse en consideracién que
no tienen por qué ser personas distintas, porque puede haber personal que haya participado en mas de una
ocasion. Aquel afio se recibieron 5.830 horas de formacidn, es decir, una media de 6,9 horas por persona. No
se conoce el dato desagregado por sexo, ni tampoco si las formaciones tuvieron lugar en horas de trabajo o
fuera de ellas.

El 82 % de los hombres y el 66 % de las mujeres En su opinién, ¢la formacién interna del Ayuntamiento
que respondieron la encuesta expresé que en su de San Sebastidn ga'a':;?‘;?gfgaldad entre mujeres y
opinion la formacion interna garantiza la %100 '

igualdad; existe una diferencia de 16 puntos entre %82

ambos. %66

El apartado de formacidn sobre igualdad se divide

en dos: por un lado, tenemos la formacién sobre W17 4q %17 w7
el desarrollo de politicas de igualdad, y, por otro, B *° mm 0
la formacidon especializada sobre violencia si No NS/NC
machista. Mas concretamente, en 2023 se

abordaron los siguientes temas referentes a la Mujeres W Hombres W No binaries

igualdad: Las clausulas de género en la contratacién publica y las subvenciones, la interseccionalidad, la
integraciéon de diversas perspectivas en las areas sociales y de educacién. En cuanto a la violencia, se abordé
la autodefensa feminista y se han fomentado las intervenciones para la mejora de la atenciéon a mujeres en
procesos de violencia machista, transformando la perspectiva desde la interseccionalidad mujer/madre.

Los perfiles del personal que recibe formacidn dependen del tema; y, por ejemplo, en el ambito de la violencia,
la formacion se centra en el area del trabajo social y de la Guardia Municipal. La formacion sobre clausulas,
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sin embargo, la ha recibido el personal técnico superior, asi como el personal TAG y el de asesoria juridica. El
tema de la interseccionalidad se ha dirigido especialmente al personal que disefia y ejecuta proyectos de
juventud y sociales.

Varias personas han propuesto la introduccién de formacién sobre igualdad y violencia para el Plan de
Igualdad. Cabe subrayar que, en virtud del articulo 18 de la Ley de Igualdad, para que un plan de formativo
sea adecuado se debe disefiar y ejecutar un plan detallado sobre las funciones y las responsabilidades del
funcionariado.

% de mujeres que recibieron formacion en 2023 51 %
NO
FORMACION ENCUESTA MUJERES HOMBRES BINARIES
INTERNA % de personas que considera que la formacion
interna garantiza la igualdad de trato y de 66 % 82 % 100 %
oportunidades entre mujeres y hombres
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3.2.6 POLITICA DE RETRIBUCION

Esta tabla recoge los salarios brutos totales medios (excepto los complementos de antigliedad) por niveles y

grupos de puestos de trabajo, desagregados por sexo.

SALARIOS BRUTOS TOTALES. MEDIA

Mujeres Hombres \ Diferencia
NIVEL ESTRATEGICO
Puestos E:Je habllltacp,n nacional (Tesoreria, Al 132.420,98€ 106.772,98¢€ 24,0 %
Secretaria, Intervencion)
Direccidn, coordinacidon de servicios Al 90.023,10€ 92.296,29€ 259%
transversales
Subtotal del nivel operativo 111.222,04€ 93.612,36€ -18,8 %
NIVEL TACTICO
Auxiliar de Tesoreria, Subsecretaria Al 71.936,38¢ 88.086,16¢ 18,3 %
subdireccion ! ! Al1/A2 77.895,06€
Subtotal 74.915,72€ 88.086,16€ 11,6 %
Al 72.731,01€ 72.929,03€ 0,3%
Jefaturas de servicio A1/A2 74.706,84€ 70.056,67€ -6,6 %
Subtotal 73.257,90€ 71.696,01€ 2,2%
Al 56.698,44€ 52.835,14€ -7,3%
Al1/A2 57.508,65€
Jefaturas de Seccidn A2 60.760,54€ 55.104,32€ -10,3%
A2/C1 65.704,24€
Subtotal 56.736,58€ 56.294,43€ -0,8%
Jefaturas de Unidad Al 85.280,14€
c1 43.013,11€ 47.026,65€ 8,5%
Jefaturas de Oficina A2 -—- 47.057,14€ -
Subtotal 43.013,11€ 47.036,81€ 8,6 %
Jefaturas de Equipo C2 --- 42.773,05€ ---
Al 71.936,38€ 56.745,66€ -26,8%
A1/A2 73.973,38€
Responsables A2 50.735,16€ 50.710,30€ -0,05 %
C1 40.071,45€ 40.947,04€ 2,1%
Cc2 37.609,66€
Subtotal 51.472,57€ 44.528,34€ -15,6 %
Al 82.269,50€ 82.269,50€ 0,0 %
) A2 71.605,60€ 79.114,70€ 9,5 %
Mandos de Cuerpos de Seguridad y c1 54.177,41€ 54.762,56€ 1,1%
Emergencias
Cc2 38.091,28€ 50.868,96€ 25,1 %
Subtotal 56.742,10€ 55.267,45€ -2,7%
Subtotal del nivel tactico 55.938,05€ 56.423,37€ 0,9 %
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NIVEL OPERATIVO

Al 55.998,84€ 57.513,48€ 2,6%
Personal técnico A1/A2 49.243,71€ 49.178,09€ -0,1%
A2 46.037,82€ 47.338,78€ -2,7%
Subtotal 49.334,63€ 51.194,26€ 3,6%
Personal administrativo Cc1 35.377,96€ 35.358,14€ -0,1%
Personal auxiliar técnico Cc1 56.935,08€ 38.023,75€ -49,7 %
Agentes de Udalinfo C1 38.059,02€ 38.059,02€ 0,0%
Agentes de movilidad C2 36.345,88€ 36.345,88€ 0,0%
Guardia Municipal C1 45.417,11€ 45.281,80€ -%0,3
Personal de conduccién de bomberos C2 47.100,08€ 47.100,08€ 0,0%
Guardas forestales Cc2 38.087,34€
c1 38.111,14€ 38.111,14€ 0,0 %
c1/c2 34.129,08€
Auxiliares C2 37.041,66€ 35.857,02€ -3,3%
C2/E 34.586,48€ 32.138,57€ -7,6 %
M 30.308,49€ 30.803,33€ -1,6 %
Subtotal 34.755,22€ 34.211,73€ -%1,6
Subtotal del nivel operativo 41.763,05€ 42.200,71€ -1,0%
TOTAL 44.266,16€ 45.510,54€ -2,7%

Destacan las diferencias entre los siguientes grupos, mayores del 25 %:

e Responsables Al. 26,8 %, en favor de las mujeres. La razén de esta diferencia es la mayor
responsabilidad y confidencialidad de los puestos de trabajo ocupados por mujeres.
e Mandos de seguridad y emergencias C2. 25,1 %, en favor de las mujeres. La razén de esta diferencia

es la presencia de hombres entre los bomberos, que gozan de un salario mayor.

e Personal auxiliar técnico C1. 49,1 %, en favor de las mujeres. Una de las razones para ello es que, entre
este personal técnico, las personas inspectoras de obras cobran mas.

En total, el salario medio del personal masculino es un 2,7 % mayor de media que el del personal femenino.

Si analizamos la mediana, es decir, el valor salarial en la posicién central de cada grupo, se mantienen

diferencias de mas del 25 % en dos de los grupos:

e Entreresponsables Al, la diferencia es la misma, puesto que la media y la mediana son iguales, a causa

del nimero de personal.

e Entre los mandos de seguridad y emergencias C2 la diferencia aumenta al 30,3 % en favor de los

hombres.

Por niveles, cabe destacar el crecimiento de la diferencia en el cdlculo de la mediana en el nivel operativo,
puesto que aumenta del 1% al 10,4 % (9,4 puntos), en favor de los hombres. La diferencia en favor de las
mujeres de nivel estratégico también ha aumentado: del 18,8 % al 23,5 % (4,7 puntos), en favor de los
hombres del nivel tactico, del 0,9 % al 2 % (1,1 puntos). La diferencia de toda la plantilla, sin embargo, ha

bajado del 2,7 % al 0,4 % (2,3 puntos).
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SALARIOS BRUTOS TOTALES. MEDIANA

Mujeres Hombres Diferencia
NIVEL ESTRATEGICO
:::rs:f:nfja‘f I:atz:r'\'/frf:;nr)'ac“’”a' (Tesoreria, | a1 | 132.420,98¢ | 106.772,98€ 24,0 %
Ergszs'e"r:;ezord'”ac'on de servicios Al 90.023,10€ 90.023,10€ 0,0%
Subtotal del nivel operativo 111.222,04€ 90.023,10€ -23,5%
NIVEL TACTICO
Auxiliar de Tesoreria, Subsecretaria, Al 71.936,38¢ 88.086,16¢ 18,3 %
Subdireccion Al1/A2 77.895,06€ ---
Subtotal 77.895,06€ 88.086,16€ 11,6 %
Al 71.936,38€ 71.936,38€ 0,0%
Jefaturas de servicio Al1/A2 74.186,46€ 71.936,38€ -3,1%
Subtotal 71.936,38€ 71.936,38€ 0,0%
Al 56.698,44€ 52.835,14€ -7,3%
Al1/A2 56.698,44€ -
Jefaturas de Seccién A2 54.184,74€ 54.184,74€ 0,0%
A2/C1 65.704,24€ -
Subtotal 56.698,44€ 54.184,74€ -4,6 %
Jefaturas de Unidad Al 85.280,14€ -—-
C1 42.825,36€ 47.026,65€ 8,9 %
Jefaturas de Oficina A2 47.057,14€
Subtotal 42.825,36€ 47.057,14€ 9,0%
Jefaturas de Equipo C2 44.357,22€
Al 71.936,38€ 56.745,66€ -26,8 %
A1/A2 73.973,38€ -
A2 50.927,10€ 50.710,30€ -0,4%
Responsables
C1 40.503,04€ 40.947,04€ 1,1%
C2 37.609,66€ -
Subtotal 50.927,10€ 41.018,57€ -24,2 %
Al 82.269,50€ 82.269,50€ 0,0 %
) A2 71.605,60€ 85.649,80€ 16,4 %
gﬂnf;'fgoesn‘:gscuerpos de Seguridady c1 53.269,22€ 49.904,88€ 6,7 %
Cc2 38.091,28€ 54.627,10€ 30,3 %
Subtotal 55.415,31€ 54.627,10€ -1,4%
Subtotal del nivel tactico 53.556,32€ 54.627,10€ 2,0%
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NIVEL OPERATIVO

Al 52.837,84€ 52.837,84€ 0,0 %
.. A1/A2 49.708,40€ 49.708,40€ 0,0 %
Personal técnico
A2 45.368,18€ 47.057,14€ 3,6 %
Subtotal 45.368,18€ 48.001,82€ 5,5%
Personal administrativo Cc1 35.275,82€ 35.275,82€ 0,0%
Personal auxiliar técnico Cc1 36.608,40€ 37.722,10€ 3,0%
Agentes de Udalinfo C1 38.059,02€ 38.059,02€ 0,0%
Agentes de movilidad Cc2 36.345,88€ 36.345,88€ 0,0%
Guardia Municipal c1 45.313,46€ 45.313,46€ 0,0%
Personal de conduccién de bomberos Cc2 47.100,08€ 47.100,08€ 0,0%
Guardas forestales Cc2 38.087,34€
Cc1 38.111,14€ 38.111,14€ 0,0 %
c1/c2 34.129,08€
. c2 36.567,52€ 36.063,52€ -1,4%
Auxiliares
C2/E 35.479,10€ 31.908,60€ -11,2%
M 30.123,18€ 30.123,18€ 0,0%
Subtotal 32.840,32¢€ 33.330,56€ 1,5%
Subtotal del nivel operativo 40.605,98€ 45.313,46€ 10,4 %
TOTAL 45.114,92€ 45.313,46€ 0,4 %

Si estudiamos los salarios medios segun los subgrupos de clasificacién, observamos una diferencia en favor de
los hombres en todos ellos. La diferencia en favor de las mujeres solo ocurre en 8 puestos, en los subgrupos
C2 y E. Destacan especialmente las diferencias de los subgrupos C1, de 14,7 %,y Al de 11 % y 4 %.

