| PLAN DE IGUALDAD ENTRE
MUJERES Y HOMBRES

2024 = 2028

[

OCTUBRE DE 2024
AYUNTAMIENTO DE GRANADILLA DE ABON"



1. Introduccion........ R R S P S e s e R T (T S TR R R 2
2. Marco legislativo en el que 58 basa el PIan ...t s essissass st seessessssssesennns 4
3. Aspettos firncipalas del Plad de lgialdal v wnmanmiimna s i S
4. Partes suscriptoras del Plan de lgualdad ..........cooccvveennnnn. e Ty S sl 6
5. Ambito personal, territorial y vigencia del plan.......c.......... T e AR 7
6. Resumen de conclusiones del Informe diagndstico............. e R e R 7
7. Objetivos del Plan de Igualdad............ R L S B e e e s 17
Area 1. Cultura y gestion organizativa ...........c.cocoveomvennnn. st I L S 18
Area 2. La COMUNICACION NO SEXISTA ..v.vvvvevrssomessvoesssisssesssionssssassseesssssessessiamsssessasssassssese s 20
Area 3. Acceso a la BIBIMIEERIOI. covsmava R R S 23
A COTBEIGR vssiisiiasiitatsmmrmiesasmarssmassssasns e Y e D

Area 5. Promocion Profesional .............c..ieeeisssssimsssisssessesesesesssesssssinssssesssssssessenens 28

Area 6. Infrarrepresentacion fEMENING .o...co.ooervesssrersessereaes SR S VU 29
Area 7. CONAICIONES AE trADAJO ......cvesveeererssivesnserssesssssssssssessessssssessseseseseeesesseessseesesesesssesseons 31
Area 8. Clasificacion profesional y retribuciones, incluida auditoria retributiva................... 32
Area 9. Corresponsabilidad .........c..coceernrn. -~ PN CUNC S 35
Area 10. Salud laboral con perspectiva de BEnero.....ewrvvenees S —— 37
Area 11. Prevencion del acoso sexual y por razén de SeX0........cooe.ovreomvsersssvsosseo. e |
Brea 12 VIO ro e BB BBIEED s isinssives o i mmessesmmarem s sm e mee e e e At An e e 41
Area 13, ColeCtiVO TranS...couurumresessessmssesesisssssosensssssases Ly s o AR e v B
Calendario de acciones por afi0 ........ceiumimmmiinmineinn AR TR s dd
8. Aplicacion y seguimiento...vvievisiinniiains R S R e T S 49
9. Evaluacion y revision del Plan de lgualdad..........c..oocorurmresmirerscrrsene N — L |
10. Procedimiento de maodificacion ........ A S AR i S S S 52
T1Repistro del Platide 10 . o s o S TR s e s v mmeans 53

R B e e T A e e / .................................................................... 54



1. Introducciéon

1.1. Ficha de la corporacion

: , ILUSTRE AYUNTAMIENTO DE GRANADILLA DE ABONA
Razon social

il P3801700
Bamteilig:saotal PLAZA GONZALEZ MENA S/N
Ambito (estatal o PROVINCIAL (Santa Cruz de Tenerife)

autonomico)

Personas ! WIEGES
Trabajadoras |

Centros de trabajo PLAZA GONZALEZ MENA S/N

1.2, Presentacion de la corporacion

El Ayuntamiento de Granadilla de Abona se sitia en Granadilla de Abona, al sur de
Tenerife (Islas Canarias). Este municipio, de aproximadamente de 52.000 habitantes,
abarca mas de 162KM?, siendo asi el tercer municipio mas grande de la isla.

Fue fundado en 1812 como municipio y a partir del 17 de noviembre de 1908 como villa.
En la actualidad, el Ayuntamiento de Granadilla de Abona se encuentra conformado por
una alcaldesa, ocho tenientes de alcaldia y cuatro concejales/as.

