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Administracion Local NUMERO 2026043474

AYUNTAMIENTO DE GRANADA

Recursos Humanos Organizacion Ciudad Inteligente Digitalizacion e Innovacion

[l Plan de Igualdad del Ayuntamiento de Granada y sus
organismos dependientes

Il Plan de Igualdad del Ayuntamiento de Granada y sus organismos dependientes

EL SR. CONCEJAL DELEGADO DE RECURSOS HUMANOS, ORGANIZACION, CIUDAD INTELIGENTE,
DIGITALIZACION E INNOVACION

HACE SABER: Que la Junta de Gobierno Local, en sesién celebrada el dia 31 de julio de 2026, adoptd, entre
otros, el siguiente acuerdo que literalmente dice:

“Referencia: 2026/24257F.

Aprobacion del Il Plan de Igualdad de Empresa de Aplicacion al Ayuntamiento de Granada y a los organismos
dependientes del mismo (2026-2027).

Se somete seguidamente, por urgencia, expediente de Recursos Humanos nim. 2026/24257F relativo a la
aprobacion del Il Plan de Igualdad de Empresa de Aplicacion al Ayuntamiento de Granada y a los
organismos dependientes del mismo (2026-2027); procediéndose, a tenor de lo dispuesto en el articulo 152.3
del Reglamento Organico Municipal, a la previa declaracion de urgencia que es aprobada por unanimidad de los
presentes, pasandose a continuacion a examinar el fondo del asunto.

Con fecha 30 de julio de 2026 se ha emitido informe por la Directora General de Recursos Humanos, en el que
se indica:

“Primero.- Tanto la L.O. 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, como la Ley
12/2007, de 26 de noviembre para la Promocion de la Igualdad de género en Andalucia infroducen como criterio
de actuacion de los poderes publicos la integracion del principio de igualdad de trato y de oportunidades en todas
las politicas publicas, consagrando el llamado principio de transversalidad.

Por otro lado, empresas y organizaciones estan obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el
ambito laboral y, con esta finalidad, deberan adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacién laboral
entre mujeres y hombres, medidas que deberan negociar, y en su caso acordar, con los representantes legales de
los trabajadores en la forma que se determine en la legislacién laboral. En el caso de las empresas de mas de
doscientos cincuenta trabajadores, las medidas de igualdad a que se refiere el apartado anterior deberan dirigirse a
la elaboracion y aplicacién de un plan de igualdad, entendido como un conjunto ordenado de medidas adoptadas
después de realizar un diagnostico de situacion, tendente a alcanzar en la empresa la igualdad de trato entre
hombres y mujeres y a eliminar la discriminacion por razén de sexo. (arts. 45y 46 de la L.O. 3/2007, de 22 de
marzo.)

Segundo.- Por lo que a las Administraciones Publicas respecta, la Disposicion Adicional séptima del RD
Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, que aprueba el Texto Refundido del EBEP, a su vez, establece lo siguiente:

“1. Las Administraciones Publicas estan obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el
ambito laboral y, con esta finalidad, deberan adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion
laboral entre mujeres y hombres.

2. Sin perjuicio de lo dispuesto en el apartado anterior, las Administraciones Publicas aprobaran, al inicio de
cada legislatura, un Plan para la Igualdad entre mujeres y hombres para sus respectivos ambitos, a desarrollar
en el convenio colectivo o acuerdo de condiciones de trabajo del personal funcionario que sea aplicable, en
los términos previstos en el mismo.
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El Plan establecera los objetivos a alcanzar en materia de promocion de la igualdad de trato y oportunidades
en el empleo publico, asi como las estrategias o medidas a adoptar para su consecucion. El Plan sera objeto
de negociacion, y en su caso acuerdo, con la representacion legal de los empleados publicos en la forma que
se determine en la legislacion sobre negociacion colectiva en la Administracion Publica y su cumplimiento sera
evaluado con caréacter anual.”

Tercero.- Por Decreto de Alcaldia de 4 de octubre de 2023 se constituyé la Comision de Igualdad del
Ayuntamiento de Granada, de composicion paritaria entre la Corporacion y la representacion sindical, a la que
se atribuye el impulso, tanto de acciones de informacién y sensibilizacién de la plantilla, como de apoyo y
realizacion seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad.

Como paso previo a la aprobacién del Plan de Igualdad, se elabora el diagnéstico sobre la situacion del
Ayuntamiento en materia de igualdad (periodo 2023-2025). El diagndstico proporciona informacion de la
situaciéon de mujeres y hombres en el Ayuntamiento e identifica posibles desequilibrios, desigualdades o
discriminaciones por razon de sexo que necesitan abordarse en el Plan. Establece también indicadores de
mejora que se convertiran en objetivos del Plan de Igualdad, y cuyo cumplimiento necesitara de la
determinacion de acciones o medidas. Tras su estudio por la Comision de Igualdad, el documento recibe su
visto bueno en sesion celebrada el 21 de mayo de 2026. Tras ello, el diagndstico es aprobado por Decreto n°
99129/2026 de fecha 03/06/2026.

Cuarto.- Tras ello, la Comisién de Igualdad continta con los trabajos de elaboracion y aprobacion del Plan de
Igualdad, a través de una Comisién Técnica de Trabajo, conformada por representantes de las secciones
sindicales que forman parte de la Comision de Igualdad. En ésta se estudié y elaboro la propuesta del Ill Plan
a lo largo de diferentes sesiones en los meses de junio y julio de 2026.

La Comision de Igualdad en sesién de 29 de julio de 2026, da el visto bueno y acuerda el texto definitivo del
Plan de Igualdad.

El Plan consta de siete gjes de intervencion, ocho objetivos y cuarenta y siete medidas, con un periodo de
vigencia de dos afios (2026-2027). Los ejes de intervencion se han disefiado en funcion de la deteccion
realizada en el diagndéstico previo, y son los siguientes:

Acceso al empleo publico

Carrera y promocion profesional

Formacion y sensibilizacion

Retribuciones

Conciliacion y corresponsabilidad de la vida laboral, familiar y personal

Salud laboral y situaciones de especial proteccion.

. Comunicacioén y lenguaje no sexista.

Las medidas aprobadas en cada uno de estos ejes se incluyen a su vez en un cronograma distribuido en
semestres que contempla los ejercicios 2026 y 2027 para su ejecucion. El Plan contempla reuniones de
seguimiento por parte de la Comision de Igualdad de caracter semestral y evaluaciones anuales durante la
vigencia del mismo. Hacia la mitad del periodo de implementacion, se ajustaran aquellas medidas que se
consideren necesarias para alcanzar de forma mas satisfactoria los objetivos propuestos. Asi también se
realizara un informe de evaluacion a la finalizacién de su vigencia.

NOUAWN R

Quinto.- La Comision de Igualdad, ademas, acuerda elevar el Plan de Igualdad a Junta de Gobierno Local,
por ser el éste el 6rgano ejecutivo del Ayuntamiento que ostenta, conforme prevé el art. 127.1.h b de la Ley
7/1985, de 2 de abril, Ley Reguladora de Bases de Régimen Local, la competencia residual en materia de
personal y tratarse del Plan de Igualdad de Empresa del Ayuntamiento. Ello viene justificado por el ambito
material y el objetivo general del Plan, que es la integracion de la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres en la gestién del personal al servicio del Ayuntamiento de Granada.

A la vista de lo anterior, se informa favorablemente la procedencia de elevar a Junta de Gobierno Local la
aprobacion del Plan de Igualdad de Empresa de Aplicacion al Ayuntamiento de Granada y a los organismos
dependientes del mismo (2026-2027), que se reproduce a continuacion.(...)”

Por todo ello, a propuesta del Teniente de Alcalde Delegado de Recursos Humanos, Organizacion, Ciudad
Inteligente, Digitalizacion e Innovacién, la Junta de Gobierno Local acuerda:

Aprobar el Ill Plan de Igualdad de Empresa de Aplicacion al Ayuntamiento de Granada y a los organismos
dependientes del mismo (2026-2027), que obra en expediente.

Aprobada por unanimidad
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De conformidad con el texto que se inserta a continuacion:

Il PLAN DE IGUALDAD DE EMPRESA DE APEICACION AL AYUNTAMIENTO DE GRANADAY A LOS
ORGANISMOS DEPENDIENTES DEL MISMO. ANO 2026/2027
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1. INTRODUCCION i
(@)

La puesta en marcha del lll Plan de igualdad de empresa de aplicacion al Ayuntamiento de Granada
y a los organismos dependientes del mismo, da respuesta a las obligaciones normativas a las que
hace referencia, tanto la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva entre
Mujeres y Hombres (en adelante LOIEMH), la Ley 12/2007, de 26 de noviembre, para la Promocién
de la Igualdad de Género en Andalucia.

