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Introducciéon

El I Plan de Igualdad del Ayuntamiento de Garlitos es fruto de un proceso
participativo, cuidadoso y adaptado a la realidad de un municipio que
aspira a garantizar la igualdad efectiva entre mujeres y hombres en el
entorno laboral de la administracion local.

Este documento recoge el conjunto de medidas que el Ayuntamiento se
compromete a poner en marcha para prevenir la discriminacion, corregir
posibles desigualdades y asegurar que el principio de igualdad de trato y
oportunidades esté presente en todos los procesos relacionados con la
gestiéon del personal. El Plan se alinea con la Ley Organica 3/2007, de 22 de
marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, asi como con los
Reales Decretos 901/2020 y 902/2020, que regulan la elaboracion,
aplicacion y registro de los planes de igualdad y las medidas de igualdad
retributiva.

Su diseno se basa en un diagnodstico riguroso y realista, que ha analizado
tanto datos objetivos sobre la plantilla como las percepciones y propuestas
del propio personal, recogidas a través de formularios anénimos y un
proceso de escucha activa.

La aprobacion de este Plan representa un paso importante dentro del
compromiso institucional del Ayuntamiento de Garlitos con el buen
gobierno, la mejora organizativa y los valores democraticos. Desde su
escala local, este Plan se suma a la construccion de un entorno laboral mas
justo, profesional, inclusivo y respetuoso con los derechos fundamentales
de todas las personas que forman parte de la entidad.
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GARANTIA DEL COMPROMISO

Del Alcalde del Ayuntamiento de Garlitos con el | Flan de Igualdad

El Ayuntamiento de Garlitos declara su compromiso en el establecimiento y desarrollo de politicas que
integren la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, sin discriminar directa o
indirectamente por razdn de sexo, asl como en el impuso y fomento de medidas para conseguir la igualdad
real en el seno de nuestra organizacion, estableciendo la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres como un principio estratégico de nuestra Politica Corporativa y de Recursos Humanos, de acuerdo
con la definicién de diche princpio que establece la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva entre mujeres y hombres.

En todos y cada uno de los dmbitos en que se desarrolla la actividad de esta empresa, desde la seleccidn a la
promocién, pasando por la politica salarial, la formacidn, las condiciones de trabajo y empleo, la salud
laboral, la ordenacidn del tiempo de trabajo v la conciliacion, asumimos el principio de igualdad de
oportunidades entre mujeres v hombres, atendiendo de forma especial a la discriminacidon indirecta,
entendiendo por ésta “Lo situacidn en que una disposicidn, criterio o practica aparentemente neutros, pone a
ung persona de un sexo en desventaja particulor respecto de personas del otro sexo™.

Respecto a la comunicacidén, tanto interna como externa, se informard de todas las decisiones que se
adopten a este respecto y se proyectara una imagen de la empresa acorde con este principio de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres.

Los principios enunciados se llevardn a la practica a través del fomento de medidas de igualdad o a través de
la implantacidn de un Plan de igualdad que supongan mejoras respecto a la situacion presente, arbitrindose
los correspondientes sistemas de seguimiento, con la finalidad de avanzar en la consecucidn de la igualdad
real entre mujeres y hombres en la empresa y por extensidn, en el conjunto de la sociedad de Garlitos.

La Comisién Megociadora del Plan de lgualdad sera la encargada del desarrollo y el seguimiento del | Plan de
lgualdad del Ayuntamiento Garlitos.

En Garlitos, en la fecha indicada en la firma.
El Alcalde-Presidente del Ayuntamiento de Garlitos
Firmado electrénicamente
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Ayuntamiento de Garfitos
(Badajoz)

ACTA DE CONSTITUCION DE LA COMISION NEGOCIADORA DEL PLAN DE IGUALDAD
DEL AYUNTAMIENTO DE GARLITOS

En Garlitos, siendo las doce horas y dieciseis minutos del dia veinte de marzo de 2025, en el Salén de Plenos
del Ayuntamiento, reunidas,

por una parte, la representacion del Ayuntamiento como empresa:
e D.José Alvaro Rodriguez, Alcalde-Presidente del Ayuntamiento de Garlitos
e D2. Mercedes Maria Rodriguez Barrera, Concejala del Ayuntamiento de Garlitos

y por otra, la representacion de las trabajadoras y los trabajadores:
s D.Ventura Lopez Davila en representacion de CC.00.
e D2 Maria Esther Castillo Nieto, en representacion de UGT

y en calidad de Secretaria:
e D2 Ana Isabel Castellanos Hervas, en calidad de Secretaria del Ayuntamiento de Garlitos,

con motivo de la constitucién de la Comision Negociadora del Plan de Igualdad del Ayuntamiento de Garlitos,
en cumplimiento de los articulos 45 y 46 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva
entre mujeres y hombres y su normativa de desarrollo.

Ambas partes se reconocen mutua capacidad y legitimacion suficiente, como interlocutores validos, para
negociar el diagnostico y Plan de lgualdad y ACUERDAN constituir la Comisién de Negociadora del Plan de
Igualdad y establecer sus competencias y normas de funcionamiento.

1. Constitucion y composicion de la Comision Negociadora.
La Comision Negociadora del diagndstico y el Plan de Igualdad estara constituida:

En representacidn del Ayuntamiento por:
. D. José Alvaro Rodriguez, Alcalde-Presidente del Ayuntamiento de Garlitos
. D2. Mercedes Maria Rodriguez Barrera, Concejala del Ayuntamiento de Garlitos

En representacion las empleadas y empleados publicos por :
. D. Ventura Lépez Dévila en representacion de CC.00.
. D2. Maria Esther Castillo Nieto, en representacién de UGT

En el caso de UGT, se reconoce su derecho a participar en la misma por el hecho de ser sindicato mas
representativo a nivel estatal y autondmico, de tal forma que se esta legitimado para estar presente con voz,
pero sin voto.

Y en calidad de Secretaria:
e D2, Ana Isabel Castellanos Hervas, en calidad de Secretaria del Ayuntamiento de Garlitos,
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Ayuntamiento de Garlitos
(Badajoz)
2. Funciones de la Comision Negociadora.

Las partes negociadoras acuerdan que la Comisién tendra las siguientes competencias:

e Negociacion y elaboracion del diagnéstico y de las medidas que integraran el Plan de
Igualdad.
Elaboracion del informe de los resultados del diagndstico.
Identificacién de las medidas prioritarias, a la luz del diagnostico, su ambito de aplicacion, los
medios materiales y humanos necesarios para su implantacion, asi como las personas u
6rganos responsables, incluyendo un cronograma de actuaciones.
Impulso de la implantacién del Plan de Igualdad en el Ayuntamiento de Garlitos

e Definicién de los indicadores de medicién y los instrumentos de recogida de informacion
necesarios para realizar el seguimiento y evaluacion del grado de cumplimiento de las
medidas del Plan de Igualdad implantadas.

e Remision del Plan de Igualdad que fuere aprobado ante la autoridad laboral competente a
efectos de su registro, deposito y publicacion.

e Elimpulso de las primeras acciones de informacién y sensibilizacion a la plantilla.

3. Régimen de funcionamiento de la Comisién Negociadora.

La Comisién Negociadora acuerda que se nombre Presidente/a, de entre sus integrantes, a D. José Alvaro
Rodriguez y Secretaria D2. Ana Isabel Castellanos Hervas.

Serdn funciones de la Presidencia: moderar las reuniones y convocar las reuniones ordinarias.
Sera funcion de la Secretaria: levantar actas de las reuniones de la Comision.
3.1. Reuniones de la Comision Negociadora.

La comision acuerda reunirse de manera periddica y establece la siguiente agenda de reuniones para la
negociacion y elaboracién del Plan de Igualdad.

En cada reunion se levantara un acta, en la que se hara constar:
e El resumen de las materias tratadas.
e Losacuerdos totales o parciales adoptados.
e Los puntos sobre los que no haya acuerdo, que se podran retomar, en su caso, mas adelante
en otras reuniones.
e Las actas seran aprobadas y firmadas, con manifestaciones de parte, si fuera necesario.

3.2. Adopcidn de Acuerdos.

Las partes negociaran de buena fe, con vistas a la consecucién de un acuerdo, requiriéndose la mayoria de
cada una de las partes para la adopcidon de acuerdos, tanto parciales como totales. En todo caso, dicho
acuerdo requerira la conformidad de la mayoria de la representacion de las personas trabajadoras que
componen la Comision.

La Comision Negociadora podra contar con el apoyo y asesoramiento externo especializado en materia de
igualdad entre mujeres y hombres en el ambito laboral, que intervendra con voz, pero sin voto.
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Ayuntamiento de Garlitos
(Badajoz)
En caso de desacuerdo, la Comision Negociadora podra acudir a los procedimientos y 6rganos de solucion
autonoma de conflictos, si asi se acuerda, previa intervencion de la comisién paritaria del convenio
correspondiente, cuando en el mismo se haya previsto para estos casos.

El resultado de las negociaciones se plasmara por escrito y se firmara por las partes negociadoras para su
posterior remision, por la Comisiéon Negociadora, a la autoridad laboral competente a los efectos de registro,
depésito y publicidad del Plan de Igualdad en los términos previstos en el Real Decreto 713/2010, de 28 de
mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

3.3 Confidencialidad.

Las personas que integran la Comision Negociadora, asi como, en su caso, las personas expertas que la
asistan, deberén observar en todo momento el deber de sigilo con respecto a aquella informacién que les
haya sido expresamente comunicada con caracter reservado.

En todo caso, ningln tipo de documento entregado por la empresa a esta Comision podra ser utilizado fuera
del estricto ambito de aquella ni para fines distintos de los que motivaron su entrega.

3.4. Sustitucion de las personas que integran la Comision Negociadora.

Las personas que integren la Comisién Negociadora seran sustituidas en caso de vacancia, ausencia, dimision,
finalizacién del mandato o que le sea retirado por las personas que las designaron, por imposibilidad o causa
justificada.

Las personas que dejen de formar parte de la Comision Negociadora y que representen a la empresa seran
reemplazadas por esta, y si representan a la plantilla seran reemplazadas por el 6rgano de representacion
legal y/o sindical de la plantilla de conformidad con su régimen de funcionamiento interno.

En el supuesto de sustitucion se formalizara por escrito la fecha de la sustitucion y motivo, indicando
nombre, apellidos, DNI y cargo tanto de la persona saliente, como de la entrante. El documento se anexara al
acta constitutiva de la Comision Negociadora.

3.5. Otras disposiciones.
La Comision Negociadora del Plan de Igualdad acuerda dar traslado del siguiente escrito:

El Ayuntamiento de Garlitos declara su compromiso en el establecimiento y desarrollo de politicas que
integren la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, sin discriminar directa o
indirectamente por razén de sexo, asi como en el impuso y fomento de medidas para conseguir la igualdad
real en el seno de nuestra organizacién, estableciendo la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres como un principio estratégico de nuestra Politica Corporativa y de Recursos Humanos, de acuerdo
con la definicién de dicho principio que establece la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva entre mujeres y hombres.

En todos y cada uno de los ambitos en que se desarrolla la actividad de esta empresa, desde la seleccion a la
promocion, pasando por la politica salarial, la formacion, las condiciones de trabajo y empleo, la salud
laboral, la ordenacién del tiempo de trabajo y la conciliacién, asumimos el principio de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres, atendiendo de forma especial a la discriminacién indirecta,
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Ayuntamiento de Garlitos
(Badajoz)
entendiendo por ésta “La situacion en que una disposicion, criterio o prdctica aparentemente neutros, pone a
una persona de un sexo en desventaja particular respecto de personas del otro sexo”.