Jennifer Miranda Barrera

e Alcaldesa
e Areade Alcaldia-Presidencia

Oscar Delgado Melo

)

e Primer Teniente de Alcalde
e Concejal del Area de Urbanismo, Patrimonio Histarico-Artistico y Buen Gobierno

Marcos Antonio Rodriguez Santana
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e Segundo Teniente de Alcalde
e Concejal de Servicios Publicos Municipalesy Transicion Ecologica

—
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Maria Bianca Cerban Herndndez

e Tercera Teniente de Alcalde
e Concejal del Area de Contratacién, Empleo y Desarrollo Econémico

Maria Luz Fernandez Martin

e Cuarta Teniente de Alcalde
e Concejal del Area de Economia y Hacienda, Turismo Sostenible y Seguridad

José Adan Garcia Casafas

e (Quinto Teniente de Alcalde
e Concejal del Area de Bienestar Comunitario, Vivienda, Mayores, Salud y
Bienestar Animal

David Santos Delgado

e Sexto Teniente de Alcalde
» Concejal del Area de Régimen Interno, Educacion y Atencién Ciudadana

Cain Franco Gomez

e Séptimo Teniente de Alcalde
e Concejal del Area de Deportes, Juventud y Movilidad Sostenible

José Francisco Socas Diaz

e (QOctavo Teniente de Alcalde
e Concejal de Area de Cultura, Festejos y Participacién Ciudadana

Angela Maria Villalba Luis
e Concejala con Delegacion Especial en Educacion, Diversidad e lgualdad

Carmen Dolores Rodriguez de Vera

e Concejala con Delegacion Especial en Seguridad, Movilidad Sostenible vy
Bienestar Animal

Ignacio Carmelo Mendoza Morales
» Concejal con Delegacion Especial en Participacion Ciudadana y Mayores

Celia Navil Trujillo Cano

e

e (Concejala con Delegacidn/épecial en Juventud y Reclamaciones y Sugerencias
N # &
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2. Marco legislativo en el que se basa el Plan

Desde la Constitucién Espafiola de 1978, ya se establece en el Estado espaiol la igualdad
como uno de los valores centrales del pais. En su Articulo 1: “Espafia se constituye en un
Estado social y democrdtico de Derecho, que propugna como valores superiores de su
ordenamiento juridico, la libertad, la justicia, la igualdad y el pluralismo politico”.

También se encuentran referencias hacia la igualdad en su Articulo 14: “derecho a la
igualdad y la no discriminacion por razon de sexo”. Al igual que en su Articulo 9.2:
“consagra la obligacion de los poderes publicos de promover las condiciones porque la
igualdad de la persona y de los grupos en que se integra, sea real y efectiva”.

Estos articulos dieron paso a la aprobacién de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo,
para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres (LOIEMH). Con ella se obtuvo el pleno
reconocimiento de la igualdad formal, ademas de establecer como objetivo la igualdad

real y efectiva.

Es en su Articulo 45.1 que se establece para las organizaciones la obligacion de respetar
la igualdad de trato y oportunidades en el ambito laboral. Asi mismo, deberan tomar las
medidas necesarias para evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y
negociarlas con la representacion legal de los/las trabajadores/as.

Posteriormente, se han afiadido varios Reales Decretos dirigidos a tomar medidas para
garantizar la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

Real Decreto-Ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la
ocupacion. Con este RD se producen algunas modificaciones de la Ley Organica 3/2007.
En primer lugar, queda modificado el apartado 2 del articulo 45 de esta ley, que pasa a
ser: «2. En el caso de las empresas de cincuenta o mas trabajadoras/es, las medidas de
igualdad a que se refiere el apartado anterior deberan dirigirse a la elaboracion y
aplicacion de un plan de igualdad, con el alcance y contenido establecidos en este
capitulo, que deberd ser asimismo objeto de negociacion en la forma que se determine

en la legislacién laboral.»

Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad
y su registro. Una de sus principales caracteristicas es la obligacion establecida de
negociacion del diagndstico y el plan de igualdad, estableciendo el deber de crear una
comisién negociadora del plan de igualdad. Ademds, en este RD se indican los
contenidos minimos tanto del diagndstico como del plan de igualdad. Es también en este
RD que se hacen las indicaciones pertinentes sobre el registro del plan, puesto que las
empresas deberan tener negociado, aprobado y presentada la solicitud de registro de
su plan de igualdad en “el plazo méximo de un afio a contar desde el dia siguiente a la
fecha en que finalice el plazo previsto para iniciar el procedimiento de negociacion de
conformidad con lo establecido en J‘osy«ados anteriores”.
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Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y
hombres. Con este RD se establece como obligacion para todas las empresas contar con
un registro retributivo, para la garantia de la transparencia y la deteccion de posibles
desigualdades salariales. Asi mismo, aquellas empresas en las que se detecten brecha
salarial o desarrollen un plan de igualdad, deben realizar una auditoria salarial,
encargada de analizar la discriminacion salarial a través de un diagndstico y establecer
un plan de accién para solventarla.

