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1. NORMATIVA.

El Plan de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres del Ayuntamiento de

Guadalajara viene a dar cumplimiento a la Ley Orgánica 3/2007 de 22 de marzo para la

Igualdad efecƟva de mujeres y hombres, y a la disposición adicional sépƟma del Real

Decreto legislaƟvo 5/2015 de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido

de la Ley del Estatuto Básico del Empleado Público, el cual establece para todas las

Administraciones  Públicas,  la  obligación  de  adoptar  medidas  dirigidas  a  evitar

cualquier Ɵpo de discriminación laboral entre mujeres y hombres.

1.1. Ámbito Internacional.

La  mayoría  de  las  Organizaciones  Internacionales  universales  y  regionales  han

elaborado diversos instrumentos para abordar la igualdad y la no discriminación.

A parƟr de la Carta de las Naciones Unidas (octubre de 1945) y la Declaración Universal

de los Derechos Humanos de Naciones Unidas de fecha 10 de diciembre de 1948, en su

arơculo segundo estableció la no discriminación por razón de sexo y en su arơculo

tercero el derecho a la vida, la libertad y seguridad de la persona, instó a los Estados a

garanƟzar el principio de igualdad y de no discriminación. 

El  Comité para  la  Eliminación de la Discriminación contra  la  mujer  (CEDAW),  es  el

órgano que inspecciona la aplicación de la Convención sobre la Eliminación de todas

las Formas de Discriminación contra la Mujer en los Estados que la han suscritos (como

es el caso de España en 1983), conforme establece el arơculo 17 de dicha Convención.

Junto  a  estos  instrumentos,  se  suceden  numerosas  resoluciones  de  condena  a  la

violencia contra la mujer, considerándola como una privación de derechos humanos.

Destaca:

- La III  Conferencia Mundial  sobre  la Mujer (Nairobi  1985)  que introduce dos

compromisos para los estados:

- La asistencia a las mujeres vícƟmas de violencia.
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- Necesidad  de  fomentar  y  acrecentar  la  conciencia  pública,

fomentando la responsabilidad de toda la sociedad civil.

- La  IV  Conferencia  Mundial  sobre  la  Mujer  (Beijing,  1995)  que  supuso  la

aprobación  de  una  Plataforma  de  Acción  en  la  que  se  incluía  un  área  de

actuación específica sobre la violencia contra la mujer.

- La Comisión de la Condición Jurídica y Social de la Mujer (CSW) principal órgano

internacional intergubernamental dedicado a la promoción de la igualdad de

género y al empoderamiento de la mujer.

Destacar los ObjeƟvos de Desarrollo Sostenible (2015-2030) también conocidos por sus

siglas ODS, son una iniciaƟva impulsada por Naciones Unidas para dar conƟnuidad a la

agenda de desarrollo tras los ObjeƟvos de Desarrollo del Milenio (ODM). Son diecisiete

objeƟvos  y  ciento  sesenta  y  nueve  metas  incluyendo  diversas  esferas  como  la

desigualdad económica y la jusƟcia entre otras prioridades.

Tras  la  negociación  de  los  ObjeƟvos  de  Desarrollo  Sostenible  por  193  Estados

Miembros de la ONU, el 25 de sepƟembre de 2015 se aprobó la Agenda que lleva por

ơtulo: “Transformar nuestro mundo: la Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible", el

que entró en vigor el 1 de enero de 2016, compuesta por 17 objeƟvos.

La Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible impulsa el

compromiso de la comunidad internacional para el logro

de la igualdad de género y el empoderamiento de todas

las mujeres y niñas a través de un objeƟvo específico y de

forma transversal en otros objeƟvos. 

El  objeƟvo  número  5  propone  como  meta:  Lograr  la

igualdad entre los géneros disƟnguiendo entre otras:

- Aprobar  y  fortalecer  políƟcas  acertadas  y  leyes

aplicables  para  promover  la  igualdad  entre  los

géneros y el empoderamiento de las mujeres y las niñas a todos los niveles.
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- Velar  por  la  parƟcipación  plena  y  efecƟva  de  las  mujeres  y  la  igualdad  de

oportunidades de liderazgo a todos los niveles de la adopción de decisiones en

la vida políƟca, económica y pública.

El ObjeƟvo 16 de Desarrollo Sostenible “Promover sociedades pacíficas e inclusivas

para el desarrollo sostenible, facilitar el acceso a la jusƟcia para todos y construir a

todos los  niveles  insƟtuciones  eficaces  e  inclusivas";  y  el  ObjeƟvo 4  de Desarrollo

Sostenible  "Asegurar  una  educación  de  calidad  inclusiva  y  equitaƟva  y  promover

oportunidades de aprendizaje para todos". Todos ellos son de aplicación universal.

Con el Plan de Igualdad del Ayuntamiento de Guadalajara se contribuye al logro de:

1.2. Ámbito europeo.

En el ámbito de la Unión Europea (UE), el Convenio para la Protección de los Derechos

Humanos  y  de  las  Libertades  Fundamentales  (1950)  prohíbe  la  discriminación  por

razón de sexo en su arơculo 14.

El Tratado de Roma (1957) y el Tratado de Maastricht (1992) han proclamado entre sus

principios inspirar todas las acciones y políƟcas comunitarias en torno a la igualdad

entre hombres y mujeres, posteriormente el Tratado de Ámsterdam (1997) también lo

había proclamado entre sus principios.
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El Tratado de Funcionamiento de la Unión Europea (TFUE) contempla en sus arơculos

153 y 157 la no discriminación en el ámbito laboral por razón de sexos.

La Carta de Derechos fundamentales de la Unión Europea de 7 de diciembre de 2000,

dedica su Capítulo III a la igualdad, estable el principio de igualdad ante la ley como la

prohibición de discriminación por razón de género. Expresamente en su arơculo 23

señala que la igualdad entre mujeres y hombre se deberá de garanƟzar en todos los

ámbitos, inclusive en materia de empleo, trabajo y retribución.

Según la Carta Europea para la igualdad de mujeres y hombres en la vida local (2006)

el  ámbito  local  es  el  nivel  más  idóneo para  garanƟzar  la  igualdad,  ya  que son  las

enƟdades locales y regionales más próximas a la población. Desarrollar acciones de

igualdad,  en  este  nivel  promueve  una  sociedad  verdaderamente  igualitaria.  En  su

ámbito de competencia y colaborando con el  conjunto de agentes locales,  pueden

emprender acciones concretas a favor de la igualdad de las mujeres y de los hombres.

1.3. Ámbito Estatal.

En nuestro país la ConsƟtución Española de 1978, propugna como valor superior del

ordenamiento jurídico la igualdad, proclamando el arơculo 14 el derecho a la igualdad

y a la no discriminación por razón de sexo y en su arơculo 15 el derecho a la vida, a la

integridad İsica y moral. Estos derechos, vinculan a todos los poderes públicos en su

arơculo  9.2  se  consagra  la  obligación  de  los  poderes  público  de  promover  las

condiciones para que la igualdad de las personas y de los grupos en que se integran

sean reales y efecƟvas, facilitando la parƟcipación de todos los ciudadanos en la vida

políƟca, económica, cultural y social y remover los obstáculos que lo impiden.

El Real  Decreto LegislaƟvo 1/1995, de 24 de marzo, por el que se aprueba el texto

refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, en su arơculo 17, señala “la no

discriminación en las relaciones laborales”.

La  Ley  Orgánica  3/2007,  de  22  de  marzo,  para  la  igualdad  efecƟva  de  mujeres  y

hombre, marca la estrategia a nivel estatal, en su Título V dedica la aplicación de la
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igualdad en el empleo público y en su arơculo 51 establece los criterios de actuación

de las Administraciones Públicas para aplicar el principio de igualdad:

Las  Administraciones  públicas,  en  el  ámbito  de  sus  respecƟvas  competencias  en

aplicación del principio de igualdad entre mujeres y hombres, deberán:

a) Remover  los  obstáculos  que  impliquen  la  pervivencia  de  cualquier  Ɵpo  de

discriminación  con  el  fin  de  ofrecer  condiciones  de  igualdad  efecƟva  entre

mujeres y hombres en el  acceso al  empleo público y en  el  desarrollo de  la

carrera profesional.

b) Facilitar la conciliación de la vida personal, familiar y laboral, sin menoscabo de

la promoción profesional.

c) Fomentar la formación en igualdad, tanto en el acceso al empleo público como

a lo largo de la carrera profesional.

d) Promover la presencia equilibrada de mujeres y hombres en los órganos de

selección y valoración.

e) Establecer medidas efecƟvas de protección frente al acoso sexual y el acoso por

razón de sexo.

f) Establecer medidas efecƟvas para eliminar cualquier discriminación retribuƟva,

directa o indirecta, por razón de sexo.

g) Evaluar  periódicamente  la  efecƟvidad  del  principio  de  igualdad  en  sus

respecƟvos ámbitos de actuación”.

La  ley  de  Estatuto  Básico  del  Empleado  Público,  aprobado  por  el  Real  Decreto

LegislaƟvo 5/2015 de 30 de octubre, en su disposición adicional SépƟma, expresa la

obligatoriedad de las Administraciones Públicas de elaborar un Plan de Igualdad.

Real  Decreto-ley  6/2019,  de  1  de marzo,  de  medidas urgentes  para  garanơa de la

igualdad de trato y  de  oportunidades entre mujeres y  hombres en el  empleo y  la

ocupación.
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En el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de

igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre

registro y depósito de convenios y acuerdos colecƟvos de trabajo.

Los  principios  consƟtucionales  de  igualdad,  mérito  y  capacidad  que  a  su  vez

consƟtuyen  los  principios  rectores  del  acceso  al  empleo  público  recogidos  en  el

arơculo 55 del Estatuto Básico del Empleado Público, aprobado por el Real Decreto

LegislaƟvo 5/2015, de 30 de octubre.

1.4. Ámbito Autonómico.

El Estatuto de Autonomía para CasƟlla-La Mancha, aprobado por Ley Orgánica 9/1982,

de 10 de agosto, establece en su arơculo 4.2 que “corresponde a los poderes públicos

regionales promover las condiciones para que la libertad y la igualdad del individuo y

de los grupos en que se integra sean reales y efecƟvas, remover los obstáculos que

impidan o dificulten su plenitud y facilitar la parƟcipación de todos los ciudadanos en

la vida políƟca, económica, cultural  y social de la región”,  concretando el  apartado

tercero  del  mismo  arơculo  que  “la  Junta  de  Comunidades  propiciará  la  efecƟva

igualdad del hombre y de la mujer, promoviendo la plena incorporación de ésta a la

vida  social  y  superando  cualquier  discriminación  laboral,  cultural,  económica  o

políƟca”.

La  materialización  de  este  compromiso  se  refleja  en  la  ley  12/2010  de  18  de

noviembre, de igualdad entre mujeres y hombres de CasƟlla la Mancha, en su arơculo

1 Ɵene por objeƟvo, promover las condiciones que hagan efecƟvo y real el derecho a

la igualdad entre mujeres y hombres y remover los obstáculos que impiden o dificultan

su plenitud,  en el ámbito de las competencias atribuidas a los poderes públicos de

CasƟlla-La Mancha.

El  Ayuntamiento  de  Guadalajara  está  implantando  en  la  actualidad  el  II  Plan

Estratégico para la Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres de CasƟlla –

La Mancha 2019-2024, aprobado por Consejo de Gobierno el 23 de octubre de 2018,

es el instrumento del que se valen las Administraciones públicas de CasƟlla-La Mancha
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para alcanzar el objeƟvo de igualdad efecƟva de mujeres y hombres y la eliminación de

la discriminación por razón de sexo, desarrollando las acciones y medidas previstas en

la Ley 12/2010, de 18 de noviembre, de Igualdad entre Mujeres y Hombres de CasƟlla

– La Mancha.

1.5. Ámbito local.

En el ámbito local la ley 7/1985, de 2 de abril, Reguladora de las Bases del Régimen

Local en su arơculo 25.2 El Municipio, para la gesƟón de sus intereses y en el ámbito

de sus competencias, puede promover acƟvidades y prestar los servicios públicos que

contribuyan a saƟsfacer las necesidades y aspiraciones de la comunidad vecinal en los

términos previstos en este arơculo:

- Actuaciones en la promoción de la igualdad entre hombres y mujeres, así como

contra la violencia de género.

El  Ayuntamiento  de  Guadalajara,  consciente  de que  hacer  efecƟva  la  igualdad  de

oportunidades entre mujeres y hombres es imprescindible para lograr un desarrollo

local sostenible y garanƟzar el bienestar de su ciudadanía, ha elaborado la Estrategia

Local  de Igualdad 2019-30  (Estrategia  2019-30)  para avanzar efecƟvamente en esa

igualdad de oportunidades. Al Ɵempo, se ha diseñado el I Plan OperaƟvo de Igualdad

2019-22 para arƟcularla.

La estrategia municipal para la igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres

2019-30 se estructura en cinco ejes. Para cada uno de ellos se establecen objeƟvos

para el  abordaje y el  avance de la igualdad efecƟva en el municipio, recogiendo el

tesƟgo  del  I  Plan  Municipal,  y  en  consonancia  con  los  ObjeƟvos  de  Desarrollo

Sostenibles, y con el II Plan Estratégico para la igualdad de oportunidades de hombres

y mujeres en CasƟlla la Mancha.

Destacar, el primer eje que arƟcula esta estrategia; la GesƟón Pública con perspecƟva

de  género,  cuyo  objeƟvo  general  es  aplicar  la  transversalidad  de  género  en  la

Administración Local de Guadalajara y en el desarrollo de las políƟcas públicas para

asegurar el principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.
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Sus objeƟvos específicos:

- ObjeƟvo 1. Asegurar la perspecƟva de género en el desarrollo de las políƟcas

públicas del gobierno local.

- ObjeƟvo 2. Impulsar políƟcas específicas para la igualdad efecƟva.

- ObjeƟvo 3. Incorporar la transversalidad de género en la gesƟón de la

Administración local.

- ObjeƟvo 4. Asegurar la igualdad de oportunidades en la organización interna de

la Administración Local.

2. PRINCIPIOS

El Plan de Igualdad del Ayuntamiento de Guadalajara se concibe como:

Un  documento  estratégico  dirigido  a  posicionar  favorablemente  a  la  enƟdad  en

materia  de  igualdad  de  género  a  parƟr  de  una  mejora  de  la  gesƟón  y  un

aprovechamiento del potencial y el talento de las mujeres y de los hombres.

Un  documento  operaƟvo  de  trabajo  integrado  por  un  conjunto  de  medidas  que

conforman una unidad y que responden a la realidad y necesidades del Ayuntamiento

de Guadalajara en materia de igualdad

El Plan de Igualdad, como instrumento para integrar la igualdad efecƟva entre mujeres

y hombres en el Ayuntamiento de Guadalajara es:

 Estratégico:  arƟcula  un  nuevo  enfoque  en  el  ayuntamiento  a  parƟr  de  un

compromiso de alto nivel.

 PrácƟco y realista: define de manera precisa el procedimiento de desarrollo de

las  actuaciones,  los  plazos,  las  personas  responsables,  los  indicadores  de

seguimiento  y  evaluación,  los  recursos  necesarios  en  función  de  las

posibilidades de la organización.

 Transversal:  en  cuanto  que  afecta  a  todas  las  políƟcas  y  áreas  de  la

organización,  fundamentalmente  las  que  Ɵenen  que  ver  con  las  personas,
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gesƟón  de  recursos  humanos,  gesƟón  del  conocimiento,  políƟca  de

comunicación, entre otras, y se integra en todas las fases, desde la toma de

decisiones, hasta la planificación, gesƟón, y evaluación.

 ParƟcipaƟvo:  ha  intervenido  toda  la  enƟdad  municipal  tanto  en  su  diseño

desde  representantes  del  gobierno  municipal,  parƟdos  políƟcos  con

representación municipal, representantes legales del personal municipal hasta

las  empleadas  y  empleados  municipales  mediante  recogida  de  información

individual  sobre  su  posición  ante  la  igualdad  y  determinación  de  áreas

prioritarias o de mejora en esta materia en el ayuntamiento.

 Vinculado con la mejora conƟnua: es un documento vivo que se desarrolla a

parƟr de un proceso de trabajo que se va alimentando progresivamente con el

propio desarrollo de las actuaciones y con los resultados del seguimiento y la

evaluación.

 Flexible:  está  someƟdo  a  cambios  constantes  ante  situaciones  imprevistas

teniendo  que  adecuar  las  actuaciones,  los  plazos,  etc.,  para  alcanzar  los

objeƟvos propuestos.

 Transparente: garanƟza el derecho a la información sobre los contenidos del

Plan y la  consecución de sus objeƟvos,  tanto de la representación legal  del

personal municipal como a cualquier persona que trabaja para el Ayuntamiento

de Guadalajara.

3. DETERMINACIÓN DE LAS PARTES QUE LO CONCIERTAN

El  Plan de Igualdad del  Ayuntamiento de Guadalajara  y el  diagnósƟco previo de la

situación de igualdad en el Ayuntamiento de Guadalajara ha sido negociado en el seno

de una Comisión paritaria formada por 14 personas:

Por el Ayuntamiento de Guadalajara y grupos políƟcos:
 Sara Simón Alcorlo  (Concejala PSOE) 
 SanƟago Baeza San Llorente (Concejal PSOE)
 M.ª Pilar Sánchez Castro (Concejala PSOE) 
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 Riansares Serrano Morales (Concejala PSOE)
 Evaristo Olcina Olcina (Concejal PSOE) 
 Verónica Renales Romo (Concejala PP)
 Rafael Pérez Borda (Concejal de Ciudadanos)

Por la representación de las trabajadoras y trabajadores del Ayuntamiento de Guadalajara:
 Ana Isabel Concha Sanz (por UGT) 
 José Luis Montero Vallejo  (por UGT)
 Alicia Anguix García (por CCOO) 
 Coral Centenera Centenera (por CCOO)
 Almanzor Guerra Antón (por UGT) 
 Francisco Navarrete Laguna  (por CSIF)
 Ismael Megía Palancar (por UGT)

 

Representantes otros grupos políƟcos y representantes sindicato con voz pero sin voto

 Susana Marơnez Marơnez (por AIKE) 
 José Ángel Morales de la Llana (por Unidas Podemos)
 José María Antón García (por SPL)

Las  personas  que  componen  la  Comisión  Negociadora  durante  el  proceso  de

elaboración del Plan de Igualdad han recibido formación en brechas de género en el

ámbito laboral.

4. ÁMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL

La extensión del Plan de Igualdad incluirá a la totalidad de las personas que trabajan

para el Ayuntamiento de Guadalajara, personal funcionario y laboral, sin perjuicio del

establecimiento de acciones especiales en aquellos departamentos concretos que así

lo requieran, para desarrollar una políƟca de gesƟón basada en el principio de igualdad

de trato y de oportunidades. 

La  VIGENCIA  del  Plan  de  Igualdad  será  de  4  años,  desde  el  día  siguiente  de  su

aprobación en Pleno Municipal, entrando en vigor el 4 de sepƟembre de 2021 hasta el

3 de sepƟembre de  2025.
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5. INFORME DE DIAGNÓSTICO.

