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1. INTRODUCCIÓN 

El Ayuntamiento de Ansoáin/Antsoaingo Udala ha mantenido el trabajo para la igualdad en su agenda política 
desde el año 2008 en el que se creó el Servicio de Igualdad. Desde esa fecha se han puesto en marcha 
diferentes iniciativas para avanzar hacia una sociedad igualitaria que supere el modelo patriarcal 
androcéntrico y sexista que sigue presente en las relaciones y en las organizaciones. 

Las primeras actuaciones se han caracterizado por intentar dar respuesta a las necesidades que se han 
detectado en las expresiones de desigualdad en el pueblo y la ciudadanía, pero en coherencia con el 
compromiso firme con la igualdad de la Corporación Local es el momento de dirigir la mirada hacia la 
organización interna municipal. 

La elaboración del Diagnóstico y del I Plan de Igualdad Interno del Ayuntamiento de Ansoáin/Antsoaingo 
Udala da respuesta a los requerimientos legales tanto estatales como forales y a los compromisos adquiridos 
con la firma de la Ordenanza para la Igualdad de Mujeres y Hombres del Ayuntamiento de Ansoáin en 2019 
que se erige en el documento normativo básico para la intervención del gobierno local en esta materia.  

La Ordenanza pretende la integración de la igualdad en el conjunto de las políticas municipales y, entre otras 
herramientas, propone en su artículo 19  la elaboración de un Plan de Igualdad Interno para dar respuesta 
a la siguiente disposición general: 

1. El Ayuntamiento de Ansoáin y sus empresas públicas garantizarán el principio de igualdad de 
mujeres y hombres en la definición de los puestos de trabajo, el acceso, clasificación profesional, 
promoción, formación, salud laboral, retribución y derechos laborales, asegurando unas condiciones 
laborales dignas y no discriminatorias. 

 

Este Plan de Igualdad pretende configurar al Ayuntamiento de Ansoáin/Antsoaingo Udala como una 
organización que integre el enfoque de género en la gestión de las personas y los procesos y atienda a 
cuestiones específicas como el acoso y la violencia contra las mujeres. Con un enfoque práctico y estratégico 
aspira a ser un plan de trabajo que constituya a esta organización en un modelo de la integración de la 
perspectiva de género que genere una estructura que mejore la vida de las mujeres y los hombres que la 
conforman. 

El proceso de trabajo que se ha seguido se diseñó siguiendo las orientaciones de la legislación vigente que ha 
ido avanzando en el nivel de exigencia y concreción y que pone el foco de manera específica en la vida interna 
del Ayuntamiento como organización. 

El Diagnóstico ha constituido el punto de partida para la elaboración de un PLAN DE IGUALDAD INTERNO que 
facilite la incorporación de la igualdad entre mujeres y hombres en la cultura de la organización y en la gestión 
del personal. De manera más específica, se trata de: 

 Remover los obstáculos para el acceso de mujeres y hombres a cualquier puesto de trabajo en 
igualdad de condiciones. 

 Avanzar en la igualdad en la posición y condición de mujeres y hombres en la organización. 

 Determinar con criterios objetivos los procedimientos de promoción profesional sin sesgos de 
género. 
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 Establecer estrategias adecuadas para el acceso de mujeres a los puestos en los que están 
infrarrepresentadas. 

 Disponer de medidas para la conciliación y corresponsabilidad, de mujeres y hombres, 
adaptadas a las necesidades de la organización y a las necesidades del ámbito personal y 
familiar. 

 Establecer métodos y canales para la prevención, visibilización y abordaje de las situaciones de 
acoso sexual y acoso por razón de sexo. 

 Visibilizar la presencia de mujeres y hombres a través de un uso no sexista del lenguaje, la 
comunicación y la publicidad en la organización. 

 

Esta acción se inició con la firma el 10 de febrero de 2022  del Compromiso del Ayuntamiento de 
Ansoáin-Antsoaingo Udala, representado por el Alcalde, por el que se promueve la negociación de su Plan 
de Igualdad y Diagnóstico previo y la Constitución de la Comisión Negociadora del I Plan de Igualdad del 
Ayuntamiento de Ansoáin-Antsoaingo Udala el 27 de enero de 2022 y que está constituida por representantes 
de la Corporación Local y de las personas trabajadoras. 

La Comisión Negociadora aprobó el Diagnóstico de Igualdad el 22 de septiembre de 2022 y el I Plan de 
Igualdad Interno del Ayuntamiento de Ansoáin/Antsoaingo Udala el 26 de enero de 2023. 

Este Plan pretende establecer el marco de actuación del Ayuntamiento en relación con la igualdad entre 
mujeres y hombres en la organización, y poder dar una respuesta positiva a la necesaria transformación de 
las desigualdades y discriminaciones detectadas en el Diagnóstico. 

El Plan se organiza en los siguientes 10 apartados: 
 

I PLAN DE IGUALDAD INTERNO DEL AYUNTAMIENTO DE ANSOÁIN-ANTSOAINGO UDALA 

1. Introducción. 

2. Marco Normativo. 

3. Partes suscriptoras del Plan de Igualdad. 

4. Ámbito de aplicación: personal., territorial y 
temporal. 

5. Modelo organizativo. 

6. Método de trabajo. 

7. Diagnóstico de Igualdad en el Ayuntamiento. 

8. Plan de acción. 

9. Seguimiento y Evaluación del I Plan de Igualdad 
Interno. 

10. Procedimiento de modificación. 

11. Anexos. 
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2. MARCO NORMATIVO 

La legislación que orienta y dirige este proceso de trabajo es extensa desde la promulgación de la Constitución 
Española en 1978, en la que se introduce la igualdad como uno de los principios que deben afectar a toda la 
acción pública. La Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres dio 
un fuerte impulso al trabajo para la igualdad en el ámbito laboral, que se ha visto reforzado con la 
promulgación de nuevas normas de ámbito estatal y foral en los últimos años. 

Se relacionan a continuación los documentos más relevantes con las principales aportaciones. 

 

Normas de carácter internacional y europeo. 
 

Tratado de Roma (25 de marzo de 1957) 

 Se refiere a la igualdad de género y a la necesaria garantía de la igualdad retributiva de 
mujeres y hombres. 

 

Tratado de Maastricht (1993) y Tratado de Ámsterdam (1997) 

Diseñan un marco jurídico favorable a la igualdad de género en el empleo. Se legitima la 
posible implantación de medidas de acción positiva orientadas a compensar y equilibrar la 
desigualdad de la mujer en aras de alcanzar una igualdad real de unos y otras; y fija como 
objetivo transversal comunitario el reconocimiento de la igualdad exigiendo la  
de adoptar medidas adecuadas para luchar contra la discriminación por motivos de sexo, y 
entre otros, de orientación  (Art. 13). 

 
Carta de los Derechos Fundamentales de la Unión Europea (2020) 

Realiza una importante labor de recopilación de lo fijado en tratados, convenciones e 
interpretado por la jurisprudencia, dotando de mayor visibilidad a los derechos reconocidos 
por la Unión hasta el momento de su adopción. En su Artículo 23 referido a la igualdad entre 
mujeres y hombres expresa: 

"La igualdad entre mujeres y hombres deberá garantizarse en todos los ámbitos, 
inclusive en materia de empleo, trabajo y retribución. 

El principio de igualdad no impide el mantenimiento o la adopción de medidas que 
supongan ventajas concretas en favor del sexo menos representado". 

La labor de la Unión Europea y su compromiso con la igualdad real ha sido determinante en 
la evolución normativa en materia de igualdad de género tanto por su legislación en 
igualdad de trato; transversalidad de género o integración de la perspectiva de género en 
todas las políticas 
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Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible. Asamblea General de la ONU. 

Es un plan de acción a favor de las personas, el planeta y la prosperidad, que también tiene 
la intención de fortalecer la paz universal y el acceso a la justicia. El Objetivo 5 se refiere de 
manera expresa a la igualdad de género como principio jurídico universal reconocido en 
diversos textos internacionales sobre derechos humanos. 

Impulsa el compromiso de la comunidad internacional para el logro de la igualdad de género 
y el empoderamiento de todas las mujeres y niñas. A pesar de no ser jurídicamente 
obligatorios se prevé que los países los adopten como propios y establezcan marcos 
nacionales para el logro de los objetivos. 

 

 

Normas de carácter estatal. 
 

Constitución Española de 1978. 

Reconoce como valor superior de su ordenamiento jurídico la igualdad como principio que 
los poderes públicos deben observar en su actuación. Así como el derecho al trabajo, a la 
libre elección de profesión u oficio, a la promoción a través del trabajo y a una remuneración 
suficiente, sin que en ningún caso pueda hacerse discriminación por razón de sexo. 

 

Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del 
Estatuto de los Trabajadores. 

Pone el foco en la no discriminación en las relaciones laborales, incluyendo la remuneración. 
 

Ley 39/1999 de 5 de noviembre para la promoción de la conciliación de la vida familiar y laboral de las 
personas trabajadoras. 

Introduce cambios legislativos relacionados con los permisos de maternidad y paternidad y 
los cuidados de la familia. 

 

Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres. 

Establece los criterios de actuación por parte de los poderes públicos, incorporando el 
principio de igualdad de trato y oportunidades de manera transversal a toda acción 
gubernamental y en todos los ámbitos; y supone la obligación para toda empresa de 
adoptar cuantas medidas sean necesarias para alcanzar la igualdad real entre hombres y 
mujeres en las relaciones de trabajo. 

 

Ley 7/2007, de 12 de abril, del Estatuto Básico del Empleado Público 

Menciona que las Administraciones Públicas están obligadas a respetar la igualdad de trato 
y de oportunidades en el ámbito laboral y, con esta finalidad, deberán adoptar medidas 
dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminación laboral entre mujeres y hombres. 
(Disposición adicional octava. Planes de igualdad). 
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Ley 19/2013, de 9 de diciembre, de transparencia, acceso a la información pública y buen gobierno. 

En su Artículo 29. Infracciones disciplinarias recoge como infracciones muy graves  
actuación que suponga discriminación por razón de origen racial o étnico, religión o 
convicciones, discapacidad, edad u orientación sexual, lengua, opinión, lugar de nacimiento 
o vecindad, sexo o cualquier otra condición o circunstancia personal o social, así como el 
acoso por razón de origen racial o étnico, religión o convicciones, discapacidad, edad u 
orientación sexual y el acoso moral, sexual y por razón de sexo y el acoso laboral". 

 

Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del 
Estatuto Básico del Empleado Público. 

En su Artículo 1 define como uno de sus fundamentos de actuación la igualdad de trato 
entre mujeres y hombres como un eje transversal que afecta a todos los procedimientos de 
gestión de personal. 

Relacionado con los deberes de los empleados públicos se define un Código de Conducta. 
En el Artículo 53 se expresa:  

"Su conducta se basará en el respeto de los derechos fundamentales y libertades 
públicas, evitando toda actuación que pueda producir discriminación alguna por 
razón de nacimiento, origen racial o étnico, género, sexo, orientación sexual, 
religión o convicciones, opinión, discapacidad, edad o cualquier otra condición o 
circunstancia personal o social". 

 

Real Decreto Ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantía de la igualdad de trato y de 
oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupación. 

Introduce modificaciones en la Ley Orgánica 3/2007, estableciendo medidas urgentes para 
reducir la brecha salarial y modificando las áreas que deben contener los planes de igualdad, 
además de la creación de un Registro Estatal de Planes de Igualdad. 

 

Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se 
modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depósito de convenios y acuerdos 
colectivos de trabajo. 

Se articula en torno a cuatro capítulos: 

El capítulo I determina el alcance subjetivo de los planes de igualdad y regula las cuestiones 
relacionadas con las empresas obligadas a negociar, elaborar e implementar un plan de 
igualdad.  

El capítulo II tiene una dimensión procedimental y regula el mecanismo negociador que 
debe conducir a la elaboración del Plan de Igualdad. 

El capítulo III trata acerca del ámbito material de los planes de igualdad, dando desarrollo 
al contenido que estos deben tener. 

El capítulo IV desarrolla la obligación de registro de los planes de igualdad mediante la 
modificación del Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depósito de 
convenios y acuerdos colectivos de trabajo. 
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Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres. 

Establece los mecanismos y procedimientos para llevar a cabo las auditorías retributivas 
que formarán parte del Plan de Igualdad de acuerdo a la evaluación de puestos de trabajo 
bajo el principio de  retribución por trabajos, no solo iguales, sino de igual  

 

 

Normas de carácter autonómico 
 

Ley Foral 14/2015, de 10 de abril, para actuar contra la violencia hacia las mujeres. 

Hace referencia en su capítulo II a los Derechos laborales de las mujeres supervivientes y se 
reconocen los derechos de las empleadas públicas en este ámbito: derecho a la reducción 
o a la reordenación de su tiempo de trabajo, a la movilidad geográfica, al cambio de centro 
de trabajo, a la suspensión de la relación laboral con reserva de puesto de trabajo y a la 
extinción del contrato de trabajo, en los términos previstos en el Estatuto de los 
Trabajadores y normativa laboral de aplicación.  

 

Ley Foral 17/2019, de 4 de abril, de igualdad entre mujeres y hombres. 

Dedica su artículo 44 a los Planes de Igualdad de mujeres y hombres en el sector público y 
establece los requisitos que estos deben cumplir. 

Establece la obligatoriedad de aprobar por parte del Gobierno de Navarra, las 
Administraciones Públicas, los organismos públicos vinculados o dependientes, así como las 
entidades públicas o privadas que gestionan servicios públicos y que tengan 50 o más 
trabajadoras y trabajadores, un plan de igualdad de oportunidades, destinado a su personal. 
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3. PARTES SUSCRIPTORAS DEL PLAN DE IGUALDAD 
INTERNO 

El I Plan de Igualdad de Oportunidades para las Mujeres y Hombres del Ayuntamiento de Ansoáin/Antsoaingo 
Udala está impulsado por el propio Ayuntamiento. Su actividad principal está encuadrada dentro de Sector 
Público, Actividades Generales de la Administración Pública. 

El Plan de Igualdad ha sido suscrito tanto por la Corporación Local como por la Representación Legal de las 
trabajadoras y trabajadores a través de la Comisión Negociadora. Esta Comisión Negociadora ha conocido y 
analizado, de forma conjunta, el Diagnóstico de situación realizado y ha aprobado mediante negociación el 
presente Plan. 

La Comisión Negociadora ha estado conformada por representantes del Ayuntamiento y por representantes 
de las personas trabajadoras elegidas de entre el Comité de Empresa. El número total de las personas que 
forman parte de esta comisión es de 6 personas en representación del Ayuntamiento y de la plantilla y de 6 
personas con funciones de apoyo y asesoramiento externo (con voz, pero sin voto): 
 

COMPOSICIÓN DE LA COMISIÓN NEGOCIADORA 

En representación del 
Ayuntamiento 

Ander Andoni Oroz Casimiro, Alcaldía 

Patricia Elena Abad Encinas, Concejala de Igualdad 

Iván Cacho Isla, Concejal 

En representación de la 
plantilla 

Ana Huici Betelu 

Laura Sánchez Azcona 

Alfredo Iglesias Lacasa 

Apoyo y asesoramiento 

Técnica de Igualdad 

Asesor Laboral y Recursos Humanos 

Técnico de RRHH y Prevención de Riesgos laborales 

Secretaria 

Consultoras externas Amantara S.Coop.Mad. [2] 

 

Las y los componentes de la Comisión Negociadora han mantenido la siguiente distribución por sexo: 
 

COMISIÓN NEGOCIADORA 
SEXO 

MUJERES HOMBRES 

En representación del Ayuntamiento 1 2 

En representación de la plantilla 2 1 

Apoyo y asesoramiento 3 3 

Total 6 6 
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Todos los documentos generados por la Comisión Negociadora quedarán anexados al presente Plan de 
Igualdad y son los siguientes:  

 Compromiso del Ayuntamiento de Ansoáin-Antsoaingo Udala por el que se promueve la negociación de 
su Plan de Igualdad y Diagnóstico previo. 

 Acta de constitución de la Comisión Negociadora del I Plan de Igualdad del Ayuntamiento de Ansoáin-
Antsoaingo Udala. 

 Acta de aprobación del I Plan de Igualdad Interno del Ayuntamiento de Ansoáin-Antsoaingo por parte de 
la Comisión Negociadora firmada el 26 de enero de 2023. 
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4. ÁMBITO DE APLICACIÓN: PERSONAL, TERRITORIAL Y 
TEMPORAL 

El Plan de Igualdad Interno atiende a los requisitos contenidos en el artículo 44 de la Ley Foral 17/2019, de 4 
abril de Igualdad entre Mujeres y Hombres, así como los criterios de actuación de las Administraciones 
públicas que son fundamentalmente los previstos por el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que 
se regulan los planes de igualdad y su registro. 

El presente Plan de Igualdad tiene como ámbito objetivo, subjetivo y funcional de aplicación el Ayuntamiento 
de Ansoáin/Antsoaingo Udala. 

El ámbito territorial corresponde al municipio de Ansoáin en el que se circunscribe la actuación de dicho 
Ayuntamiento y todos sus centros de trabajo. 

El ámbito de aplicación personal es la totalidad de la plantilla del Ayuntamiento de Ansoáin/Antsoaingo 
Udala que desempeña sus funciones en todos sus Departamentos y Secciones independientemente de la 
relación jurídica que ésta mantenga con el Ayuntamiento: personal funcionario, laboral y trabajadoras y 
trabajadores pertenecientes al programa de Empleo Especial Protegido: 
 

DEPARTAMENTOS SECCIONES 

Secretaría 
Administración General 

Administración Atención Ciudadana 

Intervención  

Recursos Humanos  

Urbanismo  

Euskera  

Igualdad  

Socio-comunitario  

Escuela Infantil  

Deportes  

Policía Municipal  

Mantenimiento y Prevención 

Instalaciones Deportivas 

Mantenimiento General 

Limpiezas 

Parques y Jardines 
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El Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro 
determina el periodo de vigencia que deberá ser de 4 años como máximo. 

Artículo 9. Vigencia, seguimiento, evaluación y revisión del plan. 

1. El periodo de vigencia o duración de los planes de igualdad, que será determinado, en su caso, por 
las partes negociadoras, no podrá ser superior a cuatro años. 

Este periodo se inicia en el momento en el que el Plan es aprobado por la Comisión Negociadora. El Sistema 
de Seguimiento y Evaluación determina la elaboración de Informes de Seguimiento anuales y un Informe de 
Evaluación final que deberá incluir orientaciones para la elaboración del II Plan de Igualdad Interno. 
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5. MODELO ORGANIZATIVO 

Para la elaboración del Diagnóstico de Igualdad y del Plan de Igualdad Interno Ayuntamiento de 
Ansoáin/Antsoaingo Udala se constituyó el 27 de enero de 2022  la Comisión Negociadora que ha 
aprobado este I Plan de Igualdad Interno el 26 de enero de 2023. 

El paso siguiente a su aprobación es la inscripción en el registro y depósito de convenios colectivos, acuerdos 
colectivos de trabajo y planes de igualdad (REGCON) del Ministerio de Trabajo y Economía Social tal como 
viene reglamentada por el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de 
igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depósito de 
convenios y acuerdos colectivos de trabajo. 

Una vez cumplidas las funciones de la Comisión Negociadora se deberá constituir la Comisión de Seguimiento 
del Plan de Igualdad Interno (en adelante Comisión de Seguimiento) siguiendo las directrices marcadas por 
el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se 
modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depósito de convenios y acuerdos 
colectivos de trabajo. 

El Artículo 9 recoge la obligatoriedad de incluir una comisión u órgano concreto de vigilancia y seguimiento 
del plan, con la composición y atribuciones que se decidan en aquel, en el que deberán participar de forma 
paritaria la representación de la empresa y de las personas trabajadoras, y que, en la medida de lo posible, 
tendrá una composición equilibrada entre mujeres y hombres . 

La Comisión de Seguimiento, por tanto, será designada por la Comisión Negociadora con la composición y 
atribuciones que se establezcan y se constituirá en su primera reunión tras la firma de este Plan de Igualdad.  

En la Comisión de Seguimiento se deberá promover la composición equilibrada entre mujeres y hombres de 
cada una de las partes, así como que sus integrantes tengan formación y/o experiencia en materia de igualdad 
entre mujeres y hombres en el ámbito laboral. Estará constituido, con carácter paritario y como mínimo, por 
representantes: 

 Representantes de la Corporación Local. 

 Representantes del Comité de Empresa. 

 Representantes del Área de Personal. 

 Representantes del Área de Igualdad. 

La persona responsable de la coordinación será la Técnica de Igualdad que tendrá las siguientes funciones: 

 Convocar las reuniones y levantar actas y enviarlas a las y los miembros de la Comisión de 
Seguimiento. 

 Custodiar y difundir la documentación y la información del seguimiento y la evaluación. 

 Ser enlace entre la Comisión de Seguimiento y la plantilla. 
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La Comisión de Seguimiento tendrá dentro de sus competencias: 
 

FUNCIONES DE LA COMISIÓN DE SEGUIMIENTO DEL I PLAN DE IGUALDAD INTERNO 

1. Velar por el cumplimiento de la legislación vigente en materia de igualdad efectiva de mujeres y 
hombres, por el principio de igualdad de trato y oportunidades y la no discriminación por razón de sexo. 

2. Acompañar e impulsar la implementación del Plan de Igualdad Interno, informando y asesorando sobre 
los procedimientos para la aplicación de las medidas, y vigilar su cumplimiento. 

3. Hacer un seguimiento de la información y sensibilización de la Plantilla sobre los objetivos y contenidos 
del Plan de Igualdad Interno, así como su grado de ejecución. 

4. Realizar el seguimiento de la aplicación y evolución del Plan de Igualdad Interno con la elaboración de 
informes anuales de seguimiento sobre el grado de consecución de los objetivos y resultados. 

5. Elaborar un informe de evaluación a la finalización del periodo de vigencia del I Plan de Igualdad Interno 
que aporte información sobre su nivel de ejecución, las estructuras de gestión y los logros alcanzados. 

6. Aplicar las actualizaciones y/o adecuaciones que pudieran derivarse de los informes anuales de 
seguimiento y de la nueva normativa que pudiera surgir durante el periodo de vigencia. 

7. Interpretar y valorar las soluciones a los posibles conflictos que puedan producirse en la aplicación del 
I Plan de Igualdad Interno. 

8. Elaborar propuestas de mejora para futuras intervenciones. 

 

 

Se deberá establecer el funcionamiento de la Comisión de Seguimiento que se concretará en la celebración 
de reuniones semestrales con carácter ordinario y, de forma extraordinaria, siempre que sea solicitado por 
cualquiera de las partes. 

Se recogerán en acta los temas tratados en las reuniones, los acuerdos a los que se llegue y los documentos 
presentados. En caso de desacuerdo se recogerán las distintas posturas. 
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Otros órganos también tienen un papel destacado en la implementación, seguimiento y evaluación del Plan 
de Igualdad Interno como el Equipo de Gobierno, el Área de Igualdad y, en menor medida, las Áreas 
municipales. Las funciones que se deberán asumir en cada caso son las siguientes:  
 

FUNCIONES 

EQUIPO DE GOBIERNO 

Responsables 
políticos/as 

ÁREA DE IGUALDAD 

Equipo técnico del 
Área de Igualdad 

ÁREAS MUNICIPALES 

Equipo técnico de todas las Áreas 

1. Seguimiento del cumplimiento 
del Plan. 

2. Participación en los espacios de 
formación sobre igualdad y 
perspectiva de género. 

3. Creación de las condiciones 
necesarias para el desarrollo, 
seguimiento y evaluación del I 
Plan de Igualdad Interno. 

1. Convocatoria de las reuniones, 
levantar actas y enviarlas a las 
personas que forman parte de la 
Comisión de Seguimiento. 

2. Custodia y difusión de la 
documentación y la información 
del seguimiento y la evaluación a 
la Comisión de Seguimiento y a 
la plantilla. 