Mujeres Hombres Diferencia

SALARIO MEDIO, POR SUBGRUPOS DE CLASIFICACION

Al 83 62.012,88€ 52 70.024,71€ 11,4 %
Al1/A2 19 59.588,88€ 11 60.566,41€ 1,6 %
A2 142 47.368,41€ 51 50.095,97€ 54%
A2/C1 0 1 65.704,24€

C1 299 39.013,66€ 301 45.740,82€ 14,7 %
c1/c2 0 1 34.129,08€

C2 53 36.982,23€ 250 40.891,83€ 9,6 %
C2/E 4 34.586,48€ 4 32.138,57€ -7,6 %
M 15 30.308,49€ 37 30.803,33€ 1,6 %

En cuanto a los beneficios sociales, 409 mujeres (66,4 % de las mujeres) y 425 hombres (59,9 % de los
hombres) estan adheridos a la EPSV Elkarkidetza. En ella, el ayuntamiento aporta el equivalente a cada cuota
aportada por el personal.
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Entre quienes respondieron la encuesta, la . — . -

, L . En su opinidn, éla politica retributiva del Ayuntamiento
mayoria cree que las politicas salariales de San Sebastian garantiza la igualdad entre mujeres y
garantizan la igualdad entre mujeres vy hombres?
hombres, aunque hay una gran diferencia entre %100
las mujeres que lo afirman (58 %) y los hombres %86
que lo hacen (86 %), una diferencia de 28 %58
puntos. El 28 % de las mujeres declara que esta
politica no garantiza la igualdad, mientras que %28
tan solo el 5% de hombres piensa lo mismo, y o %14 g

. . %0 %0
el 14 % de las mujeres no ha respondido, frente - -
al 9 % de los hombres que no lo ha hecho. Las Si No NS/NC
dos personas no binarias piensan que la politica

. . . W Mujeres W Hombres No binaries
salarial garantiza la igualdad.

Por lo general, todas las areas y todos los puestos de trabajo no se valoran de la misma manera. La valoracion
es distinta, se valora el distinto poder. Entre las areas que han recibido una mejor valoracion se encuentra el
area de Urbanismo. Entre las que han recibido la peor se encuentran Accion Social y Udalinfo, puesto que
trabajar de cara al publico conlleva cansancio, y también los puestos de administracién. Las areas y los puestos
masculinizados conllevan un mayor poder. En las dreas feminizadas existen pensamientos como «nos
encargamos de proyectos de personas» y «las mujeres cuidamos mujeres», mientras que el resto no tienen
claro que todos los proyectos estén dirigidos a personas.

Los puestos de trabajo social, administrativos y de cuidados estaban feminizados en su creacién, y, por tanto,
se crearon con una valoracién minima. A pesar de que hoy gozan de aumentos salariales y mejoras de
derechos, no son comparables a los aumentos de los puestos masculinizados, y tampoco se han corregido los
errores originales.

Varias personas expresan que se debe realizar una valoracion estricta desde la perspectiva de género, y que
es imprescindible una revision de la herramienta de valoraciéon, que resulta obsoleta. Asimismo, es
imprescindible comparar los puestos mas masculinizados y mas feminizados, revisar los criterios de
importancia o responsabilidad y tomar en consideracién los puestos en relacién directa con la ciudadania y
aquellos ligados a los cuidados, saber distinguir segun qué criterios se distinguen las denominaciones de
ciertos puestos y cargos, etcétera.

POLITICA RETRIBUTIVA DE GENERO
. . Mediana de
Salario medio total .
salario total
NIVEL ESTRATEGICO
Puestos de habilitacién nacional -24,0% -24,0%
AOHEENAIE bl Direccién, coordinacién de servicios
DIFERENCIA ' 2,5% 0,0%
SAAEALEET transversales
PUESTO DE NIVF'.L T,ZCTICO : : /
TRABAJO SALARIOS Auxi |'ar (?,Tesorerla, Subsecretaria, 11,6 % 11,6 %
NORMALIZADOS Subdireccioén
Jefaturas de servicio -2,2% 0,0%
Jefaturas de Seccidn -0,8 % -4,6 %
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Jefaturas de Unidad

Jefaturas de oficina 8,6 % 9,0%
Jefaturas de Equipo -
Responsables -15,6 % 24,2 %
E/Infgr(-:lgoesn(:ieaguerpos de Seguridad y 2.7% 1.4%
NIVEL OPERATIVO
Personal técnico 3,6 % 5,5%
Personal administrativo -0,1% 0,0 %
Personal auxiliar técnico -49,7 % 3%
Agentes de Udalinfo 0,0% 0,0%
Agentes de movilidad 0,0% 0,0%
Guardia Municipal -%0,3 0,0%
Eg;sq(kj)r;(l)(sje conduccién de 0,0 % 0,0 %
Guardas forestales -
Auxiliares -%1,6 1,5%
% d,e. personas que creen que la MUJERES HOMBRES NO
ENCUESTA politica retributiva garantiza la BINARIES
igualdad entre mujeres y hombres 58 % 100 %
3.2.7 CONCILIACION CORRESPONSABLE
Mujeres Hombres
Permiso de maternidad/paternidad 12 33
Reducciones 77 24
Reducciones de jornada por guarda legal 57 8
Excedencia por cuidado de menores de tres afios 5 1
Bolsa de horas para el cuidado de personas menores o dependientes 0
Excedencia por asuntos personales 15 16
Teletrabajo: solicitudes 77 33

Durante el dltimo afio 12 mujeres y 33 hombres han hecho uso del permiso de maternidad/paternidad.

Hoy en dia hay 101 reducciones de jornada en el ayuntamiento, de las cuales 77 corresponden a mujeres
(76 %) y 24 ahombres (24 %). Asimismo, existen 65 reducciones por guarda legal o por personas dependientes,

de las cuales 57 corresponden a mujeres (88 %).

6 personas se encuentran en situacién de excedencia por cuidados a menores de 3 afios, de las cuales 5 (83 %)
son mujeres. Por otro lado, 31 personas, 15 mujeres y 16 hombres se encuentran en excedencia por asuntos

personales.
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Tan solo 4 mujeres han hecho uso de la bolsa de horas para el cuidado de menores y personas dependientes.
Esto puede estar ligado a la opinidn recogida que se muestra a continuacién. Se ha valorado que el tramite de
uso de la bolsa de horas es muy enrevesado. Se debe probar que se utilizaran las horas para cuidar de alguien;
por ello, a menudo el personal decide tomar vacaciones o reducir su jornada. En los casos mds complejos,
como hospitalizaciones, enfermedades de familiares, etcétera, cogen la baja.

El ultimo dato sobre la conciliacién es que se han recibido 110 solicitudes de teletrabajo, de las cuales el 70 %
corresponde a mujeres y el 30 % a hombres.

En cuanto a la flexibilidad de los horarios, excepto las personas con reducciones que disfrutan de horarios
especiales y aquellas con horarios adaptados a las caracteristicas de su puesto, en todos los calendarios de
oficina existe flexibilidad de entrada y salida. Es obligatorio trabajar de 09:00 a 14:00 y gozan de flexibilidad
para entrar de 07:30 a 09:00. Por la tarde se puede salir entre las 14:00 y las 18:00, con una jornada continua
madxima de 8 horas y media. También existen otros 52 calendarios que se adaptan a otras necesidades del
personal, referentes a lo ya expuesto; corresponden a 43 mujeres (83 %) y a 9 hombres (17 %).

Todo el personal tiene la opcién de disfrutar las vacaciones de manera fragmentada.

Entre quienes respondieron la encuesta, el ¢éLa organizacion interna contribuye a la conciliacién de
69% de trabajadoras y el 68% de la vida laboral y familiar?

trabajadores considera que la organizacién
del ayuntamiento facilita la conciliacién de %69 %68

la vida personal y laboral. %50 %50
La diferencia aumenta al preguntar si %23 401
acogerse a medidas de conciliacién acarrea oy %11
1
o no una pérdida de oportunidades l S
Si No

laborales. El 43 % de las mujeres y el 36 % de NS/NC

los hombres cree que si. Entre los hombres
predominan quienes piensan que no, con un ®Mujeres B Hombres ® No binaries

48 %; entre las mujeres, sin embargo, son el
33 %. El 24 % de las mujeres y el 16 % de los L . L
En su opinion, é¢acogerse a medidas de conciliacion

hombres no respondio a esta pregunta. conlleva una pérdida de oportunidades laborales en el
Ayuntamiento de San Sebastian?

La valoracion de las medidas de conciliacidon
es de 6,92 entre los hombres y de 6,58 entre

las mujeres, y de 4 entre las personas no %643 %50 %48 %50
binarias. %36 %33
%24

o .7 %16

En el grupo se debate sobre la conciliacion
. _ B -
del empleo y los cuidados, y se considera un
si No NS/NC

tema complicado y complejo.

B Mujeres M Hombres m No binaries
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En el ayuntamiento, a causa de la cultura de la éCual es su nivel de satisfaccion con las medidas de
institucion, la conciliaciéon estad ligada con el conciliacién y flexibilizacién?
cuidado de menores y, secundariamente, de

personas mayores. Para cuidar de la pareja se Mujeres [N 658

debe estar casado o ser pareja de hecho.

La complicacién viene por el cumplimiento del
servicio minimo que debe cubrirse en las areas
4

de atencion directa. Es dificil lograr un acuerdo | No binaries
para la conciliacion, el teletrabajo, las

vacaciones, etcétera, porque la ausencia de una
persona afecta a la carga de trabajo de la otra.

En la Guardia Municipal se adjudica trabajo de oficina a las personas «conciliadas». En Tréfico, refieren que se
les adjudican las peores areas de las oficinas, pero también mencionan que esta situacién ha mejorado
ligeramente. Al tratarse de una reduccion de jornada, expresan que hay puestos que no se pueden elegir, por
ejemplo, el de radio.

También se han recogido varias ideas sobre conciliacion. Se solicita una mayor flexibilidad (de horarios de
entrada y salida, de teletrabajo), asi como ampliar los supuestos de conciliacion (cuidado de mayores,
consideracion de relaciones mas alla de la familia). Se plantean situaciones concretas, como flexibilidad para
acompafiar a menores y mayores a consultas médicas, la creacién de una bolsa de horas, tomar en
consideracion las limitaciones a la hora de establecer horarios para reuniones, la revisién de los criterios para
la adjudicacion del teletrabajo, la realizacion de una planificacion especial para el verano o para las vacaciones
de menores, la opcién de trabajar desde casa toda la mafiana o algunas horas después del dia en que se trabaje
por la tarde por necesidades extraordinarias o por funciones concretas del puesto, poder tomar «periodos
sabaticos» con sustituciones, etcétera. Se afiade que las sustituciones o una buena planificacién serian de gran
ayuda.

Hay quien exige mas facilidades para las personas que viven fuera de San Sebastian, y también quien cree que
la realidad de quienes viven fuera perjudica a quienes viven en San Sebastian. Se afirma que la conciliacién
exige una mayor confianza por parte del ayuntamiento. También se plantea incentivar a los hombres que se
acojan a permisos de cuidados.
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CONCILIACION
CORRESPONSABLE

MEDIDAS DE CONCILIACION LABORAL Y
FAMILIAR

Tasa relativa de
quien se acoge a las
medidas

% de mujeres que se
acogen a las medidas

Permiso de maternidad

Permiso de paternidad

Permiso de lactancia Sin datos
Reducciones de jornada por guarda legal 88 %
Excedenci idados d

xcedencia por CNUI ados de menores 16,7 %
(menores de 3 afios)
Bolsa de h | cuidado d

olsa de horas parée cuidado de personas 100,0 %
menores o dependientes
Excedencia por asuntos personales 48,4 %

SERVICIOS DE ASISTENCIA A LA
CONCILIACION LANORAL Y FAMILIAR

Tasa relativa de
quien se acoge a las
medidas

% de mujeres que se
acogen a las medidas

No hay

FLEXIBILIDAD CON EL TIEMPO Y EL LUGAR
DE TRABAJO

Tasa relativa de
quien se acoge a las

% de mujeres que se
acogen a las medidas

medidas
Flexibilidad de entradas y salidas Sin datos
Flexibilidad para pausas al mediodia Sin datos
Flexibilidad negociada del horario Sin datos
Reducdid - "
educcion de jornada por asuntos Sin datos

personales
Excedencia retribuida por asuntos .

Sin datos
personales
Excedencia no retribuida por asuntos .

Sin datos
personales
Teletrabajo: solicitudes 70 %
Aproximacion al domicilio Sin datos
Opcidn de seleccionar las vacaciones de .