Para  realizar  el  diagnósƟco de  situación en  materia  de  igualdad,  se  ha recogido  y

analizado detalladamente la información obtenida mediante indicadores cuanƟtaƟvos

y  cualitaƟvos,  de  cada una de las  materias  previstas  en  el  arơculo  46.2  de la  Ley

Orgánica 3/2007,  de 22  de marzo,  con el  fin de detectar  aquellas  desigualdades  o

discriminaciones  directas  o  indirectas,  por  razón  de  sexo  que  pudieran  exisƟr.  Es

producto de una visión prácƟca y realista, pues mediante un diagnósƟco parƟcipaƟvo,

se ha obtenido como resultado un plan viable, con objeƟvos alcanzables y medidas

realistas.

El Ayuntamiento de Guadalajara como Administración Pública, se encuentra sujeta a

los  principios  consƟtucionales  de  igualdad,  mérito  y  capacidad  que  a  su  vez

consƟtuyen  los  principios  rectores  del  acceso  al  empleo  público  recogidos  en  el

arơculo 55 del Estatuto Básico del Empleado Público, aprobado por el Real Decreto

LegislaƟvo 5/2015, de 30 de octubre.

El diagnósƟco elaborado se ha realizado mediante el análisis de los siguientes datos:

- Encuestas dirigidas a la representación de los trabajadores y al  personal  del

Ayuntamiento de Guadalajara.

- Documentación  elaborada  por  el  Ayuntamiento  como:  la  página  web,

organigrama,  las  bases  de  convocatorias,  convenio  colecƟvo,  disƟntas

modalidades contractuales, distribución de la jornada, etc.

- Documentación solicitada al servicio de Recursos Humanos, desagregada por

sexo.

El  objeƟvo  del  diagnósƟco  es  idenƟficar  la  situación  en  la  que  se  encuentra  el

Ayuntamiento de Guadalajara en relación con la igualdad entre mujeres y hombres y

de manera específica:
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- IdenƟficar en qué medida la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y

hombres está integrada.

- Hacer  visible  la  situación  de  parƟda  de  la  planƟlla  del  Ayuntamiento  de

Guadalajara (hombres y mujeres) y detectar una posible segregación horizontal

y/o verƟcal.

- Analizar los efectos de los procesos técnicos y producƟvos y las condiciones en

que este se presta.

- Detectar si existen discriminaciones o desigualdades en las prácƟcas de gesƟón

de recursos humanos.

- Formular  recomendaciones y  propuestas  de  acción  tendentes  a  corregir  las

desigualdades o necesidades detectadas, y determinar ámbitos prioritarios de

actuación que sirvan de base para definir las medidas que integrarán el plan de

igualdad.

El  Ayuntamiento de Guadalajara es  una organización  que se  encarga de la  gesƟón

administraƟva del municipio de Guadalajara. 

Las  oficinas,  servicios  y  unidades  administraƟvas  municipales  se  han  agrupado  en

cuatro áreas funcionales:

- Administración  Central:  Régimen  interior,  Archivo,  Información,  Registro,

Padrón de Habitantes, Personal y otras unidades, recursos y procedimientos

administraƟvos comunes.

- Empleo  y  Desarrollo  local:  El  objeƟvo  de  esta  Oficina  es  colaborar  en  la

promoción e implantación de políƟcas acƟvas de empleo relacionadas con la

creación de acƟvidades empresariales y el desarrollo económico de la ciudad

de Guadalajara.

- Servicios Comunitarios: Urbanismo, vivienda, servicios urbanos y otros servicios

de  carácter  comunitario  cuyo  objeƟvo  general  es  la  seguridad,  bienestar  y

desarrollo del municipio de Guadalajara y sus habitantes.

- Hacienda Municipal: GesƟón del patrimonio, procedimientos de contratación,

compras, presupuestos, contabilidad, ingresos y gastos municipales.
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5.1. PlanƟlla desagregada por sexo Ayuntamiento de Guadalajara.

En  el  período  de  referencia  la  planƟlla  del  Ayuntamiento  de  Guadalajara  está

compuesta  por  un  total  de  444 personas,  es  de  un 40% de mujeres  y  un 60% de

hombres.

El índice de feminización de la planƟlla en acƟvo es de 0,64.

Mediante  el  diagnósƟco  de  la  planƟlla  se  pretende  poner  de  manifiesto  aquellos

puestos de trabajo en que el género femenino esté infrarrepresentado, de forma que

se  consiga  o  se  mantenga  la  paridad  entre  hombres  y  mujeres  y  se  elimine  la

feminización o masculinización de determinados grupos o categorías, en pro de buscar

la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

60 %

40 %

planƟlla desagregada por sexo

Hombre
Mujer

PLANTILLA ANUAL Total % Total

Hombre 268 60,36%

Mujer 176 39,64%

Total, de la planƟlla 444 100,00%
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La planƟlla del Ayuntamiento de Guadalajara está compuesta por:

- Personal funcionario.
- Personal eventual.
- Personal laboral.
- Personal laboral temporal.

El 30 de octubre de 2020 se aprobó por mayoría del Ayuntamiento de Guadalajara la
disolución  y  la  integración  de  los  patronatos  de  cultura  y  deporte,  como  dos
concejalías más. El 1 de enero de 2021 se integraron efecƟvamente en la estructura
del Ayuntamiento de Guadalajara.

5.2. Promedio  de  edad  desagregada  por  sexo  Ayuntamiento  de
Guadalajara.

El promedio de edad de hombres del Ayuntamiento de Guadalajara es de 47 años y el

de las mujeres de 50 años, siendo el promedio de edad de la planƟlla de 49 años. Este

dato es significaƟvo, se prevé la necesidad de renovar la planƟlla por jubilaciones, que

van a afectar sobre todo a las mujeres.

Distribución de la planƟlla por franja de
edad

Hombre Mujer Total, general

27 a 39 años 11,04% 5,18% 16,22%

40 a 50 años 18,92% 12,16% 31,08%

51 a 65 años 30,41% 22,30% 52,70%

Total, general 60,36% 39,64% 100,00%

Un 52,70% de la planƟlla Ɵene 51 años o más, de los que el 30,41% son hombres y el

39,64% son mujeres.

El porcentaje más bajo se encuentra en la planƟlla con una franja de edad de 27 a 39

años de edad con un 5,18%.

PlanƟlla anual Promedio de EDAD

Hombre 47,93

Mujer 50,58

Total, general 49,05

17



H o M

47
,9

3

50
,5

8

PR OME D I O D E  E D AD  D E S AGR E G AD A POR  S E X O

Total

5.3. PlanƟlla  desagregada  por  sexo  y  anƟgüedad  Ayuntamiento  de
Guadalajara.

El 27,70% de la planƟlla Ɵene una anƟgüedad de más de 30 años y el 24,77% de 0 a 10 

años, lo que implica que convive el personal con una trayectoria consolidada de 

trabajo en la organización municipal, con personal de reciente incorporación.

Hombre % Mujer % Total % Total

De 0 a 10 años 69 15,54% 41 9,23% 110 24,77%

De 11 a 20 años 69 15,54% 44 9,91% 113 25,45%

De 21 a 30 años 56 12,61% 42 9,46% 98 22,07%

De 31 a 41 años 74 16,67% 49 11,04% 123 27,70%

Total, general 268 60,36% 176 39,64% 444 100,00%

El promedio de anƟgüedad de la planƟlla es de 18 años, lo que implica una trayectoria

consolidada del personal del Ayuntamiento de Guadalajara.
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17,77
20,08

PLANTILLA DESAGRADA POR SEXO Y ANTIGUEDAD

Hombre
Mujer

Tomando como referencia la proporción de mujeres y hombres en el ayuntamiento, las

trabajadoras representan un 11,04% del personal con una anƟgüedad de más de 30

años. Este dato está relacionado con el dato de la media de edad de la planƟlla de

mujeres que es de 50 años, y hay que tenerlo en cuenta a la hora de planificar el relevo

en la planƟlla.

Promedio de ANT. AÑOS %

Hombre 17,77 57,93%

Mujer 20,08 42,07%

Total, general 18,74 100%

5.4. PlanƟlla  desagregada  por  sexo  y  Ɵtulación  Ayuntamiento  de
Guadalajara.

La selección en el empleo público se rige por los principios de mérito y capacidad,

igualdad y publicidad. La ConsƟtución Española regula que “Los ciudadanos Ɵenen el

derecho a acceder en condiciones de igualdad a las funciones y cargos públicos” y que

la “ley regulará el acceso a la función pública de acuerdo con los principios de mérito y

capacidad”.

En el caso del personal funcionario el acceso a esta condición se realiza mediante el

acceso a un cuerpo o escala en concreto. Los cuerpos de funcionarios se clasifican en
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grupos de Ɵtulación de acuerdo con  la  Ɵtulación requerida para  el  ingreso en los

mismos:

Grupo A:

- Subgrupo  A1:  Se  exige  estar  en  posesión  del  ơtulo  universitario  de  Grado,

Ingeniero, Arquitecto, Licenciado o equivalente. En aquellos supuestos en los

que la Ley exija otro ơtulo universitario será éste el que se tenga en cuenta. 

El grupo A1, es el grupo minoritario en el Ayuntamiento de Guadalajara representa un

9,77% de la planƟlla, un total de 43 personas poseen un ơtulo universitario. Destacar

que el 5,23% son trabajadoras (23 mujeres) y un 4,55% trabajadores (20 hombres).

- Subgrupo  A2:  Se  exige  estar  en  posesión  del  ơtulo  universitario  de  Grado,

Ingeniero  técnico,  Arquitecto  técnico,  Diplomado  universitario,  Formación

profesional de tercer grado o equivalente.

El subgrupo A2 representa el 11,36% de la planƟlla, el 7,95% son mujeres y el 3,42%

son hombres.

Grupo C:

- Subgrupo C1:  Se exige estar  en posesión del  ơtulo de Bachiller  o Técnico o

equivalente.

Representa el 28,41% de la planƟlla, de los que el 7,73% son mujeres y el 20,68%

hombres.

- Subgrupo C2: Se exige estar en posesión del ơtulo de graduado en Educación

Secundaria Obligatoria o equivalente. 

Es el grupo mayoritario con el 32,27% del total de la planƟlla, destacar que el total

de hombres con el ơtulo de Bachillerato es superior al de mujeres con un 20,68%

de la planƟlla.
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A pesar de los avances legislaƟvos, las mujeres siguen estando poco representadas

en los puestos de alta dirección, teniendo en cuenta que más de la mitad de las

personas licenciadas o graduadas de nuestras universidades son mujeres, como se

observa en el gráfico de Ɵtulaciones.

La Administración Ɵene un papel  clave en la retención del talento femenino, el

informe de las Naciones Unidas de 17 de junio de 2015, recomienda que “el Estado

aplique  medidas  especiales  de  carácter  temporal  para  lograr  un  equilibrio  de

género en la administración, en parƟcular en los niveles más altos de la judicatura”

Distribución de la
planƟlla por
Ɵtulación.

Hombre
%

Hombre
Mujer % Mujer Total

%

Total

A1 20 4,55% 23 5,23% 43 9,77%

A2 15 3,41% 35 7,95% 50 11,36%

AAPP 49 11,14% 31 7,05% 80 18,18%

C1 91 20,68% 34 7,73% 125 28,41%

C2 91 20,68% 51 11,59% 142 32,27%

Total, general 266 60,45% 174 39,55% 444 100,00%
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A1

A2

AAPP

C1

C2

0,00% 5,00% 10,00% 15,00% 20,00% 25,00%

PLANTILLA DESAGREGADA POR SEXO Y TITULACIÓN.

Mujer
Hombre

5.5. Relación laboral Ayuntamiento de Guadalajara.

La  ley  orgánica  3/2007  de  22  de  marzo,  para  la  Igualdad  efecƟva  de  mujeres  y

hombres,  dedica  especial  atención  al  fomento  del  principio  de  presencia  o

composición equilibrada, entendiendo por tal la presencia de mujeres y hombres en

órganos y cargos de responsabilidad.

Corresponde  al  Ayuntamiento  de  Guadalajara  aprobar  anualmente,  a  través  del

Presupuesto,  la  planƟlla,  que  deberá de  comprender  todos  los  puestos  de  trabajo

reservados a personal funcionario, laboral y personal eventual.

La Relación de Puestos de Trabajo (RPT) es el instrumento técnico obligatorio con el

que las Administraciones Públicas organizan su estructura de plazas y puestos para

ofrecer un servicio público de calidad y gesƟonar de forma ópƟma a los empleados

públicos.

La  relación  contractual  del  Ayuntamiento  de  Guadalajara  se  basa  en  diferentes

modalidades y Ɵpos de contrato:
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− Personal laboral temporal.

− Personal laboral fijo.

− Personal eventual.

− Personal direcƟvo.

− Personal funcionario.

5.5.1. PlanƟlla desagregada por sexo y relación laboral.

Personal laboral Hombre % Mujer % Total %
FIJO 5 9,80% 11 21,57% 16 31,37%
TEMPORAL 6 11,76% 29 56,86% 35 68,63%
Total, general 11 21,57% 40 78,43% 51 100,00%

Personal eventual Hombre % Mujer % Total
EVENTUAL 4 40% 5 60% 9

Personal funcionario Hombre % Mujer % Total
FUNCIONARIO 213 63,39% 123 36,61% 336

Personal dirección Hombre % Mujer % Total
Dirección 2 66,67% 1 33,33% 3

El análisis de la planƟlla por relación laboral no se ha podido realizar completo, ya que,

del total de la planƟlla compuesta por 444 personas, 45 no se especifica su relación

laboral.

En el informe obtenido el 100% de la planƟlla municipal tanto de mujeres como de

hombres Ɵenen una relación laboral a jornada completa,  esto marca una situación

laboral muy posiƟva que se desmarca por completo de la tendencia a la parcialidad en

la contratación de mujeres que se produce en el mercado laboral en general.

5.5.2. PlanƟlla desagregada por sexo, relación laboral y promedio de edad.

Tomando como referencia la proporción de mujeres y hombres en el ayuntamiento, las

trabajadoras representan el 39,64% del personal de la planƟlla con un promedio de
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anƟgüedad de 20 años. Este dato está relacionado con el dato de la media de edad de

la planƟlla y hay que tenerlo en cuenta a la hora de planificar el relevo en la planƟlla.

El promedio de edad de la planƟlla está en torno a los 40 – 50 años, destacando el

personal laboral fijo con un promedio de edad de 60 años.

Promedio de edad Hombre Mujer PlanƟlla

DIRECTIVO 47,00 50,00 48,00

EVENTUAL 39,25 41,17 40,40

FUNCIONARIO 47,63 50,44 48,66

LABORAL 56,17 51,00 51,84

LABORAL FIJO 58,20 60,83 59,64

Total, general 47,93 50,58 49,05

Este análisis es significaƟvo y apunta a la necesidad de atraer a personal joven a la

planƟlla, porque, aunque el dato general de representación de la planƟlla por sexo no

sugiere una infrarrepresentación de mujeres,  con el  análisis  de  la  variable edad se

prevé la necesidad de renovar planƟlla por jubilaciones.
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5.6. Personal funcionario.

Según el arơculo 9.1 del Estatuto Básico del Empleado Público es personal funcionario

de  carrera  el  que,  en  virtud  de  nombramiento  legal,  está  vinculado  a  una

Administración  Pública  por  una  relación  estatutaria  regulada  por  el  Derecho

AdministraƟvo para el desempeño de servicios profesionales retribuidos de carácter

permanente.

En la recopilación de datos para la elaboración del diagnósƟco se echa en falta datos

desagregados  por  sexos,  referidos  a  los  niveles  salariales,  datos  referidos  a  los

procesos  de  promoción  profesional  en  la  administración,  al  empleo  del  Ɵempo  en

materia de formación conƟnua o el ejercicio de la corresponsabilidad y conciliación

familiar y personal.

5.6.1. PlanƟlla desagregada por sexo, personal funcionario Ayuntamiento
de Guadalajara.

La planƟlla del Ayuntamiento de Guadalajara está compuesta por 75,68% de personal 

funcionario de carrera siendo un 63,39% hombres y el 36,61% mujeres. El índice de 

feminización es de 0,57.
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63 %

37 %

pLANTILLA FUNCIONARIado DESAGREGADA POR SEXO

Hombre
Mujer

Funcionariado Ayuntamiento de Guadalajara.

Hombre 213 63,39%

Mujer 123 36,61%

Total, general 336 100,00%

Según  el  Boleơn  EstadísƟco  Anual  del  personal  al  servicio  de  las  Administraciones

Públicas (BESAP), podemos conocer los datos que nos revelan dónde se encuentran

ubicadas  las  mujeres  en  la  Administración:  en  qué  áreas  de  acƟvidad  se  ocupan,

Ɵpología de personal, su presencia en atención al grupo de edad.

En  la  siguiente  tabla  del  Boleơn  EstadísƟco  Anual  de  2020,  vemos  que,  en  la

Comunidad Autónoma de CasƟlla la Mancha, el personal funcionario es de 123.051 de

los  que 3.678 corresponde al  Sector  público  de la  Administración Local  y  7.981 al

sector público de la provincia de Guadalajara.
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En

relación  a  la  proporción de hombres  y  mujeres  en la  Administración Pública  en  la

provincia de Guadalajara, el Boleơn EstadísƟco Anual, computa 13.742 personas de las

cuales, en la Administración local 1.788 son mujeres y 1.890 son hombres. En cambio,

en la Administración pública regional, 5.542 son mujeres y 2.439 son hombres.
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Las mujeres son porcentualmente el sexo más representaƟvo en muchos ámbitos de la

Administración, siendo la feminización de las planƟllas la tendencia a futuro.

Esta distribución del personal es similar a la que se puede producir en otros sectores,

los  hombres  y  las  mujeres  acaban  concentrándose  en  determinadas  ocupaciones

profesionales, según el modo de atribución de roles. Este fenómeno se conoce como

segregación horizontal.

Según los datos analizados el personal funcionario se divide en cuatro situaciones:

- Ocupadas, corresponde al 82,14% de la situación del personal funcionario del

Ayuntamiento de Guadalajara.

- Vacantes, el 2,38% del total de personal funcionario.

- Otras situaciones.

- Sin especificar.

No se dispone de información sobre la situación sin especificar y otras situaciones del

personal funcionario en el momento de la elaboración del diagnósƟco.

Situaciones Hombre % Mujer % Total %

Sin especificar 0,00% 1,00 0,30% 1,00 0,30%
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Ocupado 189,00 56,25% 87,00 25,89% 276,00 82,14%

Otras Situaciones 19,00 5,65% 30,00 8,93% 49,00 14,58%

Reservado 1,00 0,30% 1,00 0,30% 2,00 0,60%

Vacante 4,00 1,19% 4,00 1,19% 8,00 2,38%

Total, general 213,00 63,39% 123,00 36,61% 336,00 100,00%

5.6.2. PlanƟlla  desagregada  por  sexo  y  promedio  de  edad,  personal  funcionario
Ayuntamiento de Guadalajara.

El sector público es el reflejo del envejecimiento de la población española. Analizado el

promedio de edad de la planƟlla del Ayuntamiento de Guadalajara, más de 80% de la

planƟlla Ɵene más de 50 años.