En primer lugar, esta ley en su articulo 32 se refiere a “Planes de igualdad en la Administracion Publica”
indicando:

1. La Administracion de la Junta de Andalucia, sus agencias y demas entidades instrumentales
elaboraran cada cuatro afios planes de igualdad en el empleo.

2. En estos planes se estableceran los objetivos a alcanzar en materia de igualdad de trato y de
oportunidades en el empleo publico, asi como las estrategias y medidas a adoptar para su consecucion,
incluyendo las medidas para la conciliacion de la vida laboral con la familiar y personal, con medidas
especificas sobre diversidad familiar y personal.

3. Los planes de igualdad seran evaluados y estableceran medidas correctoras, en su caso, cada
cuatro afios.

Tal y como sefiala el Articulo 46.1 de la LOIEMH, un Plan de Igualdad es “un conjunto ordenado de
medidas, adoptadas después de realizar un diagnostico de situacion, tendentes a alcanzar en el
Ayuntamiento la igualdad de ftrato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la
discriminacion por razén de sexo”.

N° 153 - martes 11 de agosto de 2026

Asi, el Texto Refundido del Estatuto Basico del Empleado Publico que establece el marco general de
actuacion para la igualdad efectiva en el empleo publico, recogiendo en su disposicion adicional 72 lo
siguiente: “1. Las Administraciones Publicas estan obligadas a respetar la igualdad de trato y de
oportunidades en el ambito laboral y, con esta finalidad, deberan adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier
tipo de discriminacién laboral entre mujeres y hombres. 2. Sin perjuicio de lo dispuesto en el apartado
anterior, las Administraciones Publicas aprobaran, al inicio de cada legislatura, un Plan para la Igualdad
entre mujeres y hombres para sus respectivos ambitos, a desarrollar en el convenio colectivo o acuerdo de
condiciones de trabajo del personal funcionario que sea aplicable, en los términos previstos en el mismo. El
Plan establecera los objetivos a alcanzar en materia de promocion de la igualdad de trato y oportunidades
en el empleo publico, asi como las estrategias o medidas a adoptar para su consecucion. El Plan sera objeto
de negociacion, y en su caso acuerdo, con la representacion legal de los empleados publicos en la forma
que se determine en la legislacién sobre negociacion colectiva en la Administracion Publica y su
cumplimiento sera evaluado con caracter anual.

El presente Plan de Igualdad, junto con el diagnéstico de situacién (aprobado en sesién de Comision de
Igualdad de 21/05/2026), constituiran los documentos de referencia en la gestion de todas las politicas de
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recursos humanos, se aplicaran de manera transversal en todos los procesos de negociacion de la Relacion
de Puestos de Trabajo (RPT), acuerdo regulador de las relaciones entra la corporaciéon y el personal
funcionario del ayuntamiento de Granada y cualquier otro procedimiento que afecte a la gestion, organizacion
y condiciones del personal.

En este contexto se enmarca el lll Plan de igualdad de empresa de aplicacion al Ayuntamiento de
Granada y a los organismos dependientes del mismo, que responde al compromiso adquirido por la
Corporacion de integrar la igualdad entre mujeres y hombres en su gestion, y pretende dar respuesta a tales
requisitos normativos y compromisos institucionales.

El Plan de Igualdad se estructura en 7 ejes de intervencién, que contienen diversos objetivos y medidas
para darles respuesta.

Los ejes de intervencidon responden a las materias sefialadas en la legislacion y detectadas en el
diagnostico de igualdad:

Acceso al empleo

Promocion

Formacion

Igualdad retributiva

Conciliacion de la vida familiar, laboral y personal

Salud laboral y proteccion frente el acoso sexual y el acoso por razén de sexo
Lenguaje y comunicacion

Asi como criterios y mecanismos de seguimiento y evaluacion.

La formulacion del Il Plan de Igualdad del Ayuntamiento de Granada y de sus organismos auténomos
corresponde a la Comision de Igualdad, a la vista de los trabajos de estudio, negociacion y propuesta
desarrollados por la Comisién Técnica de Igualdad constituida al efecto.

El presente Plan tendra un periodo de vigencia inicial que, de conformidad con lo dispuesto en el parrafo
segundo de la disposicion adicional séptima del Texto Refundido de la Ley del Estatuto Basico del Empleado
Publico (TREBEP). No obstante, si al inicio del mandato siguiente no hubiera entrado en vigor un nuevo
Plan de Igualdad, el presente mantendra su vigencia, con caracter transitorio, hasta la aprobacién y entrada
en vigor del que lo sustituya.

Una vez finalizada la vigencia del presente Plan y con caracter previo a la aprobacion del siguiente, se llevara
a cabo su evaluacion, con el fin de determinar el grado de cumplimiento de los objetivos y de las medidas
previstas. Los resultados de dicha evaluacion deberan ser tenidos en cuenta en la elaboracién del nuevo Plan
de Igualdad, que habra de partir tanto de los objetivos alcanzados como de las nuevas necesidades y areas
de mejora identificadas durante el proceso de evaluacion.

Asimismo, en el Ultimo apartado del presente Plan se incorpora un cronograma en el que se establece la
calendarizacion prevista para la ejecucion de las actuaciones contempladas en el mismo.

2. METODOLOGIA

La elaboracion del presente Plan de Igualdad parte de un requisito previo esencial: la evaluacion del plan
anterior, con el fin de conocer el grado de cumplimiento de las medidas implantadas, identificar los avances
alcanzados y detectar los ambitos en los que persisten desigualdades que requieren nuevas actuaciones.
En este sentido, el Ayuntamiento de Granada desarroll6 su Il Plan de Igualdad. Finalizada su vigencia, en
2024 se llevo a cabo la evaluacion final del Plan, cuyo analisis permitié valorar el grado de ejecucion de las
43 acciones integradas en sus siete ejes de actuacion.

Los resultados obtenidos reflejaron que el 34,88 % de las actuaciones fueron ejecutadas en su totalidad, el
41,86 % alcanzaron un grado de cumplimiento parcial y el 23,26 % restante no llegaron a desarrollarse.

A la vista de dichos resultados, la Comision de Igualdad, en su sesion celebrada en octubre de 2024, acord6
impulsar la elaboracion de un nuevo diagnéstico de la situacién de igualdad de la plantilla municipal, como
base para la elaboracién del presente Plan de Igualdad, de conformidad con la normativa vigente.

El diagnostico constituye, por tanto, el instrumento de andlisis que permite conocer la realidad de la
organizacion desde la perspectiva de género e identificar las posibles desigualdades existentes en el acceso
al empleo, la clasificacion profesional, las condiciones de trabajo, la promocion profesional, la formacion, las
retribuciones, la conciliacion, la salud laboral y la comunicacion interna, entre otras materias.

Los resultados del diagndstico ponen de manifiesto que el Ayuntamiento ha consolidado avances significativos
en materia de igualdad, especialmente mediante la implantacién de protocolos frente al acoso por razén de
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sexo y sexual, medidas de proteccion para las victimas de violencia de género, el impulso del uso de un
lenguaje inclusivo y el desarrollo de actuaciones de sensibilizacion. No obstante, el analisis evidencia que
persisten desigualdades estructurales que hacen necesario reforzar la integracién de la perspectiva de género
en la gestion de los recursos humanos.

En particular, se mantiene una distribuciéon desigual de mujeres y hombres en determinadas areas y
ocupaciones, con una menor presencia femenina en algunos puestos de responsabilidad y una mayor
temporalidad entre las trabajadoras. Asimismo, se identifican diferencias retributivas vinculadas,
principalmente, a la segregacion ocupacional y al sistema de complementos, asi como un uso mayoritario
por parte de las mujeres de las medidas de conciliacion.

Del mismo modo, el diagnéstico, aprobado por la Comision de Igualdad en su sesién de 21 de mayo de 2026
y por Decreto n® 99129/26 de fecha 3 de junio de 2026, pone de relieve la necesidad de seguir incorporando
la perspectiva de género de forma transversal en los procesos de seleccion, la formacion, la prevencién de
riesgos laborales y la comunicacion interna, favoreciendo una organizacion mas igualitaria y libre de
discriminaciones.

Dicho documento incorpora un analisis de la situacion de las empleadas y los empleados municipales desde
la perspectiva de género, examinando tanto las caracteristicas de la plantilla como las practicas de gestion
de los recursos humanos. Asimismo, incluye un conjunto de recomendaciones dirigidas a corregir los
desequilibrios detectados y a reforzar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Las conclusiones obtenidas han permitido identificar las principales areas de mejora en materia de igualdad,
que constituyen la base sobre la que se han definido los objetivos y las medidas que integran el presente
Plan de Igualdad.

Estas medidas se han estructurado en los distintos ejes de actuacion del Plan, elaborados a partir de un
analisis transversal de las conclusiones del diagnéstico y de las propuestas formuladas por la Comision de
Igualdad, garantizando asi una respuesta coherente a las necesidades detectadas.

La elaboracion, implantacion, seguimiento y evaluacion del presente Plan de Igualdad se rige por los
siguientes principios rectores, que orientaran su desarrollo:

Participacién y transparencia. La plantilla, a través de su representacion legal, participa de forma activa en
el disefo, desarrollo, seguimiento y evaluacion del Plan mediante la Comisién de Igualdad, garantizando el
acceso a la informacion y la capacidad de participacion en todo el proceso.

Transversalidad. El Plan de Igualdad incorpora la perspectiva de género de forma transversal en todas las
politicas y procedimientos de gestion de los recursos humanos del Ayuntamiento.

Globalidad. El Plan es de aplicacion al conjunto de la organizaciéon y a todo el personal al servicio del
Ayuntamiento, con independencia de su vinculo juridico o categoria profesional.

Flexibilidad. Los objetivos y las medidas se conciben desde un enfoque dinamico que permite su adaptacion
durante la vigencia del Plan, atendiendo a las necesidades y circunstancias que puedan detectarse en las
fases de seguimiento y evaluacion.

Asimismo, se establecen dos lineas transversales imprescindibles para garantizar la correcta implantacion y
eficacia del Plan:

Lacomunicacion. Entendida como una herramienta esencial para facilitar el intercambio de informacion entre
las distintas areas responsables de la ejecucion de las medidas y, al mismo tiempo, garantizar que toda la
plantilla conozca las actuaciones desarrolladas y los avances alcanzados.

El seguimiento y la evaluacion. Como instrumentos indispensables para verificar el grado de ejecucion de
las medidas previstas, valorar su impacto y, en su caso, introducir las mejoras o ajustes que resulten
necesarios durante la vigencia del Plan.

Enlace al Il Plan de Igualdad; evaluacion del 1l Plan de Igualdad y Diagnéstico situacion (periodo 2023 a 2025):
https://www.granada.org/inet/wordenanz.nsf/ww1?openview&restricttocategory=Recursos%20Humanos:Plan

3. AMBITO DE APLICACION Y OBJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD

El ambito de aplicacion del Il Plan de Igualdad del Ayuntamiento de Granada y de sus organismos
autébnomos comprende a la totalidad del personal empleado publico del Ayuntamiento de Granada y de los
organismos autonomos dependientes del mismo.

El objetivo general del Il Plan consiste en integrar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres
en la politica y gestién del personal al servicio del Ayuntamiento de Granada y los organismos dependientes
del mismo.

Los objetivos especificos, que se relacionan con los distintos ejes o areas de intervencién, son los
siguientes:

1. Garantizar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en las ofertas de empleo y sistema
de ingreso del personal del Ayuntamiento de Granada.
2. Equilibrar la participacién de mujeres y hombres en las diferentes préacticas de promocion y provision

de puestos y evitar los sesgos de género que pudieran existir.
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3. Garantizar la participacion en igualdad de oportunidades de las empleadas y empleados del =
Ayuntamiento en la formacion continua. °
4. Facilitar un conocimiento adecuado en materia de igualdad y transversalidad de género a todo el N
personal del Ayuntamiento, con el fin de generar una cultura organizativa de la igualdad como uno de los o
valores centrales de la Corporacion. 5
5. Contribuir al principio de igualdad salarial (igual salario para trabajos de igual valor) entre el personal a
del Ayuntamiento.
6. Facilitar la conciliacién de la vida laboral, familiar y personal de los empleados y empleadas al servicio o
del Ayuntamiento. S
7. Promover la corresponsabilidad entre hombres y mujeres, en especial, favorecer el uso de los >
permisos y medidas de conciliacion por parte de los hombres. ©
8. Consolidar las lineas de actuacion del Il Plan de Igualdad y desarrollar todos los medidas y objetivos i
no alcanzados. e
9. Integrar la perspectiva de género en la prevencion de riesgos laborales y en la salud laboral del -
Ayuntamiento, asi como prevenir y actuar ante situaciones de acoso sexual y por razon de sexo y proteger
situaciones de especial vulnerabilidad. N
10. Fomentar la utilizacién de un lenguaje inclusivo y una imagen de mujeres y hombres que no S
reproduzca estereotipos de género. 2
S
4. EJES DE ACTUACION Y MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD g
<
A continuacion, se desarrollan las distintas medidas a poner en marcha, que se estructuran en distintos ejes o)
de actuacion. Para cada eje, se detallan las personas o areas responsables de su puesta en marcha y los @
indicadores para su seguimiento y evaluacion. g

EJE 1. ACCESO AL EMPLEO PUBLICO

Objetivo 1.1

Garantizar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en las ofertas de empleo y sistema de
ingreso del personal del Ayuntamiento de Granada.

Medidas

1.1.1  Seguimiento y garantia del cumplimiento de la paridad entre hombres y mujeres en todos los
organos de seleccion de personal, manteniendo el mismo sexo tanto en las designaciones de
titularidades como de suplencias.

N° 153 - martes 11 de agosto de 2026

1.1.2 Garantizar la formacion en igualdad y perspectiva de género dirigida al personal con
responsabilidades de direccion, gestion de personal o participacion en procesos de seleccion y
acceso al empleo publico, con un minimo de 21 horas.

1.1.3  Realizacion de un seguimiento anual de la participacion de mujeres y hombres en cada fase de
los procesos selectivos, con el fin de identificar la fase en la que las candidaturas femeninas no
superan dichos procesos y establecer medidas para corregir posible déficit.

1.1.4 Puesta en marcha del protocolo de actuacion para garantizar la participacion efectiva de mujeres
victimas de violencia de género en los procesos selectivos del Ayuntamiento de Granada.

1.1.5 Inclusién en las bases de acceso al empleo publico la prevision de medidas para adaptacion de
realizacion de las pruebas por motivo de parto y embarazo de riesgo.

Departamentos implicados
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- Area de Recursos Humanos
- Comision de Igualdad (seguimiento)

Indicadores de seguimiento y evaluacion

% de 6rganos de seleccion de personal con composicion paritaria entre hombres y mujeres.

N° de pruebas de acceso y de seleccion de personal que han incorporado contenidos de
igualdad.

N° de hombres y mujeres pertenecientes a personal directivo y encargados de seleccion
de personal que han cursado un médulo de formacién en género de al menos 21 horas.
N° de convocatorias de empleo en las que, aigualdad de puntuacion, se haya optado por el sexo

menos representado.

Numero de participantes en cada proceso de seleccion, por sexo y fase del proceso.
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EJE 2. CARRERA y PROMOCION PROFESIONAL

Objetivo 2.1

Equilibrar la participacion de mujeres y hombres en las diferentes practicas de promocion y
provision de puestos y evitar los sesgos de género que pudieran existir.

Medidas

2.1.1 Realizacion de un andlisis anual de los posibles obstaculos que tienen las mujeres a la
hora de promocionar y de optar al sistema de Provision de Puestos en el Ayuntamiento.

2.1.2 Puestaenmarchade unacampaifade incentivacion de la participacion de mujeres en los
procesos de promocion y provision de puestos, especialmente en aquellos casos de
ocupaciones y areas masculinizadas y a los puestos de mayor responsabilidad.

2.1.3  Aplicacién, como criterio de desempate, en procesos de provisién de puestos, la
pertenencia de la persona candidata al sexo menos representado de cada tipo de
puesto.

2.1.4 Aplicacién, como criterio de desempate, en procesos de promocion, la pertenencia de
la persona candidata al sexo menos representado de cada tipo de plaza.

2.1.5 Realizar un estudio de la plantilla, con datos desagregados por sexo, sobre los niveles de
formacion, cualificacion y funciones desempefadas, a fin de identificar posibles
situaciones de subempleo, entendidas como el desempefio de puestos no acordes con
la cualificacion profesional e impulsar medidas de adecuacién y desarrollo profesional
desde la perspectiva de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres mediante
la promocion y provisién de puestos.

2.1.6 Fomento de la presencia equilibrada de mujeres y hombres en los procesos de provision
por libre designacion.

Departamentos implicados

- Area de Recursos Humanos
- Comision de Igualdad (seguimiento)

Indicadores de seguimiento y evaluacion

- Analisis anual realizado sobre los posibles obstaculos de las mujeres a la hora de
promocionar y de optar al sistema de provision de puestos.

- Campafa desarrollada para incentivar la participacion de las trabajadoras en los
procesos de promocion y provisién de puestos.

- %de comisiones de valoracion para la provision de puestos de trabajo con composicion
equilibrada de mujeres y hombres.

- % de aumento de mujeres en puestos de responsabilidad.

- Estudio realizado sobre niveles formativos y cualificacion real del personal al servicio
del Ayuntamiento.

- N°de casos de subempleo detectados por sexo y por area.

- % de hombres y mujeres formados en igualdad que hayan promocionado en el
Ayuntamiento.
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- % de mujeres y hombres que han promocionado por la formula de libre designacion. =

(]

pel

- N° de plazas de promociones ofertadas en areas feminizadas/ n°® de plazas de 0

promociones ofertadas en areas masculinizadas o

B

ol

- N°de puestos en provision ofertadas en areas feminizados/ n°® de puestos de provision e
ofertados en areas masculinizadas

[ee)

. . . . N

- N°de casos en que se aplica el criterio de desempate por sexo y por tipo de proceso. g

o~

- N° de casos en que se ha producido empate/ n°® de casos en que se aplica el criterio ;EZ

de desempate. o

EJE 3. FORMACION Y SENSIBILIZACION N

®

Objetivo 3.1 >

N

o

T

: : : — &

Garantizar la igualdad de oportunidades en el acceso a la formacion continua de todo el g

personal del Ayuntamiento, incorporando contenidos presenciales sobre igualdad, perspectiva o)

de género y transversalidad para promover su integracion efectiva en la cultura organizativa de ﬁ

la Corporacion. >

Medidas

3.1.1 Creacion de una base de datos actualizada y desagregada por sexo y area municipal,
gue permita realizar un seguimiento anual todos los tipos de formacion.

3.1.2 Puesta en marcha de un mayor nimero de acciones formativas especializadas
dirigidas a todas las areas, con el horizonte de aumentar la formacién especializada en
los sectores feminizados.

3.1.3 Seguimiento y actualizacion de las acciones formativas especificas en materia de
transversalidad de género dirigidas al personal encargado de elaborar y evaluar el plan
de formacion anual y al resto del personal con funciones en gestion de RRHH.

N° 153 - martes 11 de agosto de 2026

3.1.4 Continuar la formacién especializada en materia de igualdad dirigida a todo el

personal técnico, personal de alta direccion y mandos intermedios del Ayuntamiento en
materia de estrategias y herramientas para la transversalidad de la igualdad en las
politicas publicas.

3.1.5 Incorporar en los planes de formacion propios de Policia Local y del Servicio de Extincion
de Incendios (SPEIS), al menos dos cursos obligatorios de formacion presencial al afio,
y cuantos quieran no obligatorios, en materia de Igualdad de Género y lucha contra las
violencias machistas.

3.1.6 Incorporacién de cursos de formacion en materia de antirracismo, derechos del

colectivo LGTBIQA+ y feminismo interseccional en todos los ambitos del
Ayuntamiento, tanto en plan de formacién general, como en los planes de formacion
propios de los colectivos de Policia Local y del SPEIS.

3.1.7 Realizacion de curso basico de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres
por personal de nueva incorporacion.

3.1.8 Facilitar al personal docente pautas de buenas practicas en materia de igualdad.

3.1.9 Establecer formacion obligatoria sobre protocolo de prevencion de acoso y violencia
de género para puestos directivos y de responsabilidad.
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representadas, como criterio de acceso a la formacion como medida de §
discriminacion positiva. g
]
3.1.11Inclusién en plan de formacién de acciones formativas dirigidas a mujeres, relativas a su ©
preparacion al acceso a puestos de responsabilidad. )
[a
3.1.12Desarrollo de formacion especializada en materia de igualdad dirigida a todo el personal
técnico, alta direccion y mandos intermedios del Ayuntamiento sobre estrategias y ®
herramientas para la transversalidad de la igualdad en las politicas publicas (por o
ambitos competenciales). o
-~
©
3.1.13Formacién en comunicacion no sexista (a través del estudio y conocimiento del futuro §D
manual de comunicacion contenido en eje 7), dirigido a todas las areas municipales, a
a fin de garantizar un uso inclusivo del lenguaje.
Departamentos responsables
S
o
]
- Area de Recursos Humanos ;
- Comision de Igualdad (seguimiento) X
N
Indicadores de seguimiento y evaluacion 0
o
2
- Base de datos creada que recoja las cifras anuales de participacion de mujeres y &
hombres en la formacion realizada a partir indicadores incluidos en el diagnéstico. 5

- % de participacion en acciones formativas especializadas del personal de areas con
representacion mayoritaria de mujeres, desagregado por sexo.

- N° de personas que han cursado acciones formativas especificas en materia de
transversalidad de género dirigidas al area de formacion del Ayuntamiento y personal
con competencias en gestion de recursos humanos (desagregado por sexo).

- % de aumento de los cursos ofertados a sectores feminizados.

- N° de cursos obligatorios para Policia Local y Servicio de Extincion de Incendios
realizados ofertados en sus planes de formacion propios.

- N° de cursos no obligatorios para Policia Local y Servicio de Extincién de Incendios
realizados ofertados en sus planes de formacion propios.

N° 153 - martes 11 de agosto de 2026

- N° de cursos realizados por personal municipal en materia de antirracismo, derechos
del colectivo LGTBIQA+ y feminismo interseccional.

- % de personal técnico, alta direccion y mandos intermedios del Ayuntamiento que ha
recibido formacion sobre transversalidad de la igualdad en las politicas publicas, por
Sexo.

- % de formacion realizada en igualdad por personal de nueva incorporacion y nimero
de cursos impartidos.

- N° de mujeres y hombres formados en uso no sexista del lenguaje y la publicidad,
desagregado por sexo y por area.
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EJE 4. RETRIBUCIONES

Objetivo 4.1

Garantizar la igualdad retributiva mediante la valoracion objetiva de los puestos de trabajo
con perspectiva de género, corrigiendo posibles infravaloraciones de ocupaciones
feminizadas que generen brechas salariales.

Medidas

4.1.1

4.1.3

4.1.4

Incorporacion de la perspectiva de género en la valoracion de los distintos puestos
de trabajo, asegurandose que los criterios de evaluacion sean objetivos y no
discriminatorios.

Elaboracion de la nueva RPT desde una perspectiva de género ponderando los

factores adecuados para la eliminacién de la brecha salarial.

Revision periddica de los criterios de asignacion de los factores de la Relacion de
Puestos de Trabajo para eliminar las brechas salariales (como las identificadas en el
diagnéstico) y, en su caso, reevaluar los mismos, valorando aquellos puestos de
trabajo feminizados.

Implementar medidas que garanticen la transparencia retributiva y la igualdad de
remuneracion por trabajo de igual valor entre mujeres y hombres en todos los niveles
y grupos profesionales, asegurando que la plantilla disponga de un acceso agil y
transparente a las condiciones retributivas de cada plaza o puesto.

Departamentos responsables

Area Recursos Humanos
Comision de Igualdad (seguimiento)

Indicadores de seguimiento y evaluacion

Numero de revisiones de los criterios de asignacion de los factores de la RPT para
eliminar las brechas salariales identificadas en el diagnéstico.

Cuantificar % reduccién brecha salarial en distintos conceptos retributivos del
personal municipal (CD, CE, C. productividad y servicios extraordinarios).

Grado de implantacion del acceso a aplicacion a las condiciones retributivas de cada
plaza o puesto por el personal municipal.
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EJE 5. CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD DE LA VIDA LABORAL, FAMILIAR Y
PERSONAL

Pagina 58 de un total de 128

Objetivo 5.1
age oy e . e w
Facilitar la conciliacion de la vida laboral, familiar y personal de los personal empleado S
L L
municipal. S
i
. 2
Medidas &
(=
5.1.1 Implicar y formar a las jefaturas en la facilitacion de las medidas en esta  materia, asil
como en la difusion de las mismas al personal a su cargo.
N~
i
5.1.2  Dar difusion del nuevo manual de jornada, permisos, vacaciones y licencias para 0
informacién y conocimiento general de toda la plantilla, en que el que se incorpore el &
catalogo de derechos y medidas a las que puede acceder y en el que se establezcan §
criterios internos y procedimiento para solicitarlos. é
U]
5.1.3 Dar publicidad, para conocimiento de todo el personal municipal, de los requisitos %
necesarios para acceder a medidas de conciliacion. @
(47]
>
@)

5.1.4  Establecimiento, previa negociacion colectiva, de criterios objetivos y transparentes de
aplicacion de las medidas de conciliacion contenidas en la guia de conciliacion.

5.1.5 Realizar un seguimiento anual sobre el uso de las medidas de conciliacion y
sistematizar su recogida, desagregada por sexo y area.

5.1.6 Creacion apartado preguntas frecuentes sobre permisos y medidas de conciliacion
existentes dentro del Portal del Personal Empleado Publico.

Departamentos responsables

- Area de Recursos Humanos
- Comision de Igualdad (seguimiento)

N° 153 - martes 11 de agosto de 2026

Indicadores de seguimiento y evaluacion

- N°de solicitudes de medidas de conciliacion desagregada por sexo y por area.
- N°de medidas de conciliacién, concedidas y denegadas, desagregada por sexo y por area.

- % de hombres y mujeres en jefaturas de servicio que han recibido formacién sobre
implantacion practica de las medidas de conciliacion.

- Comprobacion de la inclusion en Portal del Empleado de apartado preguntas
frecuentes.

Objetivo 5.2
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Promover la corresponsabilidad entre hombres y mujeres, en especial, favorecer el uso de los
permisos y medidas de conciliacion por parte de los hombres.
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Medida

5.2.1. Elaboracion de una campafia bianual de informacion y sensibilizacion en materia de
corresponsabilidad dirigida a los hombres que fomente el uso de las reducciones de jornada
para el cuidado de hijos e hijas y la flexibilidad horaria, asi como aquellos permisos tomados en
mayor medida por las mujeres.

Departamentos responsables

- Area de Recursos Humanos
- Areade Igualdad
- Comision de Igualdad (seguimiento)

Indicadores de seguimiento y evaluacion

- Campafias bianuales de informacion y sensibilizacion en materia de
corresponsabilidad realizadas.
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EJE 6. SALUD LABORAL Y SITUACIONES DE ESPECIAL PROTECCION

Objetivo 6.1

Integrar la perspectiva de género en la prevencién de riesgos laborales y en la salud laboral del
Ayuntamiento, asi como prevenir y actuar ante situaciones de acoso sexual y por razon de sexo
y proteger situaciones de especial vulnerabilidad.

Medidas

6.1.1

6.1.2

6.1.3

6.1.4

6.1.5

6.1.6

6.1.7

Realizacion de campafias de sensibilizacion y difusion a la plantilla para dar a conocer
el protocolo de prevencion de acoso sexual y acoso por razén de sexo, asi como los
cauces de actuacién y denuncia de casos concretos.

Dar difusion y continuar con la formacion al personal en relacion con el protocolo
especifico de prevencion y proteccion a trabajadoras victimas de violencia de género.

Dar difusién y continuar con la formacion al personal en relaciéon con el protocolo
especifico de acoso sexual y por razén de sexo.

Realizacion de un estudio anual en que se incorpore los riesgos especificos de los
puestos de trabajo desagregado por sexo y area.

Realizacion de un estudio anual en que se valoren los riesgos psicosociales, en
especial en areas feminizados.

Estudio de las incapacidades laborales por enfermedad comudn, por enfermedad
profesional, solicitudes de traslados de puestos de trabajo y adaptaciones de puesto
(por causas fisicas y por causas asociadas al desempefio del puesto) desde una
perspectiva de género y por area.

Elaboracion y establecimiento de medidas preventivas derivadas de los estudios
anteriores.

Departamentos responsables

Area de Recursos Humanos
Servicio de Prevencion de Riesgos Laborales.
Comision de Igualdad (seguimiento)

Indicadores de seguimiento y evaluacion

N° de Campafias de sensibilizacion y difusion del protocolo de acoso realizada.

% de plantilla, por sexo y area, formada en materia de prevencion en materia de
violencia de género.

% de plantilla, por sexo y area, formada en materia de prevencién y actuacion frente
al acoso sexual y por razon de sexo.

N° de estudios realizados sobre los riesgos especificos de los puestos de trabajo
desde una perspectiva de género.

N° de estudios realizados sobre los riesgos psicosociales de los puestos de trabajo
desde una perspectiva de género, con especial atencién a areas feminizadas.

Medidas preventivas y contingentes puestas en marcha a raiz de los estudios
realizados sobre riesgos especificos de los puestos de trabajo desde una perspectiva
de género.
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EJE 7. COMUNICACION Y LENGUAJE NO SEXISTA

Objetivo 7.1

Fomentar la utilizacion de un lenguaje inclusivo y una imagen de mujeres y hombres que
no reproduzca estereotipos de género, con el fin de generar una cultura organizativa de
la igualdad como uno de los valores centrales de la Corporacion.

Medidas

7.11

7.1.2

7.1.3

7.1.4

7.15

Aprobacién de norma interna que determine la obligatoriedad del uso de lenguaje
inclusivo y de una comunicacion no sexista.

Elaboracion y difusién de un manual de comunicacién no sexista (que sustituya la
instruccion en vigor), dirigido a todas las areas municipales, a fin de garantizar un
uso inclusivo del lenguaje y de las imagenes utilizadas por el ayuntamiento.

Emision de informacion periédica dirigida al personal municipal sobre las medidas
tomadas en materia de igualdad y violencia de género.

Creacion de acceso directo en Portal del Personal Municipal para difusion de
materiales informativos especificos sobre las medidas que se pongan en marcha a
raiz del plan de igualdad, en especial, materiales informativos en materia de acoso
sexual y acoso por razén de sexo.

Visibilizacion, de manera explicita, de la igualdad de oportunidades como uno de
los valores centrales y eje directriz de la Corporacion en los documentos internos y
externos (Ej.: Acuerdo Regulador, memoria de actividades, especial cuidado en
bases de procesos selectivos...) y en los espacios de difusién de la entidad (pagina
web, intranet, correo electrénico...).

Departamentos responsables

Area de Igualdad
Area de Recursos Humanos
Comision de Igualdad (seguimiento)

Indicadores de seguimiento y evaluacion

Aprobacién norma interna sobre lenguaje inclusivo y comunicacion no sexista.
Manual de comunicacién no sexista elaborado y difundido.

N° notas informativas en materia de igualdad emitidas.

Comprobacion creacién acceso directo al Portal del Personal Municipal.
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5. SEGUIMIENTO Y EVALUACION
El seguimiento y la evaluacion del Il Plan de Igualdad se refiere a las actuaciones necesarias para
efectuar un adecuado control sobre las distintas medidas que contiene, con el fin de verificar que
su puesta en marcha sigue los plazos y pautas establecidas, detectando posibles dificultades y
buscando soluciones para facilitar su ejecucion, asi como para comprobar el adecuado cumplimiento
de los objetivos planteados, y analizar los resultados alcanzados.

Las actuaciones allevar a cabo para la realizacion del seqguimiento vy la evaluacién del Plan de
Iqualdad son las siguientes:

1. Laactualizacion delos principalesindicadores de diagnéstico delagestion de los recursos
humanos del Ayuntamiento, ya analizados en el diagndstico previo al disefio del Plan de Igualdad.
Esta actualizacion permite comprobar silas caracteristicas de la plantilla del Ayuntamiento en relacién
con la igualdad cambian a lo largo de los afios de vigencia del Plan de Igualdad, y asi poder calibrar
su contribucion a la reduccién de los desequilibrios encontrados inicialmente.

Los principales indicadores de diagndstico se exponen a continuacion:

PRINCIPALES INDICADORES DE DIAGNOSTICO

- Porcentaje de la plantilla segun sexo

- Porcentaje de la plantilla segun edad y sexo

Perfil de la plantilla - Porcentaje de la plantilla segtn nivel de estudios y sexo

- Porcentaje de la plantilla segin afios de antigiiedad y sexo
- Responsabilidades familiares de la plantilla por sexo

- Porcentaje de la plantilla segun tipo relacion juridica y sexo

Condiciones - Porcentaje de la plantilla segin atendiendo a su perfil (edad
laborales  de la y nivel de estudios)
plantilla - Porcentaje de la plantilla segtn jornada laboral y sexo
- Porcentaje de la plantilla segln situaciones administrativas y
Sexo.

- Porcentaje de uso del teletrabajo desagregado por sexo (con datos de
diferentes porcentajes de concesion por encima del 20% por motivos|

de conciliacion)
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Posicién de mujeres
y hombres en el
organigrama

Porcentaje de mujeres y hombres en los 6rganos de gobierno
y representacion

Porcentaje de la plantilla segun areas de gobierno y sexo
Porcentaje de la plantilla segin Relacion de Puestos de
Trabajo y sexo

Porcentaje de la plantilla segun niveles o complementos de
destino, sexo y area.

Porcentaje de la plantilla por sexo segun grupos profesionales
y grupos de cotizacion

Acceso, seleccion y
provisién de puestos
de trabajo

NuUmero de nuevas incorporaciones por sexo, area.

Numero de nuevas incorporaciones por férmula de acceso y
sexo

Numero de nuevas incorporaciones por relacion juridica y
grupo al que se han incorporado, por sexo y area.

Numero de bajas segun motivo de la baja y sexo

Carrera y Promocion
profesional

Numero de promociones internas ( segun la férmula de
concurso oposicién) por sexo

Porcentaje de provisiones por libre designacion segun sexo
Porcentaje de provisiones por libre designacion segun grupo
de destino y sexo

Numero de provisiones por libre designacion segun
departamento de destino y sexo

Porcentaje de la plantilla que ha promocionado por sexo
Porcentaje de provisiones segun grupo de destino y sexo
Porcentaje de promociones pereencurse segln area y sexo

Formacioén continua

Porcentaje de la plantilla que ha participado en cursos internos
de formacion por sexo

Porcentaje de mujeres y hombres con formacion en igualdad
N° de cursos, obligatorios y no obligatorios, incluidos en
planes de formacion propio de Policia Local y SPEIS.
NUmero de participantes en formacion segun tipo de curso y
sexo

Porcentaje de la plantila que ha participado en cursos
externos de formacién por sexo

Porcentaje de participacién de la plantilla por sexo en
formacion segun duracion y modalidad del curso

Porcentaje de participacion de la plantilla por sexo segln lugar
y momento de realizacion

Porcentaje de participacion de la plantilla en cursos de
formacién segun relacién juridica y sexo

Porcentaje de personas formadas por relacion juridica y sexo

Retribuciones

Retribuciones medias anuales por sexo y relacién juridica
Retribuciones medias anuales por sexo y tipo de puestos de
trabajo (RPT)

Productividad por sexo y area
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Brecha salarial por tipo de relacién juridica y complementos
salariales

Brecha salarial por sexo y tipo de puestos de trabajo (RPT)
Distribucién por sexos por cada uno de los factores que|
contemplados en la RPT

Compensacién de las horas extraordinarias por sexo y
Direccién General

Distribucién del total de horas extraordinarias retribuidas por
sexo y Direccién General

Brecha salarial en horas extraordinarias retribuidas por sexo y
area

Conciliacion de la
vida laboral, familiar
y personal

Porcentaje de plantilla que se acoge a medidas que afectan a
la jornada laboral por sexo (flexibilidad horaria y reduccién de
jornada)

NUmero de personas que se acogen a permisos de
conciliacién por sexo

Salud laboral

NUmero de adaptaciones de puesto por sexo

NUmero de cambios de puesto por sexo

NUmero de permisos por embarazo y por razén de violencia
de género cogidos por mujeres
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2. El seguimiento de los indicadores fijados en el Plan de Igualdad.

Este seguimiento va a permitir comprobar la consecucion de los objetivos propuestos para cada
medida del Plan de Igualdad y conocer su proceso de desarrollo.

Los indicadores para el seguimiento y evaluacion, son los siguientes:

PRINCIPALES INDICADORES PARA EL SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Eje 1:
Acceso al
publico

empleo

% de oOrganos de seleccion de personal con composicion
paritaria entre hombres y mujeres.

N° de pruebas de acceso y de seleccion de personal que han
incorporado contenidos de igualdad.

N° de hombres y mujeres pertenecientes a personal directivo
y encargados de seleccion de personal que han cursado un
maodulo de formacion en género de al menos 21 horas.

N° de convocatorias de empleo en las que, a igualdad de
puntuacion, se haya optado por el sexo menos representado.

Numero de participantes en cada proceso de seleccion, por sexo
y fase del proceso.

Pagina 65 de un total de 128
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Eje 2:
Carrera
Promocién
profesional

Andlisis anual realizado sobre los posibles obstaculos de las mujeres a
la hora de promocionar y de optar al sistema de Provision de Puestos.

Campafia desarrollada para incentivar la participacion de las
trabajadoras en los procesos de promocion y Provision de Puestos.

% de comisiones de valoracién para la Provision de Puestos de trabajo
con composicion equilibrada de mujeres y hombres.

% de aumento de mujeres en puestos de responsabilidad.

Estudio realizado sobre niveles formativos y cualificacion real del
personal al servicio del Ayuntamiento.

N° de casos de subempleo detectados por sexo y por area.

% de hombres y mujeres formados en igualdad que hayan
promocionado en el Ayuntamiento.

% de mujeres y hombres que han promocionado por la férmula de libre
designacion.

N° de plazas de promociones ofertadas en areas feminizadas/ n° de
plazas de promociones ofertadas en areas masculinizadas

N° de puestos de provision ofertados en areas feminizadas/ n® de
puestos de provisiones ofertados en areas masculinizadas

N° de casos en que se aplica el criterio de desempate por sexo y por
tipo de proceso.

N° de casos en que se ha producido empate/ n° de casos en que se
aplica el criterio de desempate.

Pagina 66 de un total de 128
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Eje 3: Formacion
y sensibilizacién

- Base de datos creada que recoja las cifras anuales de
participacion de mujeres y hombres en la formacion realizada a
partir indicadores incluidos en el diagnéstico.

- % de participacion en acciones formativas especializadas del
personal de areas con representacion mayoritaria de mujeres,
desagregado por sexo.

- N° de personas que han cursado acciones formativas
especificas en materia de transversalidad de género dirigidas al
area de formacion del Ayuntamiento y personal con
competencias en gestion de recursos humanos (desagregado
por sexo).

% de aumento de los cursos ofertados a sectores feminizados.

N° de cursos obligatorios para Policia Local y Servicio de
Extinciéon de Incendios realizados ofertados en sus planes de
formacion propios.

N° de cursos no obligatorios para Policia Local y Servicio de
Extinciéon de Incendios realizados ofertados en sus planes de
formacion propios.

N° de cursos realizados por personal municipal en materia de
antirracismo, derechos del colectivo LGTBIQA+ y feminismo
interseccional.

% de personal técnico, alta direccion y mandos intermedios del
Ayuntamiento que ha recibido formacién sobre transversalidad
de laigualdad en las politicas publicas, por sexo.

% de formacion realizada en igualdad por personal de nueva
incorporacion y nimero de cursos impartidos.

- N°de mujeres y hombres formados en uso no sexista del lenguaje
y la publicidad, desagregado por sexo y por area.
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Eje 4:
Retribuciones

NUmero de revisiones de los criterios de asignacion de los
factores de la RPT para eliminar las brechas salariales
identificadas en el diagnéstico.

Cuantificar % reduccion brecha salarial en distintos conceptos
retributivos del personal municipal (CD, CE, C. productividad y
servicios extraordinarios).

Grado de implantacion del acceso a aplicacion a las condiciones
retributivas de cada plaza o puesto por el personal municipal.

Eje 5:

Conciliacion y
corresponsabilidad
de la vida laboral,
familiar y personal

Objetivo 5.1

N° de solicitudes de medidas de conciliacion desagregada por sexo
y por area.

N° de medidas de conciliacion, concedidas y denegadas,

desagregada por sexo y por area.

% de hombres y mujeres en jefaturas de servicio que han recibido
formacién sobre implantacion practica de las medidas de
conciliacién.

Comprobacion de la inclusion en Portal del Empleado de
apartado preguntas frecuentes.

Objetivo 5.2

Campafnas de informacion y sensibilizacion en materia de
corresponsabilidad realizadas.

Eje 6:
Salud laboral vy
situaciones de

especial proteccion

N° de Campafias de sensibilizacion y difusion del protocolo de
acoso realizada.

% de plantilla, por sexo y area, formada en materia de
prevencion en materia de violencia de género.

% de plantilla, por sexo y éarea, formada en materia de
prevencion y actuacion frente al acoso sexual y por razon de
Sexo.

N° de estudios realizados sobre los riesgos especificos de los
puestos de trabajo desde una perspectiva de género.

N° de estudios realizados sobre los riesgos psicosociales de los
puestos de trabajo desde una perspectiva de género, con
especial atencion a areas feminizadas.

Medidas preventivas y contingentes puestas en marcha a raiz
de los estudios realizados sobre riesgos especificos de los
puestos de trabajo desde una perspectiva de género.
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- Aprobacion norma interna sobre lenguaje inclusivo | IS
Eje 7: comunicacion no sexista. ©
Comunicacion y <
lenguaje no sexista - Manual de comunicacién no sexista elaborado y difundido. g
- N° notas informativas en materia de igualdad emitidas. 8
N
S
- Comprobacion creacion acceso directo al Portal del Personal -
A Q
Municipal. o
B
A
(=
Seran las Areas responsables de implantar cada una de las medidas del Plan de Igualdad y, concretamente, el Area ~
de Personal, los encargados de proporcionar la informacion actualizada sobre el estado de los indicadores y la =
ejecucion de las medidas. E
Con esta informacion, la Comisién de Igualdad realizara reuniones de seguimiento semestrales y evaluaciones 3
anuales durante la vigencia del Plan. &
Tras las reuniones semestrales se realizaran informes anuales de evaluacién, que contendran una descripcion de O
las actividades que se realizaron y de los resultados conseguidos, y que seran difundidos al personal. o)
Concretamente, los informes incluiran, para cada una de las medidas: Q
L
. . . >
Su nivel de implantacion. @]

Las dificultades surgidas para su puesta en marcha.
Las soluciones establecidas para solventar dichas dificultades.
Los resultados alcanzados con la implantacion de las medidas.

Hacia la mitad del periodo de implementacién del Plan, junto con el seguimiento y evaluacion anual, se ajustaran
aquellas medidas que se consideren necesarias para alcanzar de forma mas satisfactoria los objetivos propuestos.

Una vez finalizado el periodo de vigencia del Plan de Igualdad, se realizara un_informe de evaluacion final para
conocer sus resultados y determinar la necesidad de mantener o reformular las medidas existentes, o de incorporar
nuevas actuaciones de cara a elaborar el siguiente Plan de Igualdad.

Concretamente, el informe de evaluacion final contendra la siguiente informacion:

Los resultados que se obtuvieron y el grado de cumplimiento de los objetivos de las medidas.
La eficacia de las medidas que se han implantado para dar respuesta a los objetivos previstos.
El impacto de las medidas en la gestion de los recursos humanos del Ayuntamiento.

N° 153 - martes 11 de agosto de 2026

6. CRONOGRAMA

El cronograma del presente Plan de Igualdad se adapta a la duracién del actual mandato municipal, de acuerdo
con lo previsto en la disposicién adicional séptima del texto refundido de la Ley del Estatuto Basico del Empleado
Puablico (TREBEP), que establece que las Administraciones Publicas deben aprobar un Plan de Igualdad al inicio
de cada legislatura.

Por este motivo, la vigencia de este Plan se limita al periodo comprendido entre septiembre de 2026 y junio de
2027, finalizando al inicio del siguiente mandato, para que la nueva Corporacion pueda elaborar y aprobar un
nuevo Plan adaptado a las necesidades y prioridades del nuevo periodo de gobierno.

La corta duracién de este Plan no supone una menor apuesta por la igualdad entre mujeres y hombres, sino que
responde al cumplimiento de la normativa aplicable. En consecuencia, los siete ejes de actuacion y las medidas
previstas se han disefiado para un periodo de ejecucion concentrado, priorizando aquellas actuaciones que
puedan desarrollarse con mayor eficacia e impacto y que, al mismo tiempo, sienten las bases para el futuro Plan
de Igualdad.
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EJE 1. ACCESO AL EMPLEO PUBLICO
Objetivo 1.1: Garantizar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en las ofertas de empleo y sistema
de ingreso del personal del Ayuntamiento de Granada.

Pagina 70 de un total de 128

1.1.1 Seguimiento y garantia del cumplimiento de la paridad | 2° Semestre 2026 | 1° Semestre 2027
entre hombres y mujeres en todos los 6rganos de seleccion
de personal, manteniendo el mismo sexo tanto en las
designaciones de titularidades como de suplencias.

1.1.2 Garantizar la formacioén en igualdad y perspectiva de 1° Semestre 2027
género dirigida al personal con responsabilidades de
direccion, gestion de personal o participacién en procesos
de seleccién y acceso al empleo publico, con un minimo de
21 horas.

Pagina 24 de 28

1.1.3 Realizacién de un seguimiento anual de la participacion 2° Semestre 2027
de mujeres y hombres en  cada fase de los procesos
selectivos, con el fin de identificar la fase en la que las
candidaturas femeninas no superan dichos procesos y
establecer medidas para corregir posible déficit.

1.1.4 Puesta en marcha del protocolo de actuacién para | 2° Semestre 2026 | 1° Semestre 2027
garantizar la participacion efectiva de mujeres victimas de
violencia de género en los procesos selectivos del
Ayuntamiento de Granada.

CVE: BOP-GRA-2026-153017

1.1.5 Inclusion en las bases de acceso al empleo publico de | 2° Semestre 2026 | 1° Semestre 2027
prevision de medidas para adaptacion de realizacion de las
pruebas por motivo de parto y embarazo de riesgo.

EJE 2. CARRERA Y PROMOCION PROFESIONAL
Objetivo 2.1: Equilibrar la participacién de mujeres y hombres en las diferentes practicas de promocién y provision
de puestos y evitar los sesgos de género que pudieran existir.

2.1.1 Realizacion de un andlisis anual de los posibles 1° Semestre 2027
obstaculos que tienen las mujeres a la hora de promocionar
y de optar al sistema de provision de puestos en el
Ayuntamiento.

2.1.2 Puestaen marchade unacampafia de incentivacion 1° Semestre 2027
de la participacion de mujeres en los procesos de promocion
y provision de puestos, especialmente en aquellos casos de
ocupaciones y areas masculinizadas y a los puestos de
mayor responsabilidad.

2.1.3 Aplicacién, como criterio de desempate, en 1° Semestre 2027
procesos de provision de puestos, de la pertenencia de la
persona candidata al sexo menos representado de cada
tipo de puesto.

2.1.4 Aplicacion, como criterio de desempate, en 1° Semestre 2027
procesos de promocion, de la pertenencia de la persona
candidata al sexo menos representado de cada tipo de
plaza.

2.1.5 Realizar un estudio de la plantilla, con datos | 2° Semestre 2026
desagregados por sexo, sobre los niveles de formacion,
cualificacién y funciones desempefiadas, a fin de identificar
posibles situaciones de subempleo, entendidas como el
desempefio de puestos no acordes con la cualificacion
profesional e impulsar medidas de adecuacion y desarrollo
profesional desde la perspectiva de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres mediante la

N° 153 - martes 11 de agosto de 2026
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promocion y provision de puestos.

2.1.6 Fomento de la presencia equilibrada de mujeres y | 2° Semestre 2026 | 1° Semestre 2027

hombres en los procesos de provisién por libre designacion.

Pagina 71 de un total de 128

EJE 3. FORMACION Y SENSIBILIZACION

Objetivo 3.1: Garantizar la igualdad de oportunidades en el acceso a la formacidn continua de todo el personal
del Ayuntamiento, incorporando contenidos presenciales sobre igualdad, perspectiva de género y transversalidad
para promover su integracion efectiva en la cultura organizativa de la Corporacion.

3.1.1  Creacion de una base de datos actualizada y | 2° semestre 2026

desagregada por sexo y area municipal que permita
realizar un seguimiento anual todos los tipos de formacion.

3.1.2 Puesta en marcha de un mayor nimero de
acciones formativas especializadas dirigidas a todas las
areas, con el horizonte de aumentar la formacion
especializada en los sectores feminizados.

1° semestre 2027

3.1.3 Seguimiento y actualizacion de las acciones
formativas especificas en materia de transversalidad de
género dirigidas al personal encargado de elaborar y
evaluar el plan de formacion anual y al resto del personal
con funciones en gestiéon de RRHH

2° semestre 2026

3.1.4 Continuar la formacion especializada en materia de
igualdad dirigida a todo el personal técnico, de alta
direccion y mandos intermedios del Ayuntamiento en
materia de estrategias y herramientas para la
transversalidad de la igualdad en las politicas publicas.

2° Semestre 2026

1° Semestre 2027

3.1.5 Incorporar en los planes de formacién propios de
Policia Local y del Servicio de Extincion de Incendios, al
menos dos cursos obligatorios de formacién presencial al
afio, y cuantos quieran no obligatorios, en materia de
Igualdad de Género y lucha contra las violencias
machistas.

1° Semestre 2027

3.1.6 Incorporacion de cursos de formacion en materia de
antirracismo, derechos del colectivo LGTBIQA+ vy
feminismo interseccional en todos los &mbitos del
Ayuntamiento, tanto en plan de formacién general, como
en los planes de formacidn propios de los colectivos de
Policia Local y del SPEIS.

1° Semestre 2027

3.1.7 Realizacion de curso basico de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres por personal de
nueva incorporacion.

2° Semestre 2026

1° Semestre 2027

3.1.8 Facilitar al personal docente pautas de buenas
practicas en materia de igualdad.

1° Semestre 2027

3.1.9 Establecer formacién obligatoria sobre protocolo de
prevencion de acoso y violencia de género para puestos
directivos y de responsabilidad.

2° Semestre 2026

1° Semestre 2027

3.1.10 Aumento de la formacion de mujeres en areas en
las que se encuentra infra representadas, como criterio de
acceso a la formacién como medida de discriminacion
positiva.

2° Semestre 2026

1° Semestre 2027

3.1.11 Inclusién en plan de formacion de acciones
formativas dirigidas a mujeres, relativas a su preparacion
al acceso a puestos de responsabilidad

10
Semestre 2027

3.1.12 Desarrollo de formacién especializada en materia
de igualdad dirigida a todo el personal técnico, alta
direccion y mandos intermedios del Ayuntamiento sobre
estrategias y herramientas para la transversalidad de la
igualdad en las politicas publicas (por &mbitos

10
Semestre 2027
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competenciales).

3.1.13 Formacién en comunicacion no sexista (a través del 1° Semestre 2027
estudio y conocimiento del futuro manual de comunicacion
contenido en eje 7), dirigido a todas las areas municipales,
a fin de garantizar un uso inclusivo del lenguaje.

Pagina 72 de un total de 128

EJE 4. RETRIBUCIONES

Objetivo 4.1 Garantizar la igualdad retributiva mediante la valoracion objetiva de los puestos de trabajo con
perspectiva de género, corrigiendo posibles infravaloraciones de ocupaciones feminizadas que generen brechas
salariales.

Pagina 26 de 28

4.1.1 Incorporacién de la perspectiva de género en la | 2° semestre 2026
valoracion de los distintos puestos de trabajo,
asegurandose que los criterios de evaluacion sean
objetivos y no discriminatorios.

4.1.2 Elaboracion de la nueva RPT desde una perspectiva | 2° semestre 2026
de género ponderando los factores adecuados para la
eliminacion de la brecha salarial.

4.1.3 Revision periodica de los criterios de asignacion de 1° semestre 2027
los factores de la Relacion de Puestos de Trabajo para
eliminar las brechas salariales (como las identificadas en
el diagnostico) y, en su caso, reevaluar los mismos,
valorando aquellos puestos de trabajo feminizados.

CVE: BOP-GRA-2026-153017

41.4 Implementar medidas que garanticen Ila 1° semestre 2027
transparencia retributiva y la igualdad de remuneracion
por trabajo de igual valor entre mujeres y hombres en
todos los niveles y grupos profesionales, asegurando que
la plantilla disponga de un acceso agil y transparente a las
condiciones retributivas de cada plaza o puesto.

EJE 5. CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD DE LA VIDA LABORAL, FAMILIAR Y PERSONAL
Objetivo 5.1 Facilitar la conciliacion de la vida laboral, familiar y personal del personal empleado municipal.

5.1.1 Implicar y formar a las jefaturas en la facilitacion | 2° Semestre 2026 1° Semestre 2027
de las medidas en esta materia, asi como en la difusion
de las mismas al personal a su cargo.

N° 153 - martes 11 de agosto de 2026

5.1.2 Dar difusion del nuevo manual de jornada, 1° Semestre 2027
permisos, vacaciones y licencias para informacion y
conocimiento general de toda la plantilla, en que el que
se incorpore el catalogo de derechos y medidas a las
que puede acceder y en el que se establezcan criterios
internos y procedimiento para solicitarlos

5.1.3 Dar publicidad, para conocimiento de todo el 1° Semestre 2027
personal municipal, de los requisitos necesarios para
acceder a medidas de conciliacién

5.1.4 Establecimiento, previa negociacion colectiva, 1° Semestre 2027
de criterios objetivos y transparentes de aplicacion de
las medidas de conciliacion contenidas en la guia de
conciliacion.

5.1.5 Realizar un seguimiento anual sobre el uso de 1° Semestre 2027
las medidas de conciliacion y sistematizar su recogida,
desagregada por sexo y area.
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5.1.6 Creacion apartado preguntas frecuentes sobre 1° Semestre 2027
permisos y medidas de conciliacion existentes dentro
del Portal del Personal Empleado Publico.

Pagina 73 de un total de 128

Objetivo 5.2: Promover la corresponsabilidad entre hombres y mujeres, en especial, favorecer el uso de los
permisos y medidas de conciliacién por parte de los hombres.

5.2.1. Elaboracion de una campafa de informacién y 1° Semestre 2027
sensibilizacion en materia de corresponsabilidad dirigida
a los hombres que fomente el uso de las reducciones de
jornada para el cuidado de hijos e hijas y la flexibilidad
horaria, asi como aquellos permisos tomados en mayor
medida por las mujeres.

Pagina 27 de 28

EJE 6. SALUD LABORAL Y SITUACIONES DE ESPECIAL PROTECCION

Objetivo 6.1 Integrar la perspectiva de género en la prevencion de riesgos laborales y en la salud laboral del
Ayuntamiento, asi como prevenir y actuar ante situaciones de acoso sexual y por razén de sexo y proteger
situaciones de especial vulnerabilidad.

6.1.1 Realizacion de campanas de sensibilizacion y 1° Semestre 2027
difusion a la plantilla para dar a conocer el protocolo de
prevencion de acoso sexual y acoso por razén de sexo,
asi como los cauces de actuacion y denuncia de casos
concretos.
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6.1.2 Dar difusion y continuar con la formacién al | 2° Semestre 2026 1° Semestre 2027
personal en relacién con el protocolo especifico de
prevencion y proteccion a trabajadoras victimas de
violencia de género.

6.1.3 Dar difusion y continuar con la formacién al | 2° Semestre 2026 1° Semestre 2027
personal en relacién con el protocolo especifico acoso
sexual y por razén de sexo.

6.1.4 Realizacion de un estudio anual en que se 1° Semestre 2027
incorpore los riesgos especificos de los puestos de
trabajo desagregado por sexo y area.
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6.1.5 Realizacion de un estudio anual en que se 1° Semestre 2027
valoren los riesgos psicosociales, en especial en areas

feminizados.

6.1.6 Estudio de las incapacidades laborales por | 2° Semestre 2026 1° Semestre 2027

enfermedad comun, por enfermedad profesional,
solicitudes de traslados de puestos de trabajo y
adaptaciones de puesto (por causas fisicas y por causas
asociadas al desempefio del puesto) desde una
perspectiva de género y por area.

6.1.7 Elaboracién y establecimiento de medidas 1° Semestre 2027
preventivas derivadas de los estudios anteriores.
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EJE 7. COMUNICACION Y LENGUAJE NO SEXISTA

Objetivo 7.1: Fomentar la utilizacion de un lenguaje inclusivo y una imagen de mujeres y hombres que no
reproduzca estereotipos de género, con el fin de generar una cultura organizativa de la igualdad como uno de
los valores centrales de la Corporacion.
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7.1.1 Aprobacion de norma interna que determine la 1° Semestre 2027
obligatoriedad del uso de lenguaje inclusivo y de una
comunicacion no sexista.

7.1.2 Elaboracién y difusion de un manual de 1° Semestre 2027
comunicacion no sexista (que sustituya la instruccion en
vigor), dirigido a todas las areas municipales, a fin de
garantizar un uso inclusivo del lenguaje y de las imagenes
utilizadas por el ayuntamiento.
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7.1.3 Emision de notas informativas dirigidas al personal | 2° Semestre 2026 1° Semestre 2027
municipal sobre las medidas tomadas en materia de
igualdad y violencia de género.

7.1.4 Creacion de acceso directo en Portal del Personal | 2° Semestre 2026 1° Semestre 2027
Municipal para difusion de materiales informativos
especificos sobre las medidas que se pongan en marcha a
raiz del plan de igualdad, en especial, materiales
informativos en materia de acoso sexual y acoso por razén
de sexo.

CVE: BOP-GRA-2026-153017

7.1.5 \Visibilizacion, de manera explicita, de la igualdad | 2° Semestre 2026 1° Semestre 2027
de oportunidades como uno de los valores centrales y eje
directriz de la Corporacién en los documentos internos y
externos (Ej.: Acuerdo Regulador, memoria de actividades,
especial cuidado en bases de procesos selectivos...) y en
los espacios de difusion de la entidad (pagina web,
intranet, correo electrénico...).

Lo que se hace publico para general conocimiento de todo el personal del Ayuntamiento de Granada y de sus
organismos dependientes.
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El Concejal Delegado de Recursos Humanos, Organizacion,

Ciudad Inteligente, Digitalizacion e Innovacién

Vito Rafael Episcopo Solis
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