Respecto a la comunicacién, tanto interna como externa, se informard de todas las decisiones que se
adopten a este respecto y se proyectara una imagen de la empresa acorde con este principio de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres.

Los principios enunciados se llevarén a la practica a través del fomento de medidas de igualdad o a través de
la implantacion de un Plan de igualdad que supongan mejoras respecto a la situacién presente, arbitrandose
los correspondientes sistemas de seguimiento, con la finalidad de avanzar en la consecucion de la igualdad
real entre mujeres y hombres en la empresa y por extensidn, en el conjunto de la sociedad de Garlitos.

La Comisién Negociadora del Plan de Igualdad serd la encargada del desarrollo y el seguimiento del | Plan de
lgualdad del Ayuntamiento Garlitos.

Y sin mds asuntos que tratar se levanta la sesion, siendo las doce horas y veintidos minutos del dia 20 de
marzo de 2025

D. José Alvaro Rodriguez D2. Mercedes Maria Rodrigu€z Barrera
Alcalde-Presidente del Ayto. de Garlitos Concejal del Ayuntamiento de Garlitos

Fekler
. Ventura Lopez Davila D2. Maria def&amen Castillo Nieto
En representacion de CC.O0 En representacion de UGT

Secretaria del'‘Ayuntamiento de Garlitos
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INFORME DIAGNOSTICO Ayuntamiento de Garlitos

METODOLOGIA
Proceso de elaboracion

El presente diagndstico constituye la primera fase para la elaboracion del |
Plan de Igualdad del Ayuntamiento de Garlitos. Se ha desarrollado
conforme a lo establecido en la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para
la igualdad efectiva de mujeres y hombres, y siguiendo las directrices
metodoldgicas propuestas por el Ministerio de Igualdad en su Guia para la
elaboracion de planes de igualdad en las empresas.

La elaboracion del diagndstico se ha llevado a cabo a través de un enfoque
participativo, incorporando tanto fuentes documentales como la voz del
personal del Ayuntamiento. El objetivo principal ha sido obtener una
imagen clara y realista de la situacion actual en materia de igualdad de
trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en la entidad.

Herramientas utilizadas

Para la recogida de informaciéon se han empleado distintas herramientas,
entre ellas:

e Analisis de documentacion facilitada por el Ayuntamiento (anexo de
personal, registro retributivo, actas, compromisos institucionales...).

e Formularios anonimos dirigidos a la plantilla.

e Cuestionarios especificos para personal en puestos directivos y
responsables de formacion, seleccion y promocion.

e Entrevistas informales con personas clave del equipo técnicoy
politico.

e Revision del lenguaje y contenidos utilizados en los procesos de
seleccion mas recientes.



Periodo de trabajo

Periodo de referencia de los datos: Hasta el afo 2025 inclusive.
Fecha de recogida de la informacion: Entre enero y marzo de 2025.
Fecha de realizacion y validacion del diagnostico: Abril de 2025.
Participantes

En el proceso de diagndstico han participado activamente las personas
integrantes de la Comision Negociadora, asi como personal técnico y
politico del Ayuntamiento de Garlitos. También se ha contado con la
colaboracion de la plantilla municipal mediante la cumplimentacion de
formularios anénimos, que han permitido conocer de forma directa sus
percepciones, necesidades y propuestas.

Desde el equipo redactor del diagnostico se agradece especialmente la
disposicion, colaboracion y compromiso mostrado por el conjunto del
Ayuntamiento de Garlitos, que ha facilitado en todo momento el acceso a
la informacion, la coordinacidn del proceso y la implicaciéon de los distintos
perfiles que forman parte de la entidad.

Compromiso institucional

El Ayuntamiento de Garlitos ha manifestado formalmente su compromiso
con la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres
mediante la firma del documento “Garantia del compromiso del alcalde
con el | Plan de Igualdad”, con fecha de 20 de marzo de 2025. En este
documento, se establece la igualdad como principio estratégico en la
politica municipal y se encomienda a la Comision Negociadora la tarea de
seguimiento del presente plan.

Contextualizaciéon

El Ayuntamiento de Garlitos es una entidad local situada en la comarca de
La Siberia, al noreste de la provincia de Badajoz. Se trata de un municipio
de tamano reducido, con una poblacién en torno a los 500 habitantes, que
presta servicios publicos basicos a la ciudadania desde una estructura
organizativa limitada, caracterizada por una plantilla reducida y una fuerte
presencia de personal con contrato temporal o vinculado a programas
publicos de empleo.



Este contexto tiene un impacto directo en la politica de recursos humanos
del Ayuntamiento, ya que muchos de los procesos de contratacion se
realizan a través del Servicio Extremeno Publico de Empleo (SEXPE), sin
intervencion directa en el disefio o ejecucion de los mismos por parte del
consistorio. Asimismo, las posibilidades de promocion profesional,
desarrollo formativo o implementacion de medidas estructurales son
limitadas, debido a |a escasez de personal y de recursos.

No obstante, el compromiso institucional del Ayuntamiento con la
igualdad de género ha quedado formalizado con la constitucion de la
Comision Negociadora del | Plan de Igualdad y la firma del documento de
compromiso por parte del Alcalde-Presidente. Esta implicacion representa
una oportunidad para introducir mejoras progresivas, adaptadas a la
realidad del municipio, que garanticen un entorno laboral justo, igualitario
y respetuoso con los derechos de todas las personas trabajadoras.

INFORMACION BASICA DE LA ENTIDAD

DATOS DE LA ENTIDAD

Razon social Ayuntamiento de Garlitos

NIF P0O605700D

Domicilio social Calle Felipe VI n° 35

Forma juridica Ayuntamiento

Responsable de la Entidad

José Alvaro Rodriguez

Alcalde

924636101

ayuntamiento@garlitos.es
Responsable a nivel politico de Igualdad

José Alvaro Rodriguez

Alcalde

924636101

ayuntamiento@garlitos.es

Responsable a nivel técnico de Igualdad



Nombre Ana Isabel Castellanos Hervas

Cargo Secretaria-Interventora

Telf. 924636101

e-mail ana.castellanos@garlitos.es

DIMENSION

. . Hombre
Personas Trabajadoras Mujeres -

Centros de trabajo Ayuntamiento, Centro de dia, Gimnasio

ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS

Representacion Legal de Mujere
Trabajadores y Trabajadoras s

Sindicatos CCOO
representados

Mujere
s

Personal funcionario

Mujere
s

Personal laboral

Mujere
s

Personal estatutario

Mujere

Otros tipos <
ACCIONES PREVIAS

Planes de igualdad
internos previos

Protocolo de prevencion
contra el acoso sexual y
por razon de sexo

Registro retributivo

Auditoria retributiva

ORGANIGRAMA

1.2. ESTRUCTURA Y ORGANIZACION DEL AYUNTAMIENTO — GARLITOS
Periodo de referencia: 2024

Personal funcionario

Categoria N° de personas



Secretaria-intervencion (interina)

Auxiliar administrativo

Personal laboral

Categoria N° de personas

Limpiadora (vacante por jubilacion)

Cargos publicos con dedicacién
Alcalde-Presidente: D. José Alvaro Rodriguez
Dedicacion: 75 %

ANALISIS CUANTITATIVO DE LA PLANTILLA

Este apartado recoge los principales datos sobre la composicion de la
plantilla del Ayuntamiento de Garlitos. El andlisis se basa en los
documentos oficiales proporcionados por la entidad, incluyendo la ficha de
identificacion y el registro retributivo, y tiene como objetivo identificar la
distribucion del personal segun variables clave: sexo, tipo de contrato,
categoria  profesional, jornada, antiguedad, edad y funciones
desempenadas. Estos datos permiten detectar posibles desequilibrios de
género y orientar las medidas del Plan de Igualdad.

Nota metodoldgica sobre el uso de fuentes de datos

Para la elaboracion de este diagndstico se han utilizado los documentos
oficiales facilitados por el propio Ayuntamiento de Garlitos, en
cumplimiento del procedimiento previsto. En particular, se ha tomado
como referencia oficial para la composicion actual de la plantilla la
informacion recogida en la ficha de identificacion de la entidad, por ser el
documento que refleja de forma mas precisa la realidad estructural del
personal en el momento del analisis.

Adicionalmente, se ha recurrido al registro retributivo como fuente
complementaria para el tratamiento de variables cuantitativas especificas,
tales como edad media, antiguedad, tipo de jornada y nivel de estudios.
Este documento ofrece un nivel de detalle que permite identificar patrones
y orientar el diagndstico, si bien puede incluir personas no vinculadas a la
plantilla estructural a fecha actual, al tratarse de datos generados con base
en el ejercicio anterior.



Ambos documentos han sido utilizados con el maximo rigor técnico y
respeto institucional. La interpretacion de los datos se ha realizado de
forma objetiva, sin emitir juicios ni suposiciones sobre la gestion de la
informacioén, y considerando siempre las caracteristicas propias del
contexto municipal. Las posibles limitaciones en los registros no son
atribuibles al Ayuntamiento, ni al equipo técnico redactor, sino al propio
marco documental disponible en el momento del trabajo.

Los resultados obtenidos permiten concluir lo siguiente:

La plantilla municipal esta integrada por 13 personas, con una clara
mayoria de mujeres (69,2 %).

La mayoria del personal activo trabaja en régimen de jornada parcial,
tanto mujeres como hombres.

Se observa una clara temporalidad en los contratos, reflejada en la
baja antiguedad media (1,5 anos en mujeresy 1,4 en hombres).

La edad media de la plantilla se situa en torno a los 44 anos, sin
diferencias significativas por sexo.

La mayor parte del personal desempena funciones operativas o de
servicios generales. También existe personal administrativo y técnico,
aungue en menor proporcion.

Dentro de la estructura organizativa del Ayuntamiento de Garlitos, se
identifica la existencia de un cargo directivo, correspondiente a la
Secretaria-Intervencion, que asume funciones de responsabilidad
técnica y administrativa. Por otro lado, el Alcalde-Presidente gjerce la
jefatura de personal, tal como establece la normativa de régimen
local, aunque su condicidn de autoridad electa con dedicacion
parcial implica que no forma parte de la plantilla como personal del
Ayuntamiento.

Composiciéon general de la plantilla

Segun los datos reflejados en la ficha de identificacion de la entidad, la
plantilla estructural del Ayuntamiento de Garlitos estda compuesta por un



total de 13 personas trabajadoras, de las cuales 9 son mujeres (69,2%) y 4
son hombres (30,8 %).

Esta composicion muestra una feminizacion clara de la plantilla, en linea
con la tendencia observada en otros municipios del entorno,
especialmente en el personal vinculado a servicios asistenciales, atencion
ciudadana y programas de empleo locales.

Sexo N° personas Porcentaje

Mujeres

Hombres g4

Composicién general de la plantilla por sexo

Hombres

Mujeres

Tipo de contrato

La ficha de identificacion indica que la plantilla estructural esta compuesta
por:



e 2 personas con nombramiento como personal funcionario

e 11 personas con contrato laboral

No se especifica si dentro del personal laboral existen contratos indefinidos
o temporales, por lo que en ausencia de este detalle se hace constar
Unicamente la distincién entre funcionario/a y laboral.

Esta distribucion es habitual en entidades locales pequehnas, donde la
mayoria de los contratos se vinculan a programas de empleo temporal o
subvencionados, y donde la consolidacion de puestos suele estar
condicionada por las convocatorias externas.