Sin datos
manera fragmentada
ENCUESTA MUIJERES HOMBRES | NO BINARIES
% de personas que piensan que la
organizacion interna del trabajo ayuda a la 69 % 68 % 50%
conciliacion de la vida laboral y personal
% de personas que piensan que acogerse a
medidas de conciliacion conlleva una 43 % 36 % 50%
pérdida de oportunidades profesionales.
Puntuacié dia ot daal did

un uaglgn'r?e iao .or'g'a a a las medidas 6,58 6,92 4

de conciliacidn y flexibilidad.
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3.2.8 SALUD LABORAL

31 mujeres y 5 hombres han sentido

discriminacién por sexo, es decir, un 23 % éAlguna vez ha sentido discriminacion en el

Ayuntamiento de San Sebastian?
y un 9 % de las personas encuestadas. 21

mujeres (68 %) han afirmado que esta %100
%837

situacidn ha tenido lugar en los ultimos 4

%73

anos, mientras que los cinco hombres
afirman lo mismo.

Estas mujeres pertenecen a las siguientes %23

oo N2 . %9
direcciones: Direccidn de Movilidad (7), . %0 %4 %4 o0
Servicio de Educacién y Promocion Social )

Si No NS/NC

(4), Direccidon de Guardia Municipal (4),

Direccion de Mantenimiento Urbano y mMujeres  mHombres No binaries

Servicios (3), Direccion de Urbanismo
Sostenible (3), Direccion de Accidon Social (2), Direccidon de Finanzas(2), Direccidn de Presidencia (2), Servicio
de Euskera (1), Direccidn de Gestidon de Personas (1), Direccién de Prevencidn, Extincién de Incendios y
Salvamentos (1), y Direccidn de Proyectos y Obras (1). Y los hombres pertenecen a las siguientes: Direccién de
Movilidad (2), Direcciéon de Guardia Municipal (2) y Direccion de Urbanismo Sostenible (1).
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® PREVENCION Y ACTUACION CONTRA EL ACOSO SEXUAL Y EL ACOSO POR RAZON DE SEXO

Acoso sexual Acoso por razon de sexo

Denuncias de los ultimos 4 anos 0 3

En los ultimos afios se han denunciado 3 casos de acoso sexista en el ayuntamiento. La comisidon de
investigacion ha abierto 2 de esos 3 casos mediante notificacion, mientras que el caso restante se judicializé.

En lo referente al acoso sexual, 13 mujeres (9 %), 1 hombre (2 %) y 1 persona no binaria expresaron que lo
han sufrido en primera persona. 5 mujeres, el hombre y la persona no binaria afirmaron haberlo sufrido en
los dltimos 4 afios. Asimismo, 26 mujeres (19 %)y 8 hombres (14 %) han afirmado que conocen a alguna
persona que lo ha sufrido; de entre estas personas, 11 mujeres y 5 hombres han afirmado que ha ocurrido en
los ultimos 4 afios.

Las mujeres que han afirmado haberlo vivido en primera persona son de las siguientes direcciones: Direccion
de Guardia Municipal (4), Servicio de Educacion y Promocidn Social (2), Direccién de Finanzas (1), Direccion de
Proyectos y Obras (1), Direccidon de Movilidad (1), Servicio de Euskera (1), Direccién de Prevencion, Extincidn
de Incendios y Salvamentos (1), Direccidn de Mantenimiento Urbano y Servicios (1) y Direccion de Gestién de
Personas (1). El hombre que ha mencionado eso es trabajador de la Direccidon de Movilidad, y la persona no
binaria, de la Direccidn de Presidencia.

En cuanto al acoso por razon de sexo, 13 mujeres (9 %) y 3 hombres (5 %) han afirmado haberlo sufrido: 8
mujeres y 2 hombres en los ultimos 4 afios. 28 mujeres (20 %) y 7 hombres (13 %) han afirmado que conocen
casos en tercera persona, de los cuales 15 y 4 respectivamente afirman hablar de situaciones ocurridas en los
ultimos 4 afos.

Las mujeres que han afirmado haberlo vivido en primera persona son de las siguientes direcciones: Direccion
de Guardia Municipal (3), Direccidon de Movilidad (3), Servicio de Educacién y Promocién Social (2), Direccidn
de Finanzas (1), Direccidn de Accidn Social (1), Servicio de Euskera (1), Direccién de Gestién de Personas (1) y
Direccion de Prevencién, Extincidn de Fuegos y Salvamento (1). Sin embargo, los hombres pertenecen a las
siguientes direcciones: Direccion de Urbanismo Sostenible (1), Direccion de Guardia Municipal (1) y Direccién
de Prevencién, Extincién de Incendios y Salvamentos (1).

Discriminaci
2 Acoso por
on ,
, Acoso sexual razon de
Personal Encuesta por razon
Direccidn 12 persona Sexo
de sexo
12 persona
M H M H N-B M H M H N-B M H
Alcaldia 36 32 5 3
Direccion de Finanzas 50 20 12 1 2 1
Direccion Juridica 13 3 1 0
Direccion de Accién Social 113 27 2 2
D|reCC|'on de Urbanismo 4 23 10 3 3 1 1
Sostenible
Dlrec'C|on de Salud y Medio 21 24 6 5
Ambiente
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Direccién de Guardia Municipal 111 | 289 6 13 1 4 2 4 3 1

Direccion de Intervencion y
Contabilidad
Servicio de Educacion y

16 2 2 0

Promocion Social 40 3 16 2 4 2

Direccion de Proyectos y Obras 13 14 4 3 1 1

Direccién de Movilidad 59 | 107 | 20 8 7 2 1 1 3
Servicio de Euskera 15 7 8 3 1 1

Direccion de Prevencion, Extincion 13 122 4 3 1 1 1 1

de Incendios y Salvamentos
Direccion de Presidencia 72 39 15 6 1 2 1

Direccion de Mantenimiento
Urbano y Servicios

Direccion de Gestion Econdmica 15 3 3 0

Direccion de Coordinacion de
Servicios Transversales

Direccion de Gestion de Personas 26 9 7 4 1 1
Total 713 | 872 | 137 | 56 2 31 5 13 1 1 13 3

57 | 146 8 3 3 1

1 2 1 0

Se debe tener en cuenta que no siempre son personas distintas. 4 mujeres han afirmado haber sufrido acoso
sexual y acoso por razén de sexo y que se han sentido discriminadas, otra ha afirmado que ha sufrido acoso
sexual y discriminacion, tres mujeres han afirmado haber sufrido acoso y discriminacién por razén de sexo, y
dos mujeres han afirmado haber sufrido acoso sexual y acoso por razén de sexo. Entre los hombres, uno afirma
haber sufrido discriminacién y acoso sexual, y el otro afirma haber sufrido discriminacién y acoso por razéon de
Sexo.

Se relata que en algunos ambitos laborales masculinizados se debe hacer frente a situaciones incobmodas y
desagradables, de las cuales muchas estdan normalizadas. Por lo general, cuando ingresa nuevo personal, repite
este tipo de actitudes y comportamientos al poco tiempo del ingreso, y pasa a mimetizarse. Ademas, cuando
hay problemas, a menudo se ha decidido trasladar a la mujer, sin solucionar el problema en si mismo. En este
tipo de espacios, y en especial a la hora de intervenir con la ciudadania, es imprescindible reconocer la
autoridad. En muchos casos, la gente reacciona de manera muy distinta ante mujeres y ante hombres, ya que
se respeta menos la autoridad de las primeras. Sufren, ademas, mucha agresividad. «Debes ser muy brusca
para que no te tomen el pelo». Esta situaciéon también se repite en equipos internos.

¢Sabria qué hacer en caso de sufrir acoso sexual o acoso
En algunos de estos ambitos reciben formacion por razén de sexo mientras trabaja para el

para la atencién a la ciudadania y la defensa SyunGeentoy

personal, y aunque consideran necesaria esta %100
formacidn, se trata de cursos breves y no muy
practicos. En ocasiones, también se menciona la ose 1962
alianza entre mujeres como estrategia para hacer %40 o3¢
frente a estas situaciones.
I %0 #4 %2 %o
Entre quienes han respondido la encuesta, un si No Ngc
56 % de las mujeres, un 62 % de los hombres y 2
personas no binarias han afirmado que sabrian mMujeres @ Hombres m No binaries
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qué hacer en caso de sufrir acoso sexual o por razén de sexo en el trabajo del ayuntamiento.

Al preguntar si los chistes y los comentarios
machistas son comunes en el ayuntamiento, la
mayoria, un 75 % de las mujeres, un 79 % de los
hombres y las dos personas no binarias afirman
qgue no. Una mujer afirma que cada vez lo son
menos. No obstante, otra mujer dice que son muy
comunes entre los hombres pero que han
aprendido a no hacerlos ante las mujeres.

En las preguntas abiertas han aflorado varias
situaciones. «Si el trato que recibo por parte de
mis compafieras de trabajo fuera inverso, se

éSon comunes los chistes y comentarios machistas en el
Ayuntamiento de San Sebastian?

%100

o075 %79
%15 %16 %10
O] K
[
Si No NS/NC
B Mujeres  ® Hombres No binaries

formaria un escandalo interesante», afirma un

hombre; o «tomar en cuenta a los hombres que trabajamos rodeados de mujeres al tomar medidas de
igualdad», exige otro. «La voz de la mujer nos escucha/toma en cuenta de la misma manera. En ocasiones nos

consideran histéricas o locas», afiade una mujer.

También se ha hablado sobre la presencia de las voces de las mujeres en las reuniones. En las reuniones y en
otras muchas situaciones no se escucha a las mujeres, no se les reconoce autoridad alguna, y no se les hace

referencia.

En lo referente al Plan de Igualdad, varias personas han afirmado que se deben mejorar la prevencion de la
violencia en el dmbito laboral y la intervencién ante ésta:
de acoso (jerarquia, cambio de seccidn, estudio de los casos), mejorar los protocolos y abrir mas vias de

mejorar la respuestay la proteccidn ante situaciones

denuncia de acoso (especialmente para personal de nueva incorporacion).

e ATENCION A PERSONAL VICTIMA DE VIOLENCIA DE GENERO

Asimismo, se ha exigido un protocolo de ayuda real, practica y confidencial para las mujeres trabajadoras
victimas de violencia machista, para ayudar a las mujeres trabajadoras victimas con medidas y recursos

eficaces.

e PREVENCION DE OTROS RIESGOS LABORALES

La encuesta recoge preguntas relacionadas con otros indicadores sobre la salud laboral.

En cuanto a la estabilidad del empleo, las personas que respondieron la encuesta afirmaron que disfrutan de
estabilidad en su puesto de trabajo; mas concretamente, el 67 % de las mujeres, el 70 % de los hombres y las

dos personas no binarias.
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Al preguntarles si la carga de trabajo se adecua a
sus condiciones laborales, a pesar de que la
mayoria responde que si (el 62 % de los hombres,
el 52 % de las mujeres y una de las dos personas
no binarias), el 41 % de las mujeres, el 36 % de los
hombres y la otra persona no binaria consideran
que no.

Entre las personas que respondieron la encuesta,
la motivacion por el trabajo es de 7: 7,18 en el
caso de las mujeres, 6,96 en el caso de los
hombres, y 7,5 en el caso de las personas no
binarias.

Entre los factores de motivacidon se mencionan la
seguridad, la vocacion por el servicio publico, la
proximidad hacia la ciudadania que permite
observar los resultados, el buen ambiente del
grupo de trabajo, trabajar con personas de otros
ambitos y disefiar programas de intervencion.

En el otro extremo, entre los factores de
cansancio y desmotivacion se mencionan los
siguientes: la carga de trabajo, la falta de
falta de

amenaza de

comunicacion entre areas, la

herramientas de trabajo, la
privatizacion de los servicios, la diferencia entre lo
que se dice y lo que se hace, y el tener que
defender una y otra vez la necesidad de ciertos

programas.

e MATERNIDAD

Se recogen situaciones similares por parte de las mujeres trabajadoras en dreas y los puestos masculinizados
(movilidad, brigada de agua y guardia municipal) en lo referente a la maternidad. Al ser imposible ocupar el
puesto por los peligros del embarazo, no recolocan en otros puestos a las mujeres trabajadoras con contenido
de trabajo. «No qué hacer con nosotras», «parece que les molestamos, prefieren si tomamos la baja», «me
dejaron en un sétano con una mesa, no tenia nada que hacer». Muchas de ellas afirman que se ven impulsadas

a tomar la baja.

éCree que goza de estabilidad en su puesto de trabajo del
Ayuntamiento de San Sebastidn?