Analizando lo recogido en la Resolución del 26 de febrero de 2016, para el período

2016 y 2019, en su arơculo 30, aprueba la jubilación voluntaria anƟcipada de quienes

reúnan los requisitos y condiciones. 

F U N C I O N A R I O

47,63

50,44
Mujer
Hombre

Promedio de edad –
funcionariado.

Hombre Mujer Total, general

47,63 50,44 48,66

Total, general 47,63 50,44 48,66
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Distribución por edad personal
funcionario.

Hombre Mujer Total, general

De 20 a 39 años 14,29% 5,95% 20,24%

De 40 a 50 años 22,92% 10,71% 33,63%

De 51 años a 68 años 26,19% 19,94% 46,13%

Total, general 63,39% 36,61% 100,00%

5.6.3. PlanƟlla desagregada por sexo y anƟgüedad, personal funcionario Ayuntamiento
de Guadalajara.

Teniendo  como  referencia  la  proporción  de  mujeres  y  hombres,  las  trabajadoras

representan el 37%, con una anƟgüedad de más de 20 años. Este dato está relacionado

con el dato de la edad media de la planƟlla, el 30% Ɵenen entre 40 y 60 años.

El  personal  funcionario  del  Ayuntamiento  de  Guadalajara  Ɵene  una  trayectoria

consolidada. 

Sería interesante recoger en el diagnósƟco los moƟvos de la finalización de la relación

laboral,  el  porcentaje  de  abandonos  voluntarios,  jubilaciones,  fallecimiento,

excedencias entre otras situaciones que no han sido facilitados para el análisis de los

datos.

Promedio de AnƟgüedad en años – Personal funcionario

FUNCIONARIO 18,76

Hombre 17,79

Mujer 20,46

Total, general 18,76
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17,79

20,46

PLANTILLA DESAGREGADA POR SEXO Y ANTIGüEDAD.

 
 

5.6.4. PlanƟlla desagregada por sexo y servicio, personal funcionario Ayuntamiento de
Guadalajara.

Tras analizar los datos cuanƟtaƟvos y cualitaƟvos, se constata que hombres y mujeres

se  concentran  en  ocupaciones  en  función  de  la  tradicional  división  sexual,  en

referencia a la segregación horizontal.

Vemos como las mujeres son mayoritarias en la administración, en el desempeño de

tareas  administraƟvas,  por  ejemplo,  los  servicios  de  secretaría  habitualmente  son

ocupados por mujeres.
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Mientras que los hombres destacan en el ámbito de la defensa y seguridad,  en los

servicios de seguridad ciudadana está comprendida por 92 personas, de las que 79 son

hombres y 13 son mujeres. 

0,00% 5,00% 10,00% 15,00% 20,00% 25,00% 30,00%

Hombre
Mujer

Res

pecto  a  la  segregación  verƟcal  en  la  administración,  que  hace  referencia  a  la

concentración de mujeres y hombres en los diferentes niveles jerárquicos hemos de

indicar que no disponemos de datos del Ayuntamiento de Guadalajara para analizar.
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Servicios – Ayuntamiento
Guadalajara.

Hombre % Mujer % Índice
feminización

Total %Total

PERSONAL FUNCIONARIO 213,00 63,39% 123 36,61% 0,57 336 100,00%

ALCALDIA 1,00 0,30% 0,00% 0 1,00 0,30%

ARCHIVO Y TRANSPARENCIA 1,00 0,30% 2,00 0,60% 2 3,00 0,89%

ATENCION AL CONTRIBUYENTE 0,00% 1,00 0,30% 1 1,00 0,30%

COMPRAS 2,00 0,60% 0,00% 0 2,00 0,60%
COMPRAS, CONTRATACION Y

PATRIMONIO
0,00% 1,00 0,30% 0 1,00 0,30%

CONTRATACION 1,00 0,30% 1,00 0,30% 1 2,00 0,60%

FAMILIA Y BIENESTAR SOCIAL 2,00 0,60% 13,00 3,87% 6,5 15,00 4,46%

GESTION TRIBUTARIA 1,00 0,30% 8,00 2,38% 8 9,00 2,68%
INFRAESTRUCTURA Y

SERVICIOS
45,00 13,39% 10,00 2,98% 0,22 55,00 16,37%

INTERVENCION 6,00 1,79% 4,00 1,19% 0,66 10,00 2,98%

OFICINA TRIBUTARIA 1,00 0,30% 0,00% 0 1,00 0,30%

PATRIMONIO Y CEMENTERIO 1,00 0,30% 1,00 0,30% 1 2,00 0,60%

PERSONAL DIRECTIVO 0,00% 1,00 0,30% 1 1,00 0,30%
PREVENCION, EXTINCION DE
INCENDIOS Y SALVAMENTO

48,00 14,29% 0,00% 0 48,00 14,29%

PROMOCION
SOCIOECONOMICA

0,00% 3,00 0,89% 3 3,00 0,89%

RECAUDACION 0,00% 5,00 1,49% 5 5,00 1,49%

RECURSOS HUMANOS 11,00 3,27% 23,00 6,85% 2,09 34,00 10,12%
RESOLUCION DE RECURSOS Y

RECLAMACIONES
0,00% 2,00 0,60% 2 2,00 0,60%

SECRETARIA 0,00% 3,00 0,89% 3 3,00 0,89%

SEGURIDAD CIUDADANA 79,00 23,51% 13,00 3,87% 0,16 92,00 27,38%

SEGURIDAD PÚBLICA 0,00% 2,00 0,60% 2 2,00 0,60%
SERVICIO DE ATENCION

CIUDADANA
5,00 1,49% 11,00 3,27% 2,2 16,00 4,76%

SERVICIOS JURIDICOS 1,00 0,30% 1,00 0,30% 1 2,00 0,60%
TECNOLOGIAS DE LA
INFORMACION Y LAS
COMUNICACIONES

3,00 0,89% 0,00% 0 3,00 0,89%

TESORERIA 0,00% 4,00 1,19% 4 4,00 1,19%

URBANISMO 5,00 1,49% 14,00 4,17% 2,8 19,00 5,65%

Total, general 213,00 63,39% 123 36,61% 0,57 336 100,00%
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5.6.5. PlanƟlla desagregada por sexo y programas, personal funcionario Ayuntamiento
de Guadalajara.

El  Ayuntamiento  de  Guadalajara  está  dividido  en  23  programas,  el  63,58%  son
hombres y el 36,42% son mujeres.

Existe feminización destacada en los programas de:
- Administración General de Servicios Sociales con un índice de 3,14; el 6,57%

son mujeres.
- Administración General  con un índice de feminización de 1,93; el 8,66% son

mujeres.
- Administración General Vivienda y Urbanismo con un índice de feminización de

1,5; el 5,37% son mujeres.
- Servicios  financieros  con  un  índice  de  feminización  de  3,37;  el  10,45%  son

mujeres.

PlanƟlla desagrega por programas H Hombre M Mujer Total, general
INDICE

FEMINIZACIÓN

ADMINISTRACION GENERAL 15 4,48% 29 8,66% 13,13% 1,93

ADMINISTRACION GENERAL DE SERV. 
SOCIALES

7
2,09%

22
6,57% 8,66%

3,14

ADMON GRAL MEDIO AMBIENTE 2 0,60% 0,00% 0,60% 0

ADMÓN. GRAL. SEGURIDAD Y PROTEC. CIVIL 0,00% 2 0,60% 0,60% 2

ADMON.GRAL. VIVIENDA Y URBANISMO 12 3,58% 18 5,37% 8,96% 1,5

ALUMBRADO PUBLICO 5 1,49% 0,00% 1,49% 0

CEMENTERIOS Y SERVICIOS FUNERARIOS 7 2,09% 0,00% 2,09% 0

COMUNICACIONES INTERNAS SOPORTE 
INFORMAT

3
0,90% 0,00% 0,90%

0

ESTACION DE AUTOBUSES 4 1,19% 1 0,30% 1,49% 0.25

FUNCIONAMIENTO CENTROS DOCENTES 1 0,30% 2 0,60% 0,90% 2

GESTION PATRIMONIO 12 3,58% 0,00% 3,58% 0

INFORMACION Y PROMOCION TURISTICA 0,00% 1 0,30% 0,30% 1

INSTALACIONES OCUPACION DEL TIEMPO 
LIBRE

3
0,90% 0,00% 0,90%

0

MOVILIDAD URBANA 3 0,90% 0,00% 0,90% 0

ORGANOS DE GOBIERNO 0,00% 1 0,30% 0,30% 1

PARQUE MOVIL 4 1,19% 0,00% 1,19% 0

PARQUES Y JARDINES 7 2,09% 1 0,30% 2,39% 0.14

PROMOCION CULTURAL JUVENTUD 0,00% 1 0,30% 0,30% 1
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PROTECCION CONSUMIDORES Y USUARIOS 0,00% 1 0,30% 0,30% 1

PROTECCION DE LA SALUBRIDAD PUBLICA 0,00% 2 0,60% 0,60% 2

SEGURIDAD Y ORDEN PUBLICO 72 21,49% 14 4,18% 25,67% 0,19

SERVICIO DE EXTINCION DE INCENDIOS 48 14,33% 0,00% 14,33% 0

SERVICIOS FINANCIEROS 8 2,39% 27 8,06% 10,45% 3,37

Total, general 213 63,58% 122 36,42% 100,00%
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Existen programas donde se pone de manifiesto infrarrepresentación femenina como
puede  ser  el  programa  de  Administración  general  de  medio  ambiente,  alumbrado
público, cementerio y servicios funerarios.

ADMINISTRACION GENERAL

ADMINISTRACION GENERAL DE SERV. SOCIALES

ADMON GRAL MEDIO AMBIENTE

ADMÓN. GRAL. SEGURIDAD Y PROTEC. CIVIL

ADMON.GRAL. VIVIENDA Y URBANISMO

ALUMBRADO PUBLICO

CEMENTERIOS Y SERVICIOS FUNERARIOS

COMUNICACIONES INTERNAS SOPORTE INFORMAT

ESTACION DE AUTOBUSES

FUNCIONAMIENTO CENTROS DOCENTES

GESTION PATRIMONIO

INFORMACION Y PROMOCION TURISTICA

INSTALACIONES OCUPACION DEL TIEMPO LIBRE

MOVILIDAD URBANA

ORGANOS DE GOBIERNO

PARQUE MOVIL

PARQUES Y JARDINES

PROMOCION CULTURAL JUVENTUD

PROTECCION CONSUMIDORES Y USUARIOS

PROTECCION DE LA SALUBRIDAD PUBLICA

SEGURIDAD Y ORDEN PUBLICO

SERVICIO DE EXTINCION DE INCENDIOS 0k

SERVICIOS FINANCIEROS

0,00% 5,00% 10,00% 15,00% 20,00% 25,00%

Mujer
Hombre
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5.6.6. PlanƟlla  desagregada  por  sexo  y  departamentos,  personal  funcionario
Ayuntamiento de Guadalajara.

El  Ayuntamiento  de  Guadalajara  está  dividido  por  30  departamentos.  Destacar  la

presencia femenina en los departamentos de bienestar social, intervención, promoción

económica y recursos humanos.

AGENTE MOVILIDAD
ARCHIVO Y TRANSPARENCIA

ASESORIA JURIDICA
BIENESTAR SOCIAL

BOMBEROS
BRIGADAS

CEMENTERIO
COLEGIIOS
COLEGIOS

COMPRAS, CONTRATACION Y PATRIMONIO
ESTACION DE AUTOBUSES

GESTION TRIBUTARIA
INTERVENCION

JUVENTUD
PARQUE MOVIL

POLICIA LOCAL
PROMOCION ECONOMICA

PROTOCOLO
RECAUDACION

RRHH
SANIDAD

SECRETARIA
SEGURIDAD CIUDADANA

SERVICIO ATENCION AL CIUDADANO
TECNOLOGÍAS DE LA INFORMACION Y COMUNICACIONES

TESORERIA
TURISMO

URBANISMO E INFRAESTRUCTURA
URG
ZOO

Mujer
Hombre
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PUESTOS DEPARTAMENTO.
H Hombr

e
M

Mujer
Total,

general
TOTAL

AGENTE MOVILIDAD 3 0,89% 0,00% 0,89% 3

ARCHIVO Y TRANSPARENCIA 1 0,30% 2 0,60% 0,89% 3

ASESORIA JURIDICA 1 0,30% 1 0,30% 0,60% 2

BIENESTAR SOCIAL 2 0,60% 13 3,87% 4,46% 15

EXTINCIÓN INCENDIO Y SALVAMENTO 48 14,29% 0,00% 14,29% 48

BRIGADAS 25 7,44% 1 0,30% 7,74% 26

CEMENTERIO 6 1,79% 0,00% 1,79% 6

COLEGIOS 1 0,30% 1 0,60% 0,80% 3

COMPRAS, CONTRATACION Y PATRIMONIO 4 1,19% 1 0,89% 2,08% 7

ESTACION DE AUTOBUSES 4 1,19% 3 0,60% 1,79% 6

GESTION TRIBUTARIA 2 0,60% 2 3,27% 3,87% 13

INTERVENCION 6 1,79% 11 1,19% 2,98% 10

JUVENTUD 0,00% 4 0,30% 0,30% 1

PARQUE MOVIL 4 1,19% 1 0,00% 1,19% 4

POLICIA LOCAL 72 21,43% 4,17% 25,60% 86

PROMOCION ECONOMICA 0,00% 14 0,30% 0,30% 1

PROTOCOLO 1 0,30% 1 0,00% 0,30% 1

RECAUDACION 0,00% 6 1,79% 1,79% 6

RRHH 11 3,27% 20 5,95% 9,23% 31

SANIDAD 0,00% 2 0,60% 0,60% 2

SECRETARIA 0,00% 3 0,89% 0,89% 3

SEGURIDAD CIUDADANA 0,00% 2 0,60% 0,60% 3

SERVICIO ATENCION AL CIUDADANO 4 1,19% 9 2,68% 3,87% 13

TECNOLOGÍAS DE LA INFORMACION Y 
COMUNICACIONES

3
0,89% 0,00% 0,89%

3

TESORERIA 0,00% 5 1,49% 1,49% 5

TURISMO 0,00% 1 0,30% 0,30% 1

38



URBANISMO E INFRAESTRUCTURA 13 3,87% 19 5,65% 9,52% 32

URG 0,00% 1 0,30% 0,30% 1

ZOO 2 0,60% 0,00% 0,60% 2

Total, general
213

63,39%
123 36,61

%
100,00%

336
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5.6.7. PlanƟlla desagregada por sexo y puestos, personal funcionario Ayuntamiento de
Guadalajara.

Actualmente el Ayuntamiento de Guadalajara Ɵene 80 puestos de trabajo ocupados
por personal funcionario.

La  selección  y  acceso  de  todo  el  personal,  sean  funcionarios  o  laborales,  debe

realizarse de acuerdo con la Oferta de Empleo Público, mediante convocatoria pública

y a través de los sistemas de concurso, concurso – oposición y libre,  en los que se

garanƟce los principios consƟtucionales de igualdad, mérito, capacidad y publicidad.

Existe representaƟvidad femenina en los puestos de:

- Auxiliar AdministraƟvo con un 8,93% de presencia femenina.

- Auxiliar SAC con un 2,68% de presencia femenina de 3,27% el porcentaje total.

- Ordenanza con un 4,76% de presencia femenina.

Vemos  lo  analizado en el  desglose  de la  planƟlla  por  departamentos y programas,

como las mujeres son mayoritarias en la administración, en el desempeño de tareas

administraƟvas.

Mientras que los hombres destacan en el ámbito de la defensa y seguridad.
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EƟquetas de fila Hombre % Mujer % Total %
Índice

feminización
ADJUNTA/0 2,00 0,60% 5,00 1,49% 7,00 2,08% 2,5

ADJUNTA/O DE GESTIÓN
DOCUMENTAL 0,00% 1,00 0,30% 1,00 0,30%

PERSONAL
ADMINISTRATIVO

0,00% 10,00 2,98% 10,00 2,98%

AGENTES DE MOVILIDAD 3,00 0,89% 0,00% 3,00 0,89% 0
ARQUITECTA/O 0,00% 1,00 0,30% 1,00 0,30%

ARQUITECTA/O TÉCNICO 2,00 0,60% 3,00 0,89% 5,00 1,49% 1,5
AUXILIAR

ADMINISTRATIVO 8,00 2,38% 30,00 8,93% 38,00 11,31% 3,75

AUXILIAR PROTOCOLO 1,00 0,30% 0,00% 1,00 0,30% 0
AUXILIAR SAC 2,00 0,60% 9,00 2,68% 11,00 3,27% 4,5

AYUDANTE JARDINERÍA 1,00 0,30% 0,00% 1,00 0,30% 0
AYUDANTE SERVICIOS

MULTIPLES
5,00 1,49% 0,00% 5,00 1,49% 0

BOMBERA/O 11,00 3,27% 0,00% 11,00 3,27% 0
BOMBERA/O
CONDUCCIÓN 27,00 8,04% 0,00% 27,00 8,04% 0

CABO BOMBERO (a
exƟnguir)

5,00 1,49% 0,00% 5,00 1,49% 0

CONDUCTOR/A 3,00 0,89% 0,00% 3,00 0,89% 0
COORDINADOR/A DEL
AREA DE DESARROLLO
URBANO, LIMPIEZA Y

SOSTENIBILIDAD

0,00% 1,00 0,30% 1,00 0,30%

DELINEANTE 2,00 0,60% 0,00% 2,00 0,60% 0
EDUCADOR/A SOCIAL 0,00% 2,00 0,60% 2,00 0,60%

ENCARGADA/O
CEMENTERIO

1,00 0,30% 0,00% 1,00 0,30% 0

ENCARGADA/O DE
SERVICIOS Y

MANTENIMIENTO
1,00 0,30% 0,00% 1,00 0,30% 0

ENCARGADA/O
ELECTRICISTA

1,00 0,30% 0,00% 1,00 0,30% 0

ENCARGADA/O PARQUE
MOVIL 1,00 0,30% 0,00% 1,00 0,30% 0

INGENIERA/O DE
CAMINOS

1,00 0,30% 0,00% 1,00 0,30% 0

INGENIERA/O DE
MONTES 1,00 0,30% 0,00% 1,00 0,30% 0

INGENIERA/O GEODESIA
Y CARTOGRAFIA

1,00 0,30% 0,00% 1,00 0,30% 0

INGENIERA/O
INDUSTRIAL 1,00 0,30% 0,00% 1,00 0,30% 0

INGENIERA/O TÉCNICA/O
INDUSTRIAL

0,00% 1,00 0,30% 1,00 0,30%

INGENIERA/O TECNICA/O 1,00 0,30% 0,00% 1,00 0,30% 0
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OBRAS (a exƟnguir)
INSPECTOR/A DE POLICIA 3,00 0,89% 0,00% 3,00 0,89% 0