Distribucién por tipo de contrato (seglin cuestionario)

10

NUmero de personas
)]

Laboral temporal Laboral fijo Funcionario/a

Jornada laboral

El analisis del tipo de jornada se ha realizado a partir del registro retributivo
facilitado por el Ayuntamiento de Garlitos, que incluye una columna
especifica para el “% de jornada” asignado a cada persona trabajadora.

Este dato es fundamental para poder analizar correctamente la retribucion
desde la perspectiva de la igualdad, ya que permite normalizar los salarios
segun el tiempo de trabajo y detectar posibles desigualdades estructurales
entre mujeresy hombres.



En el caso de Garlitos, el documento incluye un total de 58 registros. De
ellos, Unicamente 24 presentan valores numeéricos validos en la columna
correspondiente a la jornada, mientras que los 34 restantes (un 58,6 %)
aparecen con celdas vacias o con formatos no interpretables. Esta situacion
impide conocer con precision si la jornada asignada es completa o parcial
en Mas de la mitad de los casos, lo que constituye una limitaciéon relevante
tanto para el analisis como para la transparencia retributiva.

Aunque se valora positivamente que el documento incorpore este campo y
gue una parte de los registros esté correctamente completada, es
importante senalar que la ausencia generalizada de esta informacion
impide aplicar adecuadamente una perspectiva de género al analisis
retributivo. El Real Decreto 902/2020 establece la obligacion de registrar la
jornada para poder identificar posibles diferencias de trato, especialmente
en contextos donde existe una alta parcialidad o temporalidad, como
ocurre habitualmente en muchos ayuntamientos pequenos.

Desde un enfoque de género, la falta de datos sobre jornada puede ser un
impedimento para identificar desigualdades indirectas, como la mayor
concentracion de mujeres en contratos a jornada parcial o la asignacion
desigual de tiempo de trabajo en funcion del rol de cuidados. En este
sentido, disponer del dato completo permitiria analizar si la parcialidad
afecta de forma diferente a mujeres y hombres en cuanto a sus
condiciones laborales y salariales, lo cual es clave para prevenir
discriminaciones no visibles.

Por todo ello, se recomienda:

e Completar la informacion sobre el porcentaje de jornada en todos los
registros del personal incluido en el documento.

e Homogeneizar el formato de esta columna para garantizar su
correcto tratamiento técnico y estadistico.

e Asegurar que los registros retributivos futuros incluyan este dato de
forma sistematica, para cumplir con lo establecido en la normativa
vigente y avanzar en un analisis mas justo, preciso y con enfoque de
género.



Antigliiedad media

El analisis de la antiguedad media del personal del Ayuntamiento de
Garlitos se ha realizado a partir de dos fuentes complementarias: el registro
retributivo facilitado por la entidad y el cuestionario anénimo
cumplimentado por el personal en el marco del diagndstico.

Segun los datos extraidos del registro, y tomando como fecha de referencia
el 1de enero de 2025, se obtiene la siguiente antiguedad media:

Sexo Antigliiedad media (afios)

Mujeres 1,5 anos

mlelaalelE 1,3 anos

Estos resultados confirman una antiguedad general baja en la plantilla,
coherente con la alta rotacidn observada en este tipo de entidades locales,
donde muchas contrataciones estan vinculadas a programas temporales,
subvenciones y necesidades de servicio puntuales.

En paralelo, el cuestionario distribuido al personal muestra una percepcion
alineada con esta situacion. De las 13 personas que respondieron, 9 indican
tener menos de 2 anos de antiguedad, y solo 4 afirman contar con una
trayectoria de mas de 5 anos en la entidad.

Este cruce entre datos formales y percepcion del personal pone de
manifiesto un patron de empleo de caracter inestable y discontinuo,
aungue en algunos casos se dé una reincorporacion recurrente a lo largo
del tiempo. La plantilla esta compuesta en su mayoria por personas que no
consolidan su vinculo con el Ayuntamiento, lo que puede tener
implicaciones importantes en la planificacion, el desarrollo profesional y el
sentido de pertenencia.

Desde una perspectiva de género, no se observan diferencias significativas
en los datos de antiguedad media entre mujeres y hombres, lo cual indica
un patron comun de rotacidon sin sesgos aparentes. No obstante, esta
situacion también dificulta la consolidacion de derechos laborales, |a
participacion en acciones formativas prolongadas o el acceso a procesos
de promocion, especialmente en aquellos perfiles mas feminizados.

Propuesta de mejora:



e Continuar con el seguimiento anual de este indicador para valorar la
evolucion de la estabilidad laboral.

e Tener en cuenta esta realidad en el diseffio de medidas de formacidn,
conciliacion y participacion interna, adaptandolas a una plantilla con
trayectorias dispares y con fuerte rotacion.

e Explorar, en coordinacion con otras administraciones, posibles vias
de consolidacion o estabilizacion de determinados perfiles
funcionales.

Edad media

El analisis de la edad media del personal del Ayuntamiento de Garlitos se
ha realizado a partir del registro retributivo, tomando como referencia el 1
de enero de 2025. Los datos obtenidos muestran una plantilla
relativamente joven, con una ligera diferencia entre mujeres y hombres.

Sexo Edad media (afos)

Mujeres

Hombres

La plantilla municipal se situa, por tanto, en una franja de edad activay en
disposicion de asumir procesos de formacion, desarrollo profesional y
participacion institucional. Este dato, combinado con la baja antiguedad
detectada, sugiere que muchas personas se incorporan al Ayuntamiento
en etapas intermedias de su trayectoria profesional, posiblemente tras
experiencias laborales previas en otros ambitos o entidades.

Desde una perspectiva de género, la diferencia entre la edad media de
mujeres y hombres no es especialmente significativa. No obstante, puede
ser Util tenerla en cuenta a la hora de disefar medidas formativas, procesos
de incorporacion digital o acciones de conciliacion, especialmente en
aquellas fases del ciclo vital en las que las responsabilidades familiares o de
cuidado pueden tener mayor impacto.

Propuesta de mejora:



e Seguir monitorizando este indicador de forma anual, desagregado
por sexo.

e Tener en cuenta la edad media de la plantilla a la hora de adaptar los
contenidos y formatos de formacion interna.

e Considerar posibles necesidades diferenciadas segun tramos de
edad, en especial en el uso de herramientas digitales, el disefio de
procesos participativos y el acceso a la informacion institucional.

Clasificacion por puesto

En funcion de la informacion facilitada en el anexo de personal y los
formularios, se observa que la mayor parte de la plantilla desempena
tareas operativas o de servicios, seguidas del personal administrativo y
técnico.

Categoria profesional Mujeres Hombres

Personal administrativo

Personal técnico

Personal operario/no cualificado

Total reflejado en cuestionario

Clasificacion por categoria profesional (segln cuestionario)
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Nivel de estudios

El analisis del nivel de estudios del personal del Ayuntamiento de Garlitos
se ha realizado a partir de la informacion contenida en el registro
retributivo. Aunque este documento puede incluir personas que no
forman parte de la plantilla estructural en la actualidad, permite obtener
una vision general del perfil formativo del conjunto del personal que ha
prestado servicios en la entidad durante el ejercicio analizado.

La categoria mas representada es la de primera etapa de educacion
secundaria obligatoria (nivel 23), que agrupa a un total de 50 personas,
distribuidas de forma equilibrada entre mujeres y hombres. Este dato es
coherente con los perfiles profesionales predominantes en la plantilla,
vinculados mayoritariamente a tareas operativas o servicios generales.

En niveles formativos superiores se identifican:

e 4 personas con ensenanzas universitarias de primer ciclo (nivel 54),
con mayor presencia femenina.

e 3 personas con estudios de bachillerato (nivel 32), también con
predominio de mujeres.

Estos datos permiten orientar futuras acciones formativas desde una
perspectiva realista y adaptada, y muestran que existe una base formativa
suficiente para impulsar procesos de actualizacion, cualificacion o
desarrollo competencial, especialmente en ambitos vinculados a la
igualdad, la atencion ciudadanay la digitalizacion.

Representacion legal del personal

La plantilla del Ayuntamiento de Garlitos cuenta actualmente con
representacion legal a través de un delegado de personal, adscrito al
sindicato CCOOQO. Esta representacion, asumida por un trabajador de la
entidad, garantiza la existencia de un canal formal para la defensa de los
derechos laborales y la participacion activa en los procesos de negociacion
gue afectan al conjunto de la plantilla.



La existencia de esta figura resulta especialmente valiosa en un contexto
de plantilla reducida y alta rotacion, ya que refuerza la protecciéon de las
personas trabajadoras y contribuye a garantizar la igualdad de trato en el
acceso a la informacion, las condiciones laborales y los procesos internos.

Durante el proceso de elaboracién del Plan de Igualdad se ha contado,
ademas, con la participacion activa del delegado de personal en la
Comision Negociadora, asi como con la colaboracion del conjunto de la
plantilla mediante la cumplimentacion de formularios anénimos, lo que ha
permitido recoger percepciones, propuestas y preocupaciones de forma
estructurada y respetuosa.

Clasificacion profesional y grupos

El andlisis de la clasificaciéon profesional se ha realizado a partir del
cuestionario distribuido a la plantilla y del anexo de personal. No se
dispone de una clasificacion oficial en términos de grupos Al, A2, CI, etc,
por lo que se ha trabajado con bloques funcionales reales.

El personal se encuentra distribuido en tres grandes grupos:

e Personal administrativo, compuesto por 3 personas (2 mujeresy 1
hombre).

e Personal técnico, con una sola persona (mujer).
e Personal operario o de servicios generales, que agrupa a la gran

mayoria de la plantilla, con un reparto mixto de 13 mujeresy 9
hombres.

Tipo de puesto Mujer Hombr Tot % %
es es al mujeres hombres

Personal administrativo

Personal técnico

Personal operario o servicios
generales




Esta clasificacion funcional refleja una ligera segregacion horizontal, con
una Mmayor presencia femenina en los puestos técnicos y administrativos, y
una distribucion algo mas equilibrada en los perfiles operativos. No se ha
identificado la existencia de mandos intermedios ni de sistemas de carrera
profesional estructurados.

Se recomienda, como medida futura, definir un sistema de clasificaciéon
profesional mas estandarizado y transparente, que permita el seguimiento
de posibles desigualdades retributivas y de oportunidades de promocion.

Registro retributivo

El analisis retributivo se ha realizado conforme a lo establecido en el Real
Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y
hombres. Para ello, se ha utilizado la informacion contenida en el registro
retributivo facilitado por el Ayuntamiento, con datos desagregados por
sexo, tipo de jornada, categoria y percepciones anuales.

Los resultados del analisis muestran que:

e La retribucidon media anual de los hombres es de 12.907,69 euros.

e La retribucion media anual de las mujeres es de 13.750,18 euros.

En este caso, se observa una ligera diferencia a favor de las mujeres, que
podria estar relacionada con la concentracion femenina en determinados
puestos técnicos o administrativos con mayor carga horaria o valoracion
economica.

No obstante, para interpretar correctamente esta diferencia seria necesario
contar con una clasificacion profesional mas detallada, asi como con
informacion sobre funciones y niveles de responsabilidad por puesto.
Tampoco se ha elaborado hasta la fecha una auditoria retributiva, lo que
impide valorar la existencia de posibles desigualdades indirectas derivadas
de complementos salariales o pluses vinculados a criterios subjetivos.



Se valora de forma positiva que el Ayuntamiento haya elaborado y
compartido su registro retributivo, lo cual constituye un avance importante
en términos de transparencia y compromiso con la igualdad salarial.