%100
%67 %70
%26 %28
Al Z=-
Si No NS/NC
® Mujeres m Hombres ® No binaries

éCree que su carga de trabajo se adecta a sus
condiciones laborales?

%62

%52 %50 %50
%L, o
%7
Si No NS/NC

® Mujeres ®Hombres ® No binaries

¢Qué motivacion tiene en su trabajo del Ayuntamiento
de San Sebastian?
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e EQUIPAMIENTOS

Se han recogido varias sugerencias sobre la necesidad de adecuacién de los equipamientos.

En lo que respecta a los vestuarios, en los dmbitos operativos que tradicionalmente ocupan los hombres, se
denuncia la falta de vestuarios adecuados y suficientes para mujeres. Por ejemplo, en la brigada de agua el
vestuario femenino no cumple las condiciones necesarias de accesibilidad, temperatura, etcétera, y en el caso
de las agentes de trafico, el vestuario no tiene ventilaciéon. También se menciona que no se prevén cambios y
gue no se toman en consideracion las necesidades de las mujeres. Asimismo, se recoge la necesidad de
reorganizacion de los aseos.

También se comparte que las motos y las bicicletas estan pensadas para hombres. Entre el personal de trafico
tan solo hay una agente que puede conducir la moto, y ella tampoco le puede poner la pata. Se exige la
provision de motos, asi como que sean mas pequefias.

En lo que respecta a la ropa de trabajo, se afirma que ha habido una mejora. Hay tallas de mujer en gran parte
del vestuario, y las vestimentas se han adecuado a la morfologia de la mujer. Sin embargo, hay espacio de
mejora, ya que, por ejemplo, en caso de las agentes de trafico, el jersey no les entra bien por el pecho, y
afirman que es agobiante. En el caso de la brigada de agua, se afirma que los pantalones todavia estan hechos
a medida de los hombres.

® ACCIDENTES, BAJAS Y ABSENTISMO

En la siguiente tabla se recogen los datos sobre las bajas y los accidentes de 2023. El nimero de accidentes
laborales es mucho mas elevado entre hombres que entre mujeres, a causa de los tipos de puestos de trabajo
gue ocupan unos y otras. El absentismo también es mas elevado entre los hombres, por un punto, puesto que
es del 4,12 % en lugar de ser del 3,02 %.

Bajas y accidentes del 2023. Mujeres Hombres
Accidentes no laborales 3 5
Enfermedad comun 703 791
Accidente laboral con baja 15 41
Accidente laboral sin baja 16 78
Absentismo 3,02 4,12

En las preguntas abiertas sobre la salud laboral y el ambiente de trabajo se han recogido varios comentarios,
como, por ejemplo, que se debe prestar atencién a las bajas generadas por la ansiedad del personal y a
consecuencia de ella, que se deben crear relaciones laborales equilibradas y positivas, que se debe tratar el
control represor que se ejerce, que se debe fomentar la comunicacién y el conocimiento mutuo entre jefes y
personal subordinado, asi como que se debe tomar en consideracion la actitud jerarquica de las dreas/puestos
de trabajo masculinizados sobre los feminizados (Udalinfo, administracion) y que se debe impulsar unos estilos
de trabajo que dirijan la igualdad de oportunidades segun diversas perspectivas.
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RIESGOS
PSICOSOCIALES

Numero de casos de acoso sexual denunciados

- ~ 0
en los ultimos 4 afos
Numero de casos de acoso por razén de sexo los 3
Ultimos 4 afos
ENCUESTA MUJERES HOMBRES NO

BINARIES

Personas que afirman haber sufrido acoso 13 1 1
sexual en la encuesta
Personas que afirman haber sufrido acoso por 13 3 0
razén de sexo en la encuesta
Personas que afirman conocer a casos de acoso 26 3 0
sexual.
Personas afirman conocer casos de acoso por )8 7 0
razén de sexo en la encuesta
% de pers.onas que- piensan que los chistes y los 15 16 % 0%
comentarios machistas son comunes
Personas que sabrian que hacer en caso de sufrir
acoso sexual o acoso por razén de sexo mientras 56 % 62 % 100 %
trabajan para el ayuntamiento
Personas que se han sentido discriminadas por 31 5 0
sexo en el ayuntamiento
% de per.sonas gue creen que'e'n el 67 % 70 % 100 %
ayuntamiento gozan de estabilidad
% de personas que piensan que su c§rga de 52 % a1 % 7%
trabajo es acorde al puesto de trabajo
Motivacion hacia el trabajo Puntuacién media 718 6,96 75

otorgada
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3.2.9 CULTURA INSTITUCIONAL

® [ESTEROTIPOS Y ROLES DE GENERO

Al preguntar sobre si los estereotipos de género
afectan a las condiciones y las oportunidades
laborales de las mujeres del ayuntamiento, la
respuesta de mujeres y hombres es muy dispar.
Entre las mujeres el 42 % cree que si, mientras
que casi la misma proporcién cree que no, un
41 %. Entre los hombres, sin embargo, un 64 %
cree que no tienen impacto alguno, y el 23 %
piensa que si. De entre las dos personas no
binarias, una cree que no, mientras que la otra
no ha respondido.

Se menciona que en el ambito del trabajo

operativo existen tendencias de género ligadas
etcétera.

e (OPCIONES DE PARTICIPACION

En lo referente a la existencia de opciones de
participar en las decisiones que tienen un
impacto fundamental en la situacion del
personal, la mayoria de las respuestas es
negativa; concretamente, un 64 % de las
mujeres trabajadoras (el 17 % piensa que si), el
48 % de los trabajadores (34 % cree que si), y
una de las personas no binarias (la otra opina
que si).

Para hacer frente a esta situacién, se plantea la
organizacién de grupos de trabajo intradrea e
interdrea, asi como mejorar la coordinacion de
los grupos de trabajo.

En su opinion, ¢los estereotipos de género tienen un
impacto en las condiciones y oportunidades lahorales de
las mujeres en el Ayuntamiento de San Sebastian?

%64

%50 %50
%42 %41
%23
%17 %13
l B
Si No

NS/NC

B Mujeres M Hombres ® No binaries

a la fuerza, el cuidado, la intervencién con la ciudadania,

En su opinion, ¢existen vias suficientes y adecuadas de
participacion en las decisiones fundamentales que
afectan a la situacion del personal?

%54

%50 %48 %50
%34 %29
%17 %18
. P
Si No NS/NC

B Mujeres B Hombres ® No binaries

En los grupos de opinidn celebrados en el ambito de este proyecto ha causado debate las dificultades sufridas
por el personal de atencion directa, puesto que la participacién se centra en ciertos niveles y puestos de
trabajo, especialmente entre quienes desarrollan labores técnicas, y, en consecuencia, no se escucha la voz
de gran parte del personal.
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e | A CULTURA DE LA DISPONIBILIDAD

La mayoria afirma que no se valora tener
relacién fuera del trabajo (con agentes sociales,
con la ciudadania), mas concretamente, asi lo
dicen las dos personas no binarias, el 72 % de los
hombresy el 54 % de las mujeres. Cabe destacar
que es grande el porcentaje de mujeres que no
saben o no contestan a esta pregunta (31 %).

e POLITICA INTERNA DE IGUALDAD

Al preguntar por las medidas de igualdad del
ayuntamiento, las mujeres las puntdan con una
media de 6,5 puntos, los hombres con 6,8, y las
dos personas no binarias, en cambio, con 8, 5.

El 88 % de las mujeres trabajadoras, el 84 % de
hombres y una de las dos personas no binarias
afirman estar de acuerdo con poner en marcha
el plan de igualdad interna. Se exige que el plan
sea practico y eficaz.

Se plantea la existencia de participacion real del
personal; que los temas de igualdad no atafian

solamente a representantes municipales, al area de personal, al area de igualdad o a los sindicatos, sino que
también se dispongan recursos para afiadir las vivencias, las opiniones y las aportaciones del personal a modo

de complemento.

Se propone que las medidas decididas por la comisién de igualdad tengan valor vinculante, que no sean solo

para cumplir la ley y proporcionar informacion.

Asimismo, se reitera la importancia de realizar un seguimiento y compartir los resultados de la aplicaciéon del

plan.

También se recogen varias aportaciones sobre la necesidad de incluir la diversidad de las realidades de género,

mas alla del binarismo de mujeres y hombres.

En su opinidn, ése valora mantener relacion fuera del
puesto de trabajo con los agentes sociales, la
ciudadania, otras instituciones, etcétera?

%100
%72
%54
%31
%15 %14 %14
LR m
Si No NS/NC
B Mujeres B Hombres ® No binaries

&Cual es su satisfaccion con las medidas en favor de la
igualdad de mujeres y hombres adoptadas por el
Ayuntamiento de San Sebastian?

Mujeres 6,54

Hombres 6,8

No binaries

8,5
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CULTURA
INSTITUCIONAL

ENCUESTA

MUJERES

HOMBRES

NO
BINARIES

% de personas que creen que los estereotipos
de género afectan a las condiciones y las
oportunidades laborales que tienen las mujeres
en el ayuntamiento

42 %

23 %

0%

% de personas que piensan que existen vias
suficientes y adecuadas para la participacién en
decisiones fundamentales que tienen impacto
en la situacién de | personal

17 %

34 %

50%

% de personas que consideran que se exige
disponibilidad fuera del horario laboral en el
ayuntamiento

15 %

14 %

0%

% de personas que estan de acuerdo con poner
en marcha el plan interno de igualdad de
hombres y mujeres

6,54

6,8

8,5

Satisfaccidn con las medidas tomadas por el
Ayuntamiento de San Sebastian en favor de la
igualdad de mujeres y hombres. Puntuacién
media otorgada

88 %

84 %

50 %
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3.3 CONCLUSIONES

En este apartado, a modo de conclusién del diagndstico, se recogen los indicadores y los datos clave

clasificados en fortalezas y debilidades, asi como las lineas de intervencién para la redaccion de un nuevo

Plan de Igualdad.

FORTALEZAS

DEBILIDADES

LINEAS DE TRABAJO

BUEN GOBIERNO

e La falta de datos
adecuados para el analisis.

e Ley de Igualdad de Ia
CAV. Articulo 17—
Estadisticas y estudios.

e Gestidn de datos e
indicadores:
Recopilacion,
tratamiento y consulta
de informacidn
desagregada por sexo.

e Cuadro de mando:
Eleccion de indicadores
de género
fundamentales.

ANALISIS e Distribucion paritaria de la | e Un grupo de puestos de e Garantizar la paridad
DESCRIPTIVO: plantilla (45 % de mujeres) | trabajo paritario, 9 grupos de la Comisién del
SEGREGACION e Los puestos de habilitacion | con distribucién Personal.
HORIZONTAL Y nacional los ocupan dos feminizada y 9 grupos con
VERTICAL mujeres y un hombre, lo distribucién masculinizada.
cual supone un cambio Vinculo directo con los
notorio en comparacion estereotipos de género.
con el anterior diagnéstico |e Direcciones: 3 tienen una
(los tres eran hombres). distribucién paritaria, 10,
o El 42 % del nivel tactico feminizada, y 5,
son mujeres. masculinizada.
¢ El 73 % del nivel
estratégico son hombres.
¢ Tasa relativa de éxito de
mujeres/hombres: 0,79.
e Los hombres tienen mas
representacién en la
Comisidn del Personal y en
la Comisién de Salud que
en la plantilla.
ANALISIS e Presencia de mujeres con | e El perfil es muy similar. ¢ Gestion de la edad con
DESCRIPTIVO: discapacidad: 48,5%. e La edad media de las perspectiva de género.
DIVERSIDAD Y mujeres y los hombres del | e Identificar los ejes
SUBCONTRATACI ayuntamiento es elevada. fundamentales desde
ONES el enfoque de la

interseccionalidad.
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ACCESO AL e E|l 59 % de las mujeres, el | e Se recogen varias quejas e Ley de Igualdad de la

EMPLEO 68 % de los hombres y 1 sobre las pruebas fisicas. CAV. Articulo 21.
de las 2 personas no
binarias opina que la
seleccidn garantiza la
igualdad.

PROMOCION e En la encuesta, el 68 % de |e En la encuesta, el 27 % de | e Revisar los criterios de
los hombres y 1 de las 2 las mujeres afirmo que la la promocién, con
personas no binarias promocién no garantiza la especial atencién a las
afirman que garantiza la igualdad, y el 25 % no pruebas fisicas.
igualdad. respondio. Un 52 %, en

total.

e Se han recogido varias
situaciones que se
consideran
discriminatorias.