INTERVENTOR/A
GENERAL MUNICIPAL 1,00 0,30% 0,00% 1,00 0,30% 0

JEFATURA DE
NEGOCIADO ESTACION

AUTOBUS
1,00 0,30% 0,00% 1,00 0,30% 0

JEFATURA DE SERVICIO 0,00% 1,00 0,30% 1,00 0,30%
JEATURA DE SERVICIO

COMPRAS,
CONTRATACION Y

PATRIMONIO

0,00% 1,00 0,30% 1,00 0,30%

JEFATURA SERVICIO 1,00 0,30% 0,00% 1,00 0,30% 0
JEFATURA SERVICIO 1,00 0,30% 0,00% 1,00 0,30% 0

NOTIFICADOR/A 3,00 0,89% 0,00% 3,00 0,89% 0
OFICIAL ELECTRICISTA 2,00 0,60% 0,00% 2,00 0,60% 0

OFICIAL JARDINES 2,00 0,60% 0,00% 2,00 0,60% 0
OFICIAL POLICIA LOCAL 7,00 2,08% 0,00% 7,00 2,08% 0
OFICIAL POLICIA LOCAL

NOCHE
1,00 0,30% 0,00% 1,00 0,30% 0

OFICIAL SERVICIOS
MULTIPLES 1,00 0,30% 0,00% 1,00 0,30% 0

OPERARIA/O
CEMENTERIO

5,00 1,49% 0,00% 5,00 1,49% 0

OPERARIA/O ESTACIÓN
AUTOBUS 3,00 0,89% 2,00 0,60% 5,00 1,49% 0,67

OPERARIA/O JARDINES 4,00 1,19% 1,00 0,30% 5,00 1,49% 0,25
OPERARIA/O SERVICIOS 10,00 2,98% 0,00% 10,00 2,98% 0

ORDENANZA 7,00 2,08% 16,00 4,76% 23,00 6,85% 2,28
ORDENANZA MAYOR 2,00 0,60% 0,00% 2,00 0,60% 0

POLICÍA 2ª ACTIVIDAD 0,00% 1,00 0,30% 1,00 0,30%
POLICIA ESCOLTA

(NUEVO)
2,00 0,60% 0,00% 2,00 0,60% 0

POLICIA LOCAL 52,00 15,48% 13,00 3,87% 65,00 19,35% 0,25
POLICIA LOCAL NOCHE 5,00 1,49% 0,00% 5,00 1,49% 0

PSICOLOGA/O (a
exƟnguir) 1,00 0,30% 0,00% 1,00 0,30% 0

RESPONSABLE
COORDINACIÓN DE
SERVICIOS SOCIALES

0,00% 1,00 0,30% 1,00 0,30%

RESPONSABLE DE
CONSUMO Y

PARTICIPACION
0,00% 1,00 0,30% 1,00 0,30%

RESPONSABLE DE
RECAUDACION

0,00% 1,00 0,30% 1,00 0,30%

RESPONSABLE DE
RECURSOS Y

RECLAMACIONES
TRIBUTARIAS

0,00% 1,00 0,30% 1,00 0,30%

RESPONSABLE JURIDICO 0,00% 3,00 0,89% 3,00 0,89%
RESPONSABLE JURÍDICO 2,00 0,60% 2,00 0,60% 4,00 1,19% 1
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RESPONSABLE SECCION
CONTABILIDAD

0,00% 1,00 0,30% 1,00 0,30%

RESPONSABLE SECCION
FISCALIZACION

1,00 0,30% 0,00% 1,00 0,30% 0

RESPONSABLE SECCION
PRESUPUESTARIA Y DE

COSTES
1,00 0,30% 0,00% 1,00 0,30% 0

RESPONSABLE TÉCNICO 0,00% 1,00 0,30% 1,00 0,30%
SARGENTA/O BOMBERA/

O
3,00 0,89% 0,00% 3,00 0,89% 0

SECRETARIA/O GENERAL
DEL PLENO

0,00% 1,00 0,30% 1,00 0,30%

SUBINSPECTOR/A DE
POLICIA

2,00 0,60% 0,00% 2,00 0,60% 0

SUBOFICIAL BOMBERA/O 2,00 0,60% 0,00% 2,00 0,60% 0
TÉCNICA/O AUXILIAR

INFORMATICO
2,00 0,60% 0,00% 2,00 0,60% 0

TÉCNICA/O ECONOMISTA 0,00% 1,00 0,30% 1,00 0,30%
TECNICA/O MEDIO

AMBIENTE
1,00 0,30% 0,00% 1,00 0,30% 0

TÉCNICA/O MEDIO DE
ARCHIVO

1,00 0,30% 0,00% 1,00 0,30% 0

TECNICA/O MEDIO
SALUD PUBLICA (a

exƟnguir)
0,00% 2,00 0,60% 2,00 0,60%

TÉCNICA/O PREVENCIÓN
DE RIESGOS LABORALES

0,00% 1,00 0,30% 1,00 0,30%

TÉCNICA/O SUPERIOR DE
SISTEMAS Y

COMUNICACIONES
1,00 0,30% 0,00% 1,00 0,30% 0

TECNICA/O TURISMO 0,00% 1,00 0,30% 1,00 0,30%
TESORERA/O 0,00% 1,00 0,30% 1,00 0,30%

TITULAR ASESORIA
JURIDICA

0,00% 1,00 0,30% 1,00 0,30%

TITULAR DEL ORGANO DE
GESTION TRIBUTARIA

1,00 0,30% 0,00% 1,00 0,30% 0

TRABAJADOR/A SOCIAL 0,00% 6,00 1,19% 6,00 1,19%
TRABAJADOR/A SOCIAL 0,00% 2,00 0,60% 2,00 0,60%

VICEINTERVENTOR/A 1,00 0,30% 0,00% 1,00 0,30% 0
Total, general 213,00 63,39% 123,00 36,61% 336 100,00%

5.7. Personal Dirección.

Según  el  Reglamento  orgánico  de  2016  del  gobierno  y  administración  del

Ayuntamiento de Guadalajara, son órganos direcƟvos las Coordinaciones generales, las

direcciones generales u órganos similares, quien ostente la Ɵtularidad de la Asesoría

jurídica, del  órgano de apoyo a la Junta de Gobierno Local,  la Intervención general

municipal, y la persona Ɵtular del órgano de GesƟón tributaria.
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Actualmente  existe  paridad  en  el  personal  de  dirección  no  exisƟendo

infrarrepresentación femenina.

50 %50 %

personal dirección

Hombre
Mujer

Hombre 2
COORDINACIÓN DEL ÁREA DE DESARROLLO ECONOMICO, TURISMO Y HACIENDA 1
COORDINACIÓN DEL ÁREA DE IGUALDAD, DERECHOS DE LA CIUDADANÍA Y FESTEJOS 1
Mujer 2
COORDINACIÓN DEL ÁREA DE SEGURIDAD CIUDADANA, TRANSICION ECOLOGICA Y 
TRANSPARENCIA 1
COORDINACIÓN DEL ÁREA DE DESARROLLO URBANO, LIMPIEZA Y SOSTENIBILIDAD 1

5.8.
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5.9. Personal eventual.

Son las empleadas y empleados públicos que se nombran libremente en régimen no

permanente.  Ocupan  un  lugar  de  trabajo  considerado  de  confianza  o  de

asesoramiento no reservado a personal funcionario, según el Arơculo 12 del Estatuto

Básico del Empleado Público. 

El  número  máximo  se  establecerá  por  los  respecƟvos  órganos  de  gobierno,  este

número y las condiciones retribuƟvas serán públicas, según se establece en el arơculo

12 del EBEP.

El arơculo 22 de la ley 7/1985 reguladora de las Bases de Régimen Local, encomienda

al Pleno Municipal en los Ayuntamientos a la aprobación de la planƟlla de personal y

de  la  relación de puestos  de  trabajo,  la  fijación de la  cuanơa de las  retribuciones

complementarias  fijas  y  periódicas  de  los  funcionarios  y  el  número  y  régimen  del

personal eventual.

5.9.1. PlanƟlla desagregada por sexo personal eventual.

Según la sesión extraordinaria y urgente celebrada el día veinƟocho de junio de dos mil
diecinueve,  se  adoptó  el  acuerdo  del  personal  eventual  del  Ayuntamiento  de
Guadalajara.

Se distribuye en dos servicios:

- Alcaldía.
- Servicios de apoyo a grupos políƟcos.
- Liberado/a

SERVICIOS HOMBRE MUJE
R

Total,
general

ALCALDÍA 3 4 7
APOYO A LOS GRUPOS POLÍTICOS 1

LIBERADO/A 5 2 7
Total, general 8 6 15

No existe infrarrepresentación femenina en el personal eventual del Ayuntamiento de 
Guadalajara. 
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Conviene destacar que es mayor el número de hombres liberados que mujeres.

5.9.2. PlanƟlla desagregada por sexo y Ɵtulación, personal eventual.

La Ɵtulación del personal eventual se sitúa en el subgrupo A, se exige estar en posesión

de Ɵtulación universitaria.

El  personal  eventual  del  grupo  A1  realizarán  funciones  direcƟvas  de  gesƟón,

inspección, ejecución, control, estudio y propuesta de carácter administraƟvo de nivel

superior, siendo el 28,57% hombres y el 14,29% mujeres.

El  personal  eventual  del  grupo  A2  que  ocuparán  puestos  del  Cuerpo  de  GesƟón,

realizarán funciones de colaboración en funciones administraƟvas de nivel superior y

tareas propias de gesƟón administraƟva ambos ocupado por un 14,29% por hombres y

mujeres.

TITULACIÓN HOMBRE MUJER Total,
general

A1 28,57% 14,29% 42,86%
A2 14,29% 14,29% 28,57%
C1 0,00% 28,57% 28,57%

Total, general 42,86% 57,14
% 100,00%

5.9.3. Personal eventual desagregada por puestos en la Alcaldía.

El personal eventual de la alcaldía está conformado por un total de 7 personas en la 

planƟlla. Siendo superior el número de mujeres que de hombres.

SERVICIOS HOMBRE MUJE
R

Total,
general

ALCALDÍA 3 4 7

Los puestos que formar parte de la Alcaldía son:
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PUESTO HOMBRE % MUJER % TOTA
L

%

ADMINISTRATIVO TENENCIAS DE
ALCALDÍA 0,00% 1 14,29% 1 14,29%

ASESOR TENENCIAS DE ALCADÍA 0,00% 1 14,29% 1 14,29%
ASESOR VICEALCALDE 0,00% 1 14,29% 1 14,29%
COORDINADOR 0,00% 1 14,29% 1 14,29%
DIRECTOR DE COMUNICACIÓN 1 14,29% 0,00% 1 14,29%
PERSONAL DE GABINETE 1 14,29% 0,00% 1 14,29%
SECRETARÍA DE ALCADÍA 1 14,29% 0,00% 1 14,29%

Total, general 3 42,86% 4 57,14
% 7 100,00%

5.10. Personal laboral.

Es personal laboral el que, en virtud de un contrato de trabajo, en cualquiera de las

modalidades de contratación de personal  previstas  en la  legislación  laboral,  presta

servicios retribuidos por las Administraciones Públicas. En función de la duración del

contrato éste podrá ser fijo, por Ɵempo indefinido o temporal.

El Estatuto Básico del Empleado Público es aplicable al personal laboral en virtud del

arơculo  7  que  indica  que:  El  personal  laboral  al  servicio  de  las  Administraciones

Públicas  se  rige,  además  de  por  la  legislación  laboral  y  por  las  demás  normas

convencionalmente aplicables, por los preceptos de este Estatuto que así lo dispongan.

En  el  arơculo  51  del  EBEP,  para  el  régimen  de  jornada  de  trabajo,  permisos  y

vacaciones del  personal  laboral  se estará  a lo  establecido en este  capítulo y en la

legislación laboral correspondiente.

Además,  en el  arơculo 77,  el  personal  laboral  se clasificará de conformidad con la

legislación laboral.
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El  personal  funcionario  del  Ayuntamiento  de  Guadalajara  se  rige  por  el  Acuerdo

Económico y Social en materia laboral y el personal laboral por el Convenio ColecƟvo

ambos para el periodo 2021 – 2024. 

A conƟnuación,  se presenta  un extracto de aquello que marca líneas  concretas  de

actuación en materia de igualdad y que será necesario contemplar en el informe de

diagnósƟco para incorporarlas en su caso, destacando entre otras:

- Apoyar  la  conciliación  y  corresponsabilidad  de  la  vida  personal,  familiar  y

laboral.

- Mejorar la parƟcipación de las mujeres en los ámbitos políƟco, económico y

social.

- Impulsar la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres.

- Equilibrar la parƟcipación de las mujeres y de los hombres.

- Fomentar  una  cultura  basada  en  la  igualdad  y  corregir  ciertas  creencias

culturales y estereoƟpos de género.

Tipo de contrato temporal Hombre % Mujer % Total %
FIJO 5 9,80% 11 21,57% 16 31,37%
TEMPORAL 6 11,76% 29 56,86% 35 68,63%
Total, general 11 21,57% 40 78,43% 51 100,00%

H o m b r e

M u j er

9,80%

23,53%

11,76%

54,90%

FIJO
TEMPORAL
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Se observa que el porcentaje de mujeres es superior en el personal laboral temporal

con un 56,86% que en el personal fijo con un 21,57%

Existe feminización en el personal laboral fijo con un índice de feminización de 2,2 y en

el personal laboral temporal con un índice de feminización de 4,83.

5.10.1.  Personal laboral temporal.

Según el Arơculo 41 del Convenio ColecƟvo entre la corporación y el personal laboral

de este Excmo. Ayuntamiento para el período 2016-2019 es personal laboral temporal

aquellas personas trabajadoras vinculadas a la Administración a través de un contrato

de trabajo temporal, que reúnen los requisitos exigidos para la parƟcipación en los

procesos selecƟvos para el acceso, como personal funcionario de carrera o personal

laboral  fijo,  a  los  cuerpos,  escalas,  especialidades  o  categorías  profesionales

correspondientes. 

La  selección  del  personal  laboral  temporal  se  realizará  mediante  convocatorias

específicas para la formación de bolsas de trabajo en aquellas categorías profesionales

en las  que por razones objeƟvas  debidamente jusƟficadas así  se acuerde.  Para las

categorías profesionales en las que no exista bolsa de trabajo o cuando se hubiere

agotado esta se efectuarán convocatorias singulares, publicándose un extracto en el

Boleơn  Oficial  de  la  Provincia,  dándose  un  plazo  mínimo  de  diez  días  para  la

presentación de solicitudes. Se podrá contratar personal temporal para la cobertura de

las  situaciones  por  maternidad,  incapacidad  temporal,  excedencias  forzosas,  y  en

general en todos aquellos casos de suspensión del contrato de trabajo con derecho a la

reserva del puesto.

5.9.1.1. PlanƟlla personal laboral temporal desagregada por sexo.

El personal laboral de carácter temporal está compuesto por un total de 35 personas,

29 son mujeres (56,86%) y 6 son hombres (11,76%).
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18 %

82 %

personal laboral temporal

Hombre
Mujer

Personal laboral temporal Total %
Hombre 6 17,14%
Mujer 29 82,86%
Total, general 35 100,00%

Existe un alto índice de representación femenina en el  presente segmento,  con un

índice de feminización de 4,83.

El promedio de edad del personal laboral temporal es de 53 años, siendo la media más

alta en hombres que en mujeres.

Promedio de edad personal
laboral

Hombre Mujer Total, general

De 42 a 49 años 46,50 46,50

De 50 a 64 años 57,00 55,55 55,86

Total, general 57,00 52,35 53,05

5.9.1.2. PlanƟlla personal laboral temporal desagregada por sexo y Ɵpo de contrato.

La planƟlla del  personal  del  Ayuntamiento de Guadalajara se rige por dos  Ɵpos de

contrato:

- Contrato de interinidad a Ɵempo completo (410).

50



Tiene por objeto susƟtuir a trabajadoras y trabajadores de Ɵpo fijo y con derecho a

reserva del puesto de trabajo, para cubrir temporalmente dicho puesto de trabajo y

generalmente hasta la convocatoria del proceso de selección o promoción.

Según los datos analizados, el 42,11% de la planƟlla Ɵene un contrato de interinidad a

jornada completa, siendo mayor el número de trabajadoras con este Ɵpo de contrato. 

- Contrato por obra y servicio a jornada completa (401).

El contrato temporal de obra se realiza, cuando exista una necesidad temporal en la

empresa que tenga autonomía y sustanƟvidad propia, es una necesidad accesoria.

Del total de la planƟlla, una persona trabajadora incluida en la contratación temporal

es laboral fijo, ya que según se refleja en los datos Ɵene contrato 189.

No se especifica el Ɵpo de contratación de una mujer.

De los datos analizados el 61,76% de la planƟlla temporal Ɵene un contrato por obra y

servicio, de los cuales el 55,85% son mujeres y el 5,88% son hombres.

Un trabajador y una trabajadora, Ɵenen un contrato 408, temporal a Ɵempo completo

de carácter administraƟvo.

El 29,41% de la planƟlla Ɵene un contrato 410, el 20,59% son mujeres y el 8,82% son

hombres.

EƟquetas de fila Hombre Hombre Mujer Mujer Total %
Sin especificar 0,00% 1 2,94% 1 2,94%

401 2 5,88% 19 55,88% 21 61,76%
408 1 2,94% 1 2,94% 2 5,88%
410 3 8,82% 7 20,59% 10 29,41%

Total, general 6 17,65% 28 82,35% 34 100,00%
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5.9.1.2. PlanƟlla personal laboral temporal desagregada por puestos y servicios.

Puestos de trabajo temporal Hombre % Mujer % Total %
AGENTE DE EMPLEO Y DESARROLLO

LOCAL 0,00% 1 2,94% 1 2,94%
AGENTE DE EMPLEO Y DESARROLLO

LOCAL (NUEVO) 0,00% 1 2,94% 1 2,94%
ANIMACIÓN SOCIOCULTURAL (a

exƟnguir) 2 5,88% 0,00% 2 5,88%
ASESORÍA VICEALCALDE/1º

TENIENTE DE ALCALDE 0,00% 1 2,94% 1 2,94%
AUXILIAR ADMINISTRATIVO 1 2,94% 0,00% 1 2,94%

COORDINACIONES 0,00% 1 2,94% 1 2,94%
EDUCADOR/A DE FAMILIA 2 5,88% 4 11,76% 6 17,65%

ORDENANZA 1 2,94% 7 20,59% 8 23,53%
TECNICA/O EMPLEO 0,00% 1 2,94% 1 2,94%

TRABAJADOR/A SOCIAL 0,00% 12 35,29% 12 35,29%
Total, general 6 17,65% 28 82,35% 34 100,00%

Servicios – Laboral Temporal Hombre % Mujer % Total %
EVENTUAL 1 2,94% 1 2,94% 2 5,88%

FAMILIA Y BIENESTAR SOCIAL 4 11,76% 16 47,06% 20 58,82%
PROMOCION SOCIOECONOMICA 0,00% 4 11,76% 4 11,76%

RECURSOS HUMANOS 1 2,94% 7 20,59% 8 23,53%
Total, general 6 17,65% 28 82,35% 34 100,00%

La planƟlla del personal temporal se distribuye en servicios, departamentos y puestos.

Los servicios actuales según los datos facilitados son cuatro:

- Familia  y  bienestar  social. Es  el  servicio  que  agrupa  el  mayor  número  de

personas con 20 trabajadores y trabajadoras, el 47,06% son mujeres.

- Promoción socioeconómica. Este servicio está compuesto sólo por trabajadoras.