3. Ser enlace entre la Comisión de 
Seguimiento y la plantilla. 

1. Ejecución de las actuaciones en 
su área de responsabilidad. 

2. Información de las acciones de 
las que es responsable para la 
realización de la evaluación. 

3. Participación en los espacios de 
formación continua sobre 
igualdad y perspectiva de 
género. 

 

 

 

  



PLAN DE IGUALDAD INTERNO 

Antsoaingo Udala/Ayuntamiento de Ansoáin. 2022 

 

 

 Plan de Igualdad Interno ____________________ 16 
 

6. METODO DE TRABAJO 

El proceso de trabajo se inició con la firma del Compromiso del Ayuntamiento de Ansoáin/Antsoaingo Udala, 
y con la constitución de la Comisión Negociadora del I Plan de Igualdad del Ayuntamiento de 
Ansoáin/Antsoaingo Udala. 

Se diseñó un método de trabajo participado en el que estuvo implicado el personal político y la plantilla. Éste 
permitió crear espacios compartidos e individuales de reflexión, descubrimiento, análisis y creación de 
alternativas adaptándose los formatos a las diferentes disponibilidades y condiciones. 

Las fuentes de información que se han consultado han sido las siguientes: 

1. Legislación a nivel estatal y foral que regula el desarrollo de medidas para la igualdad entre mujeres y 
hombres en el ámbito laboral. 

2. Documentos: Ordenanza de Igualdad, Acuerdo Colectivo, Plan de Acogida, Manual del Plan de 
Prevención, materiales de comunicación externa, web municipal, informes de proyectos y tablas de 
gestión de personal, etc. 

3. Aportaciones de diferentes agentes: equipo político, representantes sindicales, técnica de Igualdad, 
responsable de RRHH y plantilla. 

 

Los datos de participación para la elaboración del Diagnóstico y el Plan de Igualdad han sido los siguientes: 
 

 Datos de participación en el Diagnóstico y Plan de Igualdad. Resumen 

 
Herramienta Participantes 

Sexo 
Total 

 M H Otro 

Presentación 
Sesión de 
presentación 

Representantes del Ayuntamiento 1 2 - 3 

Representantes sindicales 2 1 - 3 

Plantilla 18 12 - 30 

Diagnóstico 

Cuestionarios 
Plantilla 36 22 3 61 

Personal político 5 1 1 7 

Sesiones 
grupales 

Comisión Negociadora 4 3 - 7 

Plantilla 10 6 - 16 

Sesión 
presentación 

Plantilla 12 17 - 29 

Plan de 
Igualdad 

Sesión grupal 
Comisión Negociadora 4 3 - 7 

Plantilla 6 3 - 9 
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Tomando como referencia el total de la plantilla a 31 de diciembre de 2021 en el cuestionario han participado:  

 60,0% de las mujeres de la plantilla, 

 48,9% de los hombres de la plantilla y 

 35,3% de personal político. 

El total de la plantilla que ha participado en el cuestionario supone un 55,2%. 

En las sesiones grupales de Diagnóstico han participado: 

 16,7% de las mujeres de la plantilla. 

 13,3% de los hombres. 

Si se tienen en cuenta las y los representantes sindicales, estos porcentajes ascienden a 20,0% y a 15,6% 
respectivamente. Esto supone un total del 18,1 % de la plantilla.  
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7. DIAGNÓSTICO DE IGUALDAD 

Los resultados del Diagnóstico de Igualdad del Ayuntamiento de Ayuntamiento de Ansoáin/Antsoaingo Udala 
se organizan en los siguientes apartados: 

1. Cultura de igualdad en la organización. 

2. Comunicación interna y externa. 

3. Características de la plantilla. 

4. Condiciones laborales. 

5. Procesos de selección y contratación. 

6.  Clasificación profesional e 
infrarrepresentación femenina. 

7. Procesos de promoción. 

8. Formación. 

9. Política retributiva: Auditoría 
retributiva. 

10. Salud laboral. 

11. Conciliación y corresponsabilidad. 

 
 

Algunas ORIENTACIONES previas para la lectura de los resultados: 

Se ha obtenido información desagregada por sexo, en la que se han incluido tres categorías:
"mujer", "hombre" y "otro" en las que cada persona debía elegir una opción. La información 
obtenida en la última categoría ha sido únicamente de tres casos, por lo que se considera que no 
permite realizar un análisis de género y no es representativa.  

 Las diferentes fuentes y la alta participación de todas y todos los agentes consultados han facilitado 
una extensa recogida de información sobre las distintas cuestiones planteadas. Esto ha supuesto un 
esfuerzo de organización de los discursos en materias íntimamente relacionadas que en ocasiones 
es complejo ordenar y seleccionar, por ello se podrán encontrar ideas ya mencionadas en otros 
momentos pero que se ha juzgado interesante incluir para dar un sentido global y completo a cada 
uno de los apartados. 

 Cada uno de los siguientes apartados incluye diferentes secciones: 

 Una primera denominada   que aporta referencias, reflexiones y/o 
cifras que pueden facilitar la interpretación de los datos y los análisis realizados. 

 Una segunda denominada  términos  que se incluye en aquellos 
apartados en los que se manejan términos que se ha juzgado necesario definir. 

 Y, finalmente un resumen de los resultados del Diagnóstico de Igualdad en el Antsoaingo 
Udala /Ayuntamiento de Ansoáin. 

 Se ha puesto de manifiesto cómo en el Ayuntamiento de Ansoáin se reproducen desigualdades 
presentes en el ámbito del empleo y que de manera recurrente se identifican en prácticamente la 
totalidad de las organizaciones sin que sean una especificidad de este Ayuntamiento. 

Las organizaciones son producciones sociales reflejo de los valores imperantes en una sociedad en 
un momento concreto y que condicionan sus valores y su estructura. Este Diagnóstico nos permite 
identificar cómo se manifiestan de manera específica en el Ayuntamiento de Ansoáin y tras su 
análisis  poder crear los mecanismos para alterar esas dinámicas. 
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ALGUNAS DEFINICIONES:

Desigualdad: Diferencia que genera una valoración discriminatoria según las categorías de sexo, edad, origen, clase
social... Estas categorías que condicionan la igualdad de oportunidades cambian según el contexto social.

Discriminación directa: Situación en que se encuentra una persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada de manera
menos desfavorable que otra en situación comparable en atención a su sexo. Fuente: Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo,
para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

Discriminación indirecta: Situación en que una disposición, criterio o práctica aparentemente neutros pone a personas
de un sexo en desventaja particular con respecto a otro, salvo que pueda justificarse objetivamente en atención a una
finalidad legítima y, que los medios para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados. Fuente: Ley Orgánica
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

Análisis, enfoque o perspectiva de género: Estudio de las diferencias de condiciones, necesidades, índices de
participación, acceso a los recursos y desarrollo, control de activos, poder de toma de decisiones, etc. entre hombres
y mujeres debidas a los roles que tradicionalmente se les han asignado. Fuente: Guía Europa perspectiva de género. Carrefour
Europeo.

Androcentrismo: Visión del mundo y de las cosas, desde el punto de vista teórico y del conocimiento, en la que los
hombres son el centro y la medida de todas ellas, ocultando y haciendo invisible todo lo demás, entre ellas las
aportaciones y contribuciones de las mujeres a la sociedad. Una visión androcéntrica presupone que la experiencia
masculina sería "la universal", la principal, la referencia o representación de la humanidad, obviando la experiencia
femenina. Fuente: Palabras para la Igualdad. Biblioteca Básica Vecinal.

Estereotipos: Son imágenes prefijadas, simplificadas, que uniformizan a las personas y les atribuyen características,
inclinaciones, comportamientos esperados, etc. por su pertenencia a un grupo. Fuente: Generando igualdad. Guía para la
incorporación del enfoque de género en actuaciones y programas. Diputación Foral de Álava. Ayuntamiento de Vitoria-Gazteiz.

TOMANDO PERSPECTIVA (referencias, reflexiones, cifras )

Los procesos de socialización promueven la identificación del SEXO (determinación biológica)
con el GÉNERO (construcción cultural).

El GÉNERO designa modelos sociales y conductas que determinan lo masculino y lo
femenino en un lugar y un tiempo determinados y produce y reproduce.

La DIVISIÓN SEXUAL DEL TRABAJO asocia o asigna papeles y roles o atribuciones
diferenciadas para mujeres y hombres de tal forma que tradicionalmente a las mujeres
se les asigna el espacio doméstico, el rol reproductivo y de cuidados y a los hombres el
espacio público (incluido el ámbito laboral) y el rol productivo. Éstos se encuentran
jerarquizados atribuyendo mayor valor a lo asociado a los masculino y provocando
desequilibrios y desigualdades.

Las variables sexo/género son el elemento básico de este diagnóstico:

Sexo: variable de análisis para cuantificar.

Género: variable de análisis para interpretar.

¿Por qué mujeres y hombres son el eje central de análisis del Diagnóstico? Porque el ámbito
laboral forma parte de nuestra estructura social, cultural y organizativa y como tal se haya
impregnada de su sistema de valores. El objetivo es valorar, medir o interpretar en qué medida
se hayan presentes las desigualdades en la organización.
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Roles de género: Comprenden todos los papeles y expectativas diferentes que socialmente se adjudican a mujeres y 
hombres. Estos contenidos orientan y regulan todos los ámbitos: el papel y contribución social; las tareas y actividades 
que han sido consideradas propias de mujeres y propias de hombres; las capacidades y actitudes; y el prestigio e
importancia en el esquema social. Fuente: Generando igualdad. Guía para la incorporación del enfoque de género en actuaciones 
y programas. Diputación Foral de Álava. Ayuntamiento de Vitoria-Gazteiz. 
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7.1. CULTURA DE IGUALDAD EN LA ORGANIZACIÓN.

ALGUNOS TÉRMINOS RELACIONADOS:

Igualdad de Trato: Ausencia de toda discriminación, directa o indirecta, por razón de sexo y, especialmente, las
derivadas de la maternidad, la asunción de obligaciones familiares y el estado civil. Fuente: Ley Orgánica 3/2007, de 22 de
marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

Igualdad de Oportunidades: Hace referencia a la necesidad de garantizar el acceso de los miembros de una sociedad,
mujeres y hombres, a los bienes que dentro de la misma se generan: económicos, materiales y no materiales, como la
educación y otros bienes culturales. Fuente: Escuela Virtual de Igualdad. Instituto de las mujeres, Ministerio de Igualdad, 2020.

Igualdad de derecho, formal, jurídica o legal: Es la igualdad formal ante la ley. Es el principio de universalidad de la
ley en la base del Estado de derecho moderno. Su carácter general, es decir, que toda la ciudadanía posee la misma
capacidad jurídica ante la autoridad legal. Fuente: Glosario de Género del Instituto Nacional de las Mujeres. México. 2007.

Igualdad real: Va más allá de la regulación normativa e implica una concreción material. Implica una tutela de los
derechos de todas las personas que, independientemente de sus diferencias, han de ser respetadas y tratadas como
iguales. Fuente: Escuela Virtual de Igualdad. Instituto de las mujeres, Ministerio de Igualdad, 2020.

Equidad de Género: Principio de justicia emparentado con la idea de igualdad y el reconocimiento de las diferencias
sociales obligan a una sociedad a ocuparse de las circunstancias y los contextos que provocan la desigualdad con
el reconocimiento de la diversidad social1. Fuente: Glosario de género, Instituto Nacional de las Mujeres, México. 2007.

1 D´Elia y Maingon. La equidad en el desarrollo humano: estudio conceptual desde el enfoque de la igualdad y la diversidad. Documen-
tos para la discusión, 2004.

TOMANDO PERSPECTIVA (referencias, reflexiones, cifras )

La cultura organizacional puede definirse como el sistema de normas y valores presentes en
una organización y compartido por todas las personas que forman parte de ella.

La presencia de la igualdad en el ámbito normativo puede determinarse por:

Existencia de estructuras que velen por su erradicación.

Legislación o normativa específica que cree el marco de actuación.

La presencia de la igualdad en el ámbito de los valores puede determinarse por:

Roles y estereotipos no determinados por una cultura tradicional androcéntrica.

Prácticas que favorezcan la igualdad de oportunidades para mujeres y hombres.

La sola existencia de normativa y estructuras específicas a favor de la igualdad no garantiza por
sí sola la igualdad real en la organización.

Cuando los ámbitos normativos y de valores a favor de la igualdad están en consonancia en la
organización podemos decir que nos acercamos a la igualdad real.
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Transversalidad de Género: Organización (reorganización), mejora, desarrollo y evaluación de los procesos políticos, 
de modo que la perspectiva de igualdad de género se incorpore en todas las políticas, a todos los niveles y en todas 
las etapas, por las personas normalmente involucradas en la adopción de las medidas políticas. Fuente: Consejo de
Europa.1998. 

 

 

7.1.1. Declaraciones del compromiso del Ayuntamiento con la igualdad. 
 

COMPROMISO CON LA IGUALDAD 

La Corporación Local incluye de manera explícita la asunción de su responsabilidad en el trabajo para la igualdad en 
el municipio: 

 En los programas electorales. 

 

 

 

 

 

 En documentos marco que orientan la acción 
municipal: Planes de Igualdad y Ordenanza para la 
Igualdad. 

 

 

 

 Elaboración del Diagnóstico de Igualdad y el I Plan de 
Igualdad Interno. 

 

 

El Ayuntamiento inició su andadura, en 1991, con una alcaldía ostentada por una mujer y, a partir de ese 
momento, fue relevada por tres alcaldes varones que han representado al Ayuntamiento hasta la actualidad. 

El Equipo de Gobierno de Ansoáin está conformado por los grupos de EH Bildu, Unidas Izquierda Ezkerra 
Podemos Antsoain y Geroa Bai siendo ostentada la alcaldía por el grupo EH Bildu. Los programas electorales 
de estas formaciones políticas prestan atención al necesario desarrollo de las políticas de igualdad con 
diferentes matices. 

El Programa electoral de EH Bildu para el municipio de Ansoáin se centraba en la idea de la construcción del 
cambio: "Queremos seguir construyendo contigo el Antsoain del cambio con mayúsculas". Aunque no se 
incluía de manera específica el asunto de la igualdad entre mujeres y hombres, pero sí expresa que se dirigen 
sus propuestas a toda la población visibilizando a las mujeres.  

Las coaliciones de Izquierda Unida-Baztarre-Podemos y Geroa Bai sí incluyen en sus programas electorales un 
eje específico para trabajar la igualdad entre mujeres y hombres en el marco de la política local. 

Las políticas de igualdad en el municipio han tenido un importante peso en la acción municipal desde la 
creación del Servicio de Igualdad. La igualdad ya no se considera como un asunto específico que dé respuesta 
a las desigualdades que viven las mujeres, sino que se integra de una manera transversal como un eje que 
debe empapar toda la actividad del Ayuntamiento afectando a las estructuras y procedimientos que se 
despliegan en el mismo. 
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La elaboración de este Diagnóstico de Igualdad y el I Plan de Igualdad Interno responde a la convicción de 
que, en coherencia con los objetivos que se proponen, es necesario aplicarlos también a la organización 
interna municipal. En este sentido ya se incluía en la Ordenanza en su Sección II. Integración de la igualdad 
en el conjunto de las políticas municipales un artículo en referencia a esta actuación. 

 

 

7.1.2. Estructuras para la Igualdad. 
 

ESTRUCTURAS PARA LA IGUALDAD 

El Ayuntamiento dispone de estructura y presupuesto que de manera 
específica se dedica al trabajo para la igualdad. 

 

 

 

 

Servicio de Igualdad 

El incremento del presupuesto en el último año ha sido superior al resto de las 
partidas. 

 11,09% 

Está en marcha la implantación de la elaboración de informes de impacto de 
género por parte de las áreas municipales.  

Informes 
impacto de género 

 

El Servicio de Igualdad del Ayuntamiento de Ansoáin se creó en 2008 con la contratación de una Técnica de 
Igualdad para el diseño y desarrollo del servicio municipal de Igualdad. Este Servicio asume la responsabilidad 
del diseño, planificación, gestión y evaluación de las políticas públicas municipales de Ansoáin, cuyos 
objetivos estratégicos son integrar la perspectiva de género en todas las áreas municipales y avanzar hacia la 
igualdad de oportunidades efectiva entre las mujeres y los hombres de Ansoáin. 

En junio de 2019 se constituyó la Comisión de Igualdad de manera independiente que daba entidad y 
relevancia al trabajo en este ámbito. 

El Ayuntamiento de Ansoáin dispone anualmente de una partida presupuestaria para el buen 
funcionamiento del Servicio de Igualdad y el desarrollo de las actuaciones que se planifican desde la misma 
que ha supuesto en 2022  el 1,00% del presupuesto municipal. En este año los presupuestos municipales 
han experimentado un incremento del 6,82% respecto a 2021, y en el caso del Área de Igualdad este 
incremento ha sido de un 11,09%. 

La Ordenanza de Igualdad recoge la obligatoriedad de ejecutar anualmente informes de impacto de género 
y para dar respuesta a este compromiso se han desarrollado en 2021 y 2022  acciones formativas dirigidas 
a la capacitación del personal técnico sobre la evaluación previa del impacto de género de la normativa o 
planes de especial relevancia; y en el mes de junio de 2022 se aprobó una instrucción para la realización de 
informes de impacto de género por parte de las áreas municipales.  
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7.1.3. Presencia de mujeres y hombres en las estructuras de representación
política.

REPRESENTACIÓN POLÍTICA

La Corporación Local sigue criterios de paridad en la configuración del Gobierno
Local (Alcalde: varón y Concejalías: 8 mujeres y 8 hombres).

Algunas estructuras del Gobierno Municipal como la Junta de Gobierno Local, las
Tenencias de Alcaldía y la Junta de Portavoces no mantienen criterios de paridad.

Las Presidencias de la Junta de Gobierno Local y la de Tenencias de Alcaldía están
representadas por varones; y en la Junta de Portavoces son mayoría varones.

La distribución de mujeres y hombres en las Comisiones y Juntas del Ayuntamiento
mantiene el criterio de paridad.

Las Presidencias de las Comisiones están ocupadas mayoritariamente por varones.

Hay una mayor presencia de mujeres en:

Comisión de Cultura, Educación, Fiestas y Juventud y, en menor medida, en las de Igualdad y de
Participación Ciudadana.

Hay una mayor presencia de hombres en:

Comisión de Personal, Organización y Funcionamiento no respetando el criterio de paridad, así
como en el resto de las Comisiones: Deporte; Hacienda, Patrimonio, Urbanismo y Desarrollo
sostenible; Asuntos Sociales, Convivencia y Diversidad; Especial de Cuentas y Euskera y perfiles
lingüísticos.

En otras comisiones o estructuras de coordinación con otros municipios, entidades
forales y/o ciudadanía el Ayuntamiento está representado por 7 mujeres y 7
hombres ocupando los diferentes cargos.

El Consejo de Administración de la sociedad pública Idakirolak que gestiona el Área
de Deportes está constituido por 5 personas: 1 mujer y 4 hombres, uno de ellos en
el puesto de Presidencia.

47,1%52,9%
Mujeres

Hombres

36,8%
63,2%

Mujeres

Hombres

48,3%51,7%
Mujeres

Hombres

33,3%
66,7%

Mujeres

Hombres
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7.1.4. El trabajo para la igualdad en el Ayuntamiento.

EL TRABAJO PARA LA IGUALDAD

2007 Diagnóstico: Análisis de la estructura de género municipal

2010

I Plan de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres de
Ansoáin

2019

Ordenanza de Igualdad entre mujeres y hombres

2011-2021 Acciones centradas en la conciliación, la violencia contra las
mujeres, el acoso sexual y por razón de sexo, los cuidados y las
personas mayores y dependientes.

7.1.5. Percepciones globales de representantes políticos y de la plantilla so-
bre presencia de desigualdades.

1.5.1. Las percepciones del personal político.

PERCEPCIONES SOBRE IGUALDAD. PERSONAL POLÍTICO

Personal
político

La igualdad se considera como un asunto insoslayable que es necesario incluir en la agenda
política municipal.

El trabajo para la igualdad es compatible con la filosofía y cultura del Ayuntamiento.

El tener en cuenta las repercusiones que las decisiones estratégicas tienen en la plantilla es una
tarea pendiente de la Corporación.

Se buscan estrategias para reequilibrar aquellas situaciones donde uno de los sexos está
subrepresentado.

Hay un desequilibrio entre mujeres y hombres en los puestos de designación directa y en la
representación política.

El compromiso político con la igualdad no ha penetrado de manera generalizada en todas las
áreas municipales y continúa sin considerarse una perspectiva que vertebre toda la acción
municipal y se convierta en central para todas las áreas municipales.
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Las opiniones sobre estas cuestiones se han recabado a partir de un cuestionario cumplimentado por 
representantes políticos. Se han recogido entre 6 y 7 respuestas para cada una de las cuestiones lo que se 
considera un número reducido que no permite hacer valoraciones representativas por lo que hay que 
entenderlo como tendencias y que no refleja las opiniones de la totalidad de la Corporación Local. Por otra 
parte, también podemos suponer que las personas que han respondido al cuestionario son las más 
sensibilizadas con el tema de la igualdad y en cómo se aborda desde el Ayuntamiento, lo que puede 
considerarse un sesgo hacia la igualdad. 

El personal político interpreta la igualdad como un principio básico que orienta la acción municipal. Se 
reconoce como un asunto insoslayable que es necesario incluir en la agenda política municipal. Es cierto que 
se ha creado legislación que obliga a los entes locales al desarrollo de políticas de igualdad pero también que, 
en los últimos años, gracias al trabajo realizado desde el movimiento feminista, se ha colocado este asunto 
en la agenda social y ciudadana. 

El trabajo para la igualdad no debe colisionar con otras planificaciones municipales ya que se debe integrar 
de manera coherente en toda la acción municipal si realmente se parte del convencimiento de la necesidad 
de la transversalización de las políticas de igualdad. Las personas consultadas perciben que, en la actualidad, 
la igualdad es compatible con la filosofía y cultura del Ayuntamiento, aunque se expresa un margen de 
mejora. 

El compromiso con la igualdad no se debe limitar a declaraciones sobre las que habitualmente hay mucho 
consenso, sino que si se tiene el convencimiento de que es preciso trabajar para la igualdad real será 
necesario también introducir cambios en los planteamientos y procedimientos. Las organizaciones son 
estructuras lentas que tienen incorporadas formas de hacer que están normalizadas y que se han gestado en 
una sociedad patriarcal que genera desigualdad. Si realmente se persigue la igualdad real, es necesario tener 
en cuenta que esto supone un análisis y transformación de los métodos que se han puesto en marcha hasta 
el momento. 

Como ejemplos de desigualdades se expresa cómo en los puestos de responsabilidad política en el 
Ayuntamiento se mantienen algunos desequilibrios ya que los dos cargos de libre designación son varones. 
Igualmente, en los órganos de representación política se da una mayor presencia de varones. 

Como aspecto positivo, se mencionan algunas modificaciones que se han puesto en marcha a partir de la 
constatación de discriminaciones en puestos de áreas feminizadas, como el Área de Igualdad y las Escuelas 
Infantiles relacionadas con un incremento de complementos y su equiparación con otros sectores. 

Desde la Corporación Local se reconoce que el compromiso político con la igualdad no ha penetrado de 
manera generalizada en todas las áreas municipales. La igualdad no se ha convertido de manera real en un 
eje de trabajo en el Ayuntamiento. Los últimos años se ha expresado el compromiso para trabajar con una 
mirada de género y se han dedicado recursos pero continúa sin considerarse una perspectiva que vertebre 
toda la acción municipal y se convierta en central para todas las áreas municipales. 

Se considera que se está en proceso de evolución y este Diagnóstico puede servir de palanca de cambio para 
profundizar en las transformaciones fruto del trabajo realizado en años anteriores. 

La acción municipal tiene la capacidad y la responsabilidad  de sensibilizar a la población sobre aquellos 
valores que benefician a la vida de la comunidad. La igualdad entre mujeres y hombres es una de las 
principales metas de las sociedades democráticas y para lo que se trabaja desde el Ayuntamiento de Ansoáin. 
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1.5.2. Las percepciones de la plantilla. 
 