POLITICA DE ela tasa relativa de | e Existen muchos grupos de | elLa  valoracion de

CONTRATACION presencia de | puestos de trabajo que | puestos de trabajo del
mujeres/hombres con recogen distintos mismo valor.
relacion laboral de | subgrupos de clasificacion.
funcionariado es de 0,99.

e Casi todo el personal
trabaja a jornada
completa.
FORMACION e En la encuesta, el 82 % de e La formacion para la
INTERNA los hombres y el 66 % de igualdad.
las mujeres afirmaron que * Ley de Igualdad de la
la promociéon interna CAV. Articulo 18.
garantiza la igualdad.
e Todos los afios se organiza
la formaciéon para la
igualdad.
POLITICA DE e Enla encuesta, el 86 % de | e EIl salario medio del | e La valoracion de
RETRIBUCION los hombres y el 58 % de personal masculino es un puestos de trabajo del
las mujeres y las personas | 2,7 % mayor de media que mismo valor.
no binarias consideran | el del personal femenino.
que la politica retributiva | e Se recogen opiniones sobre
garantiza la igualdad | la diferente valoracién de
entre mujeres y hombres. los puestos de trabajo: la
de los puestos de trabajo
masculinizados es mejor
gue la de los feminizados.
CONCILIACION e En la encuesta, el 69 % de | o El 43 % de los hombresy el | ® Repensar el

CORRESPONSABL
E

mujeres y el 68 % de los
hombres considerd que la
organizacidon del trabajo

36 % de las mujeres que
respondieron a la encuesta
opina

que acogerse a

procedimiento de
conciliacion,

incluyendo situaciones
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en el ayuntamiento

facilita la conciliacion de

la vida personal y laboral.
eEn la encuesta las
medidas de conciliacion
reciben una valoracion
media de 6,92 entre los
hombres, y de 6,58 entre

las mujeres.

de conciliacion
pérdida de
oportunidades.

medidas
conlleva la

e Se ha recogido la opinién
de que la conciliacién en el
ayuntamiento esta ligada al
cuidado de menores vy, en
segundo plano, al cuidado
de mayores.

e Para cuidar de la pareja se
debe estar casado o ser
pareja de hecho.

e Se ha recogido la opinién
de que el tramite de uso de
la bolsa de horas es muy
enrevesado.

diversas.

SALUD LABORAL

o E| protocolo antiacoso
estd en vigor, y en los
ultimos afos se han
denunciado 3 casos de
acoso sexista en el
ayuntamiento.

e En la encuesta, el 65 % de
las mujeres y el 62 % de
los hombres, asi como las
2 personas no binarias
afirmaron que sabrian
como proceder.

e En la encuesta, el 75 % de
las mujeres, el 79 % de
los hombres y las dos
personas no binarias
afirmaron que los chistes
y comentarios machistas
son comunes en el
ayuntamiento.

e En la encuesta, el 67 % de
las mujeres, el 70 % de
los hombres y las dos
personas no binarias
afirmaron gozar de
estabilidad en el puesto
de trabajo.

e La valoracion de la

eEn la encuesta, 31 mujeres
y 5 hombres afirmaron
haber sentido
discriminacién por razén
de sexo.

oEn lo referente al acoso
sexual, 13 mujeres, 1
hombre y 1 persona no
binaria expresaron que lo
han sufrido en primera
persona. Asimismo, 26
mujeres y 8 hombres
mencionaron que conocian
a alguna persona que lo ha
sufrido.

eEn cuanto al acoso por
sexo, 13 mujeresy 3
hombres afirmaron que lo
habian sufrido. 28 mujeres
y 7 hombres afirmaron que
conocian casos en tercera
persona.

oSe relata que en algunos
ambitos laborales
masculinizados se debe
hacer frente a situaciones
incémodas y
desagradables, de las
cuales muchas estan
normalizadas.

e En la encuesta, a pesar de

qgue el 62 % de los

e Actualizacién del
protocolo contra el
acoso.

e Mejora de la
respuestay la
proteccion ante
situaciones de acoso.

e Protocolo para las
mujeres trabajadoras
victimas de violencia
de género.

e Equipamientos
adecuados para las
mujeres.

e Revisidn de los
espacios desde el
urbanismo feminista.

e Introducir los riesgos
de género en la
prevencion de riesgos
laborales.
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motivaciéon media por el
trabajoesde 7enla
encuesta: 7,18 en el caso
de las mujeres, 6,96 en el
caso de los hombres, y
7,5 en el caso de las
personas no binarias.

hombres, el 52 % de las
mujeres y una de las dos
personas no binarias
afirmen que la carga de
trabajo se adecla a sus
condiciones, el 41 % de las
mujeres, el 36 % de los
hombres y una persona no
binaria opina que la carga
de trabajo no se adecua a
sus condiciones.

Experiencias de
maternidad
discriminatorias en las
areas y los puestos
masculinizados (movilidad,
brigada de agua, guardia
municipal).

Se han recogido varias
sugerencias sobre la
necesidad de adecuacién
de los equipamientos a las
mujeres.

CULTURA
INSTITUCIONAL

e En la encuesta, las dos
personas no binarias, el
72 % de los hombres, y el
54 % de las mujeres
afirman que no se valora
tener relaciéon con los
diversos agentes fuera
del horario de trabajo.

e Al preguntar por las
medidas de igualdad del
ayuntamiento, las
mujeres las puntdan con
una media de 6,5 puntos,
los hombres con 6,8, y las
dos personas no binarias,
en cambio, con 8,5.

o E| 88 % de las mujeres
trabajadoras, el 84 % de
hombres y una de las dos
personas no binarias
afirman estar de acuerdo
con poner en marcha el

A pesar de que en la
encuesta el 64 % de los
hombres y el 41 % de las
mujeres opinen que los
estereotipos de género no
tienen impacto en las
condiciones y las
oportunidades laborales
de las mujeres en el
ayuntamiento, el 42 % de
las mujeres piensa que si
que lo tienen.

En la encuesta, el 64 % de
las mujeres, el 48 % de los
hombres y una de las
personas no binarias
afirman que no hay
opciones de participar en
las decisiones
fundamentales que les
afectan.

o Dificultades de

e Diagndsticos
cualitativos de algunas
areas: guardia
municipal, brigadas,
Udalinfo, etcétera.
Proyecto piloto.
Espacios de escucha
activa. Perspectiva
interseccional.

e Comunicacién para
generar igualdad.
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plan de igualdad interna.

participacién en algunos
puestos feminizados (por
atencion directa, por la
falta de oportunidad de
decision).
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PLAN




4.1 PARTES QUE ACUERDAN EL CONVENIO

Este plan ha sido aprobado en la Comisién de Negociacién del Ill Plan Interno de Igualdad entre Mujeres y
Hombres del Ayuntamiento de San Sebastidn, compuesto por una representacidn paritaria de la direccién y
de la representaciéon del personal.

4.2 AMBITO DE PERSONAL, DE TERRITORIO Y TEMPORAL

El Il Plan de Igualdad entre Mujeres y Hombres del Ayuntamiento de San Sebastidn afecta a todo el personal,
y tendra vigencia en el periodo 2025-2028.

4.3 ESTRUCTURA

En primer lugar, una vez analizadas las fortalezas y las debilidades recogidas en las conclusiones, se ha
priorizado intervenir en las siguientes LINEAS DE TRABAJO para la igualdad, a cada una de las cuales se le ha
adjudicado un objetivo.

O GESTION PARA LA IGUALDAD Integrar la perspectiva de género en los sistemas y herramientas
de gestidn municipales.

O CONCILIACION CORRESPONSABLE Fomentar la sostenibilidad de la vida laboral y personal de
las personas trabajadoras del ayuntamiento.

O SALUD LABORAL Garantizar espacios seguros y saludables desde la perspectiva de género.

Se han definido las medidas que deben desarrollarse para lograrlo, y al final de cada linea de trabajo se han
incluido los indicadores del diagnéstico, puesto que el desarrollo de las medidas de cada dmbito tendra
impacto en estos indicadores del diagndstico. Por tanto, estos indicadores del diagndstico son indicadores de
resultado del plan.
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4.4 RESUMEN DE LAS MEDIDAS SEGUN EL AMBITO DE
INTERVENCION

GESTION PARA LA
IGUALDAD

CONCILIACION
CORRESPONSABLE

SALUD LABORAL

Datos e indicadores para la igualdad

Seleccidn y promocién desde la perspectiva de género

Plan de formacidn sobre la igualdad

Procedimiento de formacion desde la perspectiva de género
Valoracidn de los puestos de trabajo des de la perspectiva de género
Comunicacién que genera igualdad

Revisidon de la normativa de conciliacién

Estudio de las necesidades del personal y la cultura institucional en
lo referente a la conciliacidn corresponsable

Disefio de una propuesta de mejora de la conciliacién

Mejora de la seguridad de las mujeres en los espacios fisicos para el
trabajo

Adecuacion del protocolo para la prevencion y la lucha contra el
acoso sexual y el acoso por razdn de sexo

Ofrecer equipamientos adecuados para las mujeres

Introducir los riesgos de género en la prevencion de riesgos
laborales.

Estudiar la cultura institucional en las dreas o servicios
masculinizados o feminizados

Redactar un protocolo para las mujeres trabajadoras victimas de
violencia de género
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Se ha desarrollado una ficha descriptiva de cada medida, con los siguientes apartados:

LINEA DE
TRABAJO

MEDIDA

ACCIONES

CRONOGRAMA

2025

2026

2027

2028

RESPONSABLE

RECURSOS

INDICADORES DE
EJECUCION

COMUNES

¢ Nivel de
ejecucién

e Inversion

e Participacion

ESPECIFICOS

* ACCIONES: actividades que subdividen las medidas.

*RESPONSABLE: persona o estructura que dirige la medida y se responsabiliza de su desarrollo y su

seguimiento.

*CRONOGRAMA: afio o aflos de implantacion previstos.

*RECURSOS: tiempo de dedicacidn, recursos econdmicos o herramientas y otros tipos de recursos materiales.

*INDICADORES DE EJECUCION: indicadores vinculados al desarrollo de la medida. Ademas de los indicadores
de nivel de ejecucién comunes de todas las medidas (terminada, empezada, sin abordar), la inversion (tiempo
de dedicacidn y gasto econdmico) y la participacion (nimero de mujeres y hombres que participan en el

desarrollo), en algunos casos se introduciran indicadores especificos.
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4.5 MEDIDAS POR LINEAS DE TRABAJO

En las siguientes paginas se recogen todas las medidas definidas.

4.5.1 GESTION PARA LA IGUALDAD

LINEA DE TRABAJO GESTION PARA LA IGUALDAD

1,1. MEDIDA DATOS E INDICADORES PARA LA IGUALDAD

Revisar la recopilacion y el tratamiento de datos para contar con datos
desagregados por sexo y para poder calcular los indicadores de género, en
respuesta al articulo 17 de la Ley de la CAV para la Igualdad de Mujeres y Hombres
y Vidas Libres de Violencias Machistas y a la necesidad aflorada en el diagndstico.

Paraello:
ACCIONES e Introducir la variable del sexo en todas las recogidas de datos del personal,
de manera sistematica.

Acuerdos estratégicos sobre datos e indicadores.
o Determinar qué aspectos especificos sobre la igualdad de género se
mediran, y con qué objetivo.
o Definir los indicadores y los datos necesarios para su célculo.
e Crear mecanismos para la introduccién y el tratamiento de la informacion.