3. Aspectos principales del Plan de Igualdad

El plan de igualdad es el instrumento en el que se recogen e integran todas las medidas
necesarias para garantizar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en el
ambito laboral, tras la realizacion de un diagndstico encargado de identificar las posibles
situaciones de desigualdad que pueden darse en una organizacion.

Por tanto, el plan de igualdad instaura este valor en la cultura general de una
organizacion, asi como en la gestién de las personas que la conforman. Los objetivos
principales de este plan son los siguientes.

« Eliminar todas aquellas barreras y obstaculos que impiden la igualdad real entre
mujeres y hombres.

« Instaurar la perspectiva de género en los distintos procesos y areas de la
organizacion: politica, cultura y valores, representatividad y género, procesos de
seleccion y contratacidn, categoria profesional, formacién, clasificacion
profesional, condiciones de trabajo generales, incluidas la retribuciones vy
variables y auditoria salarial, ejercicio corresponsable de los derechos de la vida
personal, familiar y laboral, infrarrepresentacion femenina, retribuciones,
prevencion del acoso por razén de sexo y salud laboral, violencia de género y
comunicacion incluyente y no sexista.

En este plan se establecen los objetivos y las medidas especificas para lograr la igualdad,
marcando las estrategias y practicas a desarrollar, las personas responsables de las
mismas, los recursos materiales, ademas del sistema de evaluacion y seguimiento de las
acciones. e e
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4. Partes suscriptoras del Plan de lgualdad

4.1. Compromiso de la corporacion

El Ayuntamiento de Granadilla de Abona se compromete de forma fiel a llevar a cabo la
elaboracién e implantacién del | Plan de lgualdad, a 1 de septiembre de 2022, en
cumplimiento con la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva
entre mujeres y hombres. Estableciendo la igualdad como principio estratégico de su
cultura, fomentando en la corporacién la igualdad de oportunidades y equidad entre
hombres y mujeres, fomento de la corresponsabilidad y mejoras en el tratamiento dela
violencia de género, entre otras acciones.

4.2. Comisién negociadora del plan de igualdad

En cumplimiento con el articulo 45.1 de la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, parala
igualdad efectiva entre mujeres y hombres, en el que se establece como un aspecto
fundamental la constitucion de una comisién negociadora del plan de igualdad para
garantizar la eliminacién de cualquier conducta o situacion que pueda dar lugar a
cualquier forma de discriminacion por razon de sexo.

Ademds, con ello también se cumple con el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre,
por el que se regulan los planes de igualdad, donde se establece como obligatoria la
negociacién del plan de igualdad, para lo que se hace necesaria la constitucion de una
comisién negociadora, constituida de forma paritaria por |a representacion de la
corporacion y la RLPT, tal y como lo ha hecho el Ayuntamiento de Granadilla de Abona
el 7 de octubre de 2024. Esta comision se conforma por:

saresentacid [3el M a3 3 e Gral illa O PONE

‘Nombre i) [ RS Wi 1
David Santos Delgado Conce;ai de Régimen Interno
Angela M2 Villalba Luis Concejala Delegada de Igualdad
Raquel Reina Rodriguez Técnica Al del Area de Recursos Humanos
M2 Indara Palacios de Luis Técnica grupo |l del Area de Recursos Humanos

EnwmdﬁnddAmmmﬁdeﬂhdem

. Nombre | ‘CGargo’ B _
Carmen Dolores Cruz Cabeza Representante de Union General de
Trabajadores
Jonay Alberto Barreto Gonzalez Representante de Intersindical Canaria
Jorge A. Garcia Navarro Representante del Sindicato Profesional de
Policias Locales y Bomberos
Pedro Luis Vera Plasencia Representante de Comisiones Obreras
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5. Ambito personal, territorial y vigencia del plan

5.1. Ambito de aplicacién personal

Este | Plan de lIgualdad es de aplicacion para todo el personal del Ayuntamiento de
Granadilla de Abona, cualquiera que sea su categorfa profesional, incluyendo también a
las personas que puedan ser cedidas por empresas de trabajo temporal durante los
periodos de prestacidn de servicio en la corporacién usuaria.

5.2. Ambito territorial

El plan de igualdad es provincial, en Santa Cruz de Tenerife, concretamente en el
Granadilla de Abona.