PERCEPCIONES SOBRE IGUALDAD. PLANTILLA 

Plantilla 

 La plantilla expresa un nivel medio de satisfacción con el Ayuntamiento en materia de 
igualdad entre mujeres, más los hombres que las mujeres 

 Se perciben discriminaciones relacionadas con el reparto de los puestos de poder y/o 
influencia. 

 El compromiso con la igualdad por parte del Ayuntamiento se expresa a nivel de discurso, 
pero no se idéntica en todas las prácticas. 

 

Se han recogido muy ricas e interesantes opiniones que ponen de manifiesto el profundo ejercicio de 
reflexión que ya se ha puesto en marcha por parte de la plantilla desde hace años y que se manifiesta en finos 
análisis de la realidad. El alto nivel de participación tanto en la sesión de presentación de este proyecto como 
en los grupos de análisis convocados es un claro indicador de que el tema de la igualdad se entiende como 
relevante y con capacidad de generar cambios en la organización. 

La tarea propuesta era hacer un análisis de género de las diferentes cuestiones, esto supone un ejercicio que 
implica dirigir la mirada al funcionamiento de las estructuras y hacen aflorar cuestiones que, en ocasiones, 
transcienden al análisis de género.  

Casi la tercera parte de la plantilla consultada expresa un bajo nivel de satisfacción con la gestión que se hace 
desde el Ayuntamiento desde una perspectiva de igualdad. La identificación de la existencia de 
discriminaciones por razón de sexo en el Ayuntamiento ha sido uno de los objetivos de este Diagnóstico. El 
concepto de discriminación es, sin duda, muy amplio y difícil de precisar. Su expresión y percepción tiene 
características peculiares en cada caso. La percepción de discriminación (directa o indirecta) por razón de 
sexo en el Ayuntamiento no se hace de manera generalizada en la plantilla consultada, pero es necesario 
destacar que sí se reconoce en algunos casos y situaciones sobre las que será preciso indagar y sobre las que 
aporta información en los siguientes apartados. 

Se reconoce de manera explícita que el Ayuntamiento se preocupa de manera formal del asunto de la 
igualdad, destacando el término "formal" y diferenciándolo de la igualdad real. Se expresa que a nivel de 
discurso sí se mantiene ese compromiso y también con el desarrollo de actuaciones para la igualdad, pero no 
se ha conseguido aplicar estos principios de manera plena en la gestión interna municipal. Se pone el foco en 
el reparto de responsabilidades en la toma de decisiones y en los puestos de poder. 

Se ha expresado que es evidente la presencia de discriminaciones directas e indirectas, no siempre sentidas 
personalmente, pero sí dirigidas a mujeres de la organización. Pero también se revela que hay personas que 
no la reconocen en su espacio de trabajo y que en ocasiones se relaciona con el desempeño en sectores 
feminizados. 
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1.5.3. La igualdad en las relaciones laborales. 
 

PERCEPCIONES SOBRE IGUALDAD 

Relaciones 
laborales 

Se informa de desequilibrios entre mujeres y hombres en los procesos de toma de decisiones. 

Coexisten modelos de liderazgo jerárquicos y centrados en el equipo y los cuidados, con distinta 
valoración por parte de la plantilla. 

Se asigna una desigual valoración a las aportaciones y opiniones de mujeres y hombres en los 
espacios de toma de decisiones. 

Las áreas municipales se encuentran claramente segregadas por sexo. Las áreas feminizadas 
son menos valoradas y con una menor estructuración. 

 

El ejercicio del poder en el Ayuntamiento. 

El equilibrio en la presencia de mujeres y hombres en la representación política y en el reparto del poder es 
un claro indicador entre otros  de cómo se incorpora en el Ayuntamiento una mirada feminista y se asume 
la necesidad de implementar cambios reales en la organización. 

Se percibe que se trabaja desde una perspectiva igualitaria, lo que no descarta que en algunos servicios y en 
algunos momentos se identifiquen algunos comportamientos y actitudes en sentido contrario. Se pueden 
encontrar resistencias relacionadas con las dinámicas de funcionamiento de la organización más tradicionales 
y que suponen un obstáculo para los cambios. 

Una idea que se expresa de manera reiterada es la percepción de que la toma de decisiones relevantes en 
el Ayuntamiento está en manos de los hombres. El hecho de que el Alcalde y los dos cargos de confianza 
sean varones parece haber creado cierta desconfianza sobre cómo se gestionan los procesos de toma de 
decisiones. La creación del Área de Recursos Humanos y el hecho de que esté dirigida por un varón ha 
profundizado en esta percepción ya que se trata de un área cuyo funcionamiento tiene un impacto directo 
en la vida laboral de las mujeres y los hombres. 

También se expresa la idea del diferente peso en la toma de decisiones por parte de las diferentes concejalías 
y personas con cargos de representación en las que las mujeres ocupan ámbitos de decisión con menos 
incidencia. Se cuestionan, por parte de la plantilla, las cuotas de poder que se están concediendo a los cargos 
de confianza que se percibe que tienen atribuido un papel en la toma de decisiones que está colisionando en 
la práctica con el trabajo del personal técnico. 

Dentro de la plantilla orgánica sí que se pueden identificar mujeres en altos puestos de responsabilidad como 
Secretaría e Intervención o en las Áreas de Cultura, Euskera, OAC o Urbanismo, pero esto no supone siempre 
un poder real. El nivel jerárquico no siempre es lo que está determinando quién es responsable finalmente 
de la toma de decisiones. La mayoría de los puestos del Nivel A están ocupados por mujeres y se percibe una 
merma en el poder que se les adjudica. Se aporta una interesante reflexión en torno a las causas de la 
devaluación, en los últimos años, de estos puestos. Se argumenta que ha cambiado el poder que se atribuye 
a puestos cono Intervención o Secretaría ya que antes que eran ocupados por varones  disponían de un 
mayor poder que ahora que están ocupados por mujeres. 

La desvalorización de los puestos tiene una clara consecuencia en cómo el resto de la plantilla se relaciona 
con ellos. Si desde la jerarquía de la institución se le resta poder y valor a sus opiniones y su trabajo, esta 
devaluación es percibida por las personas trabajadoras y, en consecuencia, el grupo no le reconoce el poder 
que en teoría tiene asignado. Se crea un círculo vicioso que se retroalimenta con la sensación de que 
realmente tienen menos poder y finalmente se cumple esta expectativa.  
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Sin embargo, no hay consenso total en identificar las causas de las diferencias entre mujeres y hombres en el 
poder de influencia en la toma de decisiones en el Ayuntamiento. Aunque la opinión mayoritaria establece 
una relación directa con el hecho de ser mujer se expresa alguna interpretación que lo relaciona con 
cuestiones personales y/o casuales. 

El cambio organizacional de los últimos años ha provocado la creación de estructuras informales que son las 
que asumen la toma de decisiones y en las que no están presentes las mujeres. Ante la falta de estructuras 
claras para la toma de decisiones se tiende a configurar espacios informales de los que están excluidas las 
mujeres. Este es un asunto clave que se repite en las organizaciones que, generalmente, arrastran dinámicas 
de funcionamiento que tradicionalmente han excluido a las mujeres de estos espacios.  

 

Nuevos modelos de liderazgo.  

Se ha expresado la coexistencia en el Ayuntamiento de estilos de liderazgo basados en la autoridad desde 
posiciones masculinas y otros estilos de liderazgo más basados en la empatía y en los cuidados que son 
desplegados por algunas mujeres. 

Pero ambos estilos no gozan del mismo reconocimiento. La ruptura con el modelo tradicional (y masculino) 
que coloca a las personas y los cuidados en el centro y que propone un modelo centrado en la confianza en 
los equipos y las personas se interpreta como falta de autoridad y seguridad.  

Desde el modelo tradicional se ponen en marcha estrategias de ejercer las responsabilidades que algunas 
mujeres no quieren reproducir. Se propone una nueva manera de ejercer el liderazgo en la que se integre un 
componente de cuidados a las personas con las que se está trabajando conscientes de las carencias del estilo 
autoritario y su impacto negativo en la vida de las personas. 

Los estilos de liderazgo afectan directamente a la relación entre las jefaturas y las personas a su cargo. Se han 
mencionado situaciones en las que algunas personas de la plantilla perciben un trato altivo y despectivo hacia 
las mujeres, por el hecho de ser mujer. Aunque otras interpretaciones lo argumentan con el estilo autoritario 
que condiciona la relación con toda la plantilla, ya sean mujeres u hombres. 

También se ha indagado sobre la posición de mujeres y hombres en reuniones y espacios de coordinación. 
Lo primero que se reconoce es la ausencia de estos espacios formales de trabajo y relación entre el personal 
técnico. Es preciso destacar que la ausencia de estas estructuras puede ser un factor que provoque que las 
decisiones se tomen en espacios informales, lo que por lo comentado anteriormente  excluye a las 
mujeres de estos procesos de toma de decisiones. 

Una idea que se ha expresado de manera reiterada es el diferente reconocimiento que se otorga a las 
aportaciones y opiniones de mujeres y hombres. Se perciben estereotipos a la hora de valorarlas, incluso se 
comenta que cuando el mismo comentario es hecho por un compañero varón es recibido positivamente 
reforzando de manera simbólica una posición subsidiaria y no protagonista de las mujeres. Esto no se 
considera como una característica peculiar de las relaciones laborales en el Ayuntamiento de Ansoáin, sino 
que se interpreta como una generalización de modelos de relación y de trabajo que están presentes y son un 
reflejo de las maneras de funcionamiento en otros contextos sociales. 

 

Trabajos y ámbitos de diferente valor. 

Se ha mencionado de manera destacada la evidencia de la división sexual del trabajo que asigna diferente 
valor a los diferentes puestos que se materializa en desiguales de niveles o complementos, que es un aspecto 
objetivamente cuantificable, como se abordará en siguientes apartados. 
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Pero también a nivel subjetivo se percibe, como ejemplo, el escaso valor que se asigna a las tareas de cuidado 
y limpieza de los espacios municipales o la atención a personas por parte de las cuidadoras siendo ambas 
labores fundamentales e imprescindibles para el desarrollo de actividades como la escuela infantil o el 
bienestar de personas mayores dependientes, en comparación con las tareas del Área de Mantenimiento. 

Relacionado con el diferente y desigual valor que se asigna a las tareas feminizadas y las masculinizadas se 
plantea la sospecha de que la mayor o menor estructuración de las áreas se corresponde de manera directa 
con esta característica. Se percibe cómo, las áreas masculinizadas, están más organizadas, tienen una 
estructura clara o se ha hecho una estimación del personal necesario. Como ejemplo se cita el área de 
Mantenimiento (Instalación deportivas, Mantenimiento general y Parques y Jardines) que se dedica a tareas 
que son visibles y fácilmente identificables por la ciudadanía relacionadas con la conservación del municipio. 
Como ejemplo contrario se cita la Oficina de Atención Ciudadana (OAC) de la que se reconoce una falta de 
planificación y estructura en la que se da una importante temporalidad y que es un sector feminizado. 

La clara segregación de mujeres y hombres por sectores de actividad se ha intentado romper en algunas 
ocasiones pero, de nuevo, las mujeres encuentran obstáculos para participar en espacios masculinizados. Se 
percibe que cuando las mujeres participan en minoría en espacios que habitualmente ocupan los hombres se 
sienten expulsadas por el ambiente de machismo en el que se juzga a las mujeres con estereotipos de género 
y provocan, en ocasiones, la autoexclusión de estos espacios.  
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7.2. COMUNICACIÓN INTERNA Y EXTERNA.

TOMANDO PERSPECTIVA (referencias, reflexiones, cifras )

La comunicación interna es una estrategia para gestionar e integrar el equipo humano de una
organización. Una buena comunicación en un valor que se incorpora en la estructura y en todos
sus procedimientos.

Un compromiso real con la igualdad supone garantizar que todas las personas de la
organización, mujeres y hombres, desde sus diferentes puestos y posiciones tienen acceso a
toda la información que se genera relacionada con la igualdad y con cuestiones vinculadas con
el desempeño laboral.

La creación de canales de comunicación formales evitará que la información circule en el
ámbito de lo informal y se excluya así a grupos y personas que no están próximas a los espacios
de decisión o que desarrollan sus actividades fuera de los centros de trabajo.

El lenguaje, los símbolos y las imágenes son una forma de expresión de la cultura en la que
vivimos y también están presenten en las organizaciones laborales. Son evocadores de la
realidad.

En un sistema androcéntrico, el masculino se instaura como un uso normativo
del lenguaje y aglutinador de la realidad social.

EN VEZ

Utilizar el masculino
genérico: jefe,
políticos, trabajadores,
políticos, el interesado,
el demandante,

Términos genéricos o genéricos colectivos: jefatura, clase

Nombrar el femenino y masculino: Los y las trabajadoras...

Términos abstractos genéricos: la persona interesada, la parte

Eliminar el término masculino: Buenos días o Estamos aquí (en vez de
Buenos días a todos o Estamos todos
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7.2.1. Gestión de la comunicación e información interna en el Ayunta-
miento. 
 

COMUNICACIÓN INTERNA 

El Ayuntamiento y la plantilla reconocen que no hay una estrategia clara de comunicación interna. 

Déficit de información sobre las medidas de conciliación o las acciones formativas dirigidas a la plantilla. 

Diversas estrategias que no han resultado fructíferas. 

Un caso concreto: el Plan de Acogida no se está aplicando. 

 

La gestión de la información interna constituye uno de los elementos clave que incide en la calidad de la 
organización y se ha analizado de manera específica en este Informe Diagnóstico ya que se ha expresado 
como un asunto de preocupación en la población consultada. 

En el Ayuntamiento de Ansoáin no se ha descrito una estrategia clara de la política de comunicación e 
información interna que defina principios, agentes, canales y procedimientos. La plantilla describe una 
situación de falta de información referida a la globalidad de los asuntos que les afectan y una falta de 
estructuras que atienda a las necesidades de información de los diferentes aspectos de la organización 
interna. 

Este déficit en la información no se refiere en exclusiva a las cuestiones relacionadas con la igualdad, sino que 
se generaliza a todos a todos los temas que afectan a la vida interna municipal. 

Se evidencia la falta de espacios en los que la plantilla pueda encontrarse y compartir información, al margen 
de la obligatoriedad del Ayuntamiento de crear canales de comunicación y de dar cumplida información de 
los temas que les incumben. Igualmente que en la mención anterior, no se refiere en exclusiva a asuntos 
relacionados con la igualdad, sino con la totalidad de aspectos de las relaciones laborales. 

Se han identificado situaciones concretas en las que la falta de información afecta al acceso a beneficios, 
como las acciones formativas internas o las medidas de conciliación. 

El método más utilizado para la obtención de información es la consulta entre compañeras y compañeros, el 
boca a boca, la información del Gobierno de Navarra o consultas explícitas al Área de Personal; es la propia 
persona afectada la que tiene que indagar sobre las medidas y las posibilidades de aplicación en su caso 
concreto. 

La responsabilidad sobre el conocimiento de las medidas se comparte entre el Ayuntamiento y las personas 
de la plantilla, ya que por una parte se reconoce que el Ayuntamiento no informa puntualmente de los 
derechos de la plantilla a las medidas de conciliación, pero también se expresa que la plantilla debería 
mantener una actitud más proactiva mostrando interés por conocer los derechos a los que se puede acoger. 

Se han mencionado en las sesiones grupales diferentes estrategias que se han utilizado por parte del 
Ayuntamiento para mejorar la comunicación e información de la plantilla, pero no en todos los casos han 
tenido el resultado que se esperaba. Concretamente se refieren: 

 La carpeta ciudadana. 

 El correo corporativo, que no da respuesta positiva en todos los casos a las demandas de información. 

 Los espacios de coordinación interáreas (Mesa Interáreas), que se ha reunido puntualmente pero no ha 
tenido continuidad. 
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 La delegación en las jefaturas, pero sin procedimientos establecidos ni seguimiento del alcance de la 
información que garanticen una completa cobertura de la misma. 

 

La estructura del Ayuntamiento está en un proceso de reorganización que se ha iniciado abordando la Gestión 
de Personal y de las cuestiones referidas a la Prevención. La organización de la información a la plantilla se 
expresa como una tarea pendiente. En suma, se manifiesta acuerdo en la necesidad de crear una estructura 
organizativa que garantice una comunicación completa, ágil y veraz a toda la plantilla.  

 

El Ayuntamiento de Ansoáin elaboró en el año 2017 el PR.02. Procedimiento de Plan de acogida y 
adiestramiento que tenía por objeto "establecer las pautas de actuación que se deberán seguir tanto en el 
momento de incorporación de nuevos trabajadores al Ayuntamiento de Ansoáin/Antsoaingo Udala, como en 
los supuestos de cambio de puesto de trabajo". 

El documento detalla la información que es preciso aportar a las personas que ingresan en la administración, 
pero no se menciona ningún documento relacionado con el trabajo para la igualdad como el I Plan de Igualdad 
de oportunidades entre mujeres y hombres de Ansoáin vigente en el momento de su elaboración  o el I 
Protocolo de acoso sexual y por razón de sexo de 2015. Tampoco se menciona la información sobre medidas 
de conciliación o el Acuerdo Colectivo. 

En la práctica, este Plan de Acogida, no se está aplicando, aunque con alguna excepción en el Servicio de 
Limpieza. 

 

 

7.2.2. Aplicación del enfoque de género en el uso del lenguaje. 
 

COMUNICACIÓN EXTERNA 

La Ordenanza de Igualdad recoge la obligatoriedad de aplicar la perspectiva de género en el uso del lenguaje e 
imágenes. 

Se hace un uso cuidadoso de las directrices que se incluyen en la Ordenanza y se considera que es una práctica 
normalizada en el Ayuntamiento. 

 

El Ayuntamiento de Ansoáin ha prestado especial atención al uso que se hace del lenguaje y las imágenes 
consciente de que este es un reflejo más de cómo se manifiestan las desigualdades y se invisibiliza a la mitad 
de la población, las mujeres. 

La Ordenanza de Igualdad del año 2019 incluye un apartado específico dedicado la gestión de la información 
y política de comunicación. Se propone el uso no sexista en la producción y gestión de todo tipo de 
información, comunicación y lenguaje en los documentos escritos e iconográfica y soportes (imágenes, web, 
chats...) que produzcan directamente o a través de terceras personas físicas o jurídicas aplicable igualmente 
a todas aquellas entidades o personas contratadas por al Ayuntamiento y sus empresas públicas. 

Se puede comprobar cómo, con puntuales excepciones, se hace un uso del lenguaje y las imágenes que sigue 
de manera estricta las directrices de la Ordenanza de Igualdad. Los documentos analizados incluyen imágenes 
y lenguaje que facilita la visibilización de las mujeres y de temas relacionadas con tareas feminizadas como el 
cuidado dándoles un papel protagonista y colocándolos en el centro de la vida del municipio. 
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Las percepciones de la plantilla confirman esta situación. Se expresa la opinión general de que las 
comunicaciones externas del Ayuntamiento tienen incorporado un uso inclusivo del lenguaje e imágenes. 

Se apunta que esto es consecuencia de las acciones formativas que se han impartido en el Ayuntamiento y el 
trabajo que se ha realizado para que así sea. El hecho de que se haya constituido en una práctica generalizada 
ha contribuido a que se normalicen estas prácticas. 

No hay tanto consenso en caracterizar de la misma manera al uso del lenguaje en la vida cotidiana de la 
organización ya que no hay constancia de cómo se maneja cuál en la vida cotidiana de los servicios o en las 
conversaciones entre la plantilla. 

Otros comentarios hacen alusión a que se mantiene un uso del lenguaje machista, sobre todo refiriéndose a 
la necesidad de  para el desempeño de trabajos que se relacionan con la fuerza como requisito para el 
desempeño de algunas tareas. Se reconoce que se mantienen expresiones estereotipadas que siguen 
colocando a los varones en una posición de superioridad. 
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7.3. CARACTERÍSTICAS DE LA PLANTILLA.

7.3.1. Distribución de la plantilla según sexo.

PLANTILLA SEGÚN SEXO

Plantilla equilibrada en cuanto a mujeres y hombres.

Número de mujeres trabajadoras ligeramente superior al de trabajadores hombres.

La plantilla está constituida por 105 personas, a fecha de 31 de diciembre de 2021. De éstas, 60 son mujeres
y 45 hombres, lo que equivale a un 57,1% y 42,9% respectivamente, como se refleja en la siguiente gráfica:

57,1%
42,9%

Mujeres Hombres

TOMANDO PERSPECTIVA (referencias, reflexiones, cifras )

El 56,8% de las personas trabajadoras en la Administración Pública son mujeres y el 43,2%
hombres según el Informe Administraciones públicas. Brecha salarial en tiempos de la Covid-
19 de la Secretaría de Mujer y Políticas Sociales de UGT-FeSP. Febrero 2021.

Según esta misma fuente, en la Administración Local estos porcentajes se acercan:

50,12% de mujeres y 49,88% de hombres, en el Estado Español.

57,27% de mujeres y 42,73% de hombres en la Comunidad Foral de Navarra.
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7.3.2. Responsabilidades familiares. 
 

PLANTILLA SEGÚN RESPONSABILIDADES FAMILIARES 

El 41,9% de la plantilla tiene 1 o 2 menores de 18 años bajo su responsabilidad a fecha de 31 de diciembre de 2021. 

El porcentaje de mujeres es ligeramente inferior al de los hombres (36,7 y 48,9% respectivamente). 

 

Esta información contrasta con el número de mujeres y hombres que se acogen a medidas de conciliación 
como la ón de jornada por guarda legal (menores de 12 años o con discapacidad física o psí  
En este caso, como se verá en el apartado de conciliación, solo 2 mujeres y ningún hombre han solicitado 
dicha medida. 
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7.4. CONDICIONES LABORALES.

7.4.1. Distribución de la plantilla según el régimen jurídico/tipología de
contratación y temporalidad.

RÉGIMEN JURÍDICO/TIPOLOGÍA DE CONTRATACIÓN

Mayor proporción de personal funcionario dentro del grupo de hombres en comparación con el de mujeres.

Mayor contratación de personal indefinido fijo y personal temporal en el grupo de mujeres que en el de hombres.

Una contratación temporal, en las diferentes modalidades contractuales, mayor en las mujeres.

Según la información facilitada por el Ayuntamiento existen 14 modalidades contractuales a las que hay que
sumar 2 categorías más que se han utilizado para el análisis: personal funcionario y (no hay
constancia de la modalidad contractual).

La mayor brecha es la correspondiente a la de "Personal Funcionario" con un valor de -42,8 a favor de los
hombres. A ésta le siguen las de "Personal Indefinido Fijo", "Personal Temporal" y "Vacantes" con brechas
de: 17,2; 12,8 y 9,4 respectivamente y, en este caso, los porcentajes del grupo de mujeres son mayores que
los de los hombres.

Con respecto a la temporalidad de las contrataciones, si se agrupan en función de la duración de éstas se
puede observar cómo la temporalidad es mucho mayor en el caso de las mujeres (se ha incluido en la
categoría de contratación indefinida al personal funcionario) con una brecha de 24,1 puntos.

TOMANDO PERSPECTIVA (referencias, reflexiones, cifras )

Tanto la temporalidad en las contrataciones como la parcialidad de las jornadas de trabajo
afectan más a las mujeres:

El 27,5% de los contratos a mujeres en 2021 fueron temporales mientras que en el caso
de los hombres éste se reduce al 22,8% según el INE.

El 22,4% de los contratos a mujeres en 2021 fueron a tiempo parcial mientras que en el
caso de los hombres éste se reduce al 6,5% según el INE.

Los motivos alegados para trabajar a tiempo parcial están estrechamente ligados al rol de
género de mujeres y hombres según el INE 2021:

51,7% mujeres por no encontrar a jornada completa (58,6% hombres).

17,2% mujeres por el cuidado de menores o personas adultas (2,7% entre hombres).