CRONOGRAMA 2025 2026 2027 2028

RESPONSABLE e Direccion de Personas
e DonostiaTIK
COLABORADORES
e Presidencia UMI
RECURSOS e 800 horas
e Nivel de
INDICADORES DE ejecucion )
. COMUNES » ESPECIFICOS
EJECUCION e [nversion
e Participacion

59



| LINEA DE TRABAJO

1,2. MEDIDA

GESTION PARA LA IGUALDAD
SELECCION Y PROMOCION DESDE LA PERSPECTIVA DE GENERO

ACCIONES

Revisidn del proceso de seleccion, recopilacion de los datos exigida por el articulo 21 de
la Ley de la CAV de Igualdad entre Mujeres y Hombres y para Vidas Libres de Violencias
Machistas:

o Una cldusula por la que, en caso de existir igualdad de capacitacion, se dé
prioridad a las mujeres en aquellos cuerpos, escalas, niveles y categorias de la
Administracion en los que la representacion de estas sea inferior al 40 % (...).

o Una cldusula por la que se garantice en los tribunales de seleccién una
representacion equilibrada de mujeres y hombres con capacitacién, competencia
y preparacion adecuadas.

o Previsiones para que en los baremos de méritos se valoren, a los efectos de
experiencia profesional, los siguientes aspectos: (1) el tiempo durante el que las
personas candidatas hayan permanecido en la situacién de excedencia por
cuidado de familiares o por violencia de género; (2) el tiempo atribuible a
reducciones de jornada o permisos que tengan por finalidad prevista proteger la
maternidad y paternidad, o facilitar la conciliacion corresponsable de la vida
personal, familiar y laboral; (3) el tiempo en el que las empleadas publicas hayan
hecho uso de permisos por razén de violencia de género.

o Medidas para que, en el desarrollo de los procesos de seleccidn, provisién y
promocidn, se dispense la debida proteccion a la maternidad, tanto en sus
periodos prenatales como posnatales, tomando en consideracion la dificultad
afiadida de las familias monoparentales para la conciliacion, con el fin de evitar
incurrir en situaciones de discriminacién por razén de sexo (...).

También los siguientes recogidos en el articulo 18:

o Establecer requisitos especificos de conocimiento en los puestos de trabajo para
el fomento y el disefio de los programas del ambito de la igualdad entre mujeres
y hombres y de asesoria técnica.

o Incluir contenidos referentes al principio de igualdad entre mujeres y hombres y
a su aplicacién en la actuacion administrativa en los temarios de los procesos
selectivos para puestos de trabajo de empleo publico y para la promocién
laboral.

o Garantizar los estandares de calidad sobre plaza de personal técnico de igualdad,
en lo referente al nivel de clasificacién profesional, la dedicacidon y el tipo de
jornada, asi como la formacidn exigida.

Estudiar la idoneidad y el impacto de género de las pruebas fisicas en los procesos
selectivos y de promocidon y modificarlas o eliminarlas, si procede.

Realizar un seguimiento de los resultados y los aprendizajes de los estudios de
impacto de género que se lleven a cabo, con especial atencién a los dambitos
masculinizados.

Aprobar criterios de accion positiva para reforzar la promocion interna de cara al acceso
de mujeres a puestos directivos y decisivos.

Estudiar la inclusion de medidas de discriminacién positiva en las bases de los
«concursos de traslados» para puestos con representacion minoritaria.

CRONOGRAMA

2025 2026 2027 ‘ 2028

RESPONSABLE

Direccion de Personas. Servicio de Seleccién

COLABORADOR

Area de Igualdad

RECURSOS

Propuestas de la Universidad del Pais Vasco y de Emakunde
Coste de la asesoria técnica externa para el estudio de las pruebas fisicas
160 horas

INDICADORES DE
EJECUCION

COMUNES e Inversion ESPECIFICOS

o Nivel de ejecucion ® N2 pruebas fisicas
estudiadas

. e N2 estudios de impacto

® Participacion de género realizados
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LINEA DE TRABAJO GESTION PARA LA IGUALDAD

1,3. MEDIDA PLAN DE FORMACION SOBRE LA IGUALDAD

En respuesta al articulo 18 de la Ley Vasca para la Igualdad entre Mujeres y Hombres
y una Vidas Libres de Violencia contra las Mujeres y a la necesidad aflorada en el
diagnéstico, se desarrollaran y ejecutaran planes de formaciéon, tomando en
consideracion las capacidades necesarias en materia de igualdad entre mujeres y
hombres para cada puesto de trabajo.

e Prevemos los siguientes entre los contenidos formativos que estamos
estudiando:

Estilos de liderazgo y autoridad, en lo referente al género.

Prevencion de riesgos laborales desde la perspectiva de género.

Autodefensa feminista.

Creatividad y comunicacién para la igualdad.

Prevencion e intervencién ante el acoso sexual y el acoso por razén de

O O O O

sexo. Organizacion de formacidn escalonada segun el nivel de

responsabilidad de los cargos, su responsabilidad politica, para puestos

ACCIONES de direccidn, para posibles miembros de la comisidn de investigacion,

etcétera.

Corresponsabilidad de los hombres y masculinidades igualitarias.
Formacidn para luchas contra la violencia contra las mujeres.

Realizar labores para el conocimiento y la implementacidon de criterios
unificados para el personal implicado en diversos procedimientos, con
objetivo de incluir la perspectiva de género en las bases, los jurados.

e Desarrollo de una pildora basica de igualdad para todo el personal municipal y
para el personal de nueva incorporacion.

e Aumentar el nimero de actividades formativas en modalidad de
teleformacion, para facilitar la asistencia a personas acogidas a medidas de
conciliacion.

e Priorizar o dar acceso prioritario a los cursos formativos a las personas en
excedencia relacionada con la conciliacion.

CRONOGRAMA 2025 2026 2027 2028

e Direccién de Personas. Servicio para la organizacién y la gestién de RRHH
e Area de Igualdad

RESPONSABLES

e Plan de formacién municipal
RECURSOS e 900 horas
e Coste de los cursos

e Nivel de e NUmero de
ejecucion cursos/afio
INDICADORES DE ‘ e Valoracién de los
. COMUNES i A ESPECIFICOS
EJECUCION * Inversion cursos,
desagregada por
e Participacion Sex0S
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LINEA DE
TRABAJO

1,4. MEDIDA PROCEDIMIENTO DE FORMACION DESDE LA PERSPECTIVA DE GENERO

En respuesta al articulo 18 de la Ley Vasca para la Igualdad entre Mujeres y Hombres

GESTION PARA LA IGUALDAD

y una Vidas Libres de Violencia contra las Mujeres y a la necesidad aflorada en el
diagndstico, se integrara la perspectiva de género en la formacion que no verse
sobre la igualdad entre mujeres y hombres. Para ello:

e Alidentificar las necesidades de formacidn, se garantizara que se toman en
consideracion las necesidades de los colectivos tradicionalmente
feminizados (el personal administrativo, por ejemplo).

e Alahora de hacer propuestas de formacién a profesionales externos, se
deberan incluir cldusulas de género, como, por ejemplo: la inclusién de

ACCIONES pildoras de igualdad en el contenido, si procede; la visibilizacion de las
desigualdades de oportunidades y los avances en |la materia, si procede; el
uso del lenguaje no sexista en los materiales y en la docencia oral; que
existen indicadores de seguimiento; la introduccién y el tratamiento de la
variable de sexo; y la valoracién de la eleccién de un indicador concreto,
etcétera.

e Se estudiaran las ofertas de formacién y se realizardn las adecuaciones que
correspondan.

e Para sistematizarlo, incluir estas cuestiones en el procedimiento formativo.

e Formar un grupo de trabajo con el personal que se encarga de la formacion.

CRONOGRAMA 2025 ‘ 2026 ‘ 2027 2028

e Direccién de Personas
RESPONSABLES e Areade Igualdad
Responsables de formacidn de las dreas

RECURSOS Plan de formacién municipal

e 80 horas
¢ Nivel de ® % de actividades formativas
ejecucion gue incluyen pildoras de
INDICAD’ORES ok COMUNES |eInversion ESPECIFICOS . E;:E?:.de reuniones del
EJECUCION

grupo de trabajo
® % de cursos que han incluido

e Participacion
pildoras de igualdad.

62



LINEA DE
TRABAJO

GESTION PARA LA IGUALDAD

1,5. MEDIDA VALORACION DE LOS PUESTOS DE TRABAJO DES DE LA PERSPECTIVA DE GENERO

Segun el principio de igualdad de salario por el trabajo del mismo valor, y tomando en
consideracion que un puesto tendrd una valoracién equivalente a otro cuando el
caracter de las funciones o las labores, las condiciones educativas, profesionales o de
educacion, los factores estrechamente relacionados con sus funciones y las condiciones
laborales sean equivalentes, se llevaran a cabo las siguientes:

e Garantizar el conocimiento y la participacién equilibrada sobre la igualdad de la

ACCIONES comisidn técnica de valoracion, considerando la distribucion de areas y sexos.

e Revision de la herramienta actual de valoracidn de los puestos de trabajo desde la
perspectiva de género.

e Realizar una valoracion de los puestos de trabajo, considerando el principio de
igualdad salarial para trabajos del mismo valor.

e Identificar los estereotipos de género y la diferente valoracidn social en lo
referente a los ambitos laborales, los factores de valoracion, etcétera,

CRONOGRAMA 2025 2026 2027 ‘ 2028

RESPONSABLE e Direccion de Personas

e Herramienta de Valoracién de Puestos de Trabajo. Ministerio de Trabajo y
Economia Social y Ministerio de Igualdad (2022).

RECURSOS https://www.mites.gob.es/es/portada/herramienta valoracion puesto/index.htm
e (Coste de la asesoria técnica externa
e 400 horas
e Nivel de ejecuciéon * Num.'de puestos de
trabajo valorados
con la nueva
INDICADORES e Inversion , i
- | comunEs ESPECIFICOS herramienta
DE EJECUCION ® % de puestos de
trabajo valorados
e Participacion con la nueva
herramienta
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LINEA DE TRABAJO

1,6. MEDIDA

GESTION PARA LA IGUALDAD

COMUNICACION QUE GENERA IGUALDAD

ACCIONES

CRONOGRAMA

RESPONSABLE

2025

Se recogen varias ideas para utilizar la comunicacidn como una herramienta para el
impulso y la gestidn del Plan Interno de Igualdad.

Creacion y difusion de recursos comunicativos ligeros y campaiias sobre las
lineas de trabajo y las medidas del plan.

Difusidn de las pildoras extraidas de las formaciones de igualdad organizadas.
Relatos del ayuntamiento: historias transformadoras de liderazgo, practicas
de igualdad, mujeres referentes, etcétera.

Busqueda de fechas internacionales y mensajes, vifetas, etcétera, vinculados
a la igualdad entre mujeres y hombres y la prevencion de la violencia en el
ambito laboral.

Apertura de espacios de escucha activa relacionados con la igualdad. Por
ejemplo, organizar una mesa de debate en torno al 8 de marzo; hacer una
pregunta sobre algin tema del plan; recabar y estudiar las respuestas;
devolver lo recogido en una infografia o en un audio breve; etcétera.
Actualizar la informacién sobre el plan de igualdad y sobre las herramientas
de gestidn para la igualdad y para prevencién de la violencia (el protocolo
contra el acoso, la normativa de prevencion, etcétera) en el folleto de
acogida.

La difusion de la aprobacidn de este plan, dar cuenta de la informaciény la
evaluacion sobre la aplicacion y el seguimiento anual del plan, una vez
terminada su aplicacidn.

Activar el buzén de igualdad, via e-mail o mediante su creacién en el portal de
igualdad.

Reforzar el uso no sexista de la lengua y las imagenes en la intranet.

2027

Direccién de Personas. Servicio para la organizacién y la gestién de los
recursos humanos

2026 2028

COLABORADORES

Presidencia
Area de Igualdad

RECURSOS

Herramientas de comunicacion interna (GuGeu. Portal de igualdad, mailing...)
500 horas

INDICADORES DE
EJECUCION

e Nivel de
ejecucion ; e NUmero de
COMUNES - ESPECIFICOS . .
e [nversidn iniciativas/afio

e Participacion
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INDICADORES DE RESULTADO DE LA LINEA DE TRABAJO DE GESTION PARA LA IGUALDAD

GESTION PARA LA IGUALDAD

Integrar la perspectiva de género en los sistemas y herramientas de gestion municipales

A QUE INDICADORES DEL DIAGNOSTICO AFECTAN

VALOR DEL DIAGNOSTICO (2024)

FALTA DE DATOS ADECUADOS PARA EL ANALISIS

Segregacion horizontal y vertical

No hay un niumero concreto de personas
trabajadoras

No se conocen los datos de hace 4 afios

Los datos no se pueden tratar desagregados por
sexos. Se ha elaborado manualmente.

Responsabilidades de cuidados

No se conocen

Nivel de estudios y formacién sobre igualdad

No se conoce el nivel educativo del personal, tan
solo el nivel educativo o la titulacién exigida para
el puesto de trabajo.

Antigliedad

Datos desagregados por sexo

Subcontrataciones

Personal de cada servicio subcontratado,
desagregado por sexo.

Acceso al empleo

Incorporaciones de los ultimos 4 afios, por grupo
de puestos de trabajo y sexo.

Promocion

Promociones de los ultimos 4 afios, por grupo de
puestos de trabajo y sexo.