El analisis del registro retributivo del Ayuntamiento de Garlitos se ha
realizado conforme a lo establecido en el articulo 5 del Real Decreto
902/2020, de 13 de octubre, y siguiendo las indicaciones recogidas en la
Guia para la elaboracion del registro retributivo publicada por el Ministerio
de Igualdad. Para ello, se ha tomado como base la hoja “1.1 Prom.Cobrado”,
gue recoge la comparativa salarial por sexo y categoria profesional.

1. Salario base

El registro incluye los valores medios anuales de salario base para mujeres
y hombres, desagregados por categoria profesional. Se observa que:

e En las categorias vinculadas al convenio de administracion publica,
las mujeres presentan salarios base medios mas elevados, debido a
Su presencia en niveles con mayor valoracion retributiva.

e En las categorias de campo y construccion, los salarios base son
similares entre mujeres y hombres, sin diferencias significativas.

2. Complementos salariales
Los datos muestran diferencias mas marcadas en los complementos:

e En algunos grupos profesionales, los hombres perciben
complementos mas elevados, especialmente en el nivel 418 del
convenio de administracion publica.

e Las mujeres, por su parte, concentran los complementos mas altos
en el nivel 126 del mismo convenio, lo que puede estar relacionado
con antiguedad, tipo de funciones o caracteristicas del contrato.

Estas diferencias, aunque no necesariamente indicativas de discriminacion,
si evidencian la necesidad de seguir trabajando en la transparencia de los
criterios de asignacion de complementos.

Cumplimiento técnico y observaciones



La estructura general del registro cumple parcialmente con los requisitos
legales: incluye el desglose por sexo y por grupo profesional, y distingue
entre salario base y complementos. Sin embargo, no incorpora los valores
medianos, que son obligatorios segun la normativa, ni una seccion
sistematica de percepciones extrasalariales mas alla del registro en blanco.
Esta limitacion reduce la capacidad para identificar desigualdades
indirectas o brechas ocultas.

Recomendaciones

e Incluir en futuras versiones los valores medianos para cada tipo de
retribucion, tal como exige el articulo 5 del RD 902/2020.

e Sistematizar los conceptos de percepciones extrasalariales para
facilitar su analisis desde la perspectiva de género.

e Revisar los criterios de asighacion de complementos y asegurar que
se apliguen de forma objetiva y transparente.

Conclusion interpretativa

La plantilla del Ayuntamiento de Garlitos presenta una estructura reducida
y condicionada por la temporalidad y parcialidad de los contratos. La
rotacion es alta, y las posibilidades de consolidacion laboral son limitadas,
lo que dificulta el desarrollo de politicas de igualdad a largo plazo. No
obstante, la paridad existente y la implicacion institucional ofrecen una
base solida para introducir mejoras que se adapten a esta realidad,
prestando especial atencion a la conciliacion, la formacion y el
acompanamiento en procesos de contratacion publica.

Analisis cualitativo del personal
Presentacion del formulario y estructura

Para la elaboracion del presente diagndstico se difundieron dos
formularios diferenciados:



e Un formulario general dirigido al conjunto de la plantilla municipal.

e Un formulario especifico para personas con funciones de direccion o
responsabilidad politica o técnica.

Ambos formularios incluian preguntas cerradas y abiertas, estructuradas
en tres bloques:

e Parte A: Igualdad general y percepcion de la cultura organizativa.
e Parte B: Procesos internos (seleccion, promocion, conciliacion).

e Parte C: Retribucionesy percepcion de trato igualitario.

Participacion del personal

Se recibieron un total de 13 respuestas por parte de la plantilla general y 1
respuesta desde el equipo directivo. La participacion es significativa,
especialmente teniendo en cuenta el tamano reducido de la plantillay la
alta rotacion existente en el personal municipal.

Esta muestra permite obtener una visidn razonablemente representativa
de las percepciones, inquietudes y propuestas relacionadas con la igualdad
en el entorno de trabajo.

Participacion y perfil de las personas encuestadas

El cuestionario de diagnostico fue cumplimentado por 13 personas de la
plantilla del Ayuntamiento de Garlitos. Esta cifra representa una
participacion relevante en relacion con el tamano de la plantilla activa, lo
gue permite obtener una muestra significativa para el analisis cualitativo.

Entre las personas encuestadas predominan las mujeres, lo cual es
coherente con la feminizacion general de la plantilla. La mayoria de las
respuestas proceden de personal con contrato laboral temporal, reflejando
la estructura actual del Ayuntamiento. Se observa diversidad en cuanto a
edad, antiguedad y funciones desempehadas. Un porcentaje importante
de las personas participantes declara tener responsabilidades de cuidado,
lo cual aporta valor anadido al analisis de las medidas de conciliacion.

Analisis de aportaciones abiertas



e Las respuestas abiertas reflejan una percepcion mayoritaria de buen
clima laboral y ausencia de discriminacion directa.

e Algunas respuestas apuntan a que la feminizacién de la plantilla
responde al tipo de puestos ofertados y no a una discriminacion
estructural.

e No se han identificado observaciones que denuncien desigualdades
graves o situaciones conflictivas.

e En el formulario de direccion, se percibe un compromiso elevado con
la igualdad como valor institucional.

Interpretacion
Los resultados muestran una valoracion muy alta en los tres items:

e Se reconoce la igualdad como un principio basico de la organizacion.

e Se percibe una compatibilidad plena entre la igualdad y la cultura
institucional.

e La direccion manifiesta un fuerte compromiso con la igualdad de
trato y oportunidades.

Estas respuestas reflejan una vision positiva desde el equipo directivo,
alineada con el compromiso institucional ya expresado en los documentos
oficiales.

Percepcién general sobre la igualdad

Las respuestas del personal del Ayuntamiento de Garlitos reflejan una
percepcidon mayoritariamente positiva respecto a la igualdad de trato y
oportunidades en la entidad. La mayoria considera que las relaciones
laborales son equilibradas y respetuosas, y que no existen discriminaciones
explicitas por razén de sexo.

No obstante, también se detecta una falta de informacidn estructurada
sobre si el Ayuntamiento dispone de herramientas especificas en materia
de igualdad, como planes, protocolos o figuras responsables. Algunas
personas sefalan que, aunque no haya situaciones de desigualdad visibles,
tampoco existen mecanismos formales que garanticen su prevencion.



Estas respuestas apuntan a un entorno laboral donde predomina un trato
correcto y equitativo, pero donde aun no se han desarrollado politicas
activas de igualdad mas alla del compromiso general.

Conciliacion y uso de permisos

Las personas encuestadas manifiestan conocer los permisos basicos de
conciliacion, especialmente los relacionados con la atencién a menores o
personas dependientes. Sin embargo, indican que su uso no esta del todo
normalizado y que, en muchos casos, las adaptaciones o reducciones de
jornada se gestionan de forma informal, dependiendo de acuerdos
puntuales con la Alcaldia.

La mayoria considera que puede conciliar su vida personal, familiar y
laboral, aunque reconocen que los procedimientos no siempre son clarosy
gue no existe un protocolo interno que oriente o visibilice los derechos
disponibles. También se senala que las mujeres tienden a asumir en mayor
medida las responsabilidades de cuidado, lo que puede generar
desigualdades indirectas en el gjercicio de estos derechos.

Las aportaciones sugieren que formalizar estas medidas y difundirlas entre
la plantilla seria un paso importante para asegurar su aplicacion igualitaria
y evitar que dependan Unicamente de la buena voluntad institucional.

Promocioén profesional

En relacion con la promocion profesional, la mayoria de las personas
encuestadas indica que no ha tenido oportunidad de promocionar dentro
del Ayuntamiento. Esta percepcion esta vinculada a la propia estructura
del consistorio, donde no existen escalas jerarquicas ni itinerarios de
progresion profesional definidos.

La plantilla senala que los contratos suelen estar asociados a programas
temporales, lo que limita cualquier posibilidad real de ascenso o
consolidacion. No obstante, las personas participantes no perciben
desigualdades de género en el acceso a responsabilidades, sino mas bien
una ausencia general de mecanismos de promocion aplicables a todo el
personal.

Se destaca la necesidad de definir mejor los criterios de progresion
profesional, especialmente de cara a futuras estabilizaciones o



consolidaciones, y se valora positivamente que el Plan de Igualdad pueda
contribuir a dotar de mayor transparencia y equidad a este aspecto.

Formacion

Una parte significativa de las personas encuestadas declara que no ha
participado en acciones formativas en los ultimos anos. Este dato es
coherente con lo reflejado en la documentacion aportada, donde no se
han registrado formaciones organizadas directamente por el
Ayuntamiento durante el ultimo gjercicio.

A pesar de ello, se reconoce la importancia de la formacién continua,
especialmente en areas como atencion a la ciudadania, competencias
digitales, prevencion de riesgos laborales o igualdad de género. Algunas
personas indican que han accedido a cursos a través de convocatorias
externas, pero que no existe una planificacion sistematica ni un criterio
claro para el acceso o la comunicacion de estas oportunidades.

Se sefala también la necesidad de que las acciones formativas, cuando se
ofrezcan, estén bien difundidas, cuenten con suficiente antelacion y se
adapten a los horarios del personal. El interés mostrado por la plantilla
supone una oportunidad para incorporar en el Plan de Igualdad
propuestas de formacion realistas y accesibles, incluso en formatos breves
o colaborativos.

Acoso sexual y por razon de sexo

La mayoria de las personas encuestadas manifiesta no saber si el
Ayuntamiento dispone de un protocolo especifico frente al acoso sexual o
por razon de sexo. Tampoco tienen claridad sobre qué hacer o a quién
dirigirse en caso de vivir o presenciar una situacién de este tipo en el
entorno laboral.

No se han reportado casos concretos ni se percibe un clima laboral
conflictivo. Sin embargo, esta falta de informacién y de mecanismos
visibles se interpreta como una debilidad organizativa, especialmente en
un contexto donde la prevencion resulta fundamental.

Las personas participantes coinciden en que seria importante contar con
herramientas claras para prevenir, detectar y actuar ante cualquier forma
de acoso. Consideran prioritario establecer un protocolo de actuacion, asi
como ofrecer formacion basica al personal sobre este tema, tanto desde el
punto de vista legal como practico.



Necesidades detectadas

A partir del analisis de las respuestas abiertas del cuestionario, se
identifican varias necesidades clave sehaladas por el personal para avanzar
hacia un entorno laboral mas igualitario:

e Disponer de un protocolo claro y accesible sobre acoso sexual y por
razon de sexo.

e Mejorar la informacion sobre los derechos de conciliacion y cémo
ejercerlos.

e Acceder a acciones formativas adaptadas a la realidad del personal
municipal.

e Establecer criterios transparentes para el acceso a formacion y
promocion.

e Reforzar la comunicacion institucional del compromiso con la
igualdad.

Estas necesidades coinciden con los ejes prioritarios establecidos en el
diagndstico cuantitativo y reafirman la importancia de acompanar el Plan
de Igualdad con medidas estructuradas, adaptadas a la realidad del
municipio y consensuadas con la plantilla.

Valoracién del Plan de Igualdad

Las personas encuestadas valoran de forma positiva la elaboracion del Plan
de Igualdad por parte del Ayuntamiento de Garlitos. Consideran que se
trata de una iniciativa necesaria para mejorar el funcionamiento interno,
garantizar un entorno laboral mas profesional y equitativo, y visibilizar el
compromiso institucional con los derechos laborales de toda la plantilla.

Algunas respuestas expresan interés por participar activamente en su
desarrollo y seguimiento, mientras que otras muestran expectativas
favorables en cuanto a su impacto a medio plazo. También se percibe el
deseo de que el Plan no se limite a un documento formal, sino que se
traduzca en medidas concretas, adaptadas a la realidad de la entidad.