7,9% mujeres por otras obligaciones familiares o personales (1,7% entre hombres), datos
de 2020.
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7.4.2. Parcialidad de la jornada laboral y percepciones de la plantilla. 
 

PARCIALIDAD DE LA JORNADA 

La parcialidad de las jornadas en las contrataciones realizadas por el Ayuntamiento a lo largo de 2021 es mayor en 
las mujeres que en los hombres. 

Dentro del grupo de mujeres la proporción de éstas que se acoge a reducciones de jornadas es superior al grupo de 
hombres. La brecha de la parcialidad de las jornadas teniendo en cuenta el tipo de contratación y las reducciones de 
jornadas se eleva hasta el 28,3. 

Las mujeres que tienen reducida su jornada (bien por contratación o por reducción de la misma) presentan una 
parcialidad de la jornada media de un 66% y los hombres de un 62%. 

8 tipos de puestos de trabajo son los que presentan jornadas reducidas. El tipo de puesto de trabajo donde se 
encuentran los mayores porcentajes de jornada reducida es el de Peona/Peón de Limpieza acumulando el 71,8% del 
total de las jornadas parciales del Ayuntamiento. 

 

PERCEPCIONES PARCIALIDAD DE LA JORNADA 

La plantilla percibe que no se tienen en cuenta las necesidades de mujeres y hombres a la hora de adaptar o 
incorporar medidas adecuadas a las condiciones laborales. 

La percepción de la plantilla coincide con los datos mostrados sobre la contratación y parcialidad de las jornadas. 
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7.5. PROCESOS DE SELECCIÓN Y CONTRATACIÓN.

ALGUNOS TÉRMINOS RELACIONADOS:

Tasa de actividad: Es el cociente entre el total de personas activas, es decir, aquellas que están empleadas o en
búsqueda de empleo, y la población de 16 y más años.

Tasa de empleo: Es el cociente entre el total de personas ocupadas y la población de 16 y más años.

Tasa de paro: Es el cociente entre el número de personas en situación de desempleo y personas activas.

Selección de personal no discriminatoria: Un proceso de selección no discriminatorio consiste en hacer una evaluación
a todas las personas aspirantes a un puesto de trabajo, valorando únicamente criterios objetivos, tales como: sus
capacidades profesionales, académicas y experiencia laboral; y obviando todas aquellas que no sean relevantes para
el desempeño del puesto y que finalmente puedan dar lugar a una discriminación, tales como, la edad, el sexo, etc.
Fuente: Guía de reclutamiento y selección con perspectiva de género. Fundación AUCAVI. 2018.

Definición no discriminatoria de perfil profesional: descripción de los requisitos básicos de formación, experiencia y
competencias necesarios para el desempeño de determinado puesto de trabajo de manera objetiva, teniendo en
cuenta las capacitaciones obtenidas de manera informal y sin que se añadan requerimientos innecesarios. Fuente:
Fundación AUCAVI. 2018.

TOMANDO PERSPECTIVA (referencias, reflexiones, cifras )

Las tasas de actividad, paro y empleo indican datos de menor presencia de las mujeres en el
mercado de trabajo. Según los datos de la EPA del tercer trimestre de 2022:

Tasa de actividad: 53,84% en mujeres y 64,19% en hombres.

Tasa de paro: 14,84% en mujeres y 10,74% en hombres.

Tasa de empleo: 45,85% en mujeres y 57,29% en hombres.

A día de hoy, siguen existiendo deficiencias en los procesos de selección de manera que no se
garantiza la igualdad de trato y oportunidades para mujeres y hombres en cada uno de los
momentos de sus fases

Fase Previa: Definición neutra del puesto de trabajo y perfil profesional. Descripción de
los requisitos del puesto y perfil de trabajo ajustados a las necesidades reales. Valoración
de la experiencia práctica.

Fase Operativa: Redacción de la convocatoria con lenguaje e imágenes neutras e
inclusivas. Elección de canales de comunicación incluyentes. Recepción de candidaturas
mediante formulario modelo. Conformación de equipos de selección mixtos. Evaluación
en Igualdad de Oportunidades. Realización de pruebas de selección imparciales.
Realización de entrevistas personales objetivas.

Fase de Incorporación: Negociación en Igualdad. Acogida en Igualdad de Oportunidades.
(Fuente: Procesos de selección con perspectiva de género. www.igualdadenlaempresa.es).
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Acción positiva en la contratación laboral: acción o medida en el ámbito de la contratación de personal, fijada 
temporalmente hasta producir una mejora de la situación desfavorecedora o desequilibrada entre sexos (generada ya 
sea por factores internos-fundacionales o externos-culturales) que le da origen. Fuente: Fundación AUCAVI. 2018.

 

 

7.5.1. Estructuras y herramientas para la gestión de personal. 
 

ESTRUCTURAS Y HERRAMIENTAS PARA LA GESTIÓN DE PERSONAL 

El Área de Recursos Humanos asume las competencias relacionadas con la gestión del personal municipal y está 
formada por un Asesor Laboral y Recursos Humanos, un Técnico de Recursos Humanos y Prevención de Riesgos 
Laborales y una Depositaria. 

Las condiciones para el acceso a un puesto en la Administración Local están incluidas en el Acuerdo sobre 
Condiciones de Empleo del Personal funcionario al Servicio del Ayuntamiento de Ansoáin y sus Patronatos que se 
rige por la legislación foral vigente. 

 

El Ayuntamiento de Ansoáin dispone en su estructura de un Área de Recursos Humanos con la función de 
desarrollar todas las tareas administrativas relacionadas con la gestión de nóminas y datos económicos, la 
gestión de solicitudes y trámites, las contrataciones y tareas de estrategia y análisis (valoración de puestos 
de trabajo, como planes de conciliación y flexibilidad, ayudas y beneficios sociales, etc.) y gestión de 
solicitudes de medidas de conciliación. 
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7.5.2. Procesos de selección y contratación.

PROCESOS DE SELECCIÓN Y CONTRATACIÓN

El Ayuntamiento de Ansoáin ha convocado 11 procesos de selección en el periodo 2020 y 2021.

Los procesos concluyeron con la contratación de 14 mujeres y 4 hombres, en los que se mantiene el reparto
tradicional de ocupaciones.

Durante los años 2020 y 2021 se han registrado 11 procesos de selección para puestos de trabajo en la
administración local de Ansoáin:

Año Puesto

2020

Auxiliar administrativa/o y/o Control de Entrada a Edificios municipales.

Educador/a de la escuela infantil S. Cristóbal de Ansoáin.

Técnica/o de Igualdad (Agente de Igualdad).

Año Puesto

2021

Agente de Policía

Aux. Administrativa/o y/o control
accesos.

Educador/a Infantil.

ESM-Albañil.

Oficial Administrativa/o.

Responsable Área de Deportes.

Responsable de Urbanismo.

Finalmente se procedió a la contratación de 14 mujeres y 4 hombres, en los que se mantiene una clara
segregación por sexos atendiendo a patrones tradicionales, con la excepción de la contratación de un varón
para un puesto de auxiliar administrativo.

7.5.3. Tribunales calificadores en los procesos de selección.

TRIBUNALES CALIFICADORES

Los Órganos de selección vienen regulados por el Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se
aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto Básico del Empleado Público.

Los Tribunales de selección en el Ayuntamiento de Ansoáin han sido
constituidos mayoritariamente por varones.

El Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del
Estatuto Básico del Empleado Público dedica su Artículo 60 a los órganos de selección. Se establece que su

30,4%

69,6%
Mujeres

Hombres
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composición deberá ajustarse a los principios de imparcialidad y profesionalidad de las personas que los 
componen, y se tenderá asimismo a la paridad entre mujer y hombre. Se menciona como una tendencia, pero 
no como obligatoriedad.  

Los tribunales de selección del Ayuntamiento de Ansoáin de las convocatorias de Técnica/o de Igualdad, 
Agente de Policía, Responsable Área de Deportes y Responsable de Urbanismo han estado compuestos por 
7 mujeres y 16 hombres, lo que supone un 30,4% y un 69,4% respectivamente. La Presidencia ha sido 
representada en todos los casos por un varón. 

El mantenimiento de la paridad en la composición de los tribunales se ve condicionado por los requerimientos 
para la selección de sus miembros. La obligatoriedad de que sean personas con cargos de responsabilidad 
limita las posibilidades de acceso a los tribunales por parte de las mujeres, por la existencia de partida de 
segregación en los puestos de responsabilidad. 

 

 

7.5.4. Existencia de informes impacto género en procesos de contratación. 
 

INFORME DE IMPACTO DE GÉNERO 

La Ordenanza de Igualdad expresa la obligación de la realización de informes de impacto género en los proyectos de 
normas, planes y programas elaborados por el Ayuntamiento de Ansoáin y sus empresas públicas, lo que incluye las 
actuaciones del Área de Recursos Humanos 

En la actualidad, no se han realizado informes de impacto de género con carácter previo o posterior a las 
convocatorias de empleo analizadas. 

En junio de 2022 se aprobó una instrucción para la realización de informes de impacto de género por parte de las 
áreas municipales, que no ha tenido tiempo material para su desarrollo. 

 

 

7.5.5. Percepciones de plantilla sobre las condiciones de acceso. 
 

PERCEPCIÓN DE LA PLANTILLA SOOBRE LAS CONDICIONES DE ACCESO 

Las condiciones de acceso son valoradas por la plantilla, en términos generales, como equilibradas. 

Una barrera para el acceso: las responsabilidades familiares.  

¿Por qué entonces  se mantiene la segregación en los puestos en el Ayuntamiento? 

 división sexual del trabajo. 

 pruebas selectivas. 

 condiciones laborales (horarios). 

 

Las aportaciones recogidas en los grupos apoyan los datos cuantitativos extraídos de los cuestionarios, pero 
se apuntan algunos matices que es interesante resaltar. Al plantear cuestiones referidas a las condiciones de 
acceso en un primer momento se expresa que no hay desequilibrios ya que responden a procesos de acceso 
estandarizados. Las respuestas confirman en mito de la objetividad de la norma y la administración pública. 
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Pero un análisis posterior y más detallado sí que permite aflorar algunas cuestiones que ponen en duda la 
afirmación de que hay igualdad en el acceso a un empleo en el Ayuntamiento. 

Se cuestionan los procedimientos para la contratación en los puestos de libre designación que, por parte del 
Ayuntamiento, se argumentan en base a dos razones: 

 En el caso de la Jefatura de Policía Local, debido a las condiciones del puesto sólo hombres presentaron 
candidatura. 

 En el caso de la Asesoría Laboral y de Recursos Humanos porque se optó por una persona que disponía 
de las capacidades y experiencia para el desempeño del puesto. 

Algunas reflexiones que se podrían introducir se relacionan, por una parte, con el análisis de género de los 
requisitos que se están solicitando para el puesto de la Jefatura de Policía, que en este caso, pueden estar 
generando discriminaciones indirectas hacia las mujeres.  

Pero si se piensa que los procedimientos no son discriminatorios, nos podemos preguntas ¿por qué se 
mantiene la segregación en los puestos en el Ayuntamiento? 

 Una primera explicación se relaciona con la división sexual del trabajo que tradicionalmente ha atribuido 
unos sectores de ocupación a mujeres y otros a hombres y aunque se observa una evolución a nivel 
global de la sociedad se siguen encontrando resistencias para romperla. De hecho, si atendemos a las 
personas que han optado a los diferentes puestos en el Ayuntamiento se observa una clara segregación 
por sectores. 

 También se ha puesto el foco en las pruebas selectivas que se sospecha que pueden estar condicionando 
la contratación de mujeres u hombres. Se ilustra esta idea con el ejemplo de las pruebas de acceso a los 
puestos del Área de Mantenimiento. 

 Otra circunstancia que puede estar actuando como filtro para el acceso son las condiciones laborales de 
los distintos puestos fundamentalmente relacionadas con los horarios. Los horarios partidos, reducidos 
y/o a horas muy tempranas resulta un facilitador para poder conciliar las demandas laborales y las tareas 
de cuidado y domésticas. Esta situación se da en los puestos de Limpieza y si se convoca un puesto 
siempre se presentan más candidatas mujeres.  

Es evidente el impacto que la mayor asunción de las responsabilidades domésticas y de cuidado por parte 
de las mujeres tiene en sus condiciones laborales y en su vida en general, que no se restringe al ámbito 
del Ayuntamiento, sino que trasciende a cuestiones históricas y sociales. 

 

 

  



PLAN DE IGUALDAD INTERNO

Antsoaingo Udala/Ayuntamiento de Ansoáin. 2022

Plan de Igualdad Interno ____________________ 44

7.6. CLASIFICACIÓN PROFESIONAL E INFRARREPRESENTACIÓN
FEMENINA.

ALGUNOS TÉRMINOS RELACIONADOS:

Segregación horizontal: Se refleja en la concentración de mujeres en ciertos tipos de profesiones, áreas y sectores.
Fuente: Escuela Virtual de Igualdad. Instituto de las mujeres, Ministerio de Igualdad, 2020.

Segregación vertical: Es la existencia de menor representación femenina a mayor grado de poder y responsabilidad. 
Esta segregación vertical se da en categorías directamente relacionadas con la toma de decisiones. Fuente: Unidad de 
Igualdad de Género. Rincón Autodidacta. Instituto Andaluz de la Mujer.

Gueto de terciopelo: Expresión introducida en 1978 por la revista Business Week que define sectores profesionales y
laborales que se feminizan y acaban considerándose trabajos aptos para mujeres. Lo que inmediatamente conlleva a
una reducción salarial, empeoramiento de las condiciones laborales y dificultades de ascenso, aun cuando haya
hombres que lo desarrollen. Fuente: Beneficios de la incorporación de las mujeres en los puestos de gestión y dirección de
empresas del sector privado: una revisión bibliográfica. Elena Martínez Tola (coord.), Igor Goñi Mendizábal y Galder Guenaga Garai.
Defentsoria. Emakumeen eta Gizonen Berdintasunerako/Para la Igualdad de Mujeres y Hombres. 2006.

TOMANDO PERSPECTIVA (referencias, reflexiones, cifras )

La división sexual del trabajo se reproduce en los sectores de actividad económica:

Las mujeres tienden a enfocar su trabajo principalmente al sector servicios y a ramas
relacionadas con actividades consideradas tradicionalmente femeninas: educación,
sanidad, servicios sociales... (trabajos de cuidado o de proximidad).

Los hombres tienden a concentrarse en el sector industrial o en trabajos donde se valora
la fuerza física o cualidades consideras masculinas.

Consecuencias para las mujeres:

Ocupaciones feminizadas peor pagadas.

Son menos numerosas (menor oferta), lo que reduce el abanico de elección profesional.

Mayor saturación de este tipo de ocupaciones por lo que tienen menos oportunidades
de acceso al empleo.

Menor posibilidad de promoción o acceso a puestos de responsabilidad y movilidad
profesional.

Menor status dentro de la escala ocupacional y estancamiento en condiciones laborales
de media jornada.
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7.6.1. Distribución de la plantilla según las áreas municipales. 
 

PLANTILLA SEGÚN ÁREAS MUNICIPALES 

El Ayuntamiento de Ansoáin se organiza en 11 departamentos de gestión y 16 secciones, siendo el más numeroso 
el departamento de Mantenimiento-Prevención con un 45,7% de la plantilla en el mismo. 

En algunas de las secciones como Policía Municipal, Limpiezas o Escuelas Infantiles, las brechas de género superan 
los 25 puntos. 

 

De las 16 secciones, hay 3 que aglutinan algo más de la mitad de la plantilla, el 51,5%. Estas son: Limpiezas, 
Policía Municipal y Escuela Infantil. Por otro lado, otras 3 casi el 25,2%, Instalaciones Deportivas, 
Mantenimiento General y Administración Atención Ciudadana. Por último, las 11 secciones restantes 
representan un porcentaje algo inferior al anterior, 23,3%. 

Se muestra a continuación la distribución por sexo en cada una de las secciones: 
 

 

De acuerdo con la tabla anterior, se observan claras brechas (GAP) con valores iguales o superiores a 25 
puntos en las secciones de Policía Municipal (-32,1), Limpiezas (26,6) y Escuela Infantil (25,9). En el primer 
caso a favor de la plantilla masculina y los otros dos de la femenina. 

Distribución de la plantilla según sección municipal 

 

Nº % 
GAP 

M H Total M H Total 

Administración general (Secretaría) 3 1 4 5,2% 2,2% 3,9% 3,0 

Administración atención ciudadana 
(Secretaría) 

6 - 6 10,3% - 5,8% 10,3 

Intervención 2  2 3,4% - 1,9% 3,4 

Recursos Humanos 1 2 3 1,7% 4,4% 2,9% -2,7 

Urbanismo        

Euskera 1 - 1 1,7% - 1,0% 1,7 

Igualdad 1 - 1 1,7% - 1,0% 1,7 

Socio-Comunitario 2 - 2 3,4% - 1,9% 3,4 

Escuela Infantil 15 - 15 25,9% - 14,6% 25,9 

Deportes 1 2 3 1,7% 4,4% 2,9% -2,7 

Policía Municipal 2 16 18 3,4% 35,6% 17,5% -32,1 

Instalaciones Deportivas (Mmto. y Prv.) 2 10 12 3,4% 22,2% 11,7% -18,8 

Mantenimiento General (Mmto. y Prv.) - 8 8 - 17,8% 7,8% -17,8 

Limpiezas (Mmto. y Prv.) 18 2 20 31,0% 4,4% 19,4% 26,6 

Parques y Jardines (Mmto. y Prv.) 1 4 5 1,7% 8,9% 4,9% -7,2 

Conserjería Colegio Público (Mmto. y Prv.) 3 - 3 5,2% - 2,9% 5,2 

Total 58 45 103 100,0% 100,0% 100%  
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Nos encontramos, por tanto, con una distribución de la plantilla con claros sesgos de género en función del 
área a la que se refiera. Las áreas feminizadas son las Limpiezas, Escuela Infantil y Administración Atención 
Ciudadana, en este orden. La distribución de las mujeres en las diferentes secciones es de un 67,2% en estas 
áreas. 

Por otro lado, las áreas masculinizadas son Policía Municipal, Instalaciones Deportivas y Mantenimiento 
General. Los hombres están distribuidos en estas secciones en un 75,6% del total de la plantilla masculina. 

 

 

7.6.2. Distribución de la plantilla por puestos de trabajo y percepciones de 
la plantilla. 
 

PLANTILLA SEGÚN PUESTOS DE TRABAJO 

El Ayuntamiento de Ansoáin tiene definidos 28 tipos de puestos de trabajo. 

Las brechas de género son elevadas en algunos puestos aunque no llegan a superar los 25 puntos, siendo mayoría hombres 
en el puesto de Empleada/o de Servicios Múltiples (-23,2) y mayoría mujeres en los puestos de Peona/ón de Limpieza 
(22,2) y Educadora/dor (16,9). 

 

PERCEPCIONES DE LA PLANTILLA SOBRE SEGREGACIÓN HORIZONTAL 

La plantilla evidencia la segregación horizontal en la que las mujeres y hombres ocupan determinados puestos asociados 
a los roles tradicionales.  

Las explicaciones que se dan al respecto se refieren a que determinados trabajos son más demandados por mujeres u 
hombres y a que no existen perfiles con la formación requerida.  

Se expresan dificultades para mantenerse en puestos que rompen con esos roles tradicionales. 

 

Los puestos donde se ha detectado una mayor brecha corresponden a los más números de la plantilla. En el 
resto de puestos de trabajo las brechas detectadas son reducidas y uno de los motivos es el número, también 
reducido, de personas que los ocupan. 
 

Mujeres y hombres en los diferentes puestos de trabajo 

Nº Nombre Puesto 
Nº % 

GAP 
M H Total M H 

15 Educadora/o 13 - 13 16,9% 0,0% 16,9 

21 Policía Local 3 13 16 3,9% 23,2% -19,3 

24 Empleada/o Servicios Múltiples - 13 13 0,0% 23,2% -23,2 

26 Peona/ón Limpieza 24 5 29 31,2% 8,9% 22,2 

Las brechas de Empleada/o Servicios Múltiples y Policía Local son a favor de los hombres mientras que las de 
Peona/ón Limpieza y Educadora/o a favor de las mujeres. 

Existe por tanto una clara segregación horizontal en la distribución de los puestos de trabajo más numerosos 
en función del sector de actividad concreto al que se refiera. 
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7.6.3. Distribución de la plantilla según niveles administrativos. 
 

PLANTILLA SEGÚN NIVELES ADMINISTRATIVOS 

Los grupos C, D y E son los más numerosos de la plantilla y los que presentan mayores brechas de género son los D y E con 
valores superiores a los 25 puntos. 

La plantilla sin nivel asignado (Alcaldía y Personal Eventual) está formado por 3 personas y todas ellas son hombres. 

 

Como en todas las administraciones públicas, la asignación a los diferentes niveles administrativos viene 
definida por la formación exigible en los diferentes puestos de trabajo. De acuerdo a los datos consultados, 
los grupos C, D y E son los más numerosos de la plantilla y los que presentan mayores brechas de género son 
los D y E con valores superiores a los 25 puntos. En el caso del nivel D la brecha es de -27,7 a favor de los 
hombres y en el del nivel E de 30,8 a favor de los hombres. 
 

Mujeres y hombres en los diferentes puestos de trabajo 

Nivel 
Nº % 

GAP 
M H Total M H Total 

Nivel A 2 1 3 2,6% 1,8% 2,2% 0,8 

Nivel B 4 2 6 5,1% 3,6% 4,5% 1,6 

Nivel C 25 20 45 33,3% 33,9% 33,6% -0,6 

Nivel D 15 26 41 19,2% 46,4% 30,6% -27,2 

Nivel E 31 5 36 39,7% 8,9% 26,9% 30,8 

Sin nivel asignado 
(Eventual / Alcaldía) 

- 3 3 - 5,4% 2,2% - 

Total 77 57 134 100,0% 100,0% 100,0%  

 

 

  



PLAN DE IGUALDAD INTERNO

Antsoaingo Udala/Ayuntamiento de Ansoáin. 2022

Plan de Igualdad Interno ____________________ 48

7.6.4. Distribución de la plantilla según niveles de responsabilidad y per-
cepciones de la plantilla en torno a la segregación vertical.

PLANTILLA SEGÚN NIVELES DE RESPONSABILIDAD

Existe equilibrio entre mujeres y hombres en los niveles de máxima responsabilidad aunque ligeramente superior para el
caso de los hombres.

Se aprecian brechas significativas en los niveles medios e inferiores de responsabilidad a favor de las mujeres en el primer
caso y de los hombres en el segundo.

Para el análisis de la segregación vertical se han tomado como referencia tres niveles de responsabilidad que
fueron asignados a los diferentes puestos de trabajo por el área de Recursos Humanos según se muestra a
continuación:

NIVELES DE RESPONSABILIDAD PUESTOS

Dirección / Coordinación /
Máxima Responsabilidad en Área.

Asesoría Laboral y RRHH, Dirección de Escuelas Infantiles,
Interventora/tor, Jefatura de Policía, Responsable Deportes, Secretaria/o,
Técnica/o Sociocultural Comunitaria/o, Técnica/o Especialista de Euskera,
Técnica/o Especialista de Igualdad y Técnico/a Urbanismo.

Técnica/o de Área /
Responsabilidad Intermedia.

Agente Primera/o, Educadora/dor, Encargada/o, Oficial Administrativa/o,
Oficial Aministrativa/o OAC y Técnica/o de Recursos Humanos.

Nivel inferior de responsabilidad. Resto de Puestos.

De los tres niveles de responsabilidad los Responsabilidad Intermedia y Resto de Puestos son los que
presentan mayores brechas, en el primer caso a favor de las mujeres y en el segundo a favor de los hombres:

0,0%
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20,0%
30,0%
40,0%
50,0%
60,0%
70,0%
80,0%

Dirección / Coordinación
/ Máxima

Responsabilidad en Área.

Técnica de área /
Responsabilidad

Intermedia.

Resto de puestos.