Horarios

Personal, desagregado por tipo de horarioy
Sexo.

Politicas retributivas

Los datos no se pueden tratar desagregados por
grupos de puestos de trabajo sexo. Se ha
elaborado manualmente.

Analisis de los salarios, no se puede calcular
segun los elementos

No se puede calcular el salario real

Conciliacion corresponsable

No se conoce quién tiene el derecho de tomar
medidas

DATOS MUNICIPALES

% mujeres en plantilla

45 %

Divisidn sexual de los grupos de trabajo

Un grupo de puestos de trabajo paritario, 9
grupos con distribucién feminizada y 9 grupos
con distribucién masculinizada.

% de mujeres en el nivel estratégico 27 %
% en el nivel tactico 42 %
% de mujeres que recibieron formacion en 2023 51%

Formacién para la igualdad

Se organizan cursos cada afo
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PERCEPCIONES RECOGIDAS EN LAS ENCUESTAS Y GRUPOS DE OPINION

% de personas que considera que la seleccidn de personal 9% d . 68 % de homb
6 de mujeres; 6 de hombres;

garantiza la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y L
y 1 persona no binaria de 2

hombres.

% de personas que considera que la promocion interna garantiza la | 48 % de mujeres; 68 % de hombres;
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y 1 persona no binaria de 2

. Se recogen varias quejas sobre las
Procesos de seleccion y fomento L.
pruebas fisicas.

% de personas que considera que la formacidn interna garantizala | 66 % de mujeres; 82 % de hombres;

igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y 2 personas no binarias
% de personas que creen que la politica retributiva garantiza la 58 % de mujeres; 86 % de hombres;
igualdad entre mujeres y hombres y 2 personas no binarias

Mujeres (7,18); hombres (6,96),

Motivacién hacia el trabajo Puntuacion media otorgada o
persona no binaria (7,5)

% de personas que piensan que existen vias suficientes y El 17 % de mujeres; el 34 % de
adecuadas para la participacion en decisiones fundamentales que | hombres; 1 de 2 personas no
tienen impacto en la situacion del personal binarias
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4.5.2 CONCILIACION CORRESPONSABLE

LINEA DE
TRABAJO

CONCILIACION CORRESPONSABLE

e Estudiar cémo simplificar los procedimientos y los tramites de solicitud de

medidas de conciliacion.

o Preguntar a una muestra de trabajadoras con qué dificultades se han

encontrado a la hora de solicitar medidas de conciliacidn, en especial en

lo referente a la bolsa de horas para el cuidado de personas con
dependencia.
o Estudiar especialmente las bolsas de trabajo para el cuidado de personas

con dependencia.
o Estudiar las opciones de adecuar los derechos de licencias y permisos a

ACCIONES
los nuevos modelos de familia.
e Revisar las incompatibilidades con las reducciones de jornada o con otras
medidas de conciliacion. Informar y justificar cudles son.
e  Abrir canales para preguntas sobre conciliacién.
o Difundir informacién y el acuerdo sobre las medidas de conciliaciéon
disponibles y sus usos en un documento de lectura facil.
e Fomento de la contratacién de jornada completa, con medidas especificas
ligadas a la conciliacion.
CRONOGRAMA 2025 2026 _ 2028
RESPONSABLES e Direccién de Personas. Servicio de Gestion y Administracidn del Personal
RECURSOS e 100 horas
e Nivel de
INDICADORES DE ejecucion . e NUm. de
. COMUNES - ESPECIFICOS .
EJECUCION e |nversion adaptaciones

e Participacion
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LINEA DE

TRABAJO

CONCILIACION CORRESPONSABLE

e Identificar la informacién que debe recopilarse sobre la conciliacién de la
vida personal y laboral, tomando en consideracién la Ley de Proteccién de
Datos. Por ejemplo, dar a conocer las experiencias de personas que han
hecho uso de medidas de conciliacién, las dificultades y las necesidades que
viven, las responsabilidades de cuidados (familiares y extrafamiliares), asi
como las redes de ayuda para el cuidado propio.

e Determinar otros datos e indicadores que se deben tener en cuenta ala

GAEHELE hora de tratar la informacién, ademas del género, como, por ejemplo, el
tipo de contrato, el tipo de servicio o el puesto de trabajo.

e Identificar las microculturas y las creencias sobre la conciliacion.

e Seleccionar las herramientas mas adecuadas para recabar informacion
para el tamafio y las caracteristicas de la institucion y tomando en cuenta la
informacién solicitada: formularios, encuestas, grupos de opinidn.

e Analizar la informacion desde la perspectiva de género e interseccional.

e Direccién de Personas
RESPONSABLE

e lgualdad
RECURSOS e 100 horas

o Nivel de
INDICADORES DE ejecucion .
. COMUNES » ESPECIFICOS

EJECUCION e Inversion

e Participacion

68



LINEA DE X
CONCILIACION CORRESPONSABLE
TRABAJO

Disefiar estrategias y medidas de intervencion con base en los resultados del analisis
de la medida 2.2., de manera que resulten compatibles con la organizacién vy la
actividad de la institucion y dinamicen la cultura en lo referente a esa cuestién.

e Estudiar la replicabilidad de las estrategias de otras instituciones en materia
de conciliacion corresponsable.

e Estudiar las ideas recogidas en el diagndstico realizado el 2024.
(flexibilidad de entrada y salida al trabajo, flexibilidad para acompafiar a
ACCIONES menores y mayores a consultas médicas, la creacién de una bolsa de horas,

tomar en consideracion las limitaciones a la hora de establecer horarios
para reuniones, la revision de los criterios para la adjudicacién del
teletrabajo, la realizacidn de una planificacidn especial para el verano o para
las vacaciones de los menores, la opcidn de trabajar desde casa toda la
mafiana o algunas horas después del dia en que se trabaje por la tarde por
necesidades extraordinarias o por funciones concretas del puesto, poder

tomar «periodos sabaticos» con sustituciones, etcétera).

e Una vez estudiado, llevarlo a la mesa de negociacion.

cRoNoGRAMA 2025 2026 “

RESPONSABLE e Direccion de Personas
RECURSOS e 100 horas
e Nivel de
INDICADORES DE ejecucion .
. COMUNES ESPECIFICOS
EJECUCION e Inversion
e Participacion

69



INDICADORES DE RESULTADO DE LA LINEA DE TRABAJO DE CONCILIACION CORRESPONSABLE

CONCILIACION CORRESPONSABLE

ayuntamiento

% de mujeres que reducen la jornada por guarda legal o por

Fomentar la sostenibilidad de la vida laboral y personal de las personas trabajadoras del

. 88 %
personas con dependencia
% de mujeres que utilizan la excedencia por cuidados de menores 167 %
(menores de 3 afios) e
% de mujeres que utilizan la bolsa de horas por cuidados de 100.0 %
menores o personas con dependencia (menores de 3 afios) R
% de mujeres que utilizan la excedencia por asuntos personales 48,4 %
% de mujeres que solicitan el teletrabajo 70 %

Datos de uso de otras medidas de conciliacidn (tasa relativa de
quien se acoge a las medidas y % de mujeres)

% de personas que piensan que la organizacién interna del trabajo
ayuda a la conciliacién de la vida laboral y personal

No se han podido calcular

69 % de las mujeres; 68 % de los
hombres; y 1 persona no binaria de
2

% de personas que piensan que acogerse a medidas de
conciliacion conlleva una pérdida de oportunidades profesionales.

El 43 % de las mujeres; el 36, % de
los hombres; 1 de 2 personas no
binarias

Puntuacion media otorgada a las medidas de conciliacidon y
flexibilidad.

Mujeres (6,58); hombres (6,92);
persona no binaria (4)




4.5.3 SALUD LABORAL

LINEA DE TRABAJO SALUD LABORAL
MEJORA DE LA SEGURIDAD DE LAS MUJERES EN LOS ESPACIOS FiSICOS PARA EL
3.1. MEDIDA
TRABAJO
Cumplir con las obligaciones recogidas en el articulo 16 de la Ley Orgéanica 10/2022,
de 6 de septiembre, sobre la Garantia Integral de la Libertad Sexual: La
Administracion General del Estado y las comunidades auténomas con
competencias en el asunto ofrecerdan ayuda a las instituciones locales para el
desarrollo de politicas urbanisticas y de seguridad con perspectiva de género, para
garantizar que los espacios publicos de los municipios son segurosy accesibles para
todas las mujeres y para la infancia.
e Formar un grupo de trabajo con la Comisién de Prevenciéon de Riesgos
Laborales y la Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad.
e Determinar cdmo se realizara el analisis: Establecer las prioridades en la
eleccion de las infraestructuras objeto de estudio. Por ejemplo, las mujeres de
ACCIONES . - . . .
los espacios masculinizados, los lugares de trabajo donde ha habido denuncias
por acoso sexual. Acordar las personas participantes; segln sexo, puestos de
trabajo, servicios. Técnicas para el tratamiento: encuesta, grupos de opinion,
visitas, observacion...
e Esclarecer conceptos vinculados al tema y reflexionar sobre ellos. Por
ejemplo: el urbanismo feminista y la seguridad desde la perspectiva feminista.
e Recoger los puntos criticos mediante las técnicas elegidas.
e Analizar los puntos recogidos desde la perspectiva feminista e identificar los
prioritarios.
o Desarrollar intervenciones para reducir, eliminar o evitar los puntos criticos
priorizados desde la perspectiva de género.
CRONOGRAMA 2025 2026 2027 2028
e Direccién de Personas. Servicio de prevencidn de riesgos laborales
RESPONSABLES e Presidencia
e Areade Igualdad
COLABORADORES e Comision de Salud y Seguridad Laboral
e Grupo de disefio del Mapa de Puntos Criticos de la Ciudad.
e Relief maps
RECURSOS e Metodologia del mapa de puntos criticos de Donostia
e 200 horas
¢ Nivel de ejecucidn e NUm. de espacios
e Inversién estudiados
INDICADORES DE p
COMUNES ESPECIFICOS o NGm. de

EJECUCION

e Participacion intervenciones

realizadas
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LINEA DE TRABAJO

SALUD LABORAL

ADECUACION DEL PROTOCOLO PARA LA PREVENCION Y LA LUCHA CONTRA EL

3.2. MEDIDA -
ACOSO SEXUAL Y EL ACOSO POR RAZON DE SEXO
e Adecuar el protocolo actual para prevenir y actuar contra el acoso sexual y el
acoso por razén de sexo a las novedades de los ultimos afios:

o Convenio 190 de la OIT sobre violencia y acoso: extender el ambito de
aplicacion, tomar en consideracién el ciberacoso.

o Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, sobre la Garantia Integral
de la Libertad Sexual. Articulo 13. Incluir otras conductas que atenten
contra la libertad sexual y la integridad moral; la violencia digital o la
ciberviolencia.

o Ley15/2022, de 12 de julio, de Igualdad de Trato y No Discriminacion.

ACCIONES Discriminacidn por asociacidn, discriminacion por error,
discriminaciéon multiple o interseccional.

o Ley2/2023, reguladora de la proteccién de las personas que informen
sobre infracciones normativas y de lucha contra la corrupcién. Canal
de denuncia; confidencialidad.

e Incluir la gestién de los casos denunciados por redes sociales en el protocolo.
e Realizar las mejoras detectadas a consecuencia de la aplicacién del protocolo.
e Difundir el protocolo a todo el personal mediante la intranet, carteles y
dipticos.
CRONOGRAMA 2025 2026 2027 2028
e Direccion de Personas. Servicio de prevencion de riesgos laborales
RESPONSABLES p
e Areade lgualdad
COLABORADOR e Comision del personal
e Modelo de protocolo de Emakunde
RECURSOS
e 100 horas
¢ Nivel de
INDICADORES DE ejecucion . e NUm. de mejoras
P COMUNES ; ESPECIFICOS .
EJECUCION e Inversidn realizadas

e Participacion
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LINEA DE TRABAJO

SALUD LABORAL

e Adecuar las herramientas y vestimentas laborales a las mujeres, tomando su

morfologia en consideracion y garantizando que no refuercen los estereotipos
de género. Entre otros:
o Adecuar laforma, el tamafio y el peso de las bicicletas y motocicletas a

las mujeres.
ACCIONES o Ofrecer tallas de mujeres en las prendas laborales.

e Ofrecer vestuarios y aseos suficientes y de calidad para las mujeres, poniendo
atencién en la accesibilidad de los vestuarios femeninos de los dmbitos
masculinizados, asi como que dispongan de calefaccion, de agua caliente y de
ventilacién adecuada.