- Recursos  Humanos.  Es  el  siguiente  grupo  mayoritario  de  trabajadores  con

contrato de carácter temporal, el 20,59% está ocupado por mujeres y el 2,94%

son hombres.

- Eventual. Ocupado por dos trabajadores y trabajadoras.

Según el  análisis  cuanƟtaƟvo,  el  personal  laboral  se subdivide  en departamentos y

estos a su vez en los siguientes puestos:
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El departamento de Bienestar social, forma parte del servicio de Familia y Bienestar

social y está formado por los siguientes puestos: 

- Animador/a Sociocultural, es un puesto a exƟnguir y actualmente es ocupado

por un trabajador.

- Educador/a de familia.

- Trabajador/a social.

El  departamento de Promoción Económica,  forma parte del  servicio del  Promoción

socioeconómica y estos a su vez en los siguientes puestos:

- Agente de empleo y desarrollo local,  es un puesto de trabajo reciente en el

Ayuntamiento y es ocupado por una trabajadora.

- Coordinación. El puesto también es ocupado por una mujer.

- Directora de programas mixtos, también es un puesto de trabajo reciente y es

ocupado por una mujer. 

En  el  departamento  de  Promoción  Económica  no  existe  la  presencia  del  género

masculino.

Asimismo,  está  distribuido  en  dos  departamentos;  colegios  y  ordenanza  ocupados

ambos por mujeres.

Hombre % Mujer % Total %

0,00% 1 2,94% 1 2,94%

RECURSOS HUMANOS 0,00% 1 2,94% 1 2,94%

ORDENANZA 0,00% 1 2,94% 1 2,94%

BIENESTAR SOCIAL 4 11,76% 16 47,06% 20 58,82%

FAMILIA Y BIENESTAR SOCIAL 4 11,76% 16 47,06% 20 58,82%

ANIMACIÓN SOCIOCULTURAL (a exƟnguir) 2 5,88% 0,00% 2 5,88%

EDUCACIÓN DE FAMILIA 2 5,88% 4 11,76% 6 17,65%

TRABAJADOR/A SOCIAL 0,00% 12 35,29% 12 35,29%

COLEGIOS 1 2,94% 6 17,65% 7 20,59%

RECURSOS HUMANOS 1 2,94% 6 17,65% 7 20,59%

ORDENANZA 1 2,94% 6 17,65% 7 20,59%

ORGANOS DE GOBIERNO 1 2,94% 1 2,94% 2 5,88%

EVENTUAL 1 2,94% 1 2,94% 2 5,88%

ASESORÍA VICEALCALDE/1º TENIENTE DE ALCALDE 0,00% 1 2,94% 1 2,94%

AUXILIAR ADMINISTRATIVO 1 2,94% 0,00% 1 2,94%

53



PROMOCION ECONOMICA 0,00% 4 11,76% 4 11,76%

PROMOCION SOCIOECONOMICA 0,00% 4 11,76% 4 11,76%

AGENTE DE EMPLEO Y DESARROLLO LOCAL 0,00% 1 2,94% 1 2,94%

AGENTE DE EMPLEO Y DESARROLLO LOCAL (NUEVO) 0,00% 1 2,94% 1 2,94%

COORDINACIONES 0,00% 1 2,94% 1 2,94%

TECNICA/O EMPLEO 0,00% 1 2,94% 1 2,94%

Total, general 6 17,65% 28 82,35% 34 100,00%

5.10.2. Personal laboral fijo.

Según el Arơculo 41 del Convenio ColecƟvo entre la corporación y el personal laboral

de  este  Excmo.  Ayuntamiento  para  el  período  2016-2019  es  Personal  laboral  fijo:

aquel  que ha adquirido la condición de estabilidad a través de la superación de un

proceso selecƟvo que ha respetado los principios de igualdad, mérito y capacidad, ya

sea a través  de oferta de empleo público o promoción interna (desde una anterior

condición  de  categoría  o  grupo  profesional  también  fijo).  Deben  figurar  en  la

correspondiente  planƟlla  de  personal.

5.10.2.1. PlanƟlla personal laboral fijo desagregada por sexo.

La planƟlla del personal laboral fijo está compuesta por 17 miembros, el 29.41% son

hombres y el 70,59 % mujeres situándose el índice de feminización en un 2,4.

Toda la planƟlla está a jornada completa, no se especifican reducciones, excedencias,

bajas médicas, nacimiento y cuidado del menor, lactancia entre otras situaciones.

Es  reseñable  que  existe  un  único  puesto  con  una  persona  con  discapacidad  y

pertenece a la planƟlla de personal laboral fijo. 

El arơculo 59 del Estatuto Básico del Empleado Público (EBEP) a fin de garanƟzar la

integración social de las personas con discapacidad desde la ópƟca de la igualdad de

oportunidades  establece  respecto  al  acceso  al  empleo  público  de  personas  con

discapacidad:
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1. En las ofertas de empleo público se reservará un cupo no inferior al siete por

ciento  de  las  vacantes  para  ser  cubiertas  entre  personas  con  discapacidad,

considerando como tales las definidas en el apartado 2 del arơculo 4 del texto

refundido de la Ley General de derechos de las personas con discapacidad y de

su inclusión social, aprobado por el Real Decreto LegislaƟvo 1/2013, de 29 de

noviembre,  siempre  que  superen  los  procesos  selecƟvos  y  acrediten  su

discapacidad y la compaƟbilidad con el desempeño de las tareas, de modo que

progresivamente se alcance el dos por ciento de los efecƟvos totales en cada

Administración Pública.

La  reserva  del  mínimo  del  siete  por  ciento  se  realizará  de  manera  que,  al

menos, el dos por ciento de las plazas ofertadas lo sea para ser cubiertas por

personas  que  acrediten  discapacidad  intelectual  y  el  resto  de  las  plazas

ofertadas  lo  sea  para  personas  que  acrediten  cualquier  otro  Ɵpo  de

discapacidad.

 Cada Administración Pública adoptará las medidas precisas para establecer las

adaptaciones y ajustes razonables de Ɵempos y medios en el proceso selecƟvo

y, una vez superado dicho proceso, las adaptaciones en el puesto de trabajo a

las necesidades de las personas con discapacidad.

Según  los  datos  facilitados  para  el  análisis  del  diagnósƟco  sólo  una  trabajadora

presenta  discapacidad  en  la  planƟlla  del  Ayuntamiento  de  Guadalajara.  Este  dato

refleja  la  necesidad de potenciar  la  incorporación de mujeres  con discapacidad en

servicios municipales.

Personal laboral fijo Total %
Hombre 5 29,41%
Mujer 12 70,59%

Total, general 17 100,00%
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29 %

71 %

PlanƟlla desagregada por sexo.

Hombre
Mujer

5.10.2.2. PlanƟlla personal laboral fijo desagregada por sexo y edad.

El análisis del promedio de edad se corresponde con el análisis completo de la planƟlla.

El  personal  del  Ayuntamiento  presenta  una  media  de  edad  alta  de  40  años  en

adelante. 

La media de edad de los hombres es de 58 años y de las mujeres de 57 años.

Hombre Mujer Total, general

Promedio de EDAD 58,20 56,67 57,21

5.10.2.3. PlanƟlla personal laboral fijo desagregada por sexo y puestos.

El 70,59% del total de la planƟlla de este segmento está comprendida por mujeres.

Según el análisis de puestos de la planƟlla del personal laboral fijo, los puestos son en

su mayoría de atención al público: ordenanza, administraƟvo, auxiliar administraƟvo.

Son  algunas  profesiones  que  tradicionalmente  se  han  considerado  femeninas  por

precisar para su desarrollo unas cualidades y apƟtudes que se aprecian más en las

mujeres que en los hombres.

Puestos Hombre % Mujer % Total %

ADMINISTRATIVO 1 5,88% 0,00% 1 5,88%
ANIMACIÓN SOCIOCULTURAL (a exƟnguir) 0,00% 1 5,88% 1 5,88%

AUXILIAR ADMINISTRATIVO 1 5,88% 2 11,76% 3 17,65%
AUXILIAR SAC 1 5,88% 0,00% 1 5,88%
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AYUDANTE SAC 0,00% 1 5,88% 1 5,88%
DIRECCIÓN PROGRAMAS MIXTOS 0,00% 1 5,88% 1 5,88%

DIRECCIÓN PROGRAMAS MIXTOS (NUEVO) 0,00% 1 5,88% 1 5,88%
ORDENANZA 2 11,76% 4 23,53% 6 35,29%

PERSONAL TECNICO MEDIO DE PROGRAMAS 0,00% 1 5,88% 1 5,88%
PERSONAL TECNICO MEDIO DE PROGRAMAS 0,00% 1 5,88% 1 5,88%

Total, general 5 29,41% 12 70,59% 17 100,00%

5.10.2.4. PlanƟlla personal laboral indefinido y temporal desagregado por sexo 

y puestos.

Tipo de contrato temporal Hombre % Mujer % Total %
FIJO 5 9,80% 11 21,57% 16 31,37%

TEMPORAL 6 11,76% 29 56,86% 35 68,63%
Total, general 11 21,57% 40 78,43% 51 100,00%

La planƟlla temporal del Ayuntamiento de Guadalajara está compuesta por un total de 

51 trabajadores y trabajadoras.

El índice de feminización es de 3,63, lo que indica que por cada hombre contratado hay

más de 3 mujeres. 

Dos puestos son de reciente incorporación:

- Dirección de programas mixtos, del personal laboral fijo está ocupado por una

mujer.

- Agente  de  empleo  de  desarrollo  local,  ocupado  por  una  trabajadora  en  el

personal laboral temporal.

Del  personal  laboral  temporal  está  próximo  a  exƟnguir  el  puesto  de  animación

sociocultural que afectaría a una trabajadora de carácter laboral fijo y dos trabajadores

de carácter temporal.
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FIJO TEMPORAL

H % M % H % M % T %

ADMINISTRATIVO 1 1,96% 0,00% 0,00% 0,00% 1 1,96%
AGENTE DE
EMPLEO Y

DESARROLLO
LOCAL

0,00% 0,00% 0,00% 1 1,96% 1 1,96%

ANIMACIÓN
SOCIOCULTURAL

(a exƟnguir)
0,00% 1 1,96% 2 3,92% 0,00% 3 5,88%

ASESORÍA
VICEALCALDÍA/1º

TENIENTE DE
ALCALDÍA

0,00% 0,00% 0,00% 1 1,96% 1 1,96%

AUXILIAR
ADMINISTRATIVO

1 1,96% 2 3,92% 1 1,96% 0,00% 4 7,84%

AUXILIAR SAC 1 1,96% 0,00% 0,00% 0,00% 1 1,96%

AYUDANTE SAC 0,00% 1 1,96% 0,00% 0,00% 1 1,96%

COORDINACIÓN 0,00% 0,00% 0,00% 1 1,96% 1 1,96%
DIRECCIÓN

PROGRAMAS
MIXTOS

0,00% 1 1,96% 0,00% 0,00% 1 1,96%

DIRECCIÓN
PROGRAMAS

MIXTOS (NUEVO)
0,00% 1 1,96% 0,00% 0,00% 1 1,96%

EDUCACIÓN DE
FAMILIA

0,00% 0,00% 2 3,92% 4 7,84% 6 11,76%

ORDENANZA 2 3,92% 4 7,84% 1 1,96% 7 13,73% 14 27,45%
TECNICA/O

EMPLEO
0,00% 0,00% 0,00% 1 1,96% 1 1,96%

TECNICA/O
MEDIO DE

PROGRAMAS
0,00% 2 3,92% 0,00% 0,00% 2 3,92%

TRABAJADOR/A
SOCIAL

0,00% 0,00% 0,00% 12 23,53% 12 23,53%

AGENTE DE
EMPLEO Y

DESARROLLO
LOCAL (nuevo)

0,00% 0,00% 0,00% 1 1,96% 1 1,96%

Total, general 5 9,80% 12 23,53% 6 11,76% 28 54,90% 51 100%
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5.11. Patronatos Ayuntamiento de Guadalajara.

En 1980 se creaba el Patronato de Deportes y en 1982 el Patronato de Cultura, dos

organismos que han funcionado de forma autónoma al Ayuntamiento de Guadalajara y

con presupuesto propio. El 30 de octubre de 2020, por mayoría, el ayuntamiento de

Guadalajara  aprobó su  disolución  e  integración  en la  estructura  del  Ayuntamiento

como dos concejalías más. 

5.11.1. Patronato municipal de cultura.

5.11.1.1. PlanƟlla desagregada por sexo, Patronato municipal de cultura.

El patronato de cultura está conformado por un total de 33 personas, el 48,48% son

hombres y el 51,51% son mujeres.

El índice de feminización se sitúa en un 1,54, no existe infrarrepresentación de la mujer

en la planƟlla del patronato de cultura.

52 %48 %

PlanƟlla desagregada por sexo

% Mujeres % Hombres
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Mujeres % Mujeres Hombres % Hombres Total

PlanƟlla desagregada por sexo 17 51,51% 16 48,48% 33

5.11.1.2. PlanƟlla desagregada por sexo y contrato indefinido, Patronato municipal de

cultura.

Del total de la planƟlla 21 personas Ɵenen un contrato fijo, el 47,61% son hombres 

y el 52,38% son mujeres. 

48 %
52 %

PlanƟlla con contrato fijo

% Mujeres % Hombres

 Mujeres % Mujeres Hombres % Hombres Total

PlanƟlla con contrato fijo 10 47,61% 11 52,38% 21

5.11.1.3. PlanƟlla desagregada por sexo y Ɵpo de contrato del Patronato municipal de 

cultura.

El  patronato  de  cultura  actualmente  Ɵene  contrato  de  carácter  temporal,  fijo

disconƟnuo e indefinido. Al formar parte del Ayuntamiento de Guadalajara como dos

concejalías más no se aporta información del personal funcionario que forma parte del

Patronato de Cultura. 
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Tipo de contrato Mujeres % Hombres % Total
Temporal a Ɵempo completo 3 50,00% 3 50,00% 6
Temporal a Ɵempo parcial 4 66,66% 2 33,33% 6
Fijo disconƟnuo 7 70% 3 30% 10
Indefinido a Ɵempo completo 3 27,27% 8 72,72% 11
Indefinido a Ɵempo parcial 0 0 0
PrácƟcas 0 0 0
Aprendizaje 0 0 0
Otros (becas de formación, etc.) 0 0 0

TOTAL 17 51,51% 16 48,48% 33

5.11.1.4. PlanƟlla desagregada por sexo y anƟgüedad, Patronato municipal de cultura.

La planƟlla del Patronato de cultura es una planƟlla consolidada, con más de 10 años

de anƟgüedad, del total el 42,85% de mujeres llevan más de 10 años en la enƟdad y el

57,14% de los hombres.

Sólo 3 personas llevan menos de 6 meses trabajando en el patronato de cultura.

Distribución de la planƟlla por AnƟgüedad.
AnƟgüedad Mujeres % Hombres % Total

Menos de 6 meses 2 66,66% 1 33,33% 3
De 6 meses a 1 año 2 100% 0 0% 2

De 1 a 3 años 2 40% 3 60% 5
De 3 a 5 años 1 100% 0 0% 1

De 6 a 10 años 1 100% 0 0% 1
Más de 10 años 9 42,85% 12 57,14% 21

5.11.1.5. PlanƟlla desagregada por sexo y categorías profesionales, Patronato 
municipal de cultura.

La  planƟlla  se  distribuye  en  cuatro  categorías  profesionales,  siendo  el  grupo  C,  la

categoría profesional más común.

Para el subgrupo C1, se exige estar  en posesión del ơtulo de Bachiller  o Técnico o

equivalente el 69,23% de mujeres posean esta Ɵtulación de 13 personas que forman

parte de la categoría C1.
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 y para el Subgrupo C2: Se exige estar en posesión del ơtulo de graduado en Educación

Secundaria Obligatoria o equivalente, de 10 personas que conforman esta categoría el

30% son mujeres y el 70% son hombres.

Distribución de la planƟlla por categorías profesionales.
Denominación categorías Mujeres % Hombres % Total

A1 1 25 3 75% 4
C1 9 69,23% 4 30,76% 13
C2 3 30% 7 70% 10
E 4 66,66% 2 33,33% 6

TOTAL 17 51,51% 16 48,48% 33

5.11.1.6. PlanƟlla desagregada por sexo y horas semanales, Patronato municipal de 

cultura.

Del total de la planƟlla el 50% de hombres y mujeres desarrollan su jornada semanal

entorno a las 20 y 35 horas semanales.

El 15,15% de la planƟlla del patronato municipal de cultura y deporte desarrolla su

jornada laboral en menos de 20 horas semanales.

Distribución de la planƟlla por horas semanales de trabajo
N.º de horas Mujeres % Hombres % Total

Menos de 20 horas 3 60% 2 40% 5
De 20 a 35 horas 14 50% 14 50% 28
De 36 a 39 horas 0 0 0

40 horas 0 0 0
Más de 40 horas 0 0 0

TOTAL 17 51,51% 16 48,48% 33

5.11.1.7. PlanƟlla desagregada por sexo, y número de hijos.

La media de hijas e hijos en el patronato de cultura según los datos facilitados es de

un/a hija/o, el 50% de las mujeres Ɵene un/a hijo/a y el 50% de hombres.

Según los datos analizados sólo una mujer Ɵene responsabilidades familiares por hijo/a

menor de tres años.
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Responsabilidades familiares: nº de hijas/ os
N.º de hijas/os Mujeres % Hombres % Total

0 5 55,56% 4 44,44% 9
1 6 50% 6 50% 12
2 5 45,45% 6 54,54% 11

TOTAL 16 50% 16 50% 32

Responsabilidades familiares: edades de hijas/os
Bandas de edad Mujeres % Hombres % Total
Menos de 3 años 1  100% 0  0% 1
Entre 3 y 6 años 1  100% 2 66,66% 3

Entre 7 y 14 años 3  60% 2  40% 5
15 o más años 7  46,66% 8  53,34% 15

TOTAL 12  12  24

5.11.2. Patronato municipal de deporte.

Desde 1980, el Patronato DeporƟvo Municipal ha asumido el fomento del Deporte en

Guadalajara y la gesƟón de las instalaciones deporƟvas municipales.

5.11.2.1. PlanƟlla desagregada por sexo.

El patronato de deporte está conformado por un total de 73 personas, el 78,08% son

hombres y el 21,91% son mujeres.

El índice de feminización se sitúa en un 0,28, existe infrarrepresentación de la mujer en

la planƟlla del patronato de deporte.

 Mujeres % Mujeres Hombres % Hombres Total

PlanƟlla desagregada por sexo 16 21,91% 57 78,08% 73
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M u j e r e s H o m b r e s

16

57

PlanƟ lla de sagr e gada por  se xo

5.11.2.2. PlanƟlla desagregada por sexo y contrato fijo.

En la planƟlla del Patronato de deporte hay un total de 51 personas con contrato fijo,

el 84,31% son hombres y el 15,68% son mujeres.

Mujeres % Hombres % Total

PlanƟlla con contrato fijo 8 15,68% 43 84,31% 51

5.11.2.3. PlanƟlla desagregada por sexo y distribución de la planƟlla por edad.

La franja de edad del patronato de deporte versa entre los 30 y 46 años o más.