7,8%

29,9%

62,3%

10,5% 12,3%

77,2%

Mujeres y hombres en los distintos niveles de 
responsabilidad

Mujeres Hombres
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PERCEPCIONES SEGREGACIÓN VERTICAL 

Se percibe que las mujeres presentan dificultades en el acceso a niveles superiores. 

Se mantiene la idea de que, a pesar de que las mujeres son titulares de puestos de responsabilidad, esto no tiene una 
traslación en su peso en la toma de decisiones. 

 

A pesar de que el análisis de los diferentes niveles de responsabilidad vistos no se aprecian brechas en las 
que las mujeres presenten dificultades de acceso a los niveles medios y superiores, parece existir en la 
plantilla la idea de que así es. La explicación a esta idea viene determinada por la persistencia de los roles de 
género ya que el acceso a los puestos de menor responsabilidad permite poder hacer uso, en mayor medida, 
de medidas de conciliación, aunque esta idea no venga avalada por la situación real de la plantilla del 
Ayuntamiento de Ansoáin. 

Por otro lado, sin embargo, la asunción de niveles altos y medios de niveles de responsabilidad por parte de 
las mujeres no parece tener traslación a nivel práctico ya que, en ocasiones, las decisiones son tomadas por 
otras personas que no ostentan la titularidad de la responsabilidad derivada del puesto. 
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7.7. PROCESOS DE PROMOCIÓN.

ALGUNOS TÉRMINOS RELACIONADOS:

Techo de cristal: Barrera tan sutil que se torna transparente, pero que resulta un fuerte impedimento para que las
mujeres puedan moverse dentro de las jerarquías corporativas. Se considera que los puestos más relevantes de las
organizaciones deberían estar a su alcance en base a sus conocimientos, a su esfuerzo y a sus capacidades y
habilidades, pero en realidad se mantienen muy lejos, realmente inalcanzables para la gran mayoría de las mujeres en
puestos de dirección. Fuente: Ann Morrison, Ellen Van Velsor y Randall P. White. Estudio Breaking the glass ceiling. 1987.

TOMANDO PERSPECTIVA (referencias, reflexiones, cifras )

El porcentaje de mujeres en Consejos de Administración de las empresas del Ibex 35 es de un
29,3%. Fuente: Instituto Europeo para la Igualdad de Género (IGE). 2020.

El porcentaje de mujeres en puestos directivos en las empresas del Ibex35 es de un 17,1%.
Fuente: Buenas prácticas para la atracción y retención de talento y la promoción profesional
con perspectiva de género. Iniciativa Más mujeres, mejores Instituto de las
Mujeres. 2020. Instituto Europeo para la Igualdad de Género (IGE). 2020.

Existen barreras para la promoción de las mujeres en las organizaciones según Maria Àngels
Viladot estas serían:

La persistencia de los estereotipos y roles de género: El liderazgo tradicional está más
cercano a las características asociadas al estereotipo masculino (asertividad,
independencia, seguridad de uno mismo, en contraposición al
estereotipo femenino (afectividad, cordialidad, atención, empatía,
Piensa como un directivo-piensa en masculino

Las dificultades de acceso a los círculos informales de relación y ausencia de
mentor/mentora. En el ámbito de la alta dirección es el acceso restringido que las
mujeres suelen tener a las, a menudo, redes informales de apoyo y al favoritismo

que se ejercita en el boys y que contribuye a perpetuar la
desigualdad de género.

(Fuente: Maria Àngels Viladot. muros, escaleras, suelos pegajosos y laberintos. Barreras a la
promoción de las mujeres en puestos de 2014. www.eldiario.es).

Cabe preguntare si el modelo de liderazgo tradicional/actual sigue estando vigente o si es
posible otra forma de gestionar y liderar a las personas más humana y adaptativa que integra
conceptos emergentes como Gestión inteligente de los Recursos Humanos-Talento;
Responsabilidad Social Corporativa-Reputación-Diversidad de género; Salario emocional
Igualdad/conciliación, entre otros. Fuente: Herramienta de apoyo nº4, Presencia de mujeres en
puestos de responsabilidad. Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad
www.igualdadenlaempresa.es.
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Suelo pegajoso: Acuñado por Janeen Baxter y Erik Wriight en 2000 y que hace referencia a la influencia de las tareas 
derivadas del trabajo de sostenimiento de la vida (reproductivo y de cuidados) en la carrera profesional de las mujeres 
ya que las cargas afectivas y emocionales de dichas tareas acaban recayendo sobre las mujeres, atrapándolas con los
lazos de los afectos que dificultan o impiden la plena realización personal y profesional. Fuente: Igualdad de 
Oportunidades: Aplicación práctica en la empresa y los recursos humanos. EVI. Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad. 

2017. 

 

 

7.7.1. Procesos de promoción en el Ayuntamiento de Ansoáin. 
 

PROMOCIÓN 

El Acuerdo sobre Condiciones de Empleo del Personal Funcionario al Servicio del Ayuntamiento de Ansoáin y sus 
Patronatos recoge las condiciones para la promoción. 

El Ayuntamiento de Ansoáin no ha convocado promociones en los dos últimos años. 

La plantilla considera, en un alto porcentaje, que las posibilidades para la promoción son similares para mujeres y 
hombres. 

Se señalan algunos obstáculos para la promoción laboral que se dan mayoritariamente en los puestos feminizados 
u ocupados por mujeres. 

Los hombres añaden otro obstáculo que les afecta de manera directa y se relaciona con la búsqueda de la paridad 
en la presencia de las mujeres en diferentes puestos y niveles por parte de la entidad.  

 

Los procesos de promoción en la administración local están regulados por el Estatuto de la Función Pública 
lo que le confiere unas características de objetividad y neutralidad. Se repite el mito de la neutralidad de los 
procesos administrativos. Se apuntan algunas cuestiones que pueden ser objeto de análisis no tanto 
vinculadas a cómo se articulan los procesos de promoción sino a las desiguales condiciones de partida de 
mujeres y hombres para el acceso a esos procesos. 

Se identifican algunos obstáculos que pueden condicionar de manera diferente el acceso de mujeres y 
hombres a los procesos de promoción: 

 La ocupación de puestos con jornadas parciales en los que difícilmente se pueden asumir funciones con 
una mayor responsabilidad.  

 El uso de medidas de conciliación para el cuidado de criaturas y que obligan a ausentarse del puesto de 
trabajo durante algunos periodos. 

 Los puestos eventuales. 

 La asunción de responsabilidades domésticas y de cuidado que comprometen el uso de los tiempos en 
momentos extralaborales: "suelo pegajoso". 

Todas estas condiciones se dan mayoritariamente en los puestos feminizados u ocupados por mujeres. 
Aunque los procesos estén procedimentados con criterios supuestamente objetivos, el hecho de que las 
posiciones de partida sean tan desiguales condiciona que finalmente sean los hombres lo que accedan con 
mayor facilidad ampliando la brecha y creando segregación vertical. Se pone de manifiesto cómo las mujeres 
tienen más dificultades para el acceso a puestos de responsabilidad. 
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7.8. FORMACIÓN.

7.8.1. La formación en el Acuerdo Colectivo y la Ordenanza de Igualdad.

FORMACIÓN

La formación municipal viene regulada por el Acuerdo sobre condiciones de empleo del personal funcionario al
servicio del Ayuntamiento de Ansoáin y sus patronatos y la Ordenanza de Igualdad.

La Ordenanza hace alusión al Plan de Formación general del Ayuntamiento en el que se deben integrar temáticas y
contenidos relacionados con la igualdad pero este no se ha puesto en marcha. Se han planteado demandas a nivel
sindical, en este sentido, que están en proceso de negociación.

En materia de formación, el personal del Ayuntamiento de Ansoáin se rige por la normativa vigente en esta
materia y lo previsto en el Acuerdo sobre condiciones de empleo del personal funcionario al servicio del
Ayuntamiento de Ansoáin y sus patronatos. En su artículo 20 se precisan las condiciones para el acceso a la
formación por parte de la plantilla en los que se establece el derecho a 50 horas anuales de formación.

También la Ordenanza de Igualdad del Ayuntamiento de Ansoáin presta una especial atención a los derechos
de formación de la plantilla como un instrumento para la igualdad. Se expresa de manera explícita la
obligación de garantizar el acceso en igualdad de condiciones a la formación.

La Ordenanza incluye, así mismo, un capítulo con directrices claras sobre la necesaria formación de la plantilla
en género y metodologías para su incorporación en las prácticas de la organización considerándola una
cuestión estratégica para garantizar la integración de la transversalidad de género en la acción municipal.

La Ordenanza hace alusión al Plan de Formación general del Ayuntamiento en el que se deben integrar
temáticas y contenidos relacionados con la igualdad. Este Plan que debería afectar a todos los ámbitos y áreas
de trabajo del Ayuntamiento no se ha puesto en marcha, por lo que no se ha procedido a la elaboración de
un diagnóstico de las necesidades formativas de la plantilla. Se han planteado demandas a nivel sindical, en
este sentido, que están en proceso de negociación.

TOMANDO PERSPECTIVA (referencias, reflexiones, cifras )

Las mujeres representan en la actualidad una parte importante del stock de conocimientos
académicos existentes en nuestra sociedad y van a incrementar su peso en el futuro. Así, si se
tiene en cuenta el nivel formativo alcanzado por la población con una edad comprendida entre los
25 y los 34 años, se puede concluir que un 47,0% de mujeres y un 34,9% de hombres tienen un
nivel de formación correspondiente a la formación superior y doctorado, con trece puntos de
diferencia (Fuente: INE. Junio 2016).

De las personas que disponen de estudios superiores en 2021 el 53,03% son mujeres y el
46,97% hombres.

Las mujeres, por el reparto tradicional de tareas domésticas y de cuidado, disponen de menos
tiempo para asistir a actividades de formación que se realicen fuera del horario laboral.
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7.8.2. Acciones formativas del Área de Igualdad. 
 

ACCIONES FORMATIVAS EN MATERIA DE IGUALDAD 

El Área de Igualdad planifica una oferta formativa anual dirigida a personal político y técnico y orientada 
fundamentalmente a fortalecer la aplicación de la perspectiva de género en toda la acción municipal. 

La plantilla reconoce el trabajo realizado por el Ayuntamiento en este ámbito pero se percibe, de manera paralela, 
falta de planificación, que es generalizable a otros ámbitos. 

Se han expresado críticas a aspectos relacionados con la planificación en relación a la distribución de horas de 
formación para diferentes sectores. 

Se hace una demanda clara de que se contemple la formación en igualdad como un beneficio del que debe disfrutar 
la plantilla al completo, al margen de su puesto o condiciones laborales. 

 

 

7.8.3. Participación de la plantilla en acciones formativas. 
 

PARTICIPACIÓN DE LA PLANTILLA EN ACCIONES FORMATIVAS  

El 77,4% de la plantilla ha realizado acciones formativas relacionadas con su desempeño profesional en el 
Ayuntamiento, siendo ligeramente superior el porcentaje de hombres que de mujeres, un 83,3% frente a un 78,1%. 
Este dato se refiere a la formación en la vida laboral al completo y se ha obtenido a partir de las respuestas al 
cuestionario a la plantilla. 

 

 

7.8.4. Percepción de la plantilla sobre el acceso a la formación y el impacto 
de la misma. 
 

ACCESO A LA FORMACIÓN E IMPACTO  

Las condiciones de acceso a las acciones formativas han sido valoradas de manera diferente por mujeres y hombres. 

Barreras para el acceso: 

 Las jornadas parciales.  

 Los horarios diferentes a la generalidad de la plantilla. 

 Las reducciones de jornada para cuidados. 

 Los puestos en servicios en los que no se puede detener la actividad.  

 El exceso de trabajo. 

La detección de necesidades formativas de la plantilla es una tarea pendiente, previa a la elaboración del Plan de 
Formación anual. 

 

Las condiciones de acceso a las acciones formativas han sido valoradas de manera diferente por mujeres y 
hombres. El 100,0% de los hombres valoran que el acceso a la formación se da en las mismas condiciones 
para mujeres y hombres. Este porcentaje desciende al 78,6% de mujeres. Son evidentes las diferencias en las 
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percepciones sobre el acceso a la formación lo que permite afirmar que las mujeres perciben obstáculos que 
no afectan de igual modo a las condiciones de acceso de los hombres. 

Se destacan algunas cuestiones referidas a la oferta formativa municipal: 

 Respecto a la comunicación se afirma que los canales y procedimientos no están establecidos de manera 
clara y conocida por la plantilla. En algunos casos se expresa que sí que llega la información, en otros que 
son las propias personas trabajadoras quiénes tienen que proceder a la búsqueda. 

El Ayuntamiento sí que informa de las acciones formativas que ofertan otras entidades como el Gobierno 
de Navarra, el Instituto Navarro de Administración Pública (INAP), la Federación de Municipios y Concejos 
de Navarra u otros organismos públicos y privados y se mantiene la disponibilidad para que la plantilla 
pueda participar en las mismas. 

 La discriminación en el acceso a la formación sugiere la existencia de algunos obstáculos que afectan de 
manera diferente a mujeres y hombres. Estas barreras mantienen una evidente similitud con las 
mencionadas en el caso de la promoción, ya que ambos procesos están íntimamente relacionados: 

 Las jornadas parciales.  

 Los horarios diferentes a la generalidad de la plantilla. 

 La reducción de jornada para cuidados. 

 Los puestos en servicios en los que no se puede detener la actividad. 

 El exceso de trabajo. 

No todas estas situaciones afectan de manera específica a las mujeres pero es necesario recordar que 
las mujeres presentan una mayor parcialidad y eventualidad en su contratación, así como una mayor 
demanda de medidas de conciliación que inciden directamente en sus posibilidades de acceso a la 
formación. 

Otros factores como la limitación de la plantilla y el consecuente exceso de carga de trabajo afectan, en 
la misma medida, a mujeres y hombres. 

 Otro aspecto relevante a tener en cuenta es cómo se aborda el posible impacto que la formación puede 
tener en el desempeño laboral. La formación se desarrolla con la finalidad de mejorar la calidad del 
trabajo y de la organización. En el caso de la igualdad, concretamente, se busca la implementación de 
nuevos procedimientos de trabajo relacionados con la transversalidad de género, pero la dinámica de la 
institución no facilita su incorporación. Esto supone una carga de trabajo para aquellas personas que se 
proponen aplicar la mirada de género en todas sus actuaciones. 

 

En este Diagnóstico no se ha incluido la consulta sobre necesidades formativas de la plantilla, labor que sí 
sería preciso realizar para la elaboración de un Plan de Formación que dé respuesta a las necesidades de la 
plantilla para el desempeño de sus puestos. 

Se ha expresado la demanda de planificar formación en contenidos tanto relacionados específicamente con 
el puesto como con habilidades personales, el trabajo en equipo, estrategias de trabajo o euskera. En general 
se comenta que el Ayuntamiento debe asumir su responsabilidad que se expresa en diferentes documentos 
ya citados  e incorporar la formación de la plantilla en sus procedimientos de gestión de personal. 
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 Se valora como necesario potenciar la formación en igualdad para toda la plantilla, que se ha juzgado como 
escasa y orientarla de manera prioritaria a aquellas áreas que tienen un mayor impacto en la organización 
interna o planifican actuaciones dirigidas a la ciudadanía. 

 

 

7.8.5. Sensibilización de la plantilla hacia las desigualdades. 
 

SENSIBILIZACIÓN DE LA PLANTILLA HACIA LAS DESIGUALDADES 

La alta participación y el interés por este estudio diagnóstico nos permite afirmar que la igualdad es un tema que 
preocupa, tanto al Ayuntamiento como a la plantilla. 

La plantilla percibe que su nivel de sensibilización es inferior al que se desearía. 

 

La percepción de discriminaciones por razón de sexo, tanto directas como indirectas, está estrechamente 
relacionada con la sensibilización. El hecho de haber reflexionado sobre las diferentes posiciones de mujeres 
y hombres y cómo éstas se traducen en desiguales condiciones facilita su detección e identificación. Es decir, 
la población más sensibilizada está más entrenada para detectar posibles discriminaciones lo que no significa 
directamente que haya más discriminaciones que en otros contextos, sino que hay una mayor capacidad de 
detección. 

En general se observan opiniones críticas sobre el nivel de sensibilización. Únicamente un 17,1% de las 
personas consultadas afirma que la plantilla sí está sensibilizada respecto a la presencia de desigualdades en 
el Ayuntamiento, los varones con un mayor porcentaje. Un 12,2% de la plantilla opina que no está nada 
sensibilizada y un 51,2% que está algo sensibilizada. 

Este alto nivel de crítica nos permite evidenciar que la plantilla no está satisfecha por cómo se  la 
igualdad en su espacio de trabajo.  

Se ha expresado una cierta preocupación por cómo el tema de la igualdad atraviesa a la organización. Se 
comenta que el tema de la igualdad es motivo de mofa y que en la práctica "no se toma en serio". Hay un 
clima de deseabilidad social que de alguna manera obliga a no disentir de planteamientos feministas, pero 
no son cuestiones que se hayan asumido totalmente con la implicación de cambios que supone tanto a nivel 
organizacional como individual. Se percibe que en ocasiones  el tema del feminismo se acepta porque se 
siente presión por el contexto para que sea tenido en cuenta, pero sin una convicción real de que sea un tema 
necesario de abordar. 

Como ya se comentaba en el apartado referido al uso del lenguaje se reconoce la presencia de expresiones 
machistas que afectan al clima laboral y las mujeres los perciben como estereotipados y agresivos. 

Ya se ha expresado cómo la respuesta positiva dada tanto por parte de representantes políticos como por 
parte de la plantilla a las demandas de información de este Diagnóstico es un indicador de una buena 
disposición para trabajar el tema de igualdad y afianzar su posición en la organización municipal. Pero de 
manera paralela se expresa que coexiste con críticas a la implicación e interés real en que la igualdad real 
penetre en procedimientos y comportamientos. 
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7.9. POLÍTICA RETRIBUTIVA: AUDITORÍA RETRIBUTIVA.

TOMANDO PERSPECTIVA (referencias, reflexiones, cifras )

La brecha salarial es la diferencia entre el salario bruto por hora de las mujeres y el de los
hombres, expresado como porcentaje del salario bruto por hora de los hombres. (Fuente:
Comisión Europea. 2014).

El promedio salarial anual femenino fue un 23,2% inferior al masculino en 2020 en Navarra
según datos de La encuesta anual de Estructura Salarial en Navarra del Instituto de
Estadística de Navarra (Nastat) siendo de las más elevadas del estado español. Esto se
relaciona con la mayor importancia del sector industrial en la Comunidad Foral respecto al
primario o de servicios y la limitada participación de las mujeres en el mismo.

Según el Informe de situación de la mujer en la Administración General del Estado 2019 del
Ministerio de política territorial y función pública, las mujeres cobran entre 1 y 1,5 euros
menos por hora de trabajo que los hombres, siendo la diferencia más elevada entre el
personal funcionario alcanzando el 8,1% de diferencia salarial.

Factores asociados a la Brecha Salarial:

Contratación temporal. Más mujeres con contratos temporales que hombres.

Contratación a jornada parcial: Mayor parcialidad de las jornadas en las mujeres con
respecto a los hombres.

Ocupación de cargos con menor reconocimiento, responsabilidad, prestigio, etc. por
parte de las mujeres.

Complementos asociados a condiciones que se asignan con mayor frecuencia a
hombres como: realización de horas extraordinarias, disponibilidad, turnicidad,
nocturnidad, festivo o, incluso, antigüedad.

La brecha salarial influye consecuentemente en la brecha de ingresos percibidos en las
prestaciones y acceso a las pensiones.
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7.9.1. Salario base y salario bruto de la plantilla. 
 

DIFERENCIAS SALARIALES GLOBALES 

La diferencia entre mujeres y hombres del salario base es de un 24,6%. Si se equipara2, esta diferencia desciende al 
8,4%.  

En el caso del salario bruto estos valores ascienden al 29,5 y 13,9% respectivamente. 

 

Las diferencias en el salario base sin equiparar nos indican la desigualdad sin tener en cuenta las diferentes 
situaciones contractuales tanto de temporalidad como de parcialidad en las jornadas de trabajo. Es decir, en 
este caso, las mujeres cobran un 24,6% menos que los hombres. 

Esta diferencia salarial puede deberse, entre otras cuestiones, a la existencia de una mayor temporalidad en 
la plantilla femenina o un ejercicio de mayor parcialidad en las jornadas. La corrección de estas variables a 
través de la equiparación nos permite identificar si existe brecha salarial debido a otros factores. En este caso, 
la diferencia salarial se reduce hasta el 8,4%. La explicación a esta realidad se debe a la distribución de la 
plantilla en los diferentes niveles administrativos donde, dentro del grupo de mujeres, éstas se distribuyen 
en su mayoría en el grupo E. Por otro lado, las personas sin nivel asignado y con una media de salario base 
superior a la media, son todas hombres. 

En relación con el salario bruto, la diferencia salarial aumenta si se compara con el salario base, tanto en el 
caso de los salarios no equiparados como los equiparados. 

Para el cálculo de las medias del salario bruto se han incluido los diferentes complementos y pluses, así como 
las retribuciones correspondientes a la realización de horas extraordinarias. Aunque existen diferencias en la 
percepción de complementos y pluses por parte de la plantilla, ésta suele ser más cuantiosa en los puestos 
de trabajo de niveles superiores o sin asignación de nivel. 

 

 

7.9.2. Complementos y otras percepciones salariales. 
 

COMPLEMENTOS SALARIALES 

La diferencia entre mujeres y hombres en relación a los complementos salariales es de un 21,0%. 

Determinados complementos asociados al desempeño del puesto en condiciones especiales son asignados, en 
mayor medida, a la plantilla masculina bien por mayor disponibilidad o por ser puestos ocupados fundamentalmente 
por hombres. 

 

En el Ayuntamiento de Ansoáin se aplican 24 complementos y otras 4 percepciones que corresponden a 
situaciones de enfermedad/incapacidad temporal o indemnizaciones antes finalizaciones contractuales. 
Existen diferencias en la percepción de estos complementos por parte de mujeres y hombres. Los hombres 

 
2 Equiparación de salario: cálculo matemático que permite comparar diferentes situaciones laborales. Las contrataciones inferiores al 

periodo de referencia -un año- y/o las contrataciones inferiores a la jornada completa se transforman simulando las percepciones 
salariales durante todo el año y/o a jornada completa.  

 



PLAN DE IGUALDAD INTERNO 

Antsoaingo Udala/Ayuntamiento de Ansoáin. 2022 

 

 

 Plan de Igualdad Interno ____________________ 58 
 

perciben los complementos de participación en tribunales, el complemento de guardia por nieve, el 
complemento de prolongación de jornada, el específico y la realización de horas extraordinarias. 

En el otro extremo encontramos el complemento de antigüedad garantizada y el complemento de nivel con 
valores a favor de la plantilla femenina. 

En su conjunto, la diferencia global de los conceptos analizados es de 21,0% a favor de los hombres. 

La asignación de los complementos está determinada, en su mayoría, por cuestiones objetivas y 
reglamentarias como las que se establecen en las Tablas Retributivas del Gobierno de Navarra para 2021. Sin 
embargo, la distribución de la plantilla según niveles y puestos de trabajo, a los que se les asignan los 
diferentes complementos, es la que determina la configuración de las diferencias salariales encontradas. 

Llama la atención la diferencia en aquellos complementos que se asignan por el desempeño del puesto en 
condiciones especiales tales como: Prolongación de Jornada, Complemento de Turnicidad, Nocturno, 
Festivos, Horas Extraordinarias, Guardia Nieve, Sábados o Tribunales, todos ellos percibidos en mayor medida 
por parte de los hombres. Esta diferencia puede explicarse debido a una mayor disponibilidad por parte de 
los hombres a desempeñar las tareas derivadas de los diferentes puestos en estas condiciones. También 
puede deberse a que los puestos que requieren el desempeño del puesto bajo estas condiciones sean puestos 
claramente masculinizados o, en su cómputo global, están ocupados mayormente por hombres. 