5.3. Vigencia del plan

Para lograr los objetivos de este plan a través de las medidas acordadas, se establece un
plazo de vigencia que no superara en ningun caso los 4 afios, a contar desde su firma,
en cumplimiento con el articulo 9.1. del Real Decreto 901/2020.

Es decir, con fecha de entrada en octubre de 2024 y fecha méaxima en octubre de 2028.

Las medidas de este plan podran ser revisadas en cualquier momento durante su
periodo de vigencia, con la intencién de afiadir, reorientar, mejorar, corregir o, incluso,
suprimir, dependiendo de los efectos que se puedan ir observando en relacién con la
consecucion de sus objetivos.

5.4. Vigencia de la auditoria retributiva

La vigencia de la auditoria retributiva serd de 4 afios, a contar desde su firma. Su fecha
de entrada es en octubre de 2024 y su fecha maxima en octubre de 2028.

Las medidas de la auditoria podran ser revisadas en cualquier momento durante su
periodo de vigencia, con la intencién de afiadir, reorientar, mejorar, corregir o, incluso,
suprimir, dependiendo de los efectos que se puedan ir observando en relacién con la
consecucion de sus objetivos.

6. Resumen de conclusiones del Informe diagnéstico

En relacion con la cultura y la gestion organizativa del Ayuntamiento de Granadilla de
Abona, podemos concluir que no se manifiesta en la corporacién ningln tipo de
discriminacion por razon de sexo de forma explicita. Sin embargo, a pesar del
compromiso del Ayuntamientoy sus intentos por garantizar la igualdad en la misma, se
necesita una mayor integraﬁme}stos valores en su cultura organizacional.
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Un ejemplo de lo comentado anteriormente lo tenemos en el uso del lenguaje no
sexista, donde la corporacion manifiesta su intencion de utilizarlo, pero no cuentan con
las herramientas para llevarlo a cabo y necesitan formarse para aplicarlo de forma
adecuada. Con ello también se plantea mejorar la difusion de comunicados y
compromisos del Ayuntamiento, para garantizar que todo el personal esté en
conocimiento de su compromiso con la igualdad y las acciones implantadas.

Por otra parte, en cuanto a las politicas de acceso a la organizacién, es decir, los
procesos de seleccién, reclutamiento y contratacion, en el Ayuntamiento de Granadilla
de Abona no se observa ningun tipo de discriminacion en estos procesos.

En el drea de formacion, la corporacién ha indicado que no existe un plan de formacion
més alld de lo establecido para el cumplimiento en prevencién de riesgos laborales,
aunque si que cuentan con politicas para la formacién. Se plantea fundamental elaborar
un plan de formacién teniendo en cuenta las necesidades del personal y estableciendo
formaciones regulares en materia de igualdad a todos los niveles.

En materia de desarrollo y promocién profesional, cuentan con una politica de
promocién desarrollada, aunque estas se produces de forma escasa en la organizacion

y su mayotria en sectores masculinizados.

En cuanto a la infrarrepresentacion femenina, se ha detectado en el Ayuntamiento de
Granadilla de Abona la segregacion horizontal explicada en la mayoria de los casos por
los roles y estereotipos de género aln presentes en la sociedad que provocan la
presencia de departamentos mds masculinizados y otros feminizados.

A su vez, también se recomienda mantener la recogida de datos sobre el personal
desagregado por sexo para garantizar la aplicacion de la perspectiva de género en el
estudio de las condiciones de trabajo (estado de contratos, jornadas, etc.) y poder
detectar cualquier indicio de desigualdad y actuar sobre el mismo.

Respecto a la clasificacién profesional y las retribuciones, queda acreditada la igualdad
retributiva en casi todos los elementos comparables entre mujeres y hombres en la
administracion local, mostrando ademds que también exista igualdad retributiva por
trabajos de igual valor.

En relacién con las politicas de conciliacién y la corresponsabilidad, desde el
Ayuntamiento de Granadilla de Abona se acogen a aquellas medidas establecidas segun
su convenio y acuerdos. Sin embargo, parece que la difusién de las medidas es escasa 'y
gran parte del personal esta en desconocimiento de las mismas. Por ello, se aconseja
mejorar su difusién para lograr un mejor uso de la corresponsabilidad en la sociedad.