La elaboracion del diagnostico ha sido valorada como una oportunidad
para reflexionar de manera colectiva sobre la situacidn actual y las
posibilidades de mejora en igualdad, conciliacion y trato justo.

Presentacion del formulario y estructura

Para la elaboracion del diagnostico de igualdad, se recogid la opinion del
personal del Ayuntamiento de Garlitos a través de un formulario anénimo,
difundido durante el primer trimestre de 2025. Este cuestionario tenia
como objetivo recoger percepciones, propuestas y valoraciones sobre la
situacion de igualdad en la entidad.

El formulario estaba estructurado en tres partes diferenciadas:
Parte A. Datos sociodemograficos

e 5exo

e Edad

e Antiguedad en la entidad
e Tipo de contrato

e Tipo dejornada

e Categoria profesional o puesto de trabajo

Parte B. Preguntas valoradas (escala de 1a 4, con opcién NS/NC)

1. En la entidad hay igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres.

2. La direccion de la entidad esta sensibilizada y comprometida con la
igualdad.

3. Laigualdad es compatible con la cultura y filosofia de la entidad.



10.

1.

12.

13.

14.

La seleccion de personal es objetiva y ofrece igualdad de
oportunidades.

La formacidn es accesible a todas las personas, independientemente
del sexo.

El acceso a la promocion profesional se produce en condiciones de
igualdad.

La entidad dispone de un plan o medidas en materia de igualdad.
Se aplican criterios igualitarios en la carrera profesional.

Existe participacion equilibrada entre mujeres y hombres en la
entidad.

Los procesos de seleccion internos se realizan en condiciones de
igualdad.

La promocion profesional se realiza en igualdad de condiciones.

La carrera profesional se desarrolla sin discriminacion por razon de
sexo.

Las retribuciones se ajustan a criterios de igualdad.

Se garantiza el ejercicio corresponsable de los derechos de
conciliacion.

Parte C. Preguntas abiertas

¢Qué necesidades y deficiencias crees que se deben cubrir para
favorecer la igualdad?

¢Qué medidas crees que podria adoptar tu entidad para responder a
esas necesidades?

¢Alguna observacion?

Participacion del personal y analisis de aportaciones abiertas



El formulario fue respondido por 13 personas de la plantilla del
Ayuntamiento de Garlitos. Esta participacion, aungue numeéricamente
moderada, resulta representativa si se tiene en cuenta el tamano reducido
del equipo municipal y la alta rotacion del personal vinculado a programas
temporales.

Las respuestas abiertas fueron menos numerosas que las valoraciones
cerradas, pero aun asi permitieron identificar algunos comentarios
relevantes. Entre ellos destacan observaciones relacionadas con:

e La necesidad de mayor claridad en los derechos de conciliacion.

e El interés por una mayor visibilidad institucional de la igualdad como
valor transversal.

e La peticiobn de acciones formativas practicas, adaptadas a las
funciones reales del personal.

e FE| deseo de contar con canales de informacidn mas accesibles sobre
igualdad, procedimientos y protocolos.

Aunqgue algunas personas no identifican carencias importantes, la mayoria
expresa una disposicion positiva hacia la mejora y reconoce el valor del
Plan de Igualdad como herramienta Util para formalizar y reforzar
derechos.

Propuestas de mejora planteadas por la plantilla

Las personas que participaron en el cuestionario formularon diversas
propuestas orientadas a reforzar la igualdad en el Ayuntamiento de
Garlitos. Estas sugerencias, recogidas a través de las preguntas abiertas,
permiten identificar lineas de accion que pueden incorporarse al Plan de
Igualdad de forma progresiva y adaptada al contexto local.

Entre las propuestas concretas destacan:

e Impulsar formacion interna sobre igualdad de género y derechos
laborales vinculados a la conciliacion.

e Desarrollar acciones informativas periddicas sobre normativa,
protocolos y recursos disponibles.



e Garantizar una mayor transparencia en los criterios retributivos y en
el acceso a formacién o promocion.

e Fomentar el uso corresponsable de los permisos de conciliacion,
sensibilizando a toda la plantilla.

e Establecer mecanismos accesibles de prevencion y actuacion ante el
acoso, incluyendo formacion especifica y protocolos.

Estas aportaciones muestran una voluntad clara de avanzar hacia un
entorno laboral mas consciente, equitativo y respetuoso. La incorporacion
de estas medidas en el Plan de Igualdad contribuira a fortalecer el
compromiso institucional con la mejora continua.

Grafico 1. Percepcion del personal sobre aspectos generales de
igualdad

El personal valora muy positivamente la existencia de igualdad de trato en
la entidad. Las puntuaciones mas altas se concentran en:

e La accesibilidad de la formacion sin distincion por sexo.
e |a objetividad de los procesos de seleccion.

e La compatibilidad entre igualdad y cultura organizativa.

Estos resultados reflejan una percepcion global favorable respecto a los
principios basicos de igualdad en el Ayuntamiento.

Percepcion del personal sobre aspectos generales de igualdad
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Grafico 2. Valoracion del personal sobre procesos y estructura
organizativa



Las valoraciones en este bloque siguen siendo positivas, aungue con cierta
dispersion. Se perciben como areas mas consolidadas:

e |a participacion equilibrada entre mujeres y hombres.

e La existencia de medidas en materia de igualdad.

En cambio, se observa un margen de mejora en los items relacionados con:

e La aplicacion de criterios igualitarios en la carrera profesional.

e |aigualdad en los procesos de seleccion internos.

Estos resultados apuntan a una base positiva, pero con potencial de
desarrollo en la estructuracion de procesos y oportunidades de promocion.

Valoracién del personal sobre procesos y estructura organizativa
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Grafico 3. Percepcion del personal sobre retribuciones y conciliaciéon

En este bloque, las valoraciones se mantienen en una franja media-alta. Los
aspectos mejor valorados son:

e laigualdad en la carrera profesional.

e Laequidad en las retribuciones.

El item con menor puntuacién corresponde a la garantia del ejercicio
corresponsable de los derechos de conciliacion, lo que indica la necesidad
de reforzar medidas y mecanismos mas explicitos en esta area.

Este analisis visual permite priorizar acciones concretas en el futuro Plan
de Igualdad, especialmente en torno a conciliacion y formalizacion de
procedimientos internos.



Percepcion del personal sobre retribuciones y conciliacion
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Percepcion de la direccién sobre la igualdad

En el marco del diagndstico, se recogid también la percepcion del equipo
directivo mediante un formulario especifico. Este cuestionario incluia tanto
valoraciones cuantitativas como preguntas abiertas sobre la igualdad de
trato, los procesos internos y la cultura organizativa. La informaciéon
obtenida ofrece una visidbn complementaria, que permite contrastar la
percepcion del personal con la perspectiva institucional, y aporta
elementos valiosos para el diseno de medidas realistas y consensuadas en
el futuro Plan de Igualdad.

Percepcion general sobre la igualdad (direccién)

1. La igualdad se reconoce como principio basico
2. La igualdad es compatible con la cultura organizativa

3. La direccién tiene compromiso con la igualdad

1 (Bajo) 2 3 4 (Alto)
Nivel de cumplimiento percibido

La persona encuestada del equipo directivo considera que:

e Tanto hombres como mujeres pueden acceder a puestos directivos
en igualdad de condiciones.

e No existen diferencias en las oportunidades de promocién entre
mujeres y hombres en la entidad.



Esta percepcion reafirma una vision de equidad en el acceso y progresion
dentro de la estructura organizativa. Si bien estos resultados deben
interpretarse con cautela al basarse en una Unica respuesta, son
coherentes con el reducido tamano de la plantilla y la escasa existencia de
niveles jerarquicos en el Ayuntamiento.

Percepcién sobre procesos internos (direccién)

;Los hombres tienen menos oportunidades de promocién?
¢Las mujeres tienen menos oportunidades de promocion?
;Pueden las mujeres acceder a puestos directivos en igualdad de oportunidades?

;Pueden los hombres acceder a puestos directivos en igualdad de oportunidades?

La persona encuestada considera que:

e NO es necesario aplicar acciones positivas para aumentar la
presencia de hombres en puestos de decision.

e No existen desigualdades en las oportunidades de promocion, ni
para mujeres ni para hombres.

Esta vision coherente con la estructura organizativa del Ayuntamiento de
Garlitos, donde no se identifican cargos intermedios ni un sistema de
progresion interna estructurado. El grafico permite visualizar de forma
directa y clara la valoracion en cada aspecto.

Percepcidn sobre retribuciones y conciliacién (direccion)

:Los hombres tienen menos oportunidades de promocién?

;Las mujeres tienen menos oportunidades de promocién?

;Es necesario aumentar el niUmero de hombres en puestos de decisién?



ANALISIS DE IGUALDAD POR MATERIAS

Formacién
Situacion actual

Segun la informacion facilitada por el Ayuntamiento de Garlitos a través del
formulario especifico de diagnostico, durante el ano 2024 no se ha
registrado ninguna accién formativa dirigida a la plantilla municipal.
Tampoco se han contabilizado horas de formaciéon realizadas dentro o
fuera del horario laboral, ni ayudas econdmicas para formacion externa,
permisos para examenes u otras medidas similares.

Del mismo modo, no constan planes de desarrollo profesional ni acciones
especificas de capacitacion vinculadas a la adaptacion de puestos o al
desarrollo de competencias clave como informatica, gestion del tiempo o
liderazgo.

Interpretacion de resultados

La ausencia de formacion detectada no debe interpretarse como una
carencia por parte del Ayuntamiento, sino como una consecuencia logica
del reducido tamano de la plantilla y de su alta rotacion, asociada a la
temporalidad y parcialidad de los contratos. En contextos como el de
Garlitos, donde muchas personas trabajadoras estan contratadas para
periodos breves o en el marco de programas publicos, es frecuente que no
se desarrollen planes de formacion sistematicos.

Propuesta de mejora

No obstante, el desarrollo del Plan de Igualdad puede suponer una
oportunidad para incorporar pequenas acciones formativas accesibles y
progresivas, adaptadas a la realidad del municipio. Se recomienda priorizar
aquellas tematicas que tengan impacto directo en la igualdad y la mejora
del clima laboral, como:



e Sensibilizacion sobre igualdad de género.
e Formacion en lenguaje administrativo no sexista.

e Capacitacion basica en prevencion del acoso sexual y por razoén de
sexo.

e Incorporacion de modulos formativos breves en futuras
contrataciones.

Promocion profesional
Situacion actual

Segun la informacién recopilada a través del formulario especifico, en el
Ayuntamiento de Garlitos no se han desarrollado en el Ultimo ano procesos
internos de promocion profesional ni se ha identificado la existencia de
mecanismos formales para el ascenso dentro de la estructura organizativa.

Tampoco se han declarado planes de desarrollo profesional, ni
convocatorias internas dirigidas a la cobertura de vacantes por parte del
personal ya vinculado a la entidad. Esta situacion es coherente con el
modelo de gestion de recursos humanos del Ayuntamiento, caracterizado
por una plantilla reducida, de alta rotacion y dependiente en gran parte de
convocatorias externas a través del SEXPE.

Interpretacion de resultados

La ausencia de promocion profesional no debe entenderse como una
carencia, sino como una consecuencia directa de la estructura funcional
del Ayuntamiento, donde la mayoria del personal accede mediante
programas de contratacion temporal y las posibilidades de continuidad o
consolidacion son muy limitadas.