 

 

7.9.3. Salarios brutos por niveles administrativos. 
 

SALARIOS BRUTOS SEGÚN NIVELES ADMINISTRATIVOS 

No existen mujeres en la categoría  nivel asignado  con lo que no es posible en cálculo de la diferencia salarial (o 
lo que es lo mismo un 100% de diferencia salarial). 

Los niveles A, B y C muestran unas diferencias salariales significativas a favor de los hombres en todos los casos: nivel 
A (14,7%), nivel B (24,7%) y nivel C (16,4%). 

 

La adscripción de los diferentes puestos de trabajo a los diferentes niveles administrativos y la regulación 
salarial que establece el Gobierno de Navarra en este ámbito no garantiza la ausencia de brecha salarial 
calculada a partir de la clasificación por niveles. Se muestran a continuación los cálculos de las brechas 
tomando como referencia el cálculo de los salarios percibidos equiparados.  

La categoría sin nivel asignado (Alcaldía y Personal Eventual), solo está ocupada por hombres por lo que no 
es posible calcular la diferencia salarial. 

La mayor diferencia encontrada se da en el nivel B con un 24,7%, próxima al 25%. Esta diferencia viene 
determinada por la percepción de los complementos salariales: antigüedad, grado y dedicación exclusiva. 
También el nivel C muestra una diferencia significativa con un valor de 16,4% y es la percepción de 
complementos la que explica dicha diferencia. En este caso, existen una gran variedad de complementos 
percibidos por los hombres en mayor medida que las mujeres como: complemento específico, prolongación 
de jornada, complemento de riesgo, nocturnidad, festivos, horas extraordinarias, guardia nieve, sábados y 
tribunales. 
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7.9.4. Percepciones en torno a la brecha salarial. 
 

PERCEPCIÓN DE LA PLANTILLA BRECHA SALARIAL 

Persistencia del mito de que en la administración pública no se da brecha salarial, salvo en el área de igualdad desde 
donde sean realizado algunas prospecciones al respecto. 

Necesidad de mayor información y análisis al respecto. 

 

Existe la idea de que en la administración pública es más difícil que se dé brecha salarial al ser un organismo 
con unos sistemas de control superiores a los que existen en las empresas privadas. Esta percepción es 
expresada por la plantilla mientras que desde el Área de Igualdad se han identificado algunas de las 
principales brechas salariales. 

Se expresa la necesidad de recurrir a datos objetivos para confirmar o desechar tal hipótesis y no fijarse solo 
en el salario base fijado normativamente sino realizar un análisis más minucioso en el que incluir los 
complementos específicos de los diferentes puestos de trabajo ya que existe cierta opacidad en la aplicación 
de los mismos y no se reconocen las diferentes condiciones laborales en la asignación de los éstos. 

 

 

7.9.5. Realización de horas extraordinarias. 
 

HORAS EXTRAORDINARIAS 

La mayoría de las horas extraordinarias son realizadas por los hombres de la plantilla (88,3%). 

 

La gran mayoría del total de las horas extraordinarias realizadas por la plantilla, en sus diferentes 
modalidades (Laborables, Festivas y Nieves), son realizadas por hombres. Los puestos en los que realizan 
dichas horas extraordinarias son: Control de Accesos a Instalaciones, Agente Primera/o, Policía Local, 
Encargada/o, Empleada/o Servicios Múltiples Especialista y Empleada/o Jardinería; todos ellos claramente 
masculinizados. 
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7.10. SALUD LABORAL.

TOMANDO PERSPECTIVA (referencias, reflexiones, cifras )

Según el documento: Herramienta de apoyo nº 10, Salud y riesgos laborales con perspectiva
de género del Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad, existen riesgos específicos
en las mujeres debido a:

Acoso, laboral genérico o sexual: mayor presencia de riesgos psicosociales en los
sectores feminizados.

Dobles jornadas (o doble presencia): los problemas de la vida privada junto con los
laborales generan una sinergia negativa y una mayor predisposición al burnout y, por
lo tanto, no puede desvincularse uno y otro ámbito y no puede exigirse una única
causalidad para considerar el descrito como un riesgo laboral.

Riesgos ligados a actividades feminizadas: Textil y confección, Servicios, Enseñanza,
Hostelería y Comercio, Sanidad o Agroalimentación.

Riesgos derivados de otros factores de discriminación.

Según el estudio sexual y acoso por razón de sexo en el ámbito laboral en
de la Confederación Sindical de Comisiones Obreras (CCOO):

A pesar de que los porcentajes de respuestas que muestran rechazo al acoso sexual en
el espacio de trabajo siguen siendo altos, se detecta un porcentaje de respuestas (entre
un 10 y un 20%) que indican un cierto acuerdo con la falta de confianza en las
declaraciones de las mujeres e incluso en la sospecha de que se refieren a situaciones
fruto de la invención de las mujeres, y más en hombres que en mujeres.

Según la realizada por la Delegación 
del Gobierno contra la Violencia de Género:

En el caso concreto del acoso sexual en el trabajo, un 17,3% del total de mujeres que 
han sufrido acoso sexual y que han respondido a la pregunta sobre el sexo del agresor 
señalaba a alguien del trabajo (6,5% un jefe o supervisor hombre, 12,5% otro hombre 
del trabajo, 0,3% una jefa o supervisora, 0,9% otra mujer del trabajo), lo que implica que 
prácticamente 1 de cada 5 mujeres acosadas sexualmente lo han sido en el ámbito 
laboral.

El acoso sexual y el acoso por razón de sexo se consideran expresiones de violencia de
género.
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ALGUNOS TÉRMINOS RELACIONADOS:

Acoso sexual: cualquier comportamiento, verbal o físico, de naturaleza sexual que tenga el propósito o produzca el
efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante
u ofensivo. Fuente: Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

Acoso por razón de sexo: Constituye acoso por razón de sexo cualquier comportamiento realizado en función del sexo
de una persona, con el propósito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo. Fuente: Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

Violencia contra las mujeres: la violencia que se ejerce contra las mujeres por el hecho de serlo o que les afecta de
forma desproporcionada como manifestación de la discriminación por motivo de género y que implique o pueda
implicar daños o sufrimientos de naturaleza física, psicológica, sexual o económica, incluidas las amenazas,
intimidaciones y coacciones o la privación arbitraria de la libertad, en la vida pública o privada. Se entienden
comprendidas dentro del concepto de mujeres víctimas de violencia las niñas menores de edad. Fuente: Ley Foral
14/2015, de 10 de abril, para actuar contra la violencia hacia las mujeres.

7.10.1. Actividad preventiva.

ACTIVIDAD PREVENTIVA EN SALUD LABORAL

El Ayuntamiento organiza las actividades de prevención tal como se expresa en el Manual del Plan de Prevención.

El organigrama preventivo está constituido por 18 personas con los siguientes
puestos: Técnico de prevención, Delegadas/os de Prevención y/o Comité de Seguridad
y Salud, Encargados y Recursos Preventivos.

La política preventiva de riesgos laborales no parte de un análisis de género de las diferentes condiciones y
posiciones de mujeres y hombres.

La política preventiva de riesgos laborales y las actuaciones que se desarrollan no son conocidas por la generalidad
de la plantilla.

El Ayuntamiento, en cumplimiento de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevención de Riesgos Laborales
dispone del Manual del Plan de Prevención. La fecha del último informe es el 25 de abril de 2017. El Sistema
de Gestión tiene como objetivo el cumplimiento de la Política de Seguridad y Salud de Ayuntamiento de
Ansoáin integrando la actividad preventiva en todos los aspectos de la gestión y en todos los niveles
jerárquicos de nuestra empresa.

El organigrama preventivo se ha actualizado con fecha 29 de junio de 2021 y está conformado por 18
personas, además de Alcaldía y corporación. Son 4 mujeres y 14 hombres que asumen diferentes funciones,
es decir, un 22,2% mujeres y un 77,8% hombres.

Se pone de manifiesto que no existe una política preventiva específica de riesgos laborales desagregada por
sexo y, en consecuencia, no se atiende a las diferentes posiciones y condiciones de mujeres y hombres. Las
únicas medidas preventivas específicas para mujeres se refieren a la capacidad reproductiva o al propio
estado biológico del embarazo, como estado temporal o transitorio que merece una protección específica en
el marco de las obligaciones preventivas que impone la legislación sobre seguridad y salud en el trabajo.

22,2%

77,8% Mujeres

Hombres
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En general, se observa que el Manual de Prevención presta atención a actividades relacionadas con procesos 
peligrosos como uso de maquinaria, trabajos en altura, riesgo de sepultamiento o  que parecen 
no estar adaptadas a las funciones que realiza la plantilla del Ayuntamiento. Además de ignorar riesgos físicos 
y psicosociales del desempeño de puestos en el sector de Limpieza,  que son 
fundamentalmente ocupados por mujeres. 

El Manual del Plan de Prevención expresa las obligaciones de la entidad empleadora entre las que se recoge 
la formación a las delegadas y delegados de prevención.  

 

 

7.10.2. Violencia contra las mujeres. 
 

VIOLENCIA CONTRA LAS MUJERES 

La Ley Foral 14/2015, de 10 de abril, para actuar contra la violencia hacia las mujeres establece los Derechos laborales 
de las mujeres supervivientes. 

La plantilla muestra un claro desconocimiento de estos derechos.  

 

Las mujeres que son o han sido víctimas de violencia de género tienen a su disposición una serie de medidas 
dirigidas a conciliar sus responsabilidades laborales con sus necesidades de protección y recuperación. Así se 
recoge en la Ley Orgánica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Protección Integral contra la Violencia 
de Género (BOE nº 313 de 29 de diciembre de 2004). 

La Ley Foral 14/2015, de 10 de abril, para actuar contra la violencia hacia las mujeres hace referencia en su 
capítulo II a los Derechos laborales de las mujeres supervivientes y menciona textualmente: 

 Reducción o a la reordenación de su tiempo de trabajo. 

 Movilidad geográfica. 

 Cambio de centro de trabajo. 

 Suspensión de la relación laboral con reserva de puesto de trabajo. 

 Extinción del contrato de trabajo. 

 

Si bien no existe obligación de informar a la plantilla sobre dichas medidas por parte de las organizaciones 
que contratan personas, se considera una buena práctica en esta materia. Ésta contribuye a la erradicación 
de la violencia contra las mujeres habilitando medidas orientadas a facilitar la independencia económica de 
las mujeres como un factor fundamental en los procesos de recuperación. 

Los datos ponen de manifiesto el desconocimiento general sobre medidas que desde el ámbito laboral se 
pueden poner en marcha para la atención a las situaciones de violencia contra las mujeres y que pueden 
contribuir de manera destacada a los procesos de recuperación.  

Únicamente el 22,0% de la plantilla consultada afirma conocer estas medidas, en un mayor porcentaje los 
hombres. Es destacable que un 38,7% de las mujeres afirma no conocer ninguna medida y un 41,9% sólo 
algunas, ambos porcentajes suman un 80,6% de las mujeres. 

 



PLAN DE IGUALDAD INTERNO 

Antsoaingo Udala/Ayuntamiento de Ansoáin. 2022 

 

 

 Plan de Igualdad Interno ____________________ 63 
 

Esta realidad puede atribuirse a dos factores: 

 Las estrategias de difusión no han sido las adecuadas. 

 Las personas destinatarias de dicha información no se sienten interpeladas o consideran que no es una 
información relevante para su situación o sus entornos laborales. 

 

 

7.10.3. Acoso sexual y acoso por razón de sexo. 
 

ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZÓN DE SEXO 

El Ayuntamiento de Ansoáin elaboró en el año 2015 el Protocolo de prevención y actuación contra el acoso sexual y 
acoso por razón de sexo del Ayuntamiento de Ansoáin. 

El citado Protocolo no es conocido por la generalidad e la plantilla.  

Se reconoce la complejidad para identificar las situaciones de acoso en el ámbito laboral. 

 

El Ayuntamiento de Ansoáin elaboró en 2015 el Protocolo de prevención y actuación contra el acoso sexual 
y acoso por razón de sexo del Ayuntamiento de Ansoáin para dar respuesta a los requerimientos de la Ley 
Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres incluyendo un concepto 
más amplio de acoso, con el chantaje sexual y el acoso sexual ambiental.  

El Protocolo presenta de manera detallada: principios de actuación, ámbito de aplicación, medidas de 
prevención y medidas de actuación, así como apuntes para la evaluación y seguimiento del mismo. También 
contempla el desarrollo de actuaciones para que el documento sea conocido y aprehendido por la plantilla y 
manejado como una herramienta para ser utilizada en el caso de la identificación de algún tipo de acoso, 
tales como: plan de difusión, inclusión del documento en el Plan de Acogida, puesta a disposición de la 
plantilla de manuales y documentación, campaña informativa, así como, envío de una copia a todo el personal 
de la plantilla. 

El Protocolo mencionado es la actuación fundamental puesta en marcha por el Ayuntamiento para combatir 
el acoso sexual y acoso por razón de sexo en la entidad, pero no es conocido de manera generalizada por la 
plantilla. En ambos casos se expresa desconocimiento, superior en el caso del acoso por razón de sexo. Esto 
es coherente con la idea expresada por la plantilla sobre la mayor dificultad para reconocer este segundo tipo 
de acoso. Podemos considerar que hay un conocimiento limitado de las actuaciones puestas en marcha por 
el Ayuntamiento para la prevención y actuación contra el acoso sexual y por razón de sexo. 

Como un factor explicativo de esta ausencia de estrategias de información se plantea que los protocolos, al 
igual que otras herramientas para la igualdad, se elaboran o por requerimientos legales o sociales, pero, en 
realidad, no se confía en su necesidad y pertinencia y, por tanto, no se ponen los medios adecuados para su 
desarrollo. 

El escaso conocimiento que se tiene del Protocolo se vincula a diferentes razones: 

1. Por una parte, a la deficiente estrategia de comunicación y formación del Ayuntamiento. En el año de 
su aprobación se presentó a la plantilla y se realizó un curso de acoso laboral. No participaron todas las 
áreas y fue una experiencia que no se ha vuelto a replicar. La falta de información a la plantilla y de 
reciclaje en torno a este ámbito después de su aprobación ha provocado que sea una herramienta que 
no se ha llegado a incorporar en la batería de instrumentos para la gestión de personal. 
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2. Por otra, la percepción de que el Protocolo no resulta práctico para dar respuesta a las posibles 
situaciones de acoso. No se percibe que sea un instrumento que garantice que se va a poner en marcha 
una intervención adecuada y exprese con claridad qué pasos se van a dar y el nivel de protección se va a 
obtener. Se plantean algunas dudas sobre en qué medida el Protocolo resulta un instrumento útil y se 
pone el foco en los procedimientos para la denuncia.  

3. Finalmente, la plantilla considera que tendría que ser un agente más activo en la difusión y conocimiento 
del Protocolo. Se conoce su existencia pero no se ha dado el paso de hacer una lectura y/o interesarse 
por su aplicación.  

 

Sobre las estrategias que se pueden poner en marcha ante la detección de algún caso de acoso más de la 
mitad de la plantilla, un 58,5% reconoce saber qué hacer (68,8% de hombres y 53,1% de mujeres). Pero se 
mantienen elevados porcentajes de la plantilla que no conoce qué se debería hacer: un 31,4% y también alto 
el porcentaje de personas que responden no sabe/no contesta, un 12,5 en el caso de las mujeres. 

Se han expresado de manera reiterada las dificultadas para identificar este tipo de situaciones. Podríamos 
considerar que debido a dos factores fundamentalmente. Por una parte, el acoso sexual se da en espacios 
privados y se encuentran obstáculos para visibilizarlo; y por otra, el acoso por razón de sexo está normalizado 
en las relaciones laborales y cuesta identificarlo como tal.  

La plantilla informa conocer de algunas situaciones a las que se les ha dado diferentes respuestas. Las mujeres 
que han sufrido acoso en ocasiones o no informan o se procedió al abandono del puesto de trabajo. También 
se informa de que las mujeres lo comentan entre compañeras, pero sin llegar a trascender a órganos que 
pueden intervenir. Igualmente se plantea la sospecha de que no hay un interés real en abordar este tipo de 
situaciones y se ignoran. 

La plantilla ha expresado las dificultades que se encuentran en la práctica para realizar una denuncia. El 
escaso conocimiento del Protocolo tiene como consecuencia que no se conozcan los cauces y se utilicen 
canales informales. El acoso es calificado como un asunto personal y privado que de alguna manera  
expone a la persona que lo sufre al hacerlo público. Se interpreta como un tema personal que debe ser 
mantenido en silencio. 

Se pone de manifiesto la complejidad para identificar situaciones de acoso, no tanto las calificadas como 
acoso sexual pero sí en los casos de acoso por razón de sexo. Cuando hablamos de acoso por razón de sexo 
se están poniendo sobre la mesa discriminaciones que forman parte cotidiana de las relaciones. Sí se 
identifican como discriminaciones, pero no se da el salto a denominarlas "acoso" ya que se relaciona este 
término con conductas graves. Parece necesario romper las resistencias para identificar las discriminaciones 
como acoso y entender la gravedad de estas conductas.  

Aunque se experimenten estos comportamientos como discriminatorios o de acoso no hay que olvidar que 
las mujeres los han interiorizado como algo normalizado lo que tiene como consecuencia que, en ocasiones, 
no se visibilicen como tal. Se pone la atención en el calificativo de "grave" que es difícil de acotar. Se muestra 
que ha habido permisividad ante este tipo de comportamientos pero que es necesario darles respuesta. 

Se pone de manifiesto cómo las condiciones laborales pueden afectar a la decisión de iniciar un proceso de 
denuncia. Las personas que no ocupan puesto de funcionaria pueden tener temor a represalias y tener 
sensación de inseguridad de mantenimiento del puesto. En ocasiones las mujeres que dan el paso de 
denunciar este tipo de situaciones pueden ser vistas como personas que crean conflictos y rompen el 
aparente equilibrio de la organización. 
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7.11. CONCILIACIÓN Y CORRESPONSABILIDAD.

ALGUNOS TÉRMINOS RELACIONADOS:

Conciliación de la vida personal y laboral: Consiste en la posibilidad de que las personas trabajadoras hagan
compatibles, por un lado, la faceta laboral y por el otro, la personal en el sentido más amplio posible, incluyendo tanto
las necesidades familiares como las personales e individuales, la gestión del ocio, etc. Fuente: Buenas prácticas de
conciliación y corresponsabilidad en las empresas con distintivo en la (Red DIE). 2015.

Corresponsabilidad o reparto de responsabilidades: La distribución equilibrada de las tareas domésticas, el cuidado
de las personas dependientes, los espacios de educación y trabajo, permitiendo a sus miembros el libre y pleno
desarrollo de opciones e intereses, mejorando la salud física y psíquica de las mujeres y contribuyendo a alcanzar una
situación de igualdad real y efectiva entre ambos sexos. Fuente: Conceptos básicos en torno a la cultura empresarial y la
igualdad efectiva de mujeres y hombres. Escuela Virtual de Igualdad. Instituto de las Mujeres, 2021.

Trabajo o tareas de cuidado: Hace referencia a la reproducción humana y a todas aquellas actividades necesarias para
garantizar el bienestar físico y emocional de las personas necesarias para una vida digna, y pueden estar o no
retribuidas. Implica desde la atención de las necesidades materiales de las personas, hasta los aspectos relacionados
con el afecto, las emociones y las relaciones personales. Todos ellos sustentan la cohesión social. Fuente: Guía de Recursos
del Pacto por la conciliación al Pacto por los cuidados. Ayuntamiento de Corella. 2022.

Brecha de cuidados: Desigual dedicación de mujeres y hombres al cuidado de la casa y de las personas del hogar
(criaturas, mayores, otras personas dependientes, etc.) en el marco de relaciones familiares.

TOMANDO PERSPECTIVA (referencias, reflexiones, cifras )

Según la última Encuesta de Empleo del tiempo 2009-2010 (datos actualizados a julio de
2012), las mujeres dedican al hogar y la familia diariamente 4 horas y 29 minutos mientras
que los hombres 1 hora y 54 minutos.

La conciliación de la vida familiar, personal y laboral no es un problema de las mujeres, no
es un asunto privado, es una responsabilidad compartida entre las administraciones
públicas, las empresas y sindicatos y las mujeres y los hombres.

El valor de las actividades no remuneradas en la economía española se estima que ascendió,
en 2010 (últimos datos disponibles), a 426.372 millones de euros, lo que representa el 40,77%
del valor del PIB. (Fuente: Marta Domínguez Folgueras, Departamento de Sociología de Sciences Po.
Instituto de Estudios Políticos de París. 2019).

El 87,4% de las excedencias por cuidado de hijos y/o hijas en 2021 corresponden a las
mujeres y el 12,6% a hombres (Fuente INE).

El 88,5% de las personas que cuidan a mayores y dependientes son mujeres frente al 11.5%
de hombres (Fuente: Sociedad Española de Geriatría y Gerontología/SEGG. 2016).

En Navarra la brecha de género se ha reducido considerablemente entre las personas
cuidadoras: un 18,1% de hombres en 2008 y un 37,9% en 2021. (Fuente: II Informe sobre la
Discapacidad en Navarra. Observatorio de la Realidad Social. Departamento de Derechos Sociales del
Gobierno de Navarra. 2021).
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7.11.1. La regulación de los permisos de conciliación. 
 

REGULACIÓN DE LOS PERMISOS DE CONCILIACIÓN 

Los permisos de conciliación están regulados por el Acuerdo sobre condiciones de empleo del personal funcionario 
al servicio del Ayuntamiento de Ansoáin y sus patronatos. 

No existen otras medidas, mejoras o dispositivos de apoyo para la conciliación al margen que las que se articulan 
desde el Gobierno Foral con excepción del teletrabajo que se activó para dar respuesta al Estado de Alarma por la 
covid que obligó al confinamiento domiciliario en 2020. 

 

 

7.11.2. Conocimiento de las medidas de conciliación por parte de la planti-
lla. 
 

CONOCIMIENTO DE LAS MEDIDAS DE CONCILIACIÓN 

Las medidas de conciliación no se conocen en profundidad por la totalidad de la plantilla. 

El conocimiento de las medidas de conciliación es superior por parte de las mujeres en todos los casos, excepto en lo 
referido a la "Adaptación de jornada o elección de turnos".  

 

Las medidas de conciliación no se conocen en profundidad por la totalidad de la plantilla. Las más conocidas 
son las siguientes, por este orden: 

 Permiso de maternidad y paternidad. 

 Excedencia por cuidado de mayores dependientes. 

 Permiso retribuido por lactancia de menores de 12 meses. 

 Reducción de jornada por guarda legal (menores de 12 años o con discapacidad física o psíquica). 

 Excedencia por cuidado de menores. 

 Flexibilización del horario de trabajo. 

Y en menor medida el teletrabajo, que ha sido aplicado de manera extraordinaria, y la adaptación de jornada 
o elección de turnos. 
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7.11.3. Solicitud y uso de medidas de conciliación por parte de la plantilla.

SOLICITUD Y USO DE LAS MEDIDAS DE CONCILIACIÓN

Las medidas utilizadas en 2021 han sido:

Flexibilización del horario de trabajo

Reducción de jornada por guarda legal (menores de 12 años o con discapacidad física o psíquica)

Teletrabajo

Permiso sin sueldo

Permisos de reparto de empleo por causas de conciliación

Las personas que se han acogido a estas medidas han sido 17 mujeres y 4
hombres.

Según la plantilla las medidas de conciliación son más utilizadas por mujeres que hombres, fundamentalmente por
dos razones:

La precarización del empleo femenino y la consecuencia en la brecha salarial.

Los roles de género.

Las medidas de conciliación no siempre son consideradas, por parte de la organización, como un derecho de las
personas trabajadoras según expresa la plantilla.

Se percibe arbitrariedad en la concesión de los permisos de conciliación.

Un total de 29 personas de la plantilla se ha acogido a las medidas citadas, siendo un 86,2% mujeres y un
13,8% hombres.

En el caso del teletrabajo no existe un acuerdo, protocolo o procedimiento de gestión y, en la práctica, se
viene autorizando esta medida en puestos técnico-administrativos, bien por razones operativas
(conveniencia en determinados momentos), por circunstancias derivadas del Covid
(confinamiento/cuarentena de familiares) o por conciliación.