Para hacer referencia a las conclusiones en el drea de salud laboral, la organizacion
cumple con toda la legislacién en materia de Prevencion de Riesgos Laborales, aw-- ’

faltarfa incluir en ella la perspectiva de género.
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Respecto a la prevencién del acoso sexual y por razén de sexo, la corporacion se
encuentra actualmente desarrollando un protocolo de prevencién y actuacidn frente al
acoso sexual y por razén de sexo y serd necesario que dicho protocolo sea publicado y
difundido adecuadamente entre todo el personal.

Por ultimo, se debe aprovechar y seguir promoviendo la sensibilizacidn existente del
personal con la violencia de género, ya que se percibe que todos/as son conscientes de
la gravedad de esta situacion y como afecta a la sociedad en general. Asf mismo, también
es recomendable instaurar medidas de sensibilizacion y concienciacion en el respeto
hacia la diversidad LGTBIQ+.

6.1. Auditoria salarial

Para la elaboraciéon de ambos instrumentos de transparencia retributiva, registro
retributivo y valoracion de puestos de trabajo, se han utilizado las siguientes
herramientas que incluyen los principios regulados en los articulos mencionados y se
han realizado por el Ministerio de Trabajo y Economia Social y el Instituto de las Mujeres,
del Ministerio de Igualdad, junto con las organizaciones empresariales (CEOE, CEPYME)
y sindicales mas representativas (CCOO y UGT):

e Herramienta de Registro Retributivo.
e Herramienta de Valoracion de Puestos de Trabajo.

Se ha calculado la media y la mediana aritméticas de lo realmente percibido desglosando
por los diferentes tipos de empleados/as publicos/as del ayuntamiento de Granadilla de
Abona, a saber:
o Personal funcionario/a de Carrera
Personal funcionario/a Interino/a
Personal Laboral Fijo
Personal Laboral Temporal Indefinido
Equipo de Gobierno
Personal Eventual

& 0 9 a8 g

Vigencia
La auditoria retributiva tendra la vigencia del plan de igualdad, concretamente cuatro
afios a contar desde su aprobacion.

Valoracion de puestos de trabajo teniendo en cuenta lo establecido en el articulo 4 del
RD 902/2020 de igualdad retributiva

Una vez establecidos los niveles y ponderados todos los factores, hemos obtenido el
siguiente resultado:

'~ Personal funcionario/a de carrera

Agrupaciones segun distribucion de puestos

Yerugacin 7 Lo s b/ T2 Taaaora)n(TO2

T — 7 it (579, Tug 6731

Agrupaciones Puesto + puntos M
!
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Agrupaciones segin distribucion de puestos

Agrupaciones Puesto + puntos

Agrupacion 3 subinspector/apolicia local {548) 0 L
Agrispacion 4 Teabsjador/a soaal (4386) 1 0
Asrupacion 3 Dficial policia logal [399) 0 5
Adrupacian Administeativa/a (296): Policia local [2596) L1 38
Agrupacion 1 Avxiliar administeativa/a (201) g 2

Puntuacion por puesto y sexo

Tesorero/a _ 102
Interventor/a 702
Tag 679
Arquitecto/ . 679
| 548
Subinspector/a policia local 496
Trabajador/a social | 399
Oficial policia local | 296
Policia 296
localAdministrativo/a 201
Augxiliar administrativo/a

Extinguido = Equilibrada  =Masculinizada = Feminizada

Agrupaciones por sexo

Agrupacion 1 === 2 g

Agrupacion 2 T ] 38
Agrupacién 3 == 5

Agrupacion 4 _0 4

Agrupacion 5 "9 1

Agrupacion 6 5

Agrupacion 7 -0 2

#Hombre =Mujer

Personal funcionario/a interino

Agrupaciones segun distribucion de puestos

Agrupaciones Puesto + puntos
Agrupazion 3 Araultectofa, Paicologoyay Tag (730 2
: Arauitectala teemicara, INSERIETO) F focnicn/ D iidistrial Ingenigenya tEomcaia obraé pubhicas yTrabajador/a social
Agrupacian 2 J : ! 1 5
> {174)
Azrupadion 1 Aurxiliar atlmnisteatin) 5 {5351 3 l

Agrupaciones por sexo

%
Agrupacion 1 1 P
ngupaaon 2 ———— = 9 10
Agiugaciand A
- = Hombra = Mujer / %
T —" - r;.-/
=~
~
/
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Puntuacién por puesto y sexo