Asimismo, el reducido numero de puestos y la ausencia de escalas
intermedias en la organizacion hacen que no existan itinerarios reales de
progresion profesional dentro de la plantilla.

Propuesta de mejora

Como medida de mejora, se recomienda que el Ayuntamiento valore la
posibilidad de:



e Fomentar la participacion del personal en procesos de estabilizacion
o consolidacion cuando se convoquen a nivel regional o nacional.

e Informar de manera proactiva al personal sobre oportunidades de
promocion en otras administraciones publicas.

e Incorporar criterios de igualdad y perspectiva de género en futuras
bases de seleccion interna o externa.

e |dentificar, en caso de repeticion de contrataciones temporales en
ciertos puestos, la posibilidad de implementar procesos de
evaluacion competencial para facilitar trayectorias laborales mas
estables.

Procesos de seleccién y contratacion
Situacion actual

El Ayuntamiento de Garlitos ha facilitado informacién detallada sobre los
cuatro procesos de seleccion realizados entre noviembre de 2024 y marzo
de 2025. Estos procesos correspondieron a las siguientes categorias:
personal de limpieza, auxiliar administrativo/a y monitor/a sociocultural.

En todos los casos, las candidaturas recibidas provinieron exclusivamente
del Servicio Extremeno Publico de Empleo (SEXPE), sin participacion
directa del Ayuntamiento en la definicion o captacion activa de perfiles.
Esta circunstancia es habitual en municipios pequenos, donde las
entidades locales dependen de programas autonémicos y subvenciones, y
no disponen de estructuras internas para gestionar procesos de seleccion
propios.

Los puestos fueron ocupados por mujeres, lo cual se corresponde con el
perfil general de la plantilla, mayoritariamente feminizado. En cuanto al
contenido de los anuncios y convocatorias, se observa un uso mayoritario
de lenguaje no sexista, aunque no se realizaron menciones expresas a la
igualdad de oportunidades ni busquedas especificas de candidaturas
femeninas o masculinas.

Interpretacion de resultados



El Ayuntamiento de Garlitos no tiene responsabilidad directa sobre los
procesos de seleccion, ya que estos dependen de convocatorias publicas
gestionadas por el SEXPE. Esta realidad limita la capacidad municipal para
incidir en los criterios de igualdad durante el proceso, aunque si permite
valorar aspectos mejorables en futuras colaboraciones o convocatorias
compartidas.

La adjudicacion de los puestos a mujeres no responde a una
discriminacion positiva, sino al hecho de que las candidaturas recibidas
eran en su totalidad femeninas. Este patron se repitid en los cuatro
procesos analizados.

Propuesta de mejora

A pesar de la limitada intervencidon municipal en los procesos de seleccion,
el Ayuntamiento puede incorporar buenas practicas que refuercen el
compromiso con la igualdad:

e Solicitar al SEXPE el uso sistematico de lenguaje inclusivo en las
ofertas gestionadas por este canal.

e Promover la incorporacion de clausulas de igualdad en las futuras
bases de seleccion, aunque sean externas.

e Aplicar un protocolo municipal de revision de género en
convocatorias y anuncios cuando sea competencia propia.

e Garantizar que las personas responsables de |la contratacion (cuando
proceda) cuenten con formacion basica en igualdad de
oportunidades.

Conciliacion y corresponsabilidad
Situacion actual

En los documentos analizados no se han identificado medidas especificas
impulsadas por el Ayuntamiento de Garlitos en materia de conciliacion de
la vida personal, familiar y laboral. Tampoco se han recogido datos relativos
a permisos solicitados, flexibilidades horarias o adaptaciones de jornada
por motivos de conciliacion.



Esta situacion es habitual en entidades locales de pequeno tamano, donde
las limitaciones estructurales, la alta rotacion de personal y la temporalidad
de los contratos condicionan la implementacién de politicas formales de
conciliacion. En muchos casos, la gestion de estas necesidades se realiza
de forma informal, atendiendo a las circunstancias individuales y la
disponibilidad organizativa.

Interpretacion de resultados

La ausencia de medidas especificas no implica necesariamente una falta
de sensibilidad institucional, sino una respuesta adaptada a la realidad de
un contexto laboral cambiante y con escasos recursos. Es frecuente que en
estos entornos la conciliacion se gestione mediante acuerdos puntuales,
sin llegar a formalizarse en protocolos o normativas internas.

Ademas, la parcialidad generalizada en los contratos puede actuar como
mecanismo indirecto de conciliacidn, al ofrecer jornadas mas reducidas
gue permiten cierta compatibilidad con responsabilidades familiares,
especialmente en el caso de las mujeres.

Propuesta de mejora
Como linea de mejora progresiva, se recomienda:

e Recoger de forma sistematica las solicitudes de flexibilidades,
permisos o necesidades de conciliacion para poder analizarlas y
detectar patrones.

e Incorporar la conciliacion como eje prioritario en el futuro Plan de
Igualdad, aunque sea a través de medidas sencillas y adaptadas.

e Promover un protocolo basico de conciliacion que contemple
situaciones frecuentes en la plantilla.

e Garantizar que las futuras contrataciones incluyan informacion clara
sobre derechos vinculados a la corresponsabilidad y tiempos de
cuidado.

Lenguaje y comunicacion inclusiva

Situacién actual



Actualmente, el Ayuntamiento de Garlitos no dispone de una politica
especifica en materia de lenguaje inclusivo ni de un manual o guia de
estilo que oriente la redaccion de documentos, comunicaciones o
publicaciones municipales desde la perspectiva de igualdad.

Tampoco se han detectado medidas formales para revisar el uso del
lenguaje en procedimientos administrativos, carteleria, redes sociales u
otros canales de comunicacion institucional. No obstante, en los procesos
de seleccion mas recientes analizados se ha observado un uso
generalizado de lenguaje no sexista, lo que muestra una sensibilidad de
base positiva por parte de la entidad.

Interpretacion de resultados

La ausencia de una politica formal de lenguaje inclusivo es habitual en
municipios de pequeno tamano, donde los recursos técnicos y humanos
son limitados. Sin embargo, el hecho de que en varios documentos
analizados ya se emplee lenguaje no sexista indica una predisposicion
favorable a adoptar este enfoque de manera mas sistematica.

En estos contextos, es fundamental avanzar desde una practica intuitiva
hacia una estrategia consciente y sostenida que evite formas de
comunicacion excluyentes o discriminatorias.

Propuesta de mejora

El Plan de Igualdad puede ser una herramienta util para introducir criterios
de comunicacion inclusiva en el Ayuntamiento. Se proponen algunas
acciones iniciales viables:

e Elaborar una guia breve de uso interno con recomendaciones
basicas sobre lenguaje inclusivo en documentos oficiales.

e Revisar progresivamente formularios, modelos de instancia y
publicaciones para adaptarlos a un lenguaje neutro y no sexista.

e Incluir formacion basica sobre lenguaje inclusivo en futuras acciones
formativas dirigidas a la plantilla.

e Asegurar que las comunicaciones institucionales reflejen una
imagen igualitaria y respetuosa con la diversidad de género.

Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo



Situacioén actual

Segun la informacioén recogida en la ficha de identificacion de la entidad, el
Ayuntamiento de Garlitos no dispone en la actualidad de un protocolo
especifico para la prevencidon y actuacion frente al acoso sexual y al acoso
por razdn de sexo en el entorno laboral.

Tampoco se ha registrado la existencia de acciones formativas, campanas
informativas o procedimientos internos que aborden esta problematica de
manera explicita. No obstante, en la documentacion oficial y en el
compromiso firmado por la Alcaldia se manifiesta la voluntad de avanzar
hacia un entorno laboral respetuoso, libre de discriminacion y de cualquier
forma de violencia.

Interpretacion de resultados

La ausencia de un protocolo formal es una situacidbn comun en
ayuntamientos pequenos, especialmente cuando no se han detectado
Casos previos ni se cuenta con personal técnico especializado en igualdad
O prevencion de riesgos psicosociales.

Sin embargo, la elaboracion del Plan de Igualdad representa una
oportunidad clave para incorporar esta dimension como parte
fundamental de la cultura organizativa, mas aun considerando que se trata
de una exigencia legal recogida en la normativa estatal vigente.

Propuesta de mejora

Se recomienda al Ayuntamiento de Garlitos la adopcion de un protocolo
basico y accesible para la prevencidn y actuacion ante situaciones de acoso
sexual o por razon de sexo. Este protocolo debe contemplar:

e Definiciones claras de las conductas constitutivas de acoso.

e Procedimientos internos de denuncia y actuacion garantistas y
confidenciales.

e Designacion de una persona de referencia o equipo de apoyo
(incluso en colaboracion con otras entidades).

e Medidas de sensibilizacion y formacion basica para la plantilla.



Este tipo de acciones no solo cumple con las obligaciones legales, sino que
también contribuye a generar entornos laborales mas seguros y saludables
para todo el personal.

Representacion legal de la plantilla
Situacion actual

Segun la informacién recogida en la ficha de identificacion y los
cuestionarios especificos, el Ayuntamiento de Garlitos no cuenta
actualmente con representacion legal de la plantilla (delegados/as
sindicales o comité de empresa).

Esta situacion es habitual en municipios con plantillas reducidas, en las
qgue predomina el personal laboral temporal o vinculado a programas
publicos de corta duracion. En estos contextos, la rotacion frecuente y la
escasa estabilidad laboral dificultan la creacion de &rganos de
representacion formal.

Interpretacion de resultados

Aungue no exista una representacion legal formal, esto no impide que se
dé voz a las personas trabajadoras en el proceso de elaboracion del Plan de
Igualdad. En este sentido, la constitucion de la Comision Negociadora, con
representacion paritaria y participacion del personal, es una muestra del
compromiso institucional con el dialogo y la participacion activa.

Propuesta de mejora
Como linea de mejora, se sugiere:

e Promover canales informales de consulta y comunicacion con la
plantilla, especialmente durante el desarrollo del Plan de Igualdad.

e Fomentar espacios seguros y participativos donde las personas
trabajadoras puedan trasladar inquietudes o propuestas de mejora.

e En caso de consolidarse personal laboral estable, valorar la
posibilidad de facilitar procesos que permitan la constituciéon de
organos de representacion formal.



Condiciones de trabajo

Situacion actual

La plantilla del Ayuntamiento de Garlitos esta formada por 13 personas, de
las cuales 11 pertenecen al personal laboral y 2 al personal funcionario,
segun la ficha de identificacion. No se registran contratos estatutarios ni
otras modalidades. La mayoria del personal trabaja a jornada parcial, como
refleja el registro retributivo, lo que es habitual en ayuntamientos
pequenos, donde los puestos suelen estar vinculados a programas de
empleo y subvenciones publicas.

El registro retributivo también ha permitido analizar otros elementos de las
condiciones laborales, como la edad media, la antiguedad y el nivel de
estudios. Estos datos ayudan a comprender mejor el perfil del personaly a
identificar necesidades especificas de formacion, estabilidad y proyeccion
profesional.

Interpretacion de resultados

Las condiciones de trabajo reflejan una plantilla con contratos
mayoritariamente temporales y jornadas parciales, sin diferencias
significativas por sexo en este aspecto. La rotacion y la falta de
estabilizacion condicionan la implementacion de politicas estructuradas
en materia de promocion, formaciéon o carrera profesional.

Aunque no se dispone de una auditoria retributiva, se ha analizado el
registro salarial conforme al Real Decreto 902/2020. No se detectan
desigualdades de género relevantes en las retribuciones, pero si una
necesidad de mejorar la transparencia en torno a los criterios salariales y de
acceso a complementos.