Los grupos consultados perciben que las medidas de conciliación, en coherencia con los datos, son más
utilizadas por mujeres que hombres, fundamentalmente por dos razones:

La precarización del empleo femenino y la consecuencia en la brecha salarial. El empleo femenino, en
general, se encuentra más precarizado que el de los varones. Son más frecuentes las jornadas parciales,
los empleos eventuales, periodos de excedencias y/o bajas para la atención de los cuidados; en
consecuencia, los salarios son menores en términos globales.

Cuando ante una situación de necesidad de cuidado se debe optar a la renuncia de un contrato se
maneja, entre otros, un criterio económico. La pérdida de poder adquisitivo será menor si la que solicita
la reducción de jornada o excedencia es la mujer que, en líneas generales, tiene retribuciones inferiores
a las de los hombres.

Los roles de género que condicionan la vida de las mujeres y hombres orientando sus conductas de
manera clara para dar respuesta a las expectativas y mandatos de género. En el caso de las mujeres

86,2%

13,8% Mujeres

Hombres
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provocan que a ellas se les asigne el papel principal en el cuidado de menores y mayores dependientes 
y la atención a los asuntos domésticos en mayor medida que los hombres. 

En el caso de los hombres estos se traducen en un mandato de género para ser el proveedor de bienes 
a la familia, por encima de las tareas de cuidado. En algunos casos, los hombres que solicitan medidas de 
conciliación son censurados por sus compañeros y señalados por estar asumiendo funciones que 
entienden que le corresponden a la pareja femenina.  

Las medidas de conciliación son un derecho de las personas trabajadoras garantizado por la legislación, pero 
la sensación que se transmite desde la institución es de desconfianza hacia las personas que hacen la solicitud 
y de considerar este derecho como graciable por parte de la organización no como una obligación. La plantilla 
percibe que son juzgados los argumentos para la solicitud con sospecha sobre los motivos reales. Por otra 
parte, también es preciso considerar que cada solicitud debe cumplir unos requisitos para ser fundamentada. 

Se refiere de manera explícita una crítica a los procedimientos para la solicitud y concesión de las medidas de 
conciliación, ya que se percibe que desde el Ayuntamiento se mantiene suspicacia hacia las motivaciones 
objetivas de la plantilla. Se explícita la contradicción entre esta manera de funcionar y las declaraciones con 
el compromiso para la igualdad expresado por el Ayuntamiento en diferentes documentos. 

Se expresa cierta inquietud por cómo se está manejando desde el Área de Recursos Humanos la gestión de 
las solicitudes de medidas de conciliación por parte de la plantilla ya que éstas no son concedidas en todos 
los casos. Se hace una distinción clara en el tipo de medidas. Por una parte, aquellas que atienden a cuestiones 
objetivas y que está claramente definidas por la reglamentación del Gobierno Foral, que se atienden 
positivamente en todos los casos. Pero por otra parte se reconoce que ante aquellas situaciones no 
contempladas de manera expresa en la regulación no se actúa con flexibilidad y, en consecuencia, no se 
atiende la necesidad de conciliación de la persona trabajadora.  

La plantilla ha expresado opiniones diferentes en este sentido, por una parte, se percibe rigidez en la 
aplicación de la norma, pero por otra, se expresa que los criterios de concesión de las medidas de conciliación 
no son estables ni claros. La adaptación de las medidas a las circunstancias individuales también está creando 
recelos en la plantilla. Se entiende que la concesión de las medidas no está siempre ligada a la situación de la 
persona que la demanda, sino que está influida por las relaciones personales.  

Otro condicionante para el uso de las medidas de conciliación se relaciona con las necesidades del servicio 
que debe ser atendido con una plantilla que se califica como reducida. Cuando una persona se acoge a una 
medida de conciliación el servicio debe mantener su funcionamiento óptimo, sin sobrecargar a las y los 
compañeros y/o sin mantener las mismas funciones con horarios reducidos. Esto supone, en algunos casos, 
la instauración de una política de sustituciones que garantice el derecho de la persona trabajadora y el 
desarrollo del servicio que no se ha puesto en marcha. 
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7.11.4. Suficiencia de las medidas de conciliación. 
 

SUFICIENCIA DE LAS MEDIDAS DE CONCILIACIÓN 

En líneas generales, la plantilla considera insuficientes las medidas de conciliación, aunque se muestra una gran 
variabilidad en estas opiniones. 

Se plantea la necesidad de realizar una adaptación de las medidas a las singularidades de los servicios municipales 
incluso sin necesidad de incrementar su cobertura, pero no se ha expresado por parte del Ayuntamiento  voluntad 
explícita de ajustarlas. 

El teletrabajo en una opción no contemplada en el Acuerdo Colectivo, pero que se aplicó durante la declaración del 
Estado de Alarma de 2020. En este momento se ha abierto la posibilidad de incorporar esta medida ya que se valora 
que no resta eficacia al desempeño laboral. 

 

La Plantilla tiene percepciones diferentes en la valoración de la suficiencia de las medidas de conciliación. 
Aunque la puntuación total asignada por la plantilla arroja valores medios casi la mitad de plantilla consultada 
valora las medidas como insuficientes, en mayor medida en el caso de los varones y se considera que no están 
respondiendo a las especificidades del Ayuntamiento de Ansoáin y de sus departamentos. 

Sería necesario realizar una adaptación de las medidas a las singularidades de los servicios municipales, pero 
no se ha expresado por parte del Ayuntamiento  voluntad explícita de ajustarlas, incluso sin necesidad de 
incrementar su cobertura. 

El teletrabajo en una opción no contemplada en el Acuerdo Colectivo, pero que se aplicó durante la 
declaración del Estado de Alarma de 2020. En este momento se ha abierto la posibilidad de incorporar esta 
medida ya que se valora que no resta eficacia al desempeño laboral. Se reconoce que la presencialidad está 
sobrevalorada y es preciso romper el estereotipo de que el trabajo desde el domicilio resta tiempos al trabajo 
y a la productividad cuando en realidad puede suponer una mejora en la calidad de vida que tendrá como 
consecuencia un mejor desempeño en el ámbito laboral. 

 

 

7.11.5. Dificultades para la conciliación percibidas por la plantilla. 
 

DIFICULTADES PARA LA CONCILIACIÓN 

No se encuentran diferencias significativas, pero sí que hay que destacar que, tanto mujeres como hombres 
comentan algún nivel de dificultades que es preciso atender. 

Las dificultades de conciliación vienen causadas por la necesaria atención a las tareas de cuidado de menores y 
mayores dependientes. 

La organización de los horarios de la jornada laboral son un obstáculo en algunos casos. 

 

Se ha consultado sobre las dificultades que se perciben para compatibilizar el trabajo con las 
responsabilidades familiares. Es destacable el hecho de que ninguna de las personas consultadas refiere 
tener siempre dificultades para compatibilizar su actual trabajo con sus responsabilidades familiares. Esto 
puede ser una consecuencia del carácter facilitador para la conciliación de los horarios de la administración 
pública. 
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No se encuentran diferencias significativas entre mujeres y hombres, pero sí que hay que destacar que en 
ambos casos se refiere algún nivel de dificultades que es preciso atender y que se refieren a la necesaria 
atención a las tareas de cuidado, tanto de menores, como de personas mayores, tanto madres o padres, 
como familiares de segundo grado. 

Los horarios de la jornada laboral se refieren como un obstáculo para la conciliación que se concreta en: 

 los horarios por turnos, 

 los horarios en fines de semana o periodos festivos, 

 las jornadas que se desarrollan en horarios diferentes a la generalidad de la plantilla y 

 los horarios que exigen disponibilidad completa. 

Las medidas de conciliación se proponen para dar respuesta a la máxima de colocar los cuidados en el centro, 
pero se están obviando otras necesidades individuales de autocuidado que también impactan claramente 
en la calidad de vida. Se expresa cómo la limitación de las medidas de conciliación a la atención a los cuidados 
de otras personas está restando derechos para atender a necesidades vinculadas con los espacios privados y 
personales. 
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8. PLAN DE ACCIÓN 

Un Plan de Igualdad constituye una guía de trabajo para la implantación de medidas para la igualdad dirigidas 
a los objetivos establecidos. Es preciso poner el foco estos últimos, que expresan y concretan aquellos 
cambios que se pretenden conseguir y que se han establecido a partir del diagnóstico de la situación. Los 
objetivos serán los que orientarán todo el desarrollo del Plan, entendiendo las medidas como  
para la consecución de las transformaciones que se pretenden. 

Este Plan debe configurarse como una herramienta de trabajo útil para el desarrollo de las medidas y para 
aportar información clara y objetiva de las acciones planificadas en los cuatro años de vigencia a todas las 
personas que forman parte de la organización. 

El Plan se ha organizado en cuatro áreas y trece líneas de trabajo que incluyen un total de 62 medidas. Para 
cada una de ellas se definen la/s área/s responsables de su ejecución y una previsión de calendario para su 
desarrollo. 

La estructura se concreta en las siguientes áreas y líneas de trabajo: 
 

ÁREAS DE TRABAJO LÍNEAS DE TRABAJO MEDIDAS 

A1. CULTURA DE 
IGUALDAD EN LA 
ORGANIZACIÓN 

L1.1. Estructuras de dinamización y seguimiento del Plan de 
Igualdad Interno. 

4 

24 

L1.2. Información y difusión del Plan de Igualdad Interno. 5 

L1.3. Formación en materia de igualdad. 10 

L1.4. Comunicación interna y externa. 4 

L1.5. Promoción de las mujeres en puestos de 
responsabilidad política. 

1 

A2. PROCESOS DE 
GESTIÓN DE 
PERSONAS Y POLÍTICA 
RETRIBUTIVA 

L2.1. Clasificación profesional. 5 

20 L2.2. Selección, contratación y promoción. 9 

L2.3. Política retributiva. 6 

A3. ORDENACIÓN DEL 
TIEMPO DE TRABAJO Y 
CONCILIACIÓN 

L3.1. Información y sensibilización para el uso de las medidas 
de conciliación. 

2 

7 
L3.2. Estrategias para la mejora de las respuestas a la 
conciliación. 

5 

A4. SALUD LABORAL 

L4.1. Prevención de riesgos laborales y vigilancia de la salud. 4 

10 
L4.2. Información y sensibilización sobre acoso sexual y 
acoso por razón de sexo. 

4 

L4.3. Atención a mujeres supervivientes de violencia contra 
las mujeres. 

2 

   61 
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ÁREA 1. CULTURA DE IGUALDAD EN LA ORGANIZACIÓN. 
 

Línea 1.1. Estructuras de dinamización y seguimiento del Plan de Igualdad 
Interno. 
 

LÍNEA 1.1.  ESTRUCTURAS DE DINAMIZACIÓN Y SEGUIMIENTO DEL PLAN DE IGUALDAD INTERNO. 

OBJETIVO 
 Institucionalizar la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres como principio 

básico y transversal del Ayuntamiento de Ansoáin/Antsoaingo Udala. 

MEDIDAS RESPONSABLES CALENDARIO 

1. Elaboración del Reglamento de la Comisión de Seguimiento, en el que 
figuren sus criterios de organización, mecanismos de coordinación y 
funciones detalladas entre las que se encuentran: ejercer de 
Observatorio de situaciones de igualdad/desigualdad, así como realizar 
la dinamización, seguimiento y evaluación del Plan de Igualdad.  

Comisión de 
Seguimiento 

2023 

2. Seguimiento de la aplicación del Reglamento de la Comisión de 
Seguimiento. 

Comisión de 
Seguimiento 

2023-2026 

3. Creación de una Mesa Técnica Interáreas que incluya entre otras 
funciones de otros ámbitos  el seguimiento del Plan de Igualdad 
Interno y en la que estén definidos los mecanismos de coordinación 
con la Comisión de Seguimiento. 

Alcaldía 2023 

4. Ampliación de la plantilla del área de personal/recursos humanos para 
el desarrollo de las medidas del Plan de Igualdad. 

Alcaldía 2023 
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Línea 1.2. Información y difusión del Plan de Igualdad Interno. 
 

LÍNEA 1.2.  INFORMACIÓN Y DIFUSIÓN DEL PLAN DE IGUALDAD INTERNO. 

OBJETIVO 
 Garantizar el acceso a la información por parte de representantes políticos y plantilla sobre el 

desarrollo y seguimiento del Plan de Igualdad Interno. 

MEDIDAS RESPONSABLES CALENDARIO 

1. Elaboración de un Plan de comunicación interno e información del 
Diagnóstico y del Plan de Igualdad a toda la plantilla y personal 
político en diferentes formatos y canales: presencial, online, en 
soporte escrito y que garantice que la información sea accesible y útil. 

Comisión de 
Seguimiento 

2023 

2. Desarrollo de acciones formativas dirigidas a toda la plantilla para el 
conocimiento en profundidad del Diagnóstico y del Plan de Igualdad y 
facilitar su implicación en su desarrollo y seguimiento. 

Igualdad 2023 

3. Creación y mantenimiento de un espacio en la web municipal de 
uso interno  con información actualizada sobre los asuntos 
abordados en el Plan de Igualdad Interno, su desarrollo y 
seguimiento. 

Responsable de 
Comunicación 

2023-2026 

4. Creación de mecanismos de comunicación con la Comisión de 
Seguimiento para hacer llegar propuestas, sugerencias, quejas, etc. 
por parte de la plantilla vinculadas con el desarrollo y seguimiento del 
Plan de Igualdad Interno. 

Comisión de 
Seguimiento 

2023 

5. Elaboración de un dossier con toda la información sobre igualdad que 
afecta a la organización interna municipal para su entrega a cargos 
políticos en el momento de su incorporación. 

Igualdad 2023 
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Línea 1.3. Formación en materia de igualdad. 
 

LÍNEA 1.3.  FORMACIÓN EN MATERIA DE IGUALDAD. 

OBJETIVO 
 Garantizar la sensibilización y formación de la plantilla y personal político orientada a la 

igualdad entre hombres y mujeres y la inclusión de la perspectiva de género en todos los 
procesos. 

MEDIDAS RESPONSABLES CALENDARIO 

1. Implantación de una consulta anual a la plantilla sobre necesidades 
formativas ligadas a su puesto y en relación con el trabajo con 
perspectiva de género. 

RRHH 

Responsable 
de Prevención 

2023-2026 

2. Elaboración de un Plan de formación en igualdad para el personal 
técnico y político de carácter anual y con actuaciones específicas para 
las distintas funciones asignadas a cada puesto, que incluya las 
siguientes acciones formativas: 

 Formación específica en materia de igualdad y género dirigida a la 
Comisión de Seguimiento y/o RLT. 

 Formación específica en materia de igualdad y género dirigida al 
equipo de RRHH. 

 Formación en materia de igualdad y género a personas con 
responsabilidad técnica y de gestión de equipos. 

 Formación en materia de igualdad a las personas que participan 
en los procesos de selección y promoción. 

 Formación en prevención de riesgos laborales con perspectiva de 
género dirigida a responsables de riesgos laborales y al conjunto 
de la plantilla incluyendo el tema del acoso. 

 Formación del personal responsable de la vigilancia de la salud en 
materias específicas referentes a la salud de las mujeres en el 
ámbito laboral. 

 Formación al equipo responsable del seguimiento y actuación de 
los casos de acoso sexual y acoso por razón de sexo. 

 Formación en habilidades de dirección y liderazgo para el manejo 
de nuevos modelos por parte de los varones. 

 Formación en igualdad a personal de nuevo ingreso (coordinada 
con la entrega del Protocolo de Acogida). 

Igualdad 

RRHH 

Responsable 
de Prevención 

2023-2026 

3. Información a toda la plantilla de las acciones formativas planificadas 
por el Área de Igualdad y de acciones formativas y de sensibilización 
sobre género e igualdad desarrolladas por otras entidades. 

Igualdad 

RRHH 

2023-2026 

4. Establecimiento de mecanismos para la compensación con 
horas/días libres para los cursos obligatorios que se realizan fuera de 
la jornada laboral. 

RRHH 2024-2026 

5. Establecimiento de mecanismos para el desarrollo de las acciones 
formativas dentro de la jornada laboral, ya sea presencial u online, 
siempre que el curso lo permita. 

RRHH 2023-2026 
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LÍNEA 1.3.  FORMACIÓN EN MATERIA DE IGUALDAD. 

MEDIDAS RESPONSABLES CALENDARIO 

6. Introducción de criterios en la organización de las acciones 
formativas que garanticen la asistencia de las personas con jornadas 
diferentes de la completa (parcial o fija discontinua). 

RRHH 2024-2026 

7. Promoción del acceso a la formación continua o de reciclaje de las 
personas que se incorporan a su puesto tras un periodo de 
excedencia por cuidado de un menor o persona dependiente. 

RRHH 2024-2026 

8. Difusión de todos los cursos de formación disponibles, especialmente 
aquellos que posibiliten la promoción profesional, en los modos y 
formas que alcancen a todas las personas, mujeres y hombres 
mediante la web interna y/u otros cauces que se habiliten. 

RRHH 2023-2026 

9. Creación de procedimientos para garantizar la inclusión de la 
perspectiva de género en la formación interna desarrollada por 
empresas y/o profesionales. 

Igualdad 

RRHH 

2024-2026 

10. Creación de un registro desagregado por sexo de las personas que 
reciben formación especificando la duración, formato, contenidos 
(título), dentro/fuera de la jornada laboral, puesto de la persona, tipo 
de contrato y modalidad de la jornada.  

RRHH 2025 
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Línea 1.4. Comunicación interna y externa. 
 

LÍNEA 1.4.  COMUNICACIÓN INTERNA Y EXTERNA. 

OBJETIVO 

 Garantizar el acceso a información actualizada por parte de la plantilla de todos aquellos 
aspectos relacionados con la igualdad y las relaciones laborales que les afectan. 

 Generalizar prácticas inclusivas y no sexistas en el uso del lenguaje y las imágenes en el 
Ayuntamiento de Ansoáin/Antsoaingo Udala 

MEDIDAS RESPONSABLES CALENDARIO 

1. Creación y mantenimiento de procedimientos y canales para la 
comunicación interna (intranet, correo electrónico, carteles, etc.) 
sobre asuntos relacionados con la igualdad entre la plantilla y el Área 
de Igualdad; y difusión de los mismos. 

Igualdad 

2023-2026 

2. Inclusión en el Protocolo de Acogida de los siguientes documentos: 

 Plan de Igualdad Interno. 

 Ordenanza de Igualdad. 

 Información sobre las medidas de conciliación en vigor. 

 Protocolo de prevención y actuación contra el acoso sexual y el 
acoso por razón de sexo. 

 Información sobre los derechos laborales y seguridad social de las 
mujeres supervivientes de violencia contra las mujeres. 

RRHH 

2023-2026 

3. Seguimiento de la aplicación de las normas recogidas en la 
Ordenanza de Igualdad entre mujeres y hombres referidas a la 
gestión de la información y política de comunicación para un uso no 
sexista en la producción y gestión de todo tipo de información, 
comunicación y lenguaje en los documentos escritos e iconográfica y 
soportes (imágenes, web, chats...) que produzcan directamente o a 
través de terceras personas físicas o jurídicas. 

Igualdad 

2023-2026 

4. Adaptación de la denominación de los puestos de trabajo a un 
lenguaje inclusivo eliminando las denominaciones masculinas o 
femeninas y utilizando términos neutros en la denominación de la 
clasificación profesional. 

RRHH 

2023 
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Línea 1.5. Promoción de las mujeres en puestos de responsabilidad política. 
 

LÍNEA 1.5.  PROMOCIÓN DE LAS MUJERES EN PUESTOS DE RESPONSABILIDAD POLÍTICA. 

OBJETIVO 
 Garantizar una representación equilibrada de mujeres y hombres en las diferentes estructuras 

de responsabilidad política atendiendo a posibles discriminaciones verticales u horizontales. 

MEDIDAS RESPONSABLES CALENDARIO 

1. Creación de mecanismos para garantizar un reparto equilibrado 
horizontal y vertical de los puestos de responsabilidad política: 
Concejalías, Comisiones y Juntas y otras estructuras de coordinación 
para fomentar la participación de mujeres y hombres en los espacios 
en los que hay infrarrepresentación. 

Alcaldía 2023-2026 
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ÁREA 2. PROCESOS DE GESTIÓN DE PERSONAS Y POLÍTICA 
RETRIBUTIVA. 
 

Línea 2.1. Clasificación profesional. 
 

LÍNEA 2.1.  CLASIFICACIÓN PROFESIONAL. 

OBJETIVO 
 Disponer de un sistema de clasificación profesional que garantice la aplicación de criterios 

objetivos libres de sesgos de género. 

MEDIDAS RESPONSABLES CALENDARIO 

1. Elaboración de un sistema de Valoración de Puestos de Trabajo 
(VPT) con perspectiva de género dirigido a determinar el valor que 
aporta cada uno de los puestos de trabajo a la organización. 

RRHH 

Responsable de 
Prevención 

2023 

2. Elaboración anual de un Informe de impacto de género de la 
Plantilla Orgánica del Ayuntamiento. 

RRHH 2023-2026 

3. Sistematización en los criterios de asignación de los complementos 
a cada puesto de manera transparente y precisa. 

RRHH 2023 

4. Definición de manera objetiva de cómo, cuándo y por qué se 
recurrirá a la movilidad funcional evitando así cualquier tipo de 
discriminación y haciendo transparente el método para cubrir 
puestos vacantes mediante este mecanismo. 

RRHH 2023 

5. Elaboración y actualización de un organigrama de cargos políticos y 
técnicos del Ayuntamiento en el que se exprese de manera clara los 
puestos de responsabilidad y difusión a la plantilla. 

Alcaldía 

RRHH 

2023-2026 

 

 

  



PLAN DE IGUALDAD INTERNO 

Antsoaingo Udala/Ayuntamiento de Ansoáin. 2022 

 

 

 Plan de Igualdad Interno ____________________ 79 
 

Línea 2.2. Selección, contratación y promoción. 
 

LÍNEA 2.2.  SELECCIÓN, CONTRATACIÓN Y PROMOCIÓN. 

OBJETIVO 

 Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la selección y contratación, fomentando el 
equilibrio de mujeres y hombres en las distintas modalidades. 

 Garantizar la igualdad de oportunidad de mujeres y hombres y en la promoción y ascensos en 
base a criterios objetivos y cuantificables. 

MEDIDAS RESPONSABLES CALENDARIO 

1. Creación de un registro o base de datos específica con información 
desagregada por sexo sobre los procesos de selección que contenga 
al menos: vacantes, candidaturas, personas preseleccionadas y 
resultado de cada proceso de selección. 

RRHH 2023-2026 

2. Realización del seguimiento de los resultados de los procesos de 
selección, desde una perspectiva de género, en base a la 
información recogida en el registro creado. 

Comisión de 
Seguimiento 

2023-2026 

3. Diseño de un Protocolo de selección con perspectiva de género 
que esté disponible en el área de recursos humanos y al alcance de 
todas aquellas personas que participan en el proceso de 
reclutamiento, selección, contratación e integración del personal y 
que contenga, entre otros criterios que, ante los casos de empate 
frente a mismos méritos, capacidades, actitudes, aptitudes o 
habilidades en varias personas para desempeñar un puesto de 
trabajo, tendrá preferencia en la contratación del sexo 
infrarrepresentado. 

Igualdad 

RRHH 

2023-2026 

4. Constitución de tribunales paritarios en los procesos de selección, 
siempre que esto sea posible e incorporación de, al menos, una 
persona experta en selección de personal con perspectiva de 
género o, en su defecto, a la Técnica de Igualdad del Ayuntamiento. 

RRHH 2023-2026 

5. Establecimiento de acuerdos de colaboración con universidades y 
otros centros de formación profesional, con centros de orientación 
laboral y con organizaciones que promueven la igualdad de 
oportunidades.  

Alcaldía 2023-2026 

6. Difusión de las ofertas de promoción entre toda la plantilla 
especificando las capacidades o competencias objetivas para el 
desempeño de puesto, plazos y forma de presentación de 
candidaturas, así como de resolución. 