Según los datos facilitados es una planƟlla consolidada creada en 1980. La franja de

edad más representaƟva se distribuye entre 46 y más años en su mayoría hombres en

un 84,74%.

 Distribución de la planƟlla por edad.

Bandas de edades Mujeres % Hombres % Total

Menos de 20 años     0

20-29 años     0

30- 45 años 7 50% 7 50% 14

46 y más años 9 15,25% 50 84,74% 59

TOTAL 16 21,91% 57 78,08% 73
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5.11.2.4. PlanƟlla desagregada por sexo y distribución de la planƟlla por Ɵpo de 

contrato.

Del  total  de la planƟlla  del  Patronato de Deportes,  39 trabajadores  y  trabajadoras

Ɵenen un contrato indefinido a Ɵempo completo, siendo el 82,05% de hombres y de

17,94% de mujeres. 

El  Ɵpo de contratación más común después de los  contratos  indefinidos a  Ɵempo

completo,  son  los  contratos  temporales  a  Ɵempo  completo.  Un  total  de  18

trabajadores y trabajadoras del Ayuntamiento de Guadalajara Ɵenen un contrato de

carácter temporal, siendo en su mayoría hombres con un 61,11%.

PlanƟlla desagregada por Ɵpo de contrato. 

Tipo de contrato Mujeres % Hombres % Total

Temporal a Ɵempo completo 7 38,88% 11 61,11% 18

Temporal a Ɵempo parcial 2 28,57% 5 71,42% 7

Fijo disconƟnuo  00% 3 100% 3

Indefinido a Ɵempo completo 7 17,94% 32 82,05% 39

Indefinido a Ɵempo parcial  0 6 100% 6

TOTAL 16 21,91% 57 78,08% 73

5.11.2.5. PlanƟlla desagregada por sexo y distribución de la planƟlla por anƟgüedad.

El patronato de deporte es una figura del Ayuntamiento consolidada en el Ɵempo con

un  total  de  trabajadores  y  trabajadoras  con  más  de  diez  años  de  anƟgüedad,

destacando en un 79,03% el total de hombres con más de diez años y el 17,74% de

mujeres con más de diez años.

Distribución de la planƟlla por anƟgüedad

AnƟgüedad Mujeres % Hombres % Total

Menos de 6 meses      

De 6 meses a 1 año      

De 1 a 3 años 3  50% 3 50% 6

De 3 a 5 años   4  100% 4

De 6 a 10 años 2 66,66% 1 33,33% 3

Más de 10 años 11  17,74% 49 79,03% 62
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5.11.2.6. PlanƟlla desagregada por sexo y categoría profesional.

En  el  período  analizado  la  planƟlla  un  total  de  38  trabajadores  y  trabajadoras

pertenecen a la categoría E, el  78,94% son hombres y el 21,05% son mujeres, es la

categoría profesional más común del Patronato de deporte.

La  segunda  categoría  más  común  es  el  grupo  C2,  formado  por  un  total  de  26

trabajadores y trabajadoras, el 73,07% son hombres y el 26,92% son mujeres. 

La categoría profesional formada por Ɵtulados superiores y graduados está compuesta

por un total  de cinco trabajadores y trabajadoras siendo el 80% hombres y el 20%

mujeres.

Distribución de la planƟlla por categorías profesionales

Denominación categorías Mujeres % Hombres % Total

A1 1 20 4 80% 5

A2  0 2 100% 2

C1  0 2 100% 2

C2 7 26,92% 19 73,07% 26

E 8 21,05% 30 78,94% 38

TOTAL 16 21,91% 57 78,08% 73

5.11.2.7. Distribución de la planƟlla por horas semanales de trabajo.

Las horas semanales de la planƟlla se distribuye en dos franjas:

- Menos de veinte horas.

- Entre veinte y treinta cinco horas.

Del total de la planƟlla el 78,08% de hombres distribuyen su jornada entre veinte y

treinta y cinco horas, siendo superior la jornada de entre 20 y 35 años con un total del

78,68% de la planƟlla.

Las  mujeres  representan  el  21,91%  de  la  planƟlla  siendo  la  jornada  semanal  que

predomina de entre 20 y 35 horas, con un total de 13 mujeres.

Distribución de la planƟlla por horas semanales de trabajo
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N.º de horas Mujeres % Hombres % Total

Menos de 20 horas 3 25% 9 75% 12

De 20 a 35 horas 13 21,31% 48 78,68% 61

TOTAL 16 21,91% 57 78,08% 73

5.11.2.8. Distribución de la planƟlla por turnos de trabajo.

La planƟlla del  Patronato de deportes distribuye su jornada en turnos ordinarios  o

especiales.

Del total de la planƟlla compuesta por 73 trabajadores y trabajadoras, 65 personas

realizan trabajos a turnos, el 80% son hombres y el 20% son mujeres.

La distribución de la planƟlla con una jornada semanal ordinaria sólo está compuesta

por 8 trabajadores y trabajadoras destacando en su mayoría hombres con un 62,5%

del total.

Distribución de la planƟlla por horas semanales de trabajo

Turnos Mujeres % Hombres % Total

ORDINARIO 3 37,5% 5 62,5% 8

ESPECIAL POR TURNOS 13 20% 52 80% 65

TOTAL 16 21,91% 57 78,08% 73

6. ANÁLISIS CUALITATIVO.

Se ha realizado un estudio sobre  la  percepción de cómo se  aborda la  igualdad de

oportunidades entre mujeres y hombres en el Ayuntamiento de Guadalajara a la hora

de acceder, permanecer o promocionar a algún puesto en la administración municipal.

Para ello se ha enviado desde recursos humanos un cuesƟonario a toda el personal y

se ha reforzado mediante carteles  en los centros de trabajo para acceso mediante

código QR.

La igualdad de oportunidades en el trabajo ¿Cuánto le importa?
Hombre % Mujer % Total %
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1 1 0,68% 0,00% 1 0,68%
2 2 1,37% 0,00% 2 1,37%
3 10 6,85% 5 3,42% 15 10,27%
4 16 10,96% 14 9,59% 30 20,55%
5 38 26,03% 60 41,10% 98 67,12%

Total, general 67 45,89% 79 54,11% 146 100,00%

El 75,34% de los trabajadores y trabajadoras del Ayuntamiento de Guadalajara creen

que el  Ayuntamiento Ɵene en cuenta la igualdad de oportunidades,  en cambio un

8,22% y un 16,44% no saben o no creen que el  Ayuntamiento tenga en cuenta la

igualdad de oportunidades.

Destacar  en  este  análisis  cualitaƟvo  la  respuesta  de  las  trabajadoras  un  total  del

35,62% consideran que el Ayuntamiento Ɵene en cuenta la igualdad de oportunidades.

Considera que en su ayuntamiento
 ¿Se Ɵene en cuenta la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres?

Hombre % Mujer % Total % 
NO 2 1,37% 10 6,85% 12 8,22%

No sabe/ No contesta 7 4,79% 17 11,64% 24 16,44%
SI 58 39,73% 52 35,62% 110 75,34%

Total, general 67 45,89
%

79 54,11% 146 100,00%

El  41,7%  de  hombres  y  el  48,63%  de  mujeres  consideran  que  Ɵenen  las  mismas

posibilidades acceso en el proceso de selección. Al ser una Administración Pública se

rige por el procedimiento de mérito, capacidad e igualdad y así lo ha idenƟficado el

90,41% de la personas que han parƟcipado en la encuesta.

Considera que en su ayuntamiento
 ¿Tienen mujeres y hombres las mismas posibilidades de acceso en el proceso de selección

de personal?
Hombre % Mujer % Total % 

NO 1 0,68% 1 0,68% 2 1,37%
No sabe/ No contesta 5 3,42% 7 4,79% 12 8,22%

SI 61 41,78% 71 48,63% 132 90,41%
Total, general 67 45,89% 79 54,11% 146 100,00%

En su mayoría la planƟlla del Ayuntamiento de Guadalajara considera que acceden por

igualdad a la formación ofrecida hombres y mujeres. Del total de la muestra analizada
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el 44,52% de las mujeres consideran que, si se accede por igual a la formación ofrecida,

salvo un 2,74% que considera que no.

Considera que en su ayuntamiento
 ¿Acceden por igual hombres y mujeres a la formación ofrecida?

Hombre % Mujer % Total %
NO 1 0,68% 4 2,74% 5 3,42%

No sabe/ No contesta 8 5,48% 10 6,85% 18 12,33%
SI 58 39,73% 65 44,52% 123 84,25%

Total, general 67 45,89% 79 54,11% 146 100,00%

Los trabajadores y trabajadoras del Ayuntamiento de Guadalajara consideran también

que promocionan por igual hombres y mujeres, coinciden ambos en un 37,67% del

total de la muestra.

Se debe de tener en consideración que un total de 24 mujeres del total de la muestra

de mujeres analizadas consideran que no saben o no contestan sobre la promoción por

igual entre trabajadores y trabajadores. 

Considera que en su ayuntamiento
¿Promocionan trabajadoras y trabajadores por igual?

Hombre % Mujer % Total %
NO 2 1,37% 10 6,85% 12 8,22%

No sabe/ No contesta 10 6,85% 14 9,59% 24 16,44%
SI 55 37,67% 55 37,67% 110 75,34%

Total, general 67 45,89% 79 54,11% 146 100,00%

Se  considera  también  por  igual  que  mujeres  y  hombres  no  obƟenen  un  salario

diferente, coinciden en un 39,04% las respuestas analizadas.

Considera que en su ayuntamiento
¿Cobra diferente una mujer de un hombre?

Hombre % Mujer % Total %
NO 57 39,04% 57 39,04% 114 78,08%

No sabe/ No contesta 7 4,79% 17 11,64% 24 16,44%
SI 3 2,05% 5 3,42% 8 5,48%

Total, general 67 45,89% 79 54,11% 146 100,00%
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La  siguiente  pregunta formula  en  el  análisis  cualitaƟvo  genera  controversia.  En  su

mayoría un 58,90% de la planƟlla considera que sí, se favorece la conciliación de la vida

familiar, personal y laboral.

En cambio, un 23,97% y un 17,12% que corresponde un 41,09% del total de la muestra

no sabe o no contesta sobre la conciliación en el ámbito laboral, siendo en su mayoría

mujeres  que consideran que no o no saben o no contestan en un 9,59% y en un

14,38%.

Considera que en su ayuntamiento
¿Se favorece la conciliación de la vida familiar, personal y laboral?

Hombre % Mujer % Total
%

NO 11 7,53% 14 9,59% 25 17,12%
No sabe/ No contesta 14 9,59% 21 14,38% 35 23,97%

SI 42 28,77% 44 30,14% 86 58,90%
Total, general 67 45,89% 79 54,11% 146 100,00%

El  53,42% (28,08% y  25,34%)  de la  planƟlla  considera  que en el  Ayuntamiento no

conocen las medidas de conciliación disponible.

Es necesario que el Ayuntamiento facilite la información sobre las diferentes medidas

de conciliación disponible.

Destacar  que según la  muestra  analizada el  número de mujeres  que si  conoce las

medidas de conciliación disponible es superior a los hombres en un 26,03%.

Considera que en su ayuntamiento
¿Se conocen las medidas de conciliación disponibles?

Hombre % Mujer % Total %
NO 14 9,59% 27 18,49% 41 28,08%

No sabe/ No contesta 23 15,75% 14 9,59% 37 25,34%
SI 30 20,55% 38 26,03% 68 46,58%

Total, general 67 45,89% 79 54,11% 146 100,00%

Según la muestra analizada el 45,89% no sabría que hacer o a quién dirigirse en caso

de sufrir acoso sexual en el lugar de trabajo, siendo mayor el número de mujeres que

consideran que no en un 29,45%.
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Considera que en su ayuntamiento
¿Sabría qué hacer o a quién dirigirse en caso de sufrir acoso sexual en el lugar de trabajo?

Hombre % Mujer % Total %
NO 24 16,44% 43 29,45% 67 45,89%

No sabe/ No contesta 9 6,16% 8 5,48% 17 11,64%
SI 34 23,29% 28 19,18% 62 42,47%

Total, general 67 45,89% 79 54,11% 146 100,00%

El 60,96% de la muestra analizada considera que no se exige disponibilidad fuera del

horario habitual, en cambio el 24,66% considera que sí se exige la disponibilidad fuera

del  horario  laboral,  el  14,38%  son  trabajadores  que  consideran  que  sí  se  exige

disponibilidad fuera del horario laboral.

Considera que en su ayuntamiento
¿Se exige disponibilidad fuera del horario laboral?

Hombre %
Muje

r
% Total %

NO 38 26,03% 51 34,93% 89 60,96%
No sabe/ No contesta 8 5,48% 13 8,90% 21 14,38%

SI 21 14,38% 15 10,27% 36 24,66%
Total, general 67 45,89% 79 54,11% 146 100,00%

La pérdida de  oportunidades profesionales  por  conciliación  no  se  considera  en  un

42,47% de la muestra. 

Un  total  de  57,54%  (21,92%  de  respuesta  no  sabe/no  contesta  y  35,62%  de  Sí),

superan a las respuestas de no. Es necesario formar a la planƟlla del Ayuntamiento de

medidas de conciliación.

Considera que en su ayuntamiento
 ¿Cree que acogerse a medidas de conciliación conlleva la pérdida de oportunidades

profesionales?
Hombre % Mujer % Total %

NO 37 25,34% 25 17,12% 62 42,47%
No sabe/ No

contesta
13 8,90% 19 13,01% 32 21,92%

SI 17 11,64% 35 23,97% 52 35,62%

Total, general 67 45,89% 79 54,11% 146
100,00

%

Es reseñable que de la muestra analizada un total de 78,08% de la planƟlla considera

que no ha recibido formación en materia de igualdad, estando casi equiparado el total
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de hombres y mujeres con la misma opinión. Sólo un 19,18% considera que sí se ha

recibido formación en materia de igualdad, siendo el 15,07% mujeres.

Considera que en su ayuntamiento
¿Ha recibido formación en igualdad?

Hombre % Mujer % Total %
NO 58 39,73% 56 38,36% 114 78,08%

No sabe/ No contesta 3 2,05% 1 0,68% 4 2,74%
SI 6 4,11% 22 15,07% 28 19,18%

Total, general 67 45,89% 79 54,11% 146 100,00%

Es necesario elaborar un Plan de Igualdad en el Ayuntamiento de Guadalajara según la

pregunta planteada. El 65,07% de la muestra considera que sí es necesario elaborarlo

en su mayoría mujeres (38,36%)

Considera que en su ayuntamiento
 ¿Es necesario un Plan de Igualdad?

Hombre % Mujer % Total %
NO 9 6,16% 8 5,48% 17 11,64%

No sabe/ No contesta 19 13,01% 15 10,27% 34 23,29%
SI 39 26,71% 56 38,36% 95 65,07%

Total, general 67 45,89% 79 54,11% 146 100,00%

A conƟnuación, se han planteado una serie de propuestas a tener en cuenta en la

elaboración del Plan de Igualdad.

Han  sido  diversas,  destaca  en  un  39,04%  del  total  de  la  muestra  la  siguiente

consideración:  Las  mujeres  puedan  acceder  a  un  trabajo  en  el  Ayuntamiento  en

igualdad de condiciones que los hombres, Las mujeres consigan llegar a puestos de

responsabilidad,  Haya  mejores  posibilidades  para  conciliar  vida  personal,  familiar  y

laboral, Se valore el desempeño en el trabajo por igual a mujeres y a hombres, Haya

protección ante el acoso sexual y acoso por razón de sexo, Se tenga más en cuenta la

opinión de la planƟlla, Cobren por igualdad mujeres y hombres, Mujeres y hombres se

respeten, Se forme en igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres
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En las opiniones y sugerencias aportadas por la muestra para el análisis cualitaƟvo se

ha propuesto para el Plan de Igualdad:

- Las  medidas  de  conciliación  deben  de  ser  iguales  y  conocidas  por  toda  la

planƟlla.

- El  Plan  de Igualdad deberá  elaborarse de forma sencilla  y  accesible  para  la

planƟlla.

- Poner en conocimiento las medidas de conciliación laboral y no sea moƟvo de

pérdida de oportunidades.

- Aplicar las medidas de conciliación por igual a todos los centros de trabajo del

Ayuntamiento.

- Regular  el  teletrabajo  como  forma  de  conciliación,  respetando  siempre  la

jornada laboral.

- Aplicar para personal funcionario, laboral fijo y laboral temporal las medidas de

conciliación.

- Facilitar el teletrabajo en los puestos de atención al público.

- Hacer uso del lenguaje inclusivo en los textos.

- Analizar los contratos temporales en fraude de ley para que exista igualdad de 

oportunidades.

- Realizar reuniones informaƟvas y mesas de debates, para fomentar la igualdad.

7. SELECCIÓN Y FORMACIÓN.

7.1. Selección.

La selección y acceso de todo el personal, sean de Ɵpo funcionario o laboral,  debe

realizarse de acuerdo con la Oferta de Empleo Público, mediante convocatoria pública

y a través de los sistemas de concurso, concurso – oposición y libre,  en los que se

garanƟce los principios consƟtucionales de igualdad, mérito, capacidad y publicidad.

Los procedimientos de selección se regirán por las bases de la convocatoria respecƟva,

que determinará la apƟtud de los aspirantes a través de una oposición.

74



El concurso, consiste exclusivamente en la calificación de los méritos de los aspirantes

y el orden de prelación de los mismos.

La  modificación  del  grupo  y  categoría  profesional  que  se  ostente  se  efectuará,

mediante la superación de las correspondientes pruebas selecƟvas en los procesos de

promoción interna o acceso libre.

El arơculo 59 del Estatuto Básico del Empleado Público (EBEP) a fin de garanƟzar la

integración social de las personas con discapacidad desde la ópƟca de la igualdad de

oportunidades  establece  respecto  al  acceso  al  empleo  público  de  personas  con

discapacidad:

En las ofertas de empleo público se reservará un cupo no inferior al siete por ciento de

las vacantes para ser cubiertas entre personas con discapacidad, considerando como

tales las definidas en el apartado 2 del arơculo 4 del texto refundido de la Ley General

de derechos de las personas con discapacidad y de su inclusión social, aprobado por el

Real  Decreto  LegislaƟvo  1/2013,  de  29  de  noviembre,  siempre  que  superen  los

procesos selecƟvos y acrediten su discapacidad y la compaƟbilidad con el desempeño

de  las  tareas,  de  modo  que  progresivamente  se  alcance  el  dos  por  ciento  de  los

efecƟvos totales en cada Administración Pública.

La reserva del mínimo del siete por ciento se realizará de manera que, al menos, el dos

por ciento de las plazas ofertadas lo sea para ser cubiertas por personas que acrediten

discapacidad intelectual y el resto de las plazas ofertadas lo sea para personas que

acrediten cualquier otro Ɵpo de discapacidad.

 Cada  Administración  Pública  adoptará  las  medidas  precisas  para  establecer  las

adaptaciones y ajustes razonables de Ɵempos y medios en el proceso selecƟvo y, una

vez superado dicho proceso, las adaptaciones en el puesto de trabajo a las necesidades

de las personas con discapacidad.

En el desarrollo del diagnósƟco sólo un puesto del personal laboral es ocupado por una

mujer con discapacidad.
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7.2. Formación.