Propuesta de mejora

e Mantener actualizado el registro retributivo y difundirlo de forma
clara entre la plantilla.

e Estudiar formulas progresivas de estabilizacion de empleo dentro de
los margenes normativos disponibles.

e Incorporar mejoras organizativas que permitan cierta flexibilidad y
adaptacion de jornada, siempre que sea posible.



e Considerar la elaboracion de una auditoria retributiva en futuros
planes, si se consolida la estructura de personal.

Infrarrepresentacion femenina

Situacion actual

La plantilla del Ayuntamiento de Garlitos presenta una mayoria femenina,
con un 692% de mujeres, segun la ficha de identificacion. Esta
feminizacion estd presente tanto en los perfiles operativos como
administrativos. No se han detectado desequilibrios visibles en el acceso a
funciones o categorias entre mujeres y hombres.

Interpretacion de resultados

Aunque no existe infrarrepresentacion femenina, es importante tener en
cuenta que esta situacion no garantiza por si sola la igualdad real. La
concentracion de mujeres en determinados tipos de puestos,
especialmente vinculados a jornadas parciales, puede acarrear
desigualdades indirectas si no se establecen medidas de seguimiento y
mejora.

Propuesta de mejora

e Realizar un seguimiento peridodico de la composicion de la plantilla
por sexo y categoria profesional.

e Revisar los criterios de acceso, promocion y condiciones laborales
para evitar barreras indirectas.

e Incluir la perspectiva de género en futuras reestructuraciones de
personal o procesos de consolidacion.

e Fomentar la corresponsabilidad en el uso de permisos y medidas de
conciliacion para evitar cargas desiguales.



A partir de este punto se presenta el | Plan de Igualdad del
Ayuntamiento de Garlitos, disefiado sobre la base del diagnéstico
previamente elaborado y validado por la Comisién Negociadora.

Introduccién al Plan

El presente Plan de Igualdad se ha elaborado tras un proceso de
diagndstico riguroso y adaptado a la realidad organizativa del
Ayuntamiento de Garlitos. A lo largo de dicho proceso se han analizado,
con enfoque de género y perspectiva participativa, las condiciones
laborales de la plantilla, su estructura, y los posibles factores que puedan
generar desigualdad entre mujeres y hombres en el ambito municipal.

El diagndstico ha puesto de manifiesto que la plantilla del Ayuntamiento
esta compuesta mayoritariamente por mujeres, con una estructura
funcional sencilla y una alta rotacion vinculada a programas temporales. La
mayoria de las contrataciones son laborales y con jornadas parciales. Esta
configuracion, comun en ayuntamientos de tamano reducido, condiciona
el acceso estable al empleo, la promocién profesional y la planificacion de
politicas de conciliacion o formacion continua.

En términos de igualdad, no se han detectado situaciones de
discriminacion directa por razon de sexo, pero si se han identificado
algunas carencias estructurales: ausencia de protocolos formales, falta de
sistematizacion en los procesos internos, escasa planificacion formativa y
limitaciones para la transparencia retributiva. También se ha observado
una baja antigledad media y una edad relativamente joven, lo que apunta
a una plantilla en constante renovacién y sin consolidacion de trayectorias
profesionales a largo plazo.

A través del analisis del registro retributivo, se ha constatado que no
existen grandes brechas salariales entre mujeres y hombres, pero que el
documento presenta limitaciones técnicas que deberan ser corregidas en
futuras ediciones para cumplir plenamente con la normativa vigente.



Ademas de los datos cuantitativos, se ha recogido la percepcion del
personal a través de cuestionarios andnimos, que han permitido conocer
Sus vivencias, propuestas y necesidades. En general, las personas
trabajadoras valoran positivamente el ambiente laboral, pero reclaman una
mayor formalizacion de derechos, una mejor difusion de la informacion
sobre igualdad y conciliaciéon, y una oferta minima de formacién en temas
clave como el lenguaje inclusivo, la prevencion del acoso o Ia
corresponsabilidad.

En este contexto, el Plan de Igualdad se presenta como una hoja de ruta
para los proximos anos, cuyo objetivo es garantizar que el principio de
igualdad de trato y oportunidades se aplique de forma real y efectiva en
todas las areas de la gestion de personas del Ayuntamiento de Garlitos.
Para ello, se articula en cinco lineas estratégicas de intervencion que
abordan los ambitos clave detectados en el diagndstico: conciliacion,
seleccion y promocion, formacion, transparencia retributiva y prevencion
del acoso.

Este documento no solo responde al cumplimiento normativo, sino que
también expresa la voluntad institucional de mejorar, consolidar buenas
practicas y generar una cultura organizativa respetuosa, inclusiva y
centrada en las personas.

CONCLUSIONES

El diagndstico de igualdad del Ayuntamiento de Garlitos refleja una
realidad organizativa condicionada por el tamano reducido de la entidad,
la elevada temporalidad de los contratos y la dependencia de programas
publicos gestionados a través del SEXPE. No obstante, se constata una
voluntad institucional clara para avanzar hacia un entorno laboral mas
igualitario, justo y sensible a las necesidades del personal.

Principales conclusiones extraidas:

e Plantilla mayoritariamente feminizada (52,6 %), con predominio de
contratos a jornada parcial y antigledad media baja.

e Ausencia de medidas formales de conciliacion, promocién o
formacioén, en coherencia con el modelo de gestion local, aunque se



identifican buenas practicas puntuales.

e Percepcion positiva desde la direccion sobre la cultura organizativa y
el compromiso con la igualdad.

e NoO se han detectado situaciones discriminatorias ni conflictivas,
aungue tampoco mecanismos estructurados para prevenirlas
(protocolo de acoso, guias de lenguaje...).

e Sin representacion legal de la plantilla, aunque con buena
disposicion al dialogo a través de la Comision Negociadora.

Ambitos prioritarios de actuacién

A partir del analisis técnico, documental y participativo realizado en el
diagndstico, se han identificado una serie de ambitos prioritarios en los que
resulta especialmente relevante intervenir para garantizar una aplicacion
real y efectiva del principio de igualdad en el Ayuntamiento de Garlitos.
Estos ambitos no solo responden a los datos objetivos recogidos, sino
también a las percepciones y necesidades manifestadas por la propia
plantilla. A continuacion se desarrollan los cuatro ejes principales:

Conciliacion y corresponsabilidad

La conciliacion de la vida personal, familiar y laboral ha sido uno de los
elementos clave identificados en el diagnodstico. Aunque el Ayuntamiento
permite ciertos ajustes y flexibilidades en la practica, no existe aun un
protocolo formalizado ni mecanismos estandarizados que garanticen el
gjercicio igualitario de estos derechos por parte de toda la plantilla. En
especial, se ha detectado que muchas de las medidas de conciliacion se
gestionan de manera informal o caso a caso, lo cual puede generar
desigualdades indirectas y depender en exceso de decisiones individuales.

Desde una perspectiva de género, es fundamental asegurar que tanto
mujeres como hombres puedan acceder a estas medidas en condiciones
de equidad, rompiendo con estereotipos que siguen asignando mayor
carga de cuidados a las mujeres. Por ello, se plantea como ambito
prioritario la necesidad de formalizar los derechos de conciliacion y
promover su uso corresponsable entre toda la plantilla.



Formacion en igualdad y lenguaje inclusivo

Otro de los retos detectados en el diagndstico ha sido la ausencia de una
planificacion formativa sistematica, especialmente en materia de igualdad.
La plantilla ha mostrado interés por acceder a formaciones breves,
accesibles y adaptadas a sus funciones, que les permitan adquirir
conocimientos basicos sobre igualdad de trato, lenguaje inclusivo,
derechos laborales, corresponsabilidad y prevencion de discriminaciones.

Promover este tipo de formacion no solo contribuye a cumplir con las
obligaciones legales en materia de sensibilizacion, sino que también
fortalece una cultura institucional mas igualitaria, consciente y respetuosa.
La formacion en lenguaje inclusivo, en particular, es una herramienta clave
para evitar sesgos en la comunicacion y proyectar una imagen institucional
coherente con los principios del Plan de Igualdad.

Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

A pesar de que no se han identificado casos de acoso sexual o por razén de
sexo en la entidad, el diagndstico ha revelado una importante carencia: la
falta de un protocolo especifico de prevencion y actuaciéon. Esta ausencia
supone una debilidad organizativa, ya que impide reaccionar con eficacia
ante posibles situaciones de riesgo y dificulta la creacidon de un entorno
laboral plenamente seguro.

Desde la perspectiva de género, la prevencion del acoso debe entenderse
como un pilar basico de cualquier politica de igualdad. Garantizar que toda
la plantilla conozca sus derechos, sepa como actuar y disponga de canales
de apoyo accesibles es una condicion esencial para construir una cultura
institucional basada en el respeto, la confianza y la tolerancia cero frente a
cualquier forma de violencia.

Protocolos de comunicacion interna con perspectiva de género

La forma en que una organizacion se comunica refleja, en gran medida,
sus valores. En el caso del Ayuntamiento de Garlitos, se ha identificado que,
si bien se evita el uso de lenguaje sexista en la mayoria de documentos, no
existe aun una politica definida ni una guia de estilo que promueva de
mManera activa la comunicacion inclusiva.

Este ambito prioritario plantea la necesidad de revisar progresivamente los
materiales, modelos de instancia, formularios y comunicaciones internas y
externas para garantizar que utilicen un lenguaje igualitario, accesible y



respetuoso. Ademas, se propone acompanar este trabajo con formacion
especifica y herramientas que faciliten su aplicaciéon cotidiana por parte del
personal técnico y administrativo.

Objetivos generales del Plan de Igualdad

El Plan de Igualdad del Ayuntamiento de Garlitos tiene como finalidad
impulsar transformaciones positivas y sostenibles en el funcionamiento de
la entidad, contribuyendo a garantizar la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres. Los objetivos que se presentan a
continuacién marcan el rumbo de las acciones que se desarrollaran en los
proximos anos, y responden tanto a las conclusiones del diagndstico como
al compromiso institucional con los valores de equidad, inclusién y buen
gobierno.

Introducir mejoras progresivas en las condiciones laborales desde un
enfoque de igualdad de género

Uno de los principales propositos del Plan es avanzar, de forma realista y
progresiva, en la mejora de las condiciones laborales del personal
municipal, integrando la perspectiva de género en todos los procesos que
afecten a la plantilla. Esto implica revisar, adaptar y desarrollar
herramientas que permitan garantizar que las decisiones relacionadas con
la contratacion, la retribucioén, la formacién o la promocién profesional se
toman con criterios de equidad, evitando cualquier forma de
discriminacion directa o indirecta.

Se trata de fortalecer la dimension humana del Ayuntamiento como
espacio de trabajo, atendiendo a las distintas realidades, trayectorias y
necesidades del personal desde una vision inclusiva y respetuosa.

Garantizar un entorno laboral seguro y respetuoso con la diversidad

El Plan de Igualdad busca consolidar un entorno de trabajo libre de
cualquier forma de acoso, violencia o trato desigual, donde todas las
personas trabajadoras puedan desarrollar su labor en condiciones de
seguridad, respeto y dignidad. Esto incluye no solo la elaboracion de
protocolos especificos, sino también la sensibilizaciéon continua sobre el
valor de la diversidad y la responsabilidad colectiva en la construccion de
relaciones laborales saludables.



Un entorno seguro es también un entorno justo, en el que se reconocen y
valoran todas las contribuciones sin que el sexo, la edad, la orientacion, la
procedencia o la situacion familiar condicionen las oportunidades o el trato
recibido.