RRHH 2023-2026 

7. Seguimiento anual de las promociones desagregadas por sexo, 
indicando grupo profesional y puesto funcional de origen y de 
destino, tipo de contrato, modalidad de jornada y tipo de 
promoción. 

RRHH 2023-2026 

8. Elaboración de evaluaciones de impacto de género que permitan 
identificar, entre otras, posibles barreras para acceder a la 
promoción con motivo de las responsabilidades familiares y/o 
personales y, en su caso, introducción de medidas, con relación a 
las propuestas definitivas de convocatorias. 

RRHH 2023-2026 
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LÍNEA 2.2.  SELECCIÓN, CONTRATACIÓN Y PROMOCIÓN. 

MEDIDAS RESPONSABLES CALENDARIO 

9. Establecimiento del principio general en los procesos de selección 
para la promoción de que, en condiciones equivalentes de 
idoneidad, accederá al puesto la persona del sexo menos 
representado en el área o puesto de trabajo. 

RRHH 2023-2026 
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Línea 2.3. Política retributiva. 
 

LÍNEA 2.3.  POLÍTICA RETRIBUTIVA. 

OBJETIVO 
 Garantizar la igualdad retributiva entre mujeres y hombres mejorando el control de los 

factores que pueden generar discriminaciones directas o indirectas entre mujeres y hombres. 

MEDIDAS RESPONSABLES CALENDARIO 

1. Adaptación del software de nóminas y/o gestión de personal para 
la puesta en marcha del Registro Retributivo de cada año (según el 
RD 902/2020), de manera que permitan exportar de manera 
separada y desagregada por sexo las medias y medianas de los 
salarios base, complementos y percepciones extrasalariales por 
grupo profesional, categoría profesional, nivel, puesto de manera 
que permita identificación de brechas. 

RRHH 2023-2026 

2. Puesta a disposición de la plantilla de los resultados del Registro 
Retributivo a través de la Representación Legal de las personas 
trabajadoras. 

RRHH 2023-2026 

3. Elaboración y difusión de un Informe de Transparencia Salarial que 
recopile los diferentes puestos existentes en la entidad y la política 
salarial asociada a los mismos, especialmente los complementos 
salariales y extrasalariales para que respondan a criterios claros, 
objetivos y neutros. 

RRHH 2023-2026 

4. Desarrollo de una Auditoría Retributiva de acuerdo con lo previsto 
en el Real Decreto 902/2020, de igualdad retributiva entre mujeres 
y hombres. 

RRHH 2023-2023 

5. Limitación de la negociación individual o de departamentos de las 
condiciones laborales. 

RRHH 2023 

6. Homogeneización para todas las áreas de los procedimientos para la 
realización de horas extras y su retribución o compensación horaria.  

RRHH 2023 
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ÁREA 3. ORDENACIÓN DEL TIEMPO DE TRABAJO Y 
CONCILIACIÓN. 
 

Línea 3.1. Información y sensibilización para el uso de las medidas de 
conciliación. 
 

LÍNEA 3.1.  INFORMACIÓN Y SENSIBILIZACIÓN PARA EL USO DE LAS MEDIDAS DE CONCILIACIÓN. 

OBJETIVO 
 Generar una cultura que favorezca el uso de las medidas de conciliación de forma 

corresponsable entre mujeres y hombres. 

MEDIDAS RESPONSABLES CALENDARIO 

1. Campañas de difusión de los permisos, derechos y medidas de 
conciliación a las que tiene derecho la plantilla según el Convenio 
Colectivo y la normativa vigente dirigidas especialmente a la 
plantilla masculina y establecimiento de canales formales para su 
solicitud que incluya criterios claros para la concesión en cada caso. 

RRHH 2023-2026 

2. Desarrollo de acciones de sensibilización que favorezcan la 
corresponsabilidad y la utilización de medidas de conciliación por 
parte de los hombres visibilizando su uso y dándole valor. 

RRHH 2023-2026 

 

  



PLAN DE IGUALDAD INTERNO 

Antsoaingo Udala/Ayuntamiento de Ansoáin. 2022 

 

 

 Plan de Igualdad Interno ____________________ 83 
 

Línea 3.2. Estrategias para la mejora de las respuestas a la conciliación. 
 

LÍNEA 3.2  ESTRATEGIAS PARA LA MEJORA DE LA APLICACIÓN DE MEDIDAS DE CONCILIACIÓN. 

OBJETIVO 
 Consolidar una política de conciliación de la vida personal, familiar y laboral que garantice 

beneficios igualitarios para mujeres y hombres. 

MEDIDAS RESPONSABLES CALENDARIO 

1. Registro y seguimiento del uso de las medidas de conciliación por 
parte de la plantilla desagregado por sexo de los diferentes 
permisos, suspensiones de contrato y despidos, reducciones de 
jornada, excedencias solicitadas y concedidas. 

RRHH 2023-2026 

2. Regulación del teletrabajo de acuerdo con lo establecido en el 
Real Decreto-ley 28/2020 como una medida que facilite la 
conciliación de los tiempos personales y laborales y la mejora las 
condiciones laborales en aquellos puestos donde sea posible. 

Alcaldía 2023 

3. Generalización de la flexibilidad de horarios laborales de entrada y 
salida y de los descansos. 

RRHH 2023 

4. Estudio sobre las posibilidades de implantación de medidas de 
conciliación más allá de las establecidas por la legislación vigente 
(ampliación de permisos, bolsas de horas, adaptaciones de 
jornada, días libres en fechas especiales, jornada continua, etc.). 

RRHH 2023 

5. Establecimiento de criterios para la organización de reuniones que 
contemplen los tiempos límites de descanso y/o las horas próximas 
a la finalización de la jornada. 

RRHH 2024 
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ÁREA 4. SALUD LABORAL. 
 

Línea 4.1. Prevención de riesgos laborales y vigilancia de la salud. 
 

LÍNEA 4.1.  PREVENCIÓN DE RIESGOS LABORALES Y VIGILANCIA DE LA SALUD. 

OBJETIVO 
 Garantizar un entorno saludable y libre de riesgos para mujeres y hombres, a partir de la 

implantación de una estrategia de prevención de riesgos laborales y vigilancia de la salud que 
incorpore la perspectiva de género. 

MEDIDAS RESPONSABLES CALENDARIO 

1. Actualización del Manual del Plan de Prevención para la 
incorporación de la perspectiva de género en todas las prácticas y 
procedimientos organizativos existentes en la organización en este 
ámbito. 

Responsable de 
Prevención 

2023-2026 

2. Elaboración de un Análisis de los Puestos de Trabajo para la 
prevención de posibles riesgos para la salud teniendo en cuenta las 
necesidades y diferencias entre mujeres y hombres y, 
especialmente, en los casos de embarazo, maternidad y lactancia. 

Responsable de 
Prevención 

2023 

3. Elaboración de estadísticas bianuales, desagregadas por sexo, sobre 
clima laboral recogiendo y valorando aspectos de salud laboral. 

Responsable de 
Prevención 

2023 y 2025 

4. Estudio sobre la etiología de las bajas desde la perspectiva de 
género aplicada al ámbito de la salud. 

Responsable de 
Prevención 

2024 
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Línea 4.2. Información y sensibilización sobre acoso sexual y acoso por 
razón de sexo. 
 

LÍNEA 4.2. INFORMACIÓN Y SENSIBILIZACIÓN SOBRE ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZÓN DE SEXO. 

OBJETIVO  Garantizar un entorno de trabajo seguro y libre de acoso sexual o por razón de sexo. 

MEDIDAS RESPONSABLES CALENDARIO 

1. Revisión y actualización del Protocolo de prevención y actuación 
contra el acoso sexual y el acoso por razón de sexo para que se 
constituya en una herramienta útil para dar respuesta a los casos de 
acoso. 

Igualdad 

2023 

2. Difusión del Protocolo de prevención y actuación contra el acoso 
sexual y el acoso por razón de sexo entre toda la plantilla.  

Igualdad 
2023 y 2025 

3. Mantenimiento de un registro actualizado de las situaciones 
identificadas de acoso sexual y acoso por razón de sexo. 

Igualdad 
2023-2026 

4. Campañas de sensibilización, en materia de acoso sexual y acoso 
por razón de sexo, para la prevención, detección y actuación 
dirigidas al conjunto de la plantilla. 

Igualdad 
2024 y 2026 

 

 

Línea 4.3. Atención a mujeres supervivientes de violencia contra las 
mujeres. 
 

LÍNEA 4.3. ATENCIÓN A MUJERES SUPERVIVIENTES DE VIOLENCIA CONTRA LAS MUJERES. 

OBJETIVO 
 Garantizar los derechos laborales de las trabajadoras víctimas de violencia contra las mujeres 

pertenecientes a la plantilla del Ayuntamiento de Ansoáin/Antsoaingo Udala. 

MEDIDAS RESPONSABLES CALENDARIO 

1. Información a toda la plantilla sobre los derechos laborales de las 
mujeres supervivientes de violencia contra las mujeres. 

Igualdad 

RRHH 

2023 y 2025 

2. Aplicación de las medidas recogidas en la Ley Foral 14/2015, de 10 
de abril, para actuar contra la violencia hacia las mujeres que 
hacen referencia a los Derechos de las empleadas públicas.  

RRHH 2023-2026 
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9. SEGUIMIENTO Y EVALUACIÓN DEL I PLAN DE 
IGUALDAD INTERNO 

La Ley Foral 17/2019, de 4 de abril, de igualdad entre mujeres y hombres establece en su Artículo 44. Planes 
de igualdad de mujeres y hombres en el sector público los requisitos que deben cumplir estos planes y entre 
los que se incluye el seguimiento y evaluación: 

a) Fijar, previa elaboración de un diagnóstico de la situación, los objetivos concretos de igualdad 
efectiva a alcanzar, las estrategias y prácticas a adoptar para su consecución, así como el 
establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluación de los objetivos fijados. 

En este mismo sentido la Ley Foral 17/2019 añade en su Artículo 44 dedicado a los Planes de igualdad de 
mujeres y hombres en el sector público uno de los requisitos que deben cumplir los planes de igualdad de 
mujeres y hombres del sector público que se concreta en los siguientes términos: 

d) Regular en el articulado la propia evaluación, que debe ser cuatrienal. 

El I Plan de Igualdad Interna del Ayuntamiento de Ansoáin/Antsoaingo Udala incorpora una evaluación 
continua y sumativa, planificada y puesta en marcha desde el inicio, con los siguientes objetivos: 

 Identificar en qué medida se han conseguido los cambios previstos. 

 Conocer el nivel de ejecución del I Plan de Igualdad Interno. 

 Identificar los procesos de trabajo y los logros que han generado. 

 Rendir cuentas a la plantilla de los compromisos adquiridos con la aprobación del I Plan de Igualdad 
Interno. 

Para el cumplimiento de las funciones de Ejecución, Seguimiento y Evaluación, el Ayuntamiento se 
compromete a facilitar los medios necesarios, en especial: 

 Tiempo de dedicación de las personas que formen parte de la Comisión de Seguimiento para el 
desarrollo de las funciones asignadas dentro de la jornada laboral. 

 Lugar adecuado para celebrar las reuniones. 

 Material preciso para ellas.  

 Información adecuada sobre la implantación de las diferentes medidas. 

Además, se compromete a aportar la información estadística, desagregada por sexo, establecida en los 
criterios de seguimiento acordados para cada una de las medidas con la periodicidad correspondiente. 
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El objeto de evaluación, es decir, aquello que se va a evaluar, se concreta en las siguientes dimensiones y 
elementos:  
 

DIMENSIONES ELEMENTOS A EVALUAR 

PROCESOS 
 Medidas del I Plan. 

 Procesos de gestión: comisión de seguimiento. 

RESULTADOS 
 Objetivos expresados en el I Plan. 

 Efectos no previstos. 

 

Para cada uno de los elementos se definen los indicadores con los que se evaluarán tanto las medidas 
incluidas en las líneas de trabajo como los procesos de coordinación previstos en el modelo de gestión y 
seguimiento del Plan, así como en qué medida los resultados responden a lo esperado. 

El Sistema de Seguimiento y Evaluación se estructura en tres fases: 
 

FASE DESCRIPCIÓN PRODUCTOS 

INICIAL 

2023 

La fase inicial consiste en la elaboración del Informe 
del Sistema de Seguimiento y Evaluación que incluirá 
el detalle de indicadores, herramientas, 
procedimientos y agentes. 

Informe del Sistema de 
Seguimiento y Evaluación.  

CONTINUA 

2023-2025 

Esta fase se reproduce cada año. El seguimiento de 
las acciones y la gestión del Plan a través de los 
indicadores establecidos darán una visión del Plan 
que se recogerá en un Informe Anual.  

Informe de Seguimiento 
anual 2023 y siguientes. 
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FASE DESCRIPCIÓN PRODUCTOS 

FINAL 

2025-2026 

Este momento implica la conjunción de los diferentes 
pasos dando a la evaluación la globalidad necesaria y 
valorando la información anual de forma conjunta. 

Se elaborará el Informe Final que permitirá conocer 
los cambios atribuibles y/o como contribución del 
Plan, conocer lo que se ha realizado y elaborar 
propuestas de futuro. Se debe tener en cuenta:  

 El grado de cumplimiento de los objetivos del Plan.  

 El grado de consecución de los resultados 
esperados.  

 El nivel de desarrollo de las medidas emprendidas.  

 El grado de dificultad encontrado o percibido en el 
desarrollo de las medidas.  

 El tipo de dificultades y soluciones acometidas.  

 Los cambios producidos en las medidas y desarrollo 
del Plan. 

 La reducción de los desequilibrios en la presencia 
de hombres y mujeres. 

Informe final de 
evaluación. 

 

Los indicadores a los que se deberán dar respuesta son los que se relacionan a continuación para cada una 
de las dimensiones y elementos. 
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Indicadores de Procesos: Medidas del Plan. 
 

INDICADOR DESCRIPCIÓN 

IPM01. Nivel de ejecución de las 
acciones (incluyendo nuevas y con 
modificaciones) 

Descripción de la acción (formatos, contenidos, calendario, duración...) 

Datos de participación desagregados por sexo. 

Formato de la acción. 

Agentes/entidades que colaboran en su desarrollo. 

Agentes/entidades que participan. 

Elaboración de materiales (detalle, nº, personas a la que se accede, etc.) 

IPM02. Ajuste de las acciones a lo 
previsto en el Plan. 

Acciones realizadas, no realizadas y acciones nuevas. 

Motivos del no desarrollo de acciones. 

IPM03. Elementos que han 
facilitado el desarrollo de las 
actuaciones. 

Elementos facilitadores del desarrollo de las actuaciones. 

IPM04. Elementos que han 
obstaculizado el desarrollo de las 
actuaciones. 

Obstáculos para el desarrollo de las actuaciones. 

IPM05. Grado de ajuste a las 
personas participantes 
[contenidos, intereses, horarios, 
espacios, uso de los  

Grado de ajuste a las personas participantes [contenidos, intereses, horarios, 
espacios, uso de los tiempos, etc.] 

 

 

Indicadores de Procesos: Gestión del Plan. 
 

INDICADOR DESCRIPCIÓN 

IPG01. Relación de estructuras de 
coordinación. 

Relación de estructuras de coordinación. 

IPG02. Nivel de cumplimiento de 
las funciones asignadas por la 
Comisión de Seguimiento. 

Percepciones del nivel de cumplimiento de las funciones y del desarrollo de 
los espacios de coordinación. 

IPG03. Relación de agentes que 
participan en el desarrollo del 
Plan. 

Relación de agentes que participan en el desarrollo del Plan. 

IPG04. Grado de participación de 
diferentes agentes en el 
desarrollo del Plan. 

Percepciones del grado de participación por parte de los diferentes agentes 
en el desarrollo del Plan (personal político, personal técnico municipal y 
Comisión de Seguimiento). 

IPG05. Grado de implicación de 
diferentes agentes en el 
desarrollo y seguimiento del Plan. 

Percepciones sobre la implicación por parte de los diferentes agentes en el 
seguimiento y evaluación del Plan (personal político, personal técnico 
municipal y Comisión de Seguimiento). 

IPG06. Puntos fuertes y débiles de 
los procesos de coordinación. 

Puntos fuertes y débiles de los procesos de coordinación. 
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Indicadores de Resultados.

ÁREA 1. CULTURA DE IGUALDAD EN LA INSTITUCIÓN

Objetivos Indicadores

Institucionalizar la igualdad de trato y oportunidades
entre mujeres y hombres como principio básico y
transversal del Ayuntamiento de Ansoáin/Antsoaingo
Udala.

Garantizar el acceso a la información por parte de
representantes políticos y plantilla sobre el desarrollo
y seguimiento del Plan de Igualdad Interno.

Garantizar la sensibilización y formación de la
plantilla y personal político orientada a la igualdad
entre hombres y mujeres y la inclusión de la
perspectiva de género en todos los procesos.

Garantizar el acceso a información actualizada por
parte de la plantilla de todos aquellos aspectos
relacionados con la igualdad y las relaciones laborales
que les afectan.

Generalizar prácticas inclusivas y no sexistas en el uso
del lenguaje y las imágenes en el Ayuntamiento.

Garantizar una representación equilibrada de mujeres
y hombres en las diferentes estructuras de
responsabilidad política atendiendo a posibles
discriminaciones verticales u horizontales.

Percepción de la plantilla sobre el grado en que
la igualdad de género forma parte de los
procesos de toma de decisiones, de la gestión
de personas y de las acciones que afectan al
personal municipal.

Percepción de la plantilla sobre el grado en qué
se han reducido las desigualdades en la vida
interna de la organización.

Nivel de información de la plantilla sobre los
objetivos y medidas del Plan de Igualdad
interno.

Nivel de sensibilización de la plantilla para la
identificación de desigualdades en la
organización.

Grado de integración de prácticas inclusivas y
no sexistas en el uso del lenguaje y las
imágenes, formales e informales, en todo el
Ayuntamiento.

Evolución en la representación equilibrada de
mujeres y hombres en las diferentes
estructuras de responsabilidad política
atendiendo a posibles discriminaciones
verticales u horizontales.

Efectos no previstos.
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ÁREA 2. PROCESOS DE GESTIÓN DE PERSONAS Y POLÍTICA RETRIBUTIVA. 

Objetivos Indicadores 

 Disponer de un sistema de clasificación profesional 
que garantice la aplicación de criterios objetivos 
libres de sesgos de género. 

 Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la 
selección y contratación, fomentando el equilibrio de 
mujeres y hombres en las distintas modalidades. 

 Garantizar la igualdad de oportunidad de mujeres y 
hombres y en la promoción y ascensos en base a 
criterios objetivos y cuantificables. 

 Garantizar la igualdad retributiva entre mujeres y 
hombres mejorando el control de los factores que 
pueden generar discriminaciones directas o 
indirectas entre mujeres y hombres. 

 Nivel de mejora en los sistemas de valoración 
de puestos de trabajo con criterios objetivos. 

 Evolución del número y porcentaje 
comparativo de las incorporaciones de 
mujeres y hombres en el Ayuntamiento en 
áreas en las que están infrarrepresentadas. 

 Evolución de la brecha salarial de género. 

 Percepción de las personas de la plantilla 
sobre la igualdad retributiva entre mujeres y 
hombres en el Ayuntamiento. 

 Efectos no previstos. 
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ÁREA 3. ORDENACIÓN DEL TIEMPO DE TRABAJO Y CONCILIACIÓN. 

Objetivos Indicadores 

 Generar una cultura que favorezca el uso de las 
medidas de conciliación de forma corresponsable 
entre mujeres y hombres. 

 Consolidar una política de conciliación de la vida 
personal, familiar y laboral que garantice beneficios 
igualitarios para mujeres y hombres. 

 Reducción en las diferencias del uso de 
medidas de conciliación por parte de las 
mujeres y hombres de la plantilla. 

 Nivel de conocimiento de las medidas de 
conciliación por parte de las mujeres y 
hombres de la plantilla. 

 Percepciones de las mujeres y hombres de la 
plantilla en relación con la conciliación de la 
vida personal, familiar y laboral. 

 Efectos no previstos. 

ÁREA 4. SALUD LABORAL 

Objetivos Indicadores 

 Garantizar un entorno saludable y libre de riesgos 
para mujeres y hombres, a partir de la implantación 
de una estrategia de prevención de riesgos laborales 
y vigilancia de la salud que incorpore la perspectiva de 
género. 

 Garantizar un entorno de trabajo seguro y libre de 
acoso sexual o por razón de sexo. 

 Garantizar los derechos laborales de las trabajadoras 
víctimas de violencia contra las mujeres 
pertenecientes a la plantilla del Ayuntamiento de 
Ansoáin/Antsoaingo Udala. 

 Percepción de la plantilla con relación a si el 
Ayuntamiento tiene en consideración las 
distintas necesidades de las mujeres y de los 
hombres en materia de prevención laboral en 
el trabajo. 

 Percepción de mujeres y hombres de la 
plantilla con relación a sí el Ayuntamiento tiene 
en consideración las diferencias de mujeres y 
hombres en las revisiones médicas laborales. 

 Evolución del número de casos de acoso sexual 
comunicados y/o denunciados. 

 Evolución del número de casos de acoso por 
razón de sexo comunicados y/o denunciados. 

 Percepciones de la plantilla en relación con el 
acoso sexual y por razón de sexo en el 
Ayuntamiento. 

 Medidas puestas en marcha para dar respuesta 
a los Derechos laborales de las mujeres 
supervivientes de violencia contra las mujeres. 

 Efectos no previstos. 
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10. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACIÓN 

De acuerdo con el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y 
su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depósito de convenios y 
acuerdos colectivos de trabajo se incluye el procedimiento de modificación, incluido el procedimiento para 
solventar las posibles discrepancias que pudieran surgir en la aplicación, seguimiento, evaluación o revisión, 
en tanto que la normativa legal o convencional no obligue a su adecuación. 

La Comisión de Seguimiento ostenta la responsabilidad para añadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, 
atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna de las medidas incluidas en el Plan, si se apreciase que su ejecución 
no está produciendo los efectos esperados en relación con los objetivos propuestos. 

Se podrán incorporar estas modificaciones a partir del análisis de los informes de seguimiento y evaluación 
anuales y/o en cualquier momento del proceso de desarrollo del Plan que se considere necesario por parte 
de la Comisión de Seguimiento. 

Cualquier modificación legal o convencional que mejore alguna de las medidas previstas en el presente Plan 
quedará incorporada automáticamente, sin necesidad de pacto expreso entre las partes, sustituyendo lo 
previsto. Todo ello sin perjuicio de que, a petición de una de las partes y una vez consensuado entre ambas, 
se puedan redactar los acuerdos necesarios para la expresa sustitución de una de las medidas originales de 
este Plan de Igualdad por otra/s futura/s incorporada/s por necesidades derivadas de la legislación, como 
resultado de la negociación colectiva o por situaciones extraordinarias que pudieran surgir una vez aprobado 
el presente Plan de Igualdad. 

La Comisión de Seguimiento acuerda su adhesión total a los órganos de mediación y, en su caso arbitraje, 
establecidos por el Servicio Interconfederal de Mediación y Arbitraje. 

La regulación de las infracciones y sanciones que puedan derivarse del incumplimiento empresarial vienen 
recogidas en el Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el que se aprueba el texto refundido de 
la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social, donde establece dos posibles infracciones en esta 
materia, reguladas en el art. 7 las infracciones graves y en el art. 8 las infracciones calificadas como muy 
graves. 

 Apartado 13, art. 7,  cumplir las obligaciones que en materia de planes y medidas de igualdad 
establecen la Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, el 
Estatuto de los Trabajadores o el convenio colectivo que sea de  

 Apartado 17, art. 8,  elaborar o no aplicar el plan de igualdad, o hacerlo incumpliendo 
manifiestamente los términos previstos, cuando la obligación de realizar dicho plan responda a lo 
establecido en el apartado 2 del artículo 46 bis de esta  

 

 

 

  