Iﬂg 1
Psicolago/a -
Arquitecio/a | ;gg
Trabajador/a social 730
Ingeniero/a técnico/a obras publicas | g:
Ingenigro/a tecnico/a industrial
; e 474
Arquitecto/a técnico/a
Auxiliar administrativo/a 474

385

Extinguide  _ Equilibrada _ Masculinizada _ Feminizada

Personal laboral fijo

Agrupaciones segun distribucion de puestos

Agrupaciones Puesto + puntos
g

H
Agrupacian’ 3 Operario/a-mantanimiento (579) 1
Agrupacion 2 Oficial 11 {466) 0 L
Adrupacion 1 Motificador/a (383) {] 1

Puntuacidn por puesto y sexo

Operario/a-mantenimiento 579
Oficial 1# 466
Motificadoria 383

Extinguids =Equilibrada ® Masculinizada = Feminizada

Agrupaciones por sexo

Agrupacion 1 =T

Agrupacion 2 =¥ }
Agrupacion 3 77 |

5 Hombre  _ Mujer

Personal laboral temporal indefinido

Agrupaciones segun distribucion de puestos

Agrupaciones Puesto + puntos

= Abogadis 9 asesar 3 urehico s Direcror 3 mgenaa omp yodeslos L belly: svess: Boda }
SErNgacion s ; : )
Paicopedapgogofa y Técnico/ypronsa (T28)
Al Ascaar 't tocinend s Educarkor i Img veenrcsda ngnueyo) o ramica iy ¥R 14
Azrupacian 4 ssiicatn Brobesarn- de misica ) Relaoonns lauorale yaigang: Toemeoda iibitas ol ey

Traba)jador/s soacal (604 )

Adrupacion 2 Atministeative o, Amimadaros/ds aociacultuniles, Convdisadores g v Toc Infommitics (534) ] 13

AprupEgion 2 Sdked e athaestestive: @ Cantlacts)  Cuidaday | Mante TN oy At O e 0 65 2

Agrupacion | Limpiadne s s Pronas se Sopultursra o ¢ Vialantssmantsaniams | L35 ] 33
N >



Puntuacion por puesto y sexo

Abogado/a asesor/a juridico/a

Director/a agencia emp. y des.loc |
Técnicofa prensa

Lic bellas artes

Psicopedagogo/a |

Pedagogo/a

Educador/a |

Informatico/a proyecto |
Ing técnico/a |

Ingeniero/a técnico/a agricola |

Asesor/a técnico/a

Profesor/a de musica
Relaciones laborales

Aedl b=

Técnico/a medio disefio ==
Técnico/a tributario/a

Trabajador/a social

Administrativo/a

Tec informatica

Coordinadores/a

| P || S W— a—— T

Animadores/as
socioculturalesAuxiliar

administrativo/a |
Monitores/as

Cuidador/a |

Conductorfa

Qﬁc-:_i'al ] L ey 195

Limpiadores/as se— 195

Sepullurero/a  —— 195

Peonnes/as R 195
Vigilantes-mantenimiento

Extinguido = Equilibrada =« Masculinizada

Agrupaciones por sexo

Agrupacion 1  EEEE— )

392

392

392
392

392

544

h44
544

544

= Feminizada

604
604
604
604
604
604
604
604
604

604
604

Agrupacion 2 _-b_
68

Agrupacion 3 "-q— 13
Agrupacion 4 e O s 78

- Agrupacion 5 s 3

. Hombre _Mujer -«
X

728
728
728
728
728
728



Equipo de Gobierno

Agrupaciones segun distribucion de puestos
Puesto + puntos

Agrupaciones

Agrupacion 3 Afcalde (683) 1
Asrupacion 2 Teniente alcalde (548) 5 3
Agrupacion 1 Caneajalis deigaada/a (467) | 2

Puntuaciones por puesto y sexo

Alcalde | 689
Teniente alcalde 1l 548

Concejal/a delegado/a 467

Extinguido =Equilibrada = Masculinizada =Feminizada

Agrupaciones por sexo

Agrupacién 1 q“ 2
Agrupacion 2 | 2 5
Agrupacion 3 7 1

= Hombre =Mujer

Personal eventual

Agrupaciones segun distribucion de puestos

Agrupaciones Puesto + puntos
Agrigacian 2 leTey a gabatay secratacinya ares [5d3) 3 4
Agrupacion L Encargatia (450) 3 1