El plan de formación Ɵene como objeƟvo ayudar a conseguir un mayor rendimiento,

reducir el absenƟsmo, mejorar el clima de trabajo o conseguir mejores resultados.

El objeƟvo es cubrir las necesidades formaƟvas específicas del personal para dar el

mejor servicio de calidad.

El  Convenio  ColecƟvo  entre  la  corporación  y  el  personal  laboral  de  este  Excmo.

Ayuntamiento para el período 2016-2019, dedica el Capítulo IX completa a formación.

Siguiendo el arơculo 61 de la Ley Orgánica de Igualdad todas las pruebas de acceso al

empleo público de la Administración General del Estado y de los organismos públicos

vinculados o dependientes de ella contemplaran el estudio y la aplicación del principio

de igualdad entre mujeres y hombres en los diversos ámbitos de la función pública.

La  Administración  General  del  Estado  y  los  organismos  públicos  vinculados  o

dependientes  de  ella  imparƟrán  cursos  de  formación  sobre  la  igualdad  de  trato  y

oportunidades entre mujeres y hombres y sobre prevención de la violencia de género,

que se dirigirán a todo su personal.

Se deben de implantar una serie de mejoras en el Ayuntamiento de Guadalajara; para

ajustar la formación a las necesidades de todo el personal y poder idenƟficar brechas

de  género  se  debería  contar  con  la  información  desagregada  por  sexo,  área  o

departamento,  contenido  de  la  acción  formaƟva,  horario  de  realización,  medidas

adoptadas para la parƟcipación del personal en la formación.

Para  otros  ejercicios  es  importante  conƟnuar  con  la  formación  que  se  realiza

anualmente en el ayuntamiento, pero también es necesario introducir la formación en

igualdad de género especialmente la referida a acoso sexual y acoso por razón de sexo,

que es un riesgo psicosocial y que se debe imparƟr por el área de prevención. 

La formación en áreas de igualdad y liderazgo de mujeres para la asunción de puestos

de responsabilidad también es necesario que se incluya en el proceso de formación.
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Conocer la  opinión de la planƟlla en cuanto a necesidades,  modalidades y  Ɵpo de

formación sería de gran valor para afinar la oferta a la demanda y ampliar el número

de solicitudes.

7.3. Promoción.

Según el Arơculo 14 del Estatuto Básico del Empleado Público, los empleados públicos

Ɵenen  los  siguientes  derechos  de  carácter  individual  en  correspondencia  con  la

naturaleza jurídica de su relación de servicio:

 c)  A  la  progresión  en  la  carrera  profesional  y  promoción  interna según  principios

consƟtucionales de igualdad, mérito y capacidad mediante la implantación de sistemas

objeƟvos y transparentes de evaluación”

El arơculo 19, hace referencia al personal laboral:

1. El personal laboral tendrá derecho a la promoción profesional.

2. La carrera profesional y la promoción del personal laboral se hará efecƟva a través

de los procedimientos previstos en el Estatuto de los Trabajadores o en los convenios

colecƟvos.

Las Administraciones Públicas deben planificar sus recursos humanos con el objeƟvo

de contribuir a la consecución de la eficacia en la prestación de los servicios y de la

eficiencia  en  la  uƟlización de los  recursos  económicos disponibles,  mediante  entre

otros aspectos, la promoción profesional de los empleados públicos.

El arơculo 16 del Estatuto Básico del Empleado Público fija los conceptos, principios y

modalidades de la carrera profesional de los funcionarios de carrera.

Realizar un análisis de la evolución de las promociones aportará información de gran

valor a la hora de diseñar un proceso dirigido a la promoción desde la perspecƟva de

género.

El  Ayuntamiento  de  Guadalajara  debe  de  establecer  una  serie  de  mejorar  en  la

promoción de su planƟlla que deberán ser entre otras:

77



1. Diseñar un plan de promoción que contemple el desarrollo y crecimiento futuro

del personal mediante la guía y formación necesarias, estableciendo metas y

objeƟvos profesionales.

2. Incluir formación que esté directamente ligada a la promoción.

3. Anualmente  realizar  informe para  conocer  la  evolución  de  las  promociones

idenƟficando los resultados del proceso y el desarrollo de cada fase valorando

los perfiles de las candidaturas por sexo, edad, centro de trabajo de origen,

puesto de trabajo, etc.

4. Realizar un análisis de la evolución de las promociones aportará información de

gran valor.

En la siguiente tabla se muestra la promoción de la planƟlla en cuatro años, siendo

superior la promoción de trabajadores.

PlanƟlla que ha
promocionado.

N.º de mujeres N.º de hombres

2020 1 3

2019 0 6

2018
2017

2020 
Departamento de origen

N.º de mujeres que han
promocionado

N.º de hombres que han
promocionado

SEGURIDAD CIUDADANA 2
SERVICIOS JURÍDICOS 1
GESTIÓN TRIBUTARIA 1

2020
Departamento de desƟno

N.º de mujeres que han
promocionado

N.º de hombres que han
promocionado

SEGURIDAD CIUDADANA 2
INTERVENCION 1
PATRIMONIO Y CEMENTERIO 1
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8. AUDITORÍA RETRIBUTIVA
Con el objeto de valorar el nivel de igualdad salarial en el Ayuntamiento de Guadalajara, se ha

realizado una auditoría retribuƟva con los datos salariales correspondientes al periodo 2020.

PRINCIPALES RESULTADOS DE LA AUDITORÍA RETRIBUTIVA:

Niveles Brecha salarial
0 -1,97
A1 2,72
A2 -9,17
AAPP 0,66
C1 2,37
C2 -4,03
Total general -9,93

 En  los  resultados  no  se  idenƟfican  brechas  de  género  que  planteen  una

discriminación  en  las  retribuciones  del  personal  del  Ayuntamiento  de

Guadalajara.

 No  es  posible  considerar  válidos  y  concluyentes  los  resultados  de  la  auditoría

retribuƟva, porque en 2020 organizaƟvamente la planƟlla municipal se componía de

personal  funcionario  y  laboral  del  Ayuntamiento de Guadalajara  y  personal  laboral

integrado y dependiente de los Patronatos Municipales de Cultura y de Deporte.  A

finales de 2020 se aprobó la incorporación de este personal a la planƟlla municipal y

con ello durante 2021 se ha producido una transformación importante de reubicación

de este personal en los diferentes servicios municipales.

 Teniendo en cuenta que la auditoría retribuƟva plantea acciones de mejora para el

periodo de ejecución del plan de igualdad, no se considera recomendable plantear el

diagnósƟco salarial y las acciones de mejora en base a una relación de planƟlla que no

se corresponde con la situación actual.

 El personal integrado de los anƟguos patronatos es personal laboral y como se ha visto

en  el  diagnósƟco  presenta  caracterísƟcas  muy  interesantes  de  análisis  desde  la

perspecƟva de género, por lo que es muy importante conocer si puede estar afectado

por algún Ɵpo de brecha salarial.

 El Ayuntamiento de Guadalajara mejora su obligación legal en el análisis salarial ya que

la auditoría retribuƟva la plantea a todo el personal municipal, independientemente

de la vinculación como personal funcionario y laboral.
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 El Ayuntamiento de Guadalajara asume el análisis salarial, desde la voluntariedad, ya

que con el planteamiento asume un compromiso no exigido a la administración, pero

que considera fundamental abordarlo desde el carácter ejemplarizante para toda la

sociedad.

PLAN DE ACTUACIÓN

 Realizar una nueva auditoría retribuƟva, a principios de 2022, cuando se dispongan de

los datos salariales de un año de la planƟlla unificada, es decir, con el personal de los

patronatos reubicado en los servicios municipales.

 Valorar desde la perspecƟva de género la posición de mujeres y hombres por servicios

municipales,  idenƟficando  los  puestos  feminizados  y  masculinizados,  así  como  el

impacto de los complementos salariales en estos puestos.

 Profundizar en el análisis salarial idenƟficando puestos de igual valor en las jefaturas

de servicios y negociados.
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9. CONCLUSIONES

En el diagnósƟco de igualdad realizado al personal del Ayuntamiento de Guadalajara se

han observado las  siguientes  áreas  en  las  que se  pueden introducir  mejoras en la

gesƟón de los procesos para favorecer la igualdad de género.

ÁREA DE SELECCIÓN 

 Revisar  la  denominación  de  las  plazas  y  puestos  de  trabajo  y  realizar

modificación cuando se idenƟfique el masculino como genérico.

 Sería  conveniente  revisar  las  fuentes  de  reclutamiento  y  tratar  de  innovar  en  la

búsqueda de personas a través de otros recursos que puedan ir reduciendo los sesgos

detectados.

 Publicar  las  ofertas  de  empleo  cuidando  la  representación  de  mujeres  y

hombres en imágenes.

 Incluir en los temarios para los procesos de selección legislación de género.

 Fomentar la paridad en los procesos de selección.

 Realizar  un  estudio  de  género  cuando  se  convoquen  plazas,  e  introducir

medidas de acción posiƟva si se detecta infrarrepresentación femenina.

 Conocer  estadísƟcamente el  impacto  de los  procesos de selección  desde la

perspecƟva  de  género  solicitudes  recibidas,  resultados  por  fases,  resultado

final, y llevar los resultados a la Comisión Seguimiento del Plan de Igualdad para

el análisis y establecimiento de medidas de mejora.

ÁREA DE CLASIFICACIÓN PROFESIONAL

 Eliminar la segregación ocupacional, es posible revisando las funciones de los

puestos de trabajo, con el fin de incluir una perspecƟva diferente (perspecƟva

de género), que facilite la concurrencia de las mujeres y los hombres que así lo

deseen a los puestos que hoy son ocupados mayoritariamente por otro sexo. 

 En los procesos de contratación y promoción valorar previamente la situación

de los departamentos o servicios con arreglo al plan de igualdad.
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ÁREA DE FORMACIÓN

- Sensibilización y formación en cuesƟones de igualdad para toda la planƟlla en

general  sobre  igualdad  en  el  empleo,  corresponsabilidad,  conciliación,

liderazgo, acoso sexual, violencia de género, etc.

- Formación a personal con funciones de selección y de valoración del personal

en sesgos de género y en medidas para promover la igualdad.

- Disponer de información sobre necesidades de formación de la planƟlla.

ÁREA DE PROMOCIÓN PROFESIONAL

- Formación ligada a la promoción.

- Estudio  de  los  factores  que  inciden  en  la  carrera  profesional  del  personal

municipal,  y  revisión  del  procedimiento,  para  incorporar  la  perspecƟva  de

género en el mismo.

- Criterio de paridad en la composición de tribunales y comisiones que evalúan la

promoción del personal.

- Establecer medidas de acción posiƟva en aquellos puestos de responsabilidad

en los que la mujer está infrarrepresentada.

- Valorar el peso que Ɵene a la hora de promocionar el departamento en el que

se ha trabajado o la experiencia anterior, y en la medida de lo posible ampliar la

posibilidad  de  promoción  a  puestos  en  los  que  la  Ɵtulación  específica  del

puesto de origen no sea determinante y en cambio si el nivel de estudios.

ÁREA DE CONDICIONES DE TRABAJO

- Plan para la promoción del teletrabajo.

- Plan  para  la  desconexión  digital  y  la  protección  de  la  inƟmidad  desde  la

perspecƟva de género.
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ÁREA DE EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL,

FAMILIAR Y LABORAL

- Avanzar hacia la corresponsabilidad mediante la concienciación de la planƟlla

del uso diferenciado de las medidas de conciliación.

- Difundir las medidas para la conciliación de la vida personal, familiar y laboral.

ÁREA DE RETRIBUCIONES

- Analizar y corregir los factores que determinan las diferencias retribuƟvas entre

mujeres y hombres. Profundizar en el estudio de los factores que afectan a la

brecha salarial de género para poder proponer medidas correctoras.

ÁREA DE INFRARREPRESENTACIÓN FEMENINA

- IdenƟficar los puestos y departamentos en los que existe infrarrepresentación

femenina y establecer medidas correctoras para promover la incorporación de

mujeres:

o Incluir como mérito a valorar la acreditación de los cursos de formación

en  igualdad  entre  mujeres  y  hombres,  reconocidos  por  las

Administraciones  Públicas  en  aquellas  materias  directamente

relacionadas con las funciones propias de los puestos de trabajo.

o En  la  provisión  de  puestos  de  trabajo  que  se  pueda  favorecer  la

representación del sexo menos representado en el subgrupo o grupo de

Ɵtulación exigido en la correspondiente convocatoria, con la finalidad

de  contribuir  al  equilibrio  en  los  nombramientos  entre  mujeres  y

hombres

PREVENCIÓN DEL ACOSO SEXUAL Y DEL ACOSO POR RAZÓN DE SEXO

- Implantar un protocolo para la  prevención del acoso sexual  y del acoso por

razón de sexo.
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VIOLENCIA DE GÉNERO

- Protocolo  para  la  atención  a  empleadas  del  Ayuntamiento  de  Guadalajara

vícƟmas de violencia de género.

SALUD LABORAL

- Protocolo para la prevención de la salud de la mujer embarazada.

- Evaluación de riesgos psicosociales desde la perspecƟva de género.

- Promoción de una cultura de la salud laboral idenƟficando medidas prevenƟvas

especificas en los puestos atendiendo a su feminización y masculinización.

IMAGEN Y COMUNICACIÓN

- Implantar un procedimiento para el uso inclusivo del lenguaje y de la imagen.

- Apoyar y adherirse a campañas de igualdad en el ámbito laboral.

- Establecer un sistema de comunicación entre el  ayuntamiento y el personal

municipal sobre contenidos de igualdad.

- Difundir los contenidos del plan de igualdad de forma sencilla y accesible.

ÁREA DE COMPROMISO CON LA IGUALDAD

- Crear un grupo de trabajo permanente 

- Difundir el compromiso de la igualdad.

- Integrar la igualdad de género en el Ayuntamiento como principio rector.

- Integrarse en redes de municipios por la igualdad de género.

- Establecer un sistema de denuncia anónima para cuesƟones relacionadas con

la igualdad de género en el trabajo.

- Realizar una difusión constante de los avances en materia del plan de igualdad.

- Favorecer  mesas de debate  e informaƟvas sobre materias  relacionas  con la

igualdad en el empleo público.

- Promover la incorporación de cláusulas sociales de género en la contratación

promovida por el ayuntamiento.
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10. OBJETIVOS

 Integrar la perspecƟva de género en los procesos de selección y contratación.

 Sensibilizar en materia de igualdad a la planƟlla.

 Favorecer  la  formación  del  personal  como  herramienta  para  el  desarrollo

profesional.

 Impulsar la promoción de mujeres en puestos de responsabilidad en todas las

áreas municipales.

 Crear un espacio de trabajo que favorezca la seguridad y un entorno saludable.

 Favorecer la  conciliación de la vida personal,  familiar  y laboral,  así  como su

ejercicio corresponsable.

 Establecer  una  políƟca  salarial  transparente  y  que  promueva  la  igualdad

salarial.

 Incorporar  mujeres  en  puestos  en  los  que  no  se  alcance  el  25%  de

representación.

 Prevenir  conductas  de  acoso  sexual  y  por  razón  de  sexo  y  establecer  un

procedimiento de atención de situaciones que se puedan detectar o producir.

 Establecer  un  procedimiento  de  actuación  para  proteger  a  las  vícƟmas  de

violencia de género que trabajen el Ayuntamiento de Guadalajara.

 Incluir la perspecƟva de género en el área de salud y prevención de riesgos

laborales.

 Comunicar con uso no sexista del lenguaje y la imagen

 Promover las acciones contenidas en el plan de igualdad.
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11. MEDIDAS DE IGUALDAD

Las medidas de igualdad se clasifican por área de intervención:

a) Proceso de selección y contratación

b) Clasificación profesional

c) Formación

d) Promoción profesional.

e) Tiempo de trabajo, medidas de conciliación y ejercicio corresponsable de los

derechos de la vida personal, familiar y laboral.

f) Infrarrepresentación femenina.

g) Retribuciones.

h) Prevención del acoso sexual y por razón de sexo.

i) Prevención  de  riesgos  laborales  y  Salud  laboral  desde  una  perspecƟva  de

género 

j) Violencia de género

k) Comunicación y género

l) Compromiso con la igualdad
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a) Proceso de selección y contratación.

OBJETIVO:

Integrar la perspecƟva de género en los procesos de selección y contratación.

MEDIDA INDICADOR RESPONSABLE EJECUCIÓN

1. Comunicación e imagen que transmita valores
de  igualdad:  revisar  la  denominación  de  las
plazas  y  puestos  y  cuidar  que  aparezcan
mujeres y hombres en las imágenes.

Nº de denominaciones 
modificadas
% de imágenes que 
cumplen criterio 

Alcaldía
Área Igualdad
Serv. Archivo

y/o
comunicación

Inicio:
2022

Revisión
anual

2. En los procesos de selección para programas en
los  que  el  ayuntamiento  contrata
temporalmente  personal  valorar  las
ocupaciones  en  las  que  hay
infrarrepresentación  de  algún  sexo  y  acordar
medidas de acción posiƟva: cuotas mínimas de
candidaturas, cuotas de acceso, …

Programas en los que se
ha contratado personal
Nº de personas y sexo 
de contrataciones
Relación de medidas

Alcaldía
Área Igualdad

Serv. RRHH
Todas las áreas

Inicio:
2021

Revisión
anual

3. En  las  bases  de  todas  las  convocatorias  de
procesos  selecƟvos  que  realice  el
Ayuntamiento se incluirá un párrafo que señale
si  existe  infrarrepresentación  de  personas  de
alguno de los sexos.

Nº de bases en las que 
se ha aplicado

Alcaldía
Área Igualdad

Serv. RRHH

Inicio:
2021

Revisión
anual

4. En  los  temarios  para  oposiciones  o  pruebas
incluir contenidos sobre legislación de género,
al menos 1 tema para categorías AP, C1 y C2, y
dos temas para A2 y A1

Nº de oposiciones en las
que se ha incorporado
Nº de aspirantes por 
sexo

Alcaldía
Área Igualdad

Inicio:
2021

Revisión
anual

5. Cuando  se  vaya  a  convocar  una  oposición  o
prueba  de  selección  realizar  un  informe  de
impacto de género con medidas para favorecer
la  igualdad  en  el  acceso  (ampliar  canales  de
comunicación de la oferta para atraer personal
de  un  determinado  sexo,  uso  no  sexista  o
estereoƟpado del lenguaje, difusión en la web
de la oferta incidiendo con mensaje o imágenes
para atraer al sexo infrarrepresentado,….)

Resultados del informe 
de impacto de género.
Nº de medidas 
% de oposiciones con 
medidas sobre el total
Nº de mujeres y 
hombres que han 
solicitado parƟcipar

Alcaldía
Área Igualdad

Serv. RRHH
Serv. Archivo

y/o
comunicación

Inicio:
2022

Revisión
anual

6. En los tribunales y órganos de decisión sobre
selección y contratación formalizar comisiones
paritarias  por  sexo,  y  en caso  de no poderse
realizar jusƟficar el moƟvo.