CRONOGRAMA 2025 2026 _ 2028
e Presidencia. Servicios generales.
e Movilidad
RESPONSABLES ) o

e  Guardia Municipal

e Bomberos
COLABORADORES e Areade Igualdad

e 200 horas

e Coste de las herramientas y vestimentas
RECURSOS

o Coste de las obras de vestuarios y aseos
e Clausulas

INDICADORES DE
EJECUCION

e Nivel de e NUm. de
ejecucio'n contratos
COMUNES — ESPECIFICOS realizados
e [nversion , .
e NUm. de espacios
e Participacion adecuados
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LINEA DE
TRABAJO

SALUD LABORAL

3.4. MEDIDA

INTRODUCIR LOS RIESGOS DE GENERO EN LA PREVENCION DE RIESGOS LABORALES.

ACCIONES

Estudiar los siguientes riesgos psicosociales en la herramienta para la prevencion de

riesgos laborales: acoso del entorno, desproteccién aprendida, relato Unico y
agotamiento por cuidados y atencion directa, entre otros.

Impartir formacion al personal del servicio de prevencion, desde la perspectiva
de género.

Identificar las sefales que advierten de cada riesgo (mecanismos de
desigualdad, estrategias de supervivencia y consecuencias de salud).

Crear preguntas para detectar las sefiales relacionadas con cada riesgo.

Incluir estas preguntas en la herramienta de prevencion del ayuntamiento
(encuestas, entrevistas, grupos de opinién, etcétera).

Ademas de recoger la informacidn por sexos, determinar qué otros ejes se
utilizaradn para su recogida: area, puesto de trabajo, edad.

Poner en marcha estrategias para estudiar resultados y poner en evitar riesgos,
desde la perspectiva de género.

Realizar un estudio cuantitativo de las bajas.

CRONOGRAMA

2025 2026 2027 2028

RESPONSABLES

Servicio de prevencion de riesgos laborales
Area de Igualdad

RECURSOS

Instrucciones para integrar la perspectiva de género en la prevencién de riesgos
laborales. Actualizado con herramientas utiles (Osalan, 2019).

Herramienta «Sefiales moradas PRL» de Emakunde/BAl SAREA.

Coste de la asesoria técnica externa

200 horas

INDICADORES DE
EJECUCION

COMUNES

e NUm. de
preguntas
incluidas en la
herramienta de
prevencion.

¢ Nivel de
ejecucion

e Inversion

ESPECIFICOS e Num. de

estrategias
puestas en
marcha desde la
perspectiva de
género

e Participacion
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LINEA DE
TRABAJO

SALUD LABORAL

3.5. MEDIDA

ESTUDIAR LA CULTURA

INSTITUCIONAL EN LAS AREAS O SERVICIOS

MASCULINIZADOS O FEMINIZADOS

ACCIONES

«Versiones del otro lado»: Partiendo de la trayectoria que realizé Uxue Alberdi
Estibaritz para escribir el libro Kontrako eztarritik, recopilar las vivencias de mujeres

en areas muy masculinizadas (Guardia Municipal, Trafico, Bomberos) y feminizadas
(Udalinfo, Accién Social):

Determinar los temas que se abordaran con cada area: Con la Guardia
Municipal, el acoso del entorno y la autoridad, y con las mujeres de Udalinfo
la carga de trabajo y la cultura de participar en las decisiones, entre otros.
Crear espacios de escucha con mujeres en cada area, para compartir las
desigualdades, los obstaculos y las estrategias para avanzar que detectan las
mujeres sobre temas previamente acordados.

Estudiar lo que se afirma y se repite desde la perspectiva de género y de la
interseccionalidad, poniendo especial atencién en los siguientes ejes: area
masculinizada/feminizada, tipo de puesto de trabajo, antigliedad trabajando
en el ayuntamiento y edad.

Identificar y poner en marcha las intervenciones.

Dar a conocer las Versiones del otro lado de las mujeres.

Convertir los espacios de escucha en espacios seguros de referencia para
las mujeres, y valorar replicar la experiencia en otras areas.

CRONOGRAMA

2025

2026 2027 2028

RESPONSABLES

® Servicio de prevencion de riesgos laborales

e Comision de Igualdad

RECURSOS

e Libro Kontrako eztarritik de Uxue Alberdi Estibaritz
e Coste de |la asesoria técnica externa
e 200 horas

INDICADORES DE
EJECUCION

COMUNES

e Nivel de
ejecucion

— ESPECIFICOS
e Inversion

e Participacion
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LINEA DE

SALUD LABORAL

TRABAJO
3.6. MEDIDA REDACTAR UN PROTOCOLO PARA LAS MUJERES TRABAJADORAS ViCTIMAS DE
" VIOLENCIA DE GENERO
Responder a las obligaciones establecidas en los articulos 21, 24, 25 y 26 de la Ley
Organica 1/2004, de Medidas de Proteccion Integral contra la Violencia de Género, y
en los articulos 114 y 145 de la Ley 11/2022, de 1 de diciembre, de Empleo Publico
Vasco, asi como abordar los siguientes temas a la hora de redactar el protocolo:
Adecuar las condiciones de trabajo y garantizar los derechos
e Promover la inclusién de las victimas en el mercado laboral y adecuar las
condiciones de trabajo (reducciones de jornada, excedencias, reorganizacion de
horarios, cambio de lugar de trabajo, medidas de seguridad y salud).
e Cambios en las condiciones laborales (horario, lugar de trabajo, teletrabajo)
para evitar el contacto con el agresor y facilitar la recuperacion.
Proteccion social y juridica
e Permiso retribuido de un maximo de 6 meses (con opcion a extenderlo) para
tratamientos de salud, ayuda psicoldgica o tramites juridicos.
ACCIONES L .
e Asesoria juridica sobre los derechos laborales y sociales de la persona
trabajadora.
Salud y seguridad
e Bajas porincapacidad temporal por las consecuencias fisicas y psicoldgicas de la
violencia machista.
e Cambio de puesto o lugar de trabajo para garantizar la seguridad y evitar
situaciones de riesgo.
e Asistencia psicoldgica, en caso de que se ofrezca en los programas de salud de
la empresa.
Reintegracion segura
e Adoptar medidas para la vuelta gradual al trabajo, garantizando un entorno
seguro.
CRONOGRAMA 2025 2026 2027 2028
® Servicio de prevencion de riesgos laborales
RESPONSABLES .
® Area de lgualdad
RECURSOS ® 20 horas
Nivel d
* .|ve _? e Num. de
ejecucion .
INDICADORES DE .
. COMUNES > ESPECIFICOS compromisos
EJECUCION ® Inversion recogidos por el
e Participacion protocolo
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INDICADORES DE RESULTADO DE LA LINEA DE TRABAJO DE LA SALUD LABORAL

Fomentar los espacios seguros desde la perspectiva de género

A QUE INDICADORES DEL DIAGNOSTICO AFECTAN VALOR DEL DIAGNOSTICO (2024)
Numero de casos de acoso sexual denunciados en los Ultimos 4 0

afios

Numero de casos de acoso por razén de sexo los ultimos 4 afios 3

PERCEPCIONES RECOGIDAS EN LAS ENCUESTAS Y GRUPOS DE OPINION

Personas que se han sentido discriminadas por sexo en el

. 31 mujeres; 5 hombres
ayuntamiento

. . 13 mujeres; 1 hombre; 1 persona no
Personas que afirman haber sufrido acoso sexual

binaria
Personas que afirman haber sufrido acoso por razén de sexo 13 mujeres; 3 hombres
Personas que afirman conocer casos de acoso sexual 26 mujeres; 8 hombres 1
Personas que afirman conocer casos de acoso por razén de sexo 28 mujeres; 7 hombres

El 15 % de las mujeres; el 16 % de

% de personas que piensan que los chistes y los comentarios i
los hombres; ni una de las

machistas son comunes o
personas no binarias

52 % de mujeres; 41 % de
hombres; 7 % de personas no

. . .
% de personas que piensan que su carga de trabajo es acorde al

puesto de trabajo o
binarias

Mujeres (7,18); hombres (6,96);
persona no binaria (7,5)

Puntuacion media otorgada a la motivacion para el trabajo

% de personas que creen que los estereotipos de género afectan a El 42 % de las mujeres; el 23 % de
las condiciones y las oportunidades laborales que tienen las los hombres; ni una de las
mujeres en el ayuntamiento personas no binarias

% de personas que piensan que existen vias suficientes y El 17 % de las mujeres; el 34 % de
adecuadas para la participacidn en decisiones fundamentales que los hombres; el 50 % de las
tienen impacto en la situacion del personal personas no binarias
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4.6 CRONOGRAMA

2025 | 2026 | 2027 | 2028

GESTION PARA LA IGUALDAD

1.1 Datos e indicadores para la igualdad

1.2 Seleccidn y promocién desde la perspectiva de género

1.3 Plan de formacidn sobre la igualdad

1.4 Procedimiento de formacion desde la perspectiva de
género

1.5 Valoracidn de los puestos de trabajo des de la
perspectiva de género

1.6 Comunicacién que genera igualdad

CONCILIACION CORRESPONSABLE

2.1 Revision de la normativa de conciliacion

2.2 Estudio de las necesidades del personal y la cultura
institucional en lo referente a la conciliaciéon

corresponsable

2.3 Disefio de una propuesta de mejora de la conciliacién

SALUD LABORAL

3.1 Mejora de la seguridad de las mujeres en los espacios

fisicos para el trabajo

3.2 Adecuacion del protocolo para la prevencidn y la lucha

contra el acoso sexual y el acoso por razén de sexo

3.3 Ofrecer equipamientos adecuados para las mujeres

3.4 Introducir los riesgos de género en la prevencion de
riesgos laborales.

3.5 Estudiar la cultura institucional en las areas o servicios
masculinizados o feminizados

3.6 Redactar un protocolo para las mujeres trabajadoras
victimas de violencia de género
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4.7 PLANIFICACION, SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL 1l PLAN
PARA LA IGUALDAD

4.7.1 ESTRUCTURA DEL FOMENTO Y EL SEGUIMIENTO

La responsabilidad de liderar la gestion y el impulso del plan corresponde a la Comisién Técnica para Garantizar
la Igualdad de Oportunidades y la No Discriminacién del Personal del Ayuntamiento de San Sebastian. Se
revisarany, si procede, se renovaran las normas de funcionamiento de la comisidn tras la aprobacién del plan.
Tiene las siguientes funciones:

e Revisar el cumplimiento de las medidas acordadas en el lll Plan Interno para la Igualdad del
Ayuntamiento de San Sebastian.

e Ofrecer consejo y esclarecer las dudas que puedan surgir en la plantilla sobre el Il Plan Interno para
la Igualdad del Ayuntamiento de San Sebastidn.

e Proponer cambios o introducir nuevas medidas y actividades en el Il Plan Interno para la Igualdad del
Ayuntamiento de San Sebastian.

e Realizar las labores de comunicacion, seguimiento y evaluacion del lll Plan Interno para la Igualdad del
Ayuntamiento de San Sebastian.

Mas alla de la Comisién de Seguimiento, es fundamental que las areas implicadas en el fomento y el desarrollo
del plan cuenten con personal que tenga conocimientos sobre igualdad y que la integren en sus funciones.

4.7.2 PROGRAMACIONES ANUALES

En cada afio de vigencia del plan, se desarrollaran planes operativos o programaciones del plan, para ir
definiendo los proyectos, las medidas y las acciones que se desarrollaran. Dichas programaciones anuales se
acordaran en la reunién de principio de afo de la comision.

Esta programacion determinara el presupuesto que se utilizard, y, si procede, se formaran los grupos de
trabajo necesarios para desarrollar las medidas y las acciones acordadas. Conviene determinar el presupuesto
necesario para el desarrollo del plan cada afno mediante las partidas moradas incluidas en los programas
presupuestarios correspondientes.

4.7.3 SEGUIMIENTO

Se efectuara mediante reuniones cuatrimestrales de la Comisidn de Seguimiento.

4.7.4 EVALUACION INTERMEDIA

Dos afios mas tarde, se redactara un informe sobre el nivel de ejecucidn del Plan de Igualdad.
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4.7.5 EVALUACION FINAL

El dltimo cuatrimestre de 2028 se evaluara el lll Plan Interno para la Igualdad de Mujeres y Hombres, partiendo
de los informes anuales de seguimiento, los indicadores de resultados y la informacién cualitativa recopilada.
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