Puntuacién por puesto y sexo

Secretario/a area | 548
Jefe/a gabinete Jl 548
Encargado | 450

Extinguido wEquilibrada = Masculinizada =Feminizada

grupaciones por sexo

Agmpﬂcfﬂﬂi _ 1
Agrupacién 2
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Registro retributivo
Estructura salarial

.'." "..r Jch i v -"'_,'h'.".ld_lﬂ Retrib - ._ _- bk ! Anualizable
sakann sz anwal Dinern Salann Bas# 5 5
Residencia Dinero Comp. Salarial S S
Destino Direrno Carnp Salanal Si 5
Especithen Dinero Coump Salanal 5 Si
Trienigs Binero Camp: Salarial 5 Si
Dizpombllidad Dinern Comip. Salanal 51 Si
Respansatiilidad Dinern Comp. Salacial 5 Si
Tosividad y Penosidad Dinero Comp. Salarial 5 Si

Resultado registro retributivo
Salario Base

En funcionarios/as de Carrera, Personal Laboral Fijo, Personal Laboral Temporal
Indefinido, Equipo de Gobierno y Personal Eventual no tienen ningun tipo de
brecha salarial ni en la media ni en la mediana por equilibrio retributivo o por no
tener mujeres y/o hombres en su composicién y hacen que no se pueda comparar
la brecha salarial. En funcionarios/as interinos/as es la Unica clasificacion que
tiene una diferencia cercana al 7% en la media que desaparece en la mediana,
debido a que en los tramos centrales de esta tipologia de empleados/as
publicos/as, las mujeres no perciben menos que los hombres y eso hace que al
comparar las medianas, las brechas salariales desaparezcan.

Complementos Salariales

De los 10 puestos que componen los/as funcionarios/as de Carrera, el 80% no
tienen ningun tipo de brecha salarial. En el 20% restante, en Policia Local hay una
brecha retributiva del 2% tanto de forma equiparada como efectiva, motivada
(inicamente por los trienios, dado que las mujeres llevan menos antigliedad
acumulada en el ayuntamiento.

Y lo mismo sucede con TAG, tnicamente que el porcentaje asciende al 11% de
brecha salarial tanto de forma efectiva como equiparada de nuevo motivada por
este motivo, solo que las mujeres presentan atin menos antigiiedad que en el
puesto de Policia Local.

De los 8 puestos que componen los/as funcionarios/as Interinos/as, ninguno
tiene brecha salarial ni de forma efectiva ni de forma equiparada garantizando la
igualdad retributiva en este sentido.

. De los 3 puestos que componen el Personal Laboral Fijo, ninguno tiene brecha
salarial ni de forma efectiva ni de forma equiparada, dado que no hay mujeres en
la composicion de este tipo de empleado/a publico/a, garantizando la igualdad
retributiva en este sentido.

De los 30 puestos que componen los/as funcionarios/as de Carrera, el 83% no
tienen ningun tipo de brecha salarial. En el}%’restante, en Trabajador social,
\
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existen unas diferencias retributivas estables entorno al 11% de forma efectiva y
equiparada, motivadas por los complementos de Toxicidad y Penosidad (las
cuales no han generado las mujeres en el periodo de andlisis) y por el
complemento de responsabilidad que presenta un mayor desnivel. Por otro lado
se encuentra Auxiliar Administrativo/a hay una brecha retributiva del 22% tanto
de forma equiparada como efectiva, motivada tnicamente por los trienios, dado
que las mujeres llevan menos antigiiedad acumulada en el ayuntamiento y en
menor por el plus de responsabilidad (diferencia del 4%). Lo mismo sucede con
Cuidador, Unicamente que el porcentaje asciende al 24% de brecha salarial tanto
de forma efectiva como equiparada de nuevo motivada por este motivo, solo que
las mujeres presentan ain menos antigliedad que en el puesto de Policia Local.
También sucede lo mismo con el puesto de Educador, donde la diferencia es del
80% tanto de forma efectiva como equiparada dado que en el tiempo de anélisis,
las mujeres son de reciente incorporacién y no han llegado a generar un tiempo
efectivo de trabajo suficiente para generar los complementos de Disponibilidad
y Responsabilidad, a diferencia de los hombres que si los han percibido.