Nº de comisiones 
paritarias
Nº de comisiones no 
paritarias 
Análisis moƟvos

Alcaldía
Área Igualdad

Inicio:
2021

Revisión
anual

7. Conocer  estadísƟcamente  el  impacto  de  los
procesos de selección desde la perspecƟva de
género  solicitudes  recibidas,  resultados  por
fases, resultado final, y llevar los resultados a la
Comisión  Seguimiento  del  Plan  de  Igualdad
para el  análisis  y  establecimiento  de medidas
de mejora.

Resultados del proceso 
de selección por sexo.

Alcaldía
Área Igualdad

Inicio:
2021

Revisión
anual
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8. Revisión de baremos, puntuaciones, marcas en
procesos de selección y establecer medidas de
acción posiƟva.

Nº y Ɵpo de baremos, 
marcas.

Alcaldía
Área Igualdad

Serv. RRHH
Todas las áreas

Inicio:
2022

Revisión
anual

9. Difundir  los  resultados  de  los  procesos  de
selección  indicando  el  número  de  mujeres  y
hombres.

EstadísƟca mujeres y 
hombres
Informe difusión

Alcaldía
Área Igualdad

Inicio:
2021

Revisión
anual

b) Área de Formación.

OBJETIVO:

Sensibilizar en materia de igualdad a la planƟlla.

MEDIDA INDICADOR RESPONSABLE EJECUCIÓN

10. Incluir en la oferta de formación para toda la
planƟlla cursos y acƟvidades formaƟvas sobre
igualdad  de  género,  corresponsabilidad,
conciliación,  liderazgo,  acoso sexual,  violencia
de género.

Nº de cursos 
Nº de solicitudes
% de solicitudes sin 
plaza
Materias imparƟdas
Informe parƟcipantes 
por sexo y 
departamento
Resultados valoración 
de parƟcipantes

Alcaldía
Área Igualdad

Serv. RRHH
Todas las áreas

Inicio:
2021

Revisión
anual

11. Ofrecer formación a posiciones concretas que
por  su  responsabilidad  o  funciones  pueden
tomar decisiones en la selección, contratación
y  promoción  sobre  sesgos  inconscientes,
informes de impacto de género, etc.

Nº de cursos 
Nº de solicitudes
% de solicitudes sin 
plaza
Materias imparƟdas
Informe parƟcipantes 
por sexo y 
responsabilidad
Resultados valoración 
de parƟcipantes

Alcaldía
Área Igualdad

Serv. RRHH
Todas las áreas

Inicio:
2022

Revisión

anual

12. Difundir  la  oferta  formaƟva  existente  en
materia  de  igualdad  ofrecida  por  organismos
públicos.

Nº de cursos difundidos
Nº de organismos que 
ofrecen la formación
Tipo de acciones 
formaƟvas

Alcaldía
Área Igualdad

Serv. RRHH
Todas las áreas

Inicio:
2021

Revisión

anual
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OBJETIVO:

Favorecer la formación del personal como herramienta para el desarrollo profesional.

MEDIDA INDICADOR RESPONSABLE EJECUCIÓN

13. Incluir  la  posibilidad  de  la  formación  de  las
personas que están disfrutando de un permiso,
excedencia u otra circunstancia análoga.

Nº de personas a las que
se ha ofrecido la 
formación

Alcaldía
Área Igualdad

Serv. RRHH
Todas las áreas

Inicio:
2021

Revisión

anual

14. Establecer  un  canal  de  información periódico
sobre  cursos  de  formación  a  personas  en
excedencia.

Nº de personas incluidas
en el canal de 
información

Alcaldía
Área Igualdad

Serv. RRHH
Todas las áreas

Inicio:
2021

Revisión

anual

15. Realizar  un  informe anual  sobre  la formación
recibida por sexo, departamento, materia.

Resultados informe 
anual de seguimiento de
la formación, que recoja
Ɵpo de curso, horario, 
parƟcipantes por 
departamento y sexo.

Alcaldía
Área Igualdad

Serv. RRHH
Todas las áreas

Inicio:
2021

Revisión

anual

16. Publicar la oferta formaƟva y difundir a todo el
personal  municipal  (carteles,  email,  sesiones
informaƟvas,…)

Publicación de la oferta 
formaƟva.
Medios y Ɵpo de 
difusión.

Alcaldía
Área Igualdad

Serv. RRHH
Todas las áreas

Inicio:
2021

Revisión

anual

17. ImparƟr  la  formación  dentro  de  la  jornada
laboral o compensar horas de formación como
trabajo efecƟvo.

Nº de cursos imparƟdos 
en jornada laboral
Nº y Ɵpo de 
compensaciones de 
horas.

Alcaldía
Área Igualdad

Serv. RRHH
Todas las áreas

Inicio:
2021

Revisión

anual

c) Área de Promoción

OBJETIVO:

Impulsar la promoción de mujeres en puestos de responsabilidad en todas las áreas

municipales.

MEDIDA INDICADOR RESPONSABLE EJECUCIÓN

18. Ofrecer  formación  ligada  a  la  promoción
(habilidades direcƟvas, técnicas de liderazgo, ..).

Nº de 
formaciones y 
Ɵpo
Nº de 
solicitudes
Resultados 
evaluación 
parƟcipantes

Alcaldía
Área Igualdad

Serv. RRHH
Todas las áreas

Inicio:
2023

Revisión anual

19. Difundir y ampliar los canales de difusión de las
ofertas de promoción.

Nº de canales 
de difusión y 
Ɵpo
Valoración de 
impacto en el 

Alcaldía
Área Igualdad

Serv. RRHH
Serv. Archivo y/o

comunicación

Inicio:
2022

Revisión anual
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acceso a la 
información por
sexo
Nº y Ɵpo de 
ofertas de 
promoción

20. Establecer  el  criterio  de  paridad  en  la
composición de los tribunales y comisiones que
evalúan la promoción profesional.

Nº de tribunales
y comisiones 
paritarias
% sobre el total 
de las 
comisiones
Resultados por 
sexo del 
proceso de 
promoción

Alcaldía
Área Igualdad

Serv. RRHH

Inicio:
2021

Revisión anual

21. En  departamentos  en  los  que  exista
infrarrepresentación  femenina  valorar  el  peso
que  Ɵene  la  experiencia  ligada  al  mismo
departamento o puesto y susƟtuirlo cuando sea
posible  por  experiencia  equiparable  en
competencias  pero  obtenida  en  otros
departamentos. 

Nº de 
valoraciones
Resultado de la 
valoración.
Tipo de cambios
realzados y por 
departamentos

Alcaldía
Área Igualdad

Serv. RRHH
Todas las áreas

Inicio:
2022

Revisión anual

22. Valorar como mérito para la subida de nivel la
formación en igualdad de la persona candidata.

Nº de personas 
candidatas con 
formación
Nº de procesos 
en los que se ha
aplicado la 
medida

Alcaldía
Área Igualdad

Serv. RRHH

Inicio:
2021

Revisión anual

23. Realizar un informe de impacto por género de
los procesos de selección desde la recepción de
solicitudes a la valoración final.

Resultados 
informe

Alcaldía
Área Igualdad

Serv. RRHH
Todas las áreas

Inicio:
2021

Revisión anual

d) Área de condiciones de trabajo

OBJETIVO:

Crear un espacio de trabajo que favorezca la seguridad y un entorno saludable.

MEDIDA INDICADOR RESPONSABLE EJECUCIÓN

24. Elaborar un plan para la desconexión digital y la
protección a la inƟmidad desde la perspecƟva
de género.

Documento plan
Difusión plan

Alcaldía
Área Igualdad

Serv. RRHH

Inicio:
2021

Revisión

anual

25. IdenƟficar las mejoras a realizar en los espacios
de  trabajo  para  incorporar  medidas  para  la
seguridad, la facilitación de tareas por puestos
de  trabajo  (vestuarios,  espacios  comparƟdos
para el trabajo en equipo)

Nº y Ɵpo de mejoras 
idenƟficadas
CuesƟonario de 
recogida de mejoras 
por departamento
Valoración del espacio 

Alcaldía
Área Igualdad

Todas las
áreas

Inicio:
2023

Revisión

anual
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de trabajo en términos 
de seguridad y entorno 
saludable

26. Realizar  una  valoración  del  uso  del  Marco
regulador  del  Teletrabajo  en  el  personal,  y
conocer el impacto por puestos de trabajo.

Resultados informe de 
teletrabajo.

Alcaldía
Área Igualdad

Serv. RRHH

Inicio:
2021

Revisión

anual

e) Área de ejercicio corresponsable de los derechos de la vida 
personal, familiar y laboral

OBJETIVO:

Favorecer la conciliación de la vida personal, familiar y laboral, así como su ejercicio

corresponsable.

MEDIDA INDICADOR RESPONSABLE EJECUCIÓN

27. Recoger en un catálogo las medidas existentes
para  la  conciliación  aplicable  al  personal
municipal y el modo de disfrute.

Catálogo
Nº y Ɵpo de medidas 
idenƟficadas

Alcaldía
Área Igualdad

Inicio:
2022

Revisión

anual

28. Establecer  un  protocolo  de  buenas  prácƟcas
para reuniones con medidas que favorezcan la
conciliación como no fijar reuniones a las horas
de entrada y salida, uso de medios telemáƟcos
para quienes no se encuentren en el puesto, …. 

Protocolo
Nº y Ɵpo de medidas

Alcaldía
Área Igualdad

Todas las
áreas

Inicio:
2022

Revisión

anual

29. Establecer una tarifa especial  para el  personal
del  ayuntamiento  que  haga  uso  de  servicios
municipales dirigidos a la conciliación.

Nº de personas que han
hecho uso de la 
medidas

Alcaldía
Área Igualdad

Inicio:
2022

Revisión

anual

30. Realizar  un  estudio  sobre  necesidades  de
conciliación.

Resultados estudio Alcaldía
Área Igualdad

Todas las
áreas

Inicio:
2022

Revisión

anual

f) Área de retribuciones

OBJETIVO:

Establecer una políƟca salarial transparente y que promueva la igualdad salarial.
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MEDIDA INDICADOR RESPONSABLE EJECUCIÓN

31. Analizar y corregir los factores que determinan
las  diferencias  retribuƟvas  entre  mujeres  y
hombres.  Profundizar  en  el  estudio  de  los
factores  que  afectan  a  la  brecha  salarial  de
género  para  poder  proponer  medidas
correctoras.

Resultados del 
análisis
Brecha salarial
Nº y Ɵpo de 
medidas

Alcaldía
Área Igualdad

Serv. RRHH

Inicio:
2021

Revisión anual

32. Sensibilizar  en  igualdad  salarial,  mediante  la
difusión de los días europeo y estatal.

Nº y Ɵpo de 
campañas de 
difusión

Alcaldía
Área Igualdad

Serv. RRHH
Serv. Archivo y/o

comunicación

Inicio:
2021

Revisión anual

g) Área de infrarrepresentación femenina

OBJETIVO:

Incorporar mujeres en puestos en los que no se alcance el 25% de representación.

MEDIDA INDICADOR RESPONSABLE EJECUCIÓN
33. En la provisión de puestos de trabajo, mediante

el  sistema  de  libre  designación,  favorecer  la
representación  del  sexo  menos  representado
en el subgrupo o grupo de Ɵtulación exigido en
la  correspondiente  convocatoria,  con  la
finalidad  de  contribuir  al  equilibrio  en  los
nombramientos entre mujeres y hombres.

Nº de puestos 
convocados
Nº de veces 
aplicada la 
medida

Alcaldía
Área Igualdad

Todas las áreas

Inicio:
2021

Revisión anual

34. Favorecer ante mismo mérito y capacidad a la
mujer,  en  aquellos  puestos  en  los  que  existe
infrarrepresentación, siempre que en el proceso
objeto  de  actuación  el  Ayuntamiento  de
Guadalajara  tenga atribuida competencia  para
establecer estos criterios.

Nº de procesos 
en los que se ha
aplicado la 
medida

Alcaldía
Área Igualdad

Todas las áreas

Inicio:
2021

Revisión anual

h) Área para la prevención del acoso sexual y del acoso por razón 
de sexo

OBJETIVO:

Prevenir conductas de acoso sexual y por razón de sexo y establecer un procedimiento

de atención de situaciones que se puedan detectar o producir.

MEDIDA INDICADOR RESPONSABLE EJECUCIÓN
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35. Implantar un protocolo para la prevención del
acoso sexual y del acoso por razón de sexo.

Protocolo de 
acosos sexual y 
por razón de 
sexo
Nº y Ɵpo de 
medidas de 
sensibilización
Nº de 
acƟvaciones del 
protocolo
Nº de campañas
Nº de cursos y 
Ɵpo
Valoración de la
formación

Alcaldía
Área Igualdad
Comisión de

Igualdad

Inicio:
2021

Revisión anual

i) Área para la prevención de la violencia de género

OBJETIVO:

Establecer un procedimiento de actuación para proteger a las vícƟmas de violencia de

género que trabajen el Ayuntamiento de Guadalajara.

MEDIDA INDICADOR RESPONSABLE EJECUCIÓN
36. Implantar  un protocolo  para  la  atención a las

empleadas vícƟmas de violencia de género.
Protocolo 
adoptado
Nº y Ɵpo de 
medidas de 
prevención
Nº de 
acƟvaciones del 
protocolo
Nº de medias 
adoptadas

Alcaldía
Área Igualdad
Negociado de

prevención
Comisión de

Igualdad

Inicio:
2021

Revisión anual

j) Área de salud laboral

OBJETIVO:

Incluir la perspecƟva de género en el área de salud y prevención de riesgos laborales.

MEDIDA INDICADOR RESPONSABLE EJECUCIÓN
37. Realizar  un  estudio  de  riesgos  psicosociales  a

toda la planƟlla.
Resultados del 
estudio

Alcaldía
Área Igualdad
Negociado de

prevención

Inicio:
2023

Revisión anual

38. Establecer un protocolo para la prevención de Protocolo para Alcaldía Inicio:
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la salud de la mujer embarazada. la prevención 
de la salud
Nº y Ɵpo de 
medidas 
implantadas

Área Igualdad
Comisión de

Igualdad
Negociado de

prevención

2022
Revisión anual

k) Área de imagen y comunicación

OBJETIVO:

Comunicar con uso no sexista del lenguaje y la imagen

MEDIDA INDICADOR RESPONSABLE EJECUCIÓN
39. Difundir  a  la  planƟlla  una  guía  sobre  uso

inclusivo  del  lenguaje  y  de  la comunicación,  y
revisar su uso.

Documento de 
uso no sexista 
del lenguaje

Alcaldía
Área Igualdad

Serv. Archivo y/o
comunicación

Inicio:
2021

Revisión anual

40. Modificar la documentación administraƟva a un
uso inclusivo

Nº y Ɵpo 
Documentos 
modificados

Alcaldía
Área Igualdad

Serv. Archivo y/o
comunicación

Inicio:
2021

Revisión anual

41. Incorporar  información  sobre  el  plan  de
igualdad en la nómina, pie de firma correos, …

Nº de veces que
se ha 
incorporado

Alcaldía
Área Igualdad

Todas las áreas

Inicio:
2021

Revisión anual
42. Crear el “Buzón de la igualdad” Nº y Ɵpo de 

veces que se ha 
usado el buzón

Alcaldía
Área Igualdad

Inicio:
2021

Revisión anual
43. Realizar una campaña permanente de difusión

del plan de igualdad. 
Nº de campañas
Tipo de difusión

Alcaldía
Área Igualdad

Inicio:
2021

Revisión anual

l) Área de compromiso con la igualdad

OBJETIVO:

Promover las acciones contenidas en el plan de igualdad.

MEDIDA INDICADOR RESPONSABLE EJECUCIÓN
44. Crear  un  grupo  de  trabajo  permanente  sobre

área de las contenidas en el plan de igualdad.
Nº de veces que
se ha reunido el
grupo de 
trabajo
Contenidos 
abordados 
Nº y Ɵpo de 

Alcaldía
Área Igualdad

Inicio:
2021

Revisión anual
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medidas 
implantadas

45. Difusión  constante  del  compromiso  del
Ayuntamiento con la igualdad.

Nº y Ɵpo de 
acciones de 
difusión

Alcaldía
Área Igualdad

Serv. Archivo y/o
comunicación

Inicio:
2021

Revisión anual

46. Integrarse  en  redes  de  municipios  por  la
igualdad de género.

Nº y redes en 
las que se ha 
integrado.
Acuerdos 
firmados.

Alcaldía
Área Igualdad

Inicio:
2021

Revisión anual

47. Favorecer  mesas  de  debate  e  informaƟvas
sobre materias relacionas con la igualdad en el
empleo público.

Nº de mesas y 
Ɵpo creadas

Alcaldía
Área Igualdad

Inicio:
2021

Revisión anual

48. Introducir  clausulas  sociales  que  apoyen  la
igualdad  en la  contratación  promovida  por  el
ayuntamiento.

Nº de contratos 
en los que se 
han aplicado las
cláusulas por 
departamento

Alcaldía
Área Igualdad

Todas las áreas

Inicio:
2021

Revisión anual
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12. CALENDARIO
SELECCIÓN Y CONTRATACIÓN 2021 2022 2023 2024 2025

3T 4T 1T 2T 3T 4T 1T 2T 3T 4T 1T 2T 3T 4T 1T 2T

1. Comunicación e  imagen que transmita valores  de
igualdad:  revisar  la  denominación  de  las  plazas  y
puestos y cuidar que aparezcan mujeres y hombres
en las imágenes.

2. En los procesos de selección para programas en los
que  el  ayuntamiento  contrata  temporalmente
personal  valorar  las  ocupaciones  en  los  que  hay
infrarrepresentación  de  algún  sexo  y  acordar
medidas  de  acción  posiƟva:  cuotas  mínimas  de
candidaturas, cuotas de acceso, …

3. En las bases de todas las convocatorias de procesos
selecƟvos  que realice  el  Ayuntamiento se incluirá
un párrafo que señale si existe infrarrepresentación
de personas de alguno de los sexos.

4. En los temarios para oposiciones o pruebas incluir
contenidos sobre legislación de género, al menos 1
tema para categorías AP, C1 y C2, y dos temas para
A2 y A1

5. Cuando se vaya a convocar una oposición realizar
un  informe  de  impacto  de  género  con  medidas
favorecer la igualdad en el acceso.

6. En  los  tribunales  y  órganos  de  decisión  sobre
selección  y  contratación  formalizar  comisiones
paritarias por sexo, y en caso de no poderse realizar
jusƟficar el moƟvo.

7. Conocer  estadísƟcamente  el  impacto  de  los
procesos  de  selección  desde  la  perspecƟva  de
género  solicitudes  recibidas,  resultados  por  fases,
resultado final, y llevar los resultados a la Comisión
Seguimiento del Plan de Igualdad para el análisis y
establecimiento de medidas de mejora.

8. Revisión  de  baremos,  puntuaciones,  marcas  en
procesos  de  selección  y  establecer  medidas  de
acción posiƟva.

9. Difundir los resultados de los procesos de selección
indicando el número de mujeres y hombres.

FORMACIÓN 2021 2022 2023 2024 2025
3T 4T 1T 2T 3T 4T 1T 2T 3T 4T 1T 2T 3T 4T 1T 2T

10. Incluir  en  la  oferta  de  formación  para  toda  la
planƟlla  cursos  y  acƟvidades  formaƟvas  sobre
igualdad  de  género,  corresponsabilidad,
conciliación,  liderazgo