Favorecer la conciliacion, corresponsabilidad y formacién continua del
personal

Otro objetivo prioritario es facilitar que la plantilla pueda compatibilizar su
vida personal, familiar y laboral de manera equilibrada, promoviendo la
corresponsabilidad entre mujeres y hombres en el uso de los permisos y
medidas disponibles. Ademas, se apuesta por fortalecer la formacion
continua como herramienta de desarrollo profesional y de promocion de la
igualdad, garantizando que toda la plantilla tenga acceso, en condiciones
equitativas, a contenidos actualizados, Utiles y adaptados a sus funciones.

Este enfoque es especialmente importante en entornos con alta rotacién o
temporalidad, como el de Garlitos, donde la formacién y la conciliacion
deben estar pensadas para ser accesibles incluso en periodos breves de
vinculacion laboral.

Fortalecer la cultura institucional en igualdad a través de herramientas
sencillas y adaptadas

Finalmente, el Plan tiene como mision incorporar la igualdad como un
valor transversal y cotidiano dentro de la cultura organizativa del
Ayuntamiento. Esto se lograra a través de acciones concretas y sencillas,
adaptadas a la estructura del municipio, pero con gran impacto simbdlico
y operativo: uso de lenguaje inclusivo, revision de formularios, formacion
basica, protocolos accesibles, entre otras.

Se trata de construir una cultura interna mas igualitaria y consciente, en la
gue la igualdad no sea un ahadido, sino un principio que orienta la manera
de actuar, comunicar y tomar decisiones dentro del consistorio.

A partir de las conclusiones del diagnodstico, se proponen las siguientes
lineas estratégicas de intervencion, con sus correspondientes objetivos y
medidas, orientadas a garantizar la igualdad de trato y oportunidades en el
Ayuntamiento de Garlitos. Estas lineas han sido disefadas teniendo en
cuenta el tamano reducido de la entidad, la estructura funcional de su
plantilla y el compromiso institucional con la mejora continua de las
condiciones laborales desde un enfoque de género.



Propuesta de lineas estratégicas y medidas

Linea estratégica 1. Conciliacion y corresponsabilidad

Objetivo: Facilitar el ejercicio equilibrado de los derechos de conciliacion
entre toda la plantilla.

Esta linea responde a la necesidad de formalizar y visibilizar los derechos
existentes en materia de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.
Aunqgue actualmente estos derechos se ejercen de manera informal o caso
a caso, se considera esencial avanzar hacia un modelo mas estructurado y
corresponsable. El objetivo es que todas las personas trabajadoras,
independientemente de su sexo o categoria, puedan acceder a medidas
de conciliacion en condiciones de igualdad, y que dichas medidas estén
respaldadas por un marco organizativo claro, accesible y adaptado a la
realidad del municipio.

Medidas:

e Elaborar un protocolo basico de conciliacion adaptado a la estructura
local.

e Promover el uso corresponsable de los permisos por parte de
mujeres y hombres.

e Difundir los derechos existentes y simplificar su acceso mediante
documentos breves y comprensibles.

Linea estratégica 2: Seleccidon, contratacion y promocion profesional

Objetivo: Garantizar procesos transparentes y accesibles, libres de sesgos
de género.

La segunda linea estratégica busca reforzar la equidad en el acceso al
empleo publico y en los procesos internos de consolidacién o promocion.



En un contexto como el de Garlitos, donde muchas contrataciones se
realizan a través de programas externos como el SEXPE, es especialmente
importante que la entidad disponga de criterios propios de igualdad, que
puedan aplicarse tanto en los procesos gestionados directamente como en
los que dependen de terceros. Esta linea pretende sentar las bases para
unos procedimientos mas justos, informados y sensibles a las
desigualdades estructurales.

Medidas:

e Establecer un protocolo marco para los procesos de seleccion con
perspectiva de igualdad, incluso en el caso de derivacion por SEXPE.

e Utilizar un lenguaje inclusivo y no sexista en todas las ofertas y
comunicaciones publicas.

e Incluir criterios basicos de transparencia y equidad en posibles
procesos de consolidacion o promocion interna.

Linea estratégica 3: Formacion y sensibilizacion en igualdad

Objetivo: Mejorar la capacitacion del personal en materia de igualdad y
prevenir posibles desigualdades.

Esta linea estratégica tiene como fin proporcionar a la plantilla las
herramientas necesarias para identificar, prevenir y actuar ante situaciones
de desigualdad o discriminacion, asi como para incorporar la perspectiva
de género en sus tareas cotidianas. Dada la alta rotacion de personal, se
priorizan acciones formativas breves, practicas y adaptadas a las funciones
reales del personal. También se contempla la colaboraciéon con otras
entidades o administraciones para facilitar el acceso a recursos formativos
en igualdad.

Medidas:

e Ofrecer al menos una formacion anual basica sobre igualdad de
género y derechos laborales.



e Incluir contenidos especificos sobre lenguaje inclusivo,
corresponsabilidad y prevencion del acoso.

e Valorar acciones formativas breves y adaptadas, en colaboracion con
otras entidades.

Linea estratégica 4: Equidad retributiva y transparencia

Objetivo: Asegurar la igualdad salarial y la claridad en los criterios de
percepcion econdmica.

Garantizar la equidad retributiva implica no solo analizar las posibles
diferencias salariales entre mujeres y hombres, sino también asegurar que
los criterios econdmicos sean accesibles, comprensibles y aplicados de
forma objetiva. Esta linea estratégica pretende consolidar el compromiso
institucional con la transparencia salarial, mejorar la comunicacion interna
sobre este aspecto y sentar las bases para un futuro sistema de valoracion
de puestos que permita analizar la retribucion desde una perspectiva de
género.

Medidas:

e Mantener actualizado el registro retributivo con revision anual.
e Promover el uso de tablas salariales comprensibles para la plantilla.

e Valorar en el futuro la posibilidad de aplicar herramientas de analisis
retributivo mas avanzadas si la plantilla se estabiliza.

Linea estratégica 5: Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

Objetivo: Garantizar un entorno laboral seguro y libre de conductas
discriminatorias.

La ultima linea estratégica tiene como finalidad prevenir, detectar y actuar
ante cualquier forma de acoso sexual o por razén de sexo en el entorno
laboral. Aunque en Garlitos no se han identificado casos ni quejas formales,
la ausencia de un protocolo especifico supone una limitacion a la hora de



garantizar la seguridad y el bienestar de la plantilla. Esta linea promueve la
creacion de un marco claro de actuacidn, asi como acciones de
sensibilizaciéon que refuercen una cultura institucional basada en el respeto
y la tolerancia cero frente a la violencia o la discriminacion.

Medidas:

e Elaborar e implantar un protocolo especifico de prevencion y
actuacion.

e Designar una persona de referencia o canal de apoyo accesible para
la plantilla.

e Incluir formacidn minima sobre acoso en los espacios de
sensibilizacion general.

Tabla de seguimiento

Medida Indicador Responsable Plazo

estimado

= Elolel-TaNV[g Wl odoivelelellel Protocolo aprobado | Alcaldia / | 6 meses
basico de conciliacion y difundido Secretaria

Promover el Acciones Comision de | Anual
corresponsable informativas Igualdad
permisos realizadas

Establecer un protocolo [Bleleitlagl=lgive! Secretaria / |9 meses
marco para seleccion [Kellelelgllells para [ Comision

con enfoque e[l futuras Negociadora
igualdad convocatorias

PEWVECTERCIINETalo[VE| SISl N° de documentos | Secretaria 12 meses
convocatorias WAl adaptados con
comunicaciones lenguaje inclusivo

=IETNiileCIMV[eERioldnskIololal N° de  sesiones | Ayuntamiento / [ Anual
anual basica gl realizadas y nivel de | Entidad
igualdad participacion colaboradora




Mantener actualizado el gXEelldge] revisado | Secretaria / | Anual
registro retributivo con caracter anual Intervencion

Elaborar ejfejtelelelleM Protocolo aprobado | Alcaldia /19 meses
IR RETSO IO MSISYUEIRYAl ' canal de denuncia | Comision de
por razon de sexo activo Igualdad

BliiVlalel[=1Welgoivelelel (oMol N° de acciones de | Comision de | Tras
FleloiloR-Ruole CHENIETaIMIIERN difusion y | Igualdad aprobacion
conocimiento de la del
plantilla protocolo

Calendario de aplicaciéon del Plan

El presente Plan de Igualdad tendra una duracion de cuatro anos, con
aplicacion desde la fecha de su aprobacion formal hasta el ano 2029.

Se establece un sistema de revision anual para evaluar el grado de
cumplimiento de las medidas y, en su caso, realizar los ajustes necesarios.
La evaluacion final se realizara en el dltimo semestre de vigencia del Plan,y
servira de base para la elaboraciéon de uno nuevo.

Evaluacion y seguimiento

El seguimiento del Plan de Igualdad sera responsabilidad de la Comision
de Igualdad o de la Comisidn Negociadora en caso de mantenerse activa.

Se establece un sistema de evaluacion basado en los siguientes criterios:

e Revision anual de los indicadores incluidos en la tabla de
seguimiento

e Recogida de datos cuantitativos y cualitativos sobre el grado de
implementacion

e Elaboracion de un informe anual de seguimiento



La comision podra reunirse con caracter ordinario una vez al ano y de
forma extraordinaria si se requiere por cambios normativos, organizativos o
por solicitud razonada.

Procedimiento de modificacion del Plan

El Plan de Igualdad podra ser modificado a lo largo de su vigencia en los
siguientes supuestos:

e Cambios sustanciales en la plantilla o estructura organizativa
e Cambios normativos que afecten a su contenido
e Acuerdo mayoritario de la comision negociadora o de igualdad

e Deteccion de limitaciones graves en la implementacion

Toda modificacion debera realizarse por acuerdo de la comision
correspondiente y formalizarse mediante acta.

Registro del Plan de Igualdad

Una vez alcanzado el acuerdo en el seno de la Comision Negociadora, el |
Plan de Igualdad del Ayuntamiento de Garlitos sera trasladado al Pleno del
Ayuntamiento.

Posteriormente, el Plan aprobado sera remitido para su inscripcion en el
Registro de Planes de Igualdad de las Administraciones Publicas,
conforme a lo dispuesto en la Resolucion de 24 de marzo de 2023, de la
Secretaria de Estado de Funcion Publica (BOE num. 79, de 3 de abril de
2023).

En concreto, segun lo recogido en el articulo segundo de dicha resolucion,
el registro debera incluir:

e El Plan de Igualdad aprobado por la entidad local.



e El Protocolo frente al acoso sexual y por razon de sexo, en caso de
gue la entidad disponga de uno propio.

e Las posteriores actualizaciones que se produzcan en ambos
documentos.

Para cumplir con esta finalidad, el Ayuntamiento remitira el Plan de
Igualdad y, en su caso, el Protocolo frente al acoso, al buzdn institucional
habilitado por la Direccion General de la Funcion Publica:
registro.planespublicosigualdad@correo.gob.es

Asimismo, los documentos seran publicados en la seccion de igualdad de
la pagina web del Ministerio de Hacienda y Funcion Publica
(https://funcionpublica.hacienda.gob.es) y en el Portal de la Administracion
Publica (www.administracion.gob.es) para su difusion y conocimiento
general.

Este procedimiento de registro y publicacion no solo da cumplimiento a
las exigencias legales, sino que también refuerza el compromiso
institucional del Ayuntamiento de Garlitos con la transparencia, la
rendicion de cuentas y la promocion efectiva de la igualdad en el ambito
publico.
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