De los 3 puestos que componen el Equipo de Gobierno y de los tres que
componen el Personal Eventual, ninguno tiene brecha salarial ni de forma
efectiva ni de forma equiparada garantizando la igualdad retributiva en este
sentido.

Factores desencadenantes Valoracion de Puestos de Trabajo

FUNCIONARIOS/AS DE CARRERA: De las 7 agrupaciones que conforman este tipo
de empleo publico, en el 71,43% no existe ningln tipo de brecha salarial dado
que solo hay hombres y/o mujeres en su composicion, haciendo inviable el
calculo la brecha salarial y porque en las que se pueden comparar (grupo 1) no
existe ningin tipo de brecha ni de forma efectiva ni equiparada. De las_
agrupaciones comparables, el grupo 6 cuenta con unas diferencias del 6% tanto™
de forma efectiva como equiparada, motivadas fundamentalmente por los>
trienios, mostrando que las diferencias Unicamente se deben al periodo .
trabajado, ya que, sin él, no existen dichas diferencias. El grupo 2, cuenta con K
diferencias actuales tanto efectivas como equiparadas del 1%.

FUNCIONARIOS/AS INTERINO/AS: De las 3 agrupaciones que conforman este tipo
de empleo publico, se pueden hacer los célculos de la brecha salarial en las tres.
El grupo 3 cuenta con una diferencia salarial efectiva y equiparada del 0,83% vy el
grupo 2 una diferencia del 0,99%, mostrando una igualdad retributiva casi total.
La agrupacion 1 no tiene ningun tipo de brecha salarial ni de forma efectiva ni
equiparada, garantizando la igualdad retributiva en este sentido.

PERSONAL LABORAL FIJO: De las 3 agrupaciones que conforman este tipo de
empleo publico, en ninguna existe ningln tipo de brecha salarial dado que solo
~hay hombres y/o mujeres en su composicion, haciendo inviable el calculo la
brecha salarial.

De los 3 puestos que componen el Equipo de Gobierno y de los tres que
componen el Personal Eventual, nipgdno stene brecha salarial ni de forma



efectiva ni de forma equiparada garantizando la igualdad retributiva en este
sentido.

PERSONAL LABORAL TEMPORAL INDEFINIDO: De las 5 agrupaciones gue
conforman este tipo de empleo publico, en el 40% no existe ningln tipo de
brecha salarial dado que solo hay hombres y/o mujeres en su composicion,
haciendo inviable el calculo la brecha salarial y porque en las que se pueden
comparar (grupo 1, grupo 3) no existe ningtn tipo de brecha ni de forma efectiva
ni equiparada. De las agrupaciones comparables, el grupo 4 cuenta con unas
diferencias del 10% tanto de forma efectiva como equiparada. El grupo 2, cuenta
con diferencias actuales tanto efectivas como equiparadas del 2%. El grupo 5,
cuenta con diferencias actuales tanto efectivas como equiparadas del 19%.
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7. Objetivos del Plan de Igualdad

7.1. Objetivos generales del Plan de Igualdad

El objetivo principal del presente Plan de Igualdad es avanzar en la igualdad de género
socialmente, introduciendo en la entidad las acciones que permitan alcanzar la igualdad
efectiva de trato y oportunidades entre mujeres y hombres.

De forma mas especifica, tras el diagndstico elaborado y tomando como base el informe
resultante de dicho analisis, se han determinado los siguientes objetivos generales:

e Crear una cultura y comunicacién basada en el principio de igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres.

e Garantizar procesos de seleccion igualitarios, que promuevan la presencia
equilibrada de mujeres y hombres en todos los ambitos de la entidad.

e Formar y sensibilizar en materia de igualdad de trato y oportunidades a la
plantilla en general y, de forma mas especifica, al personal con cargos de
responsabilidad y capacidad de decisién.

e Fomentar acciones positivas y aplicacién de criterios igualitarios en todos los
procesos de promocion y desarrollo profesional.

e Supervisar las politicas retributivas para garantizar la igualdad salarial en trabajos
de igual valor.

* Facilitar el ejercicio de los derechos de conciliacion a toda la plantilla,
haciendolos accesibles para promover la corresponsabilidad.

e Establecer la perspectiva de género en las politicas de salud laboral y garantizar
entornos laborales seguros y libres de situaciones de acoso.

» Sensibilizar en materia de violencia de género, difundiendo y aplicando los
derechos legalmente establecidos para las mujeres victimas de violencia de
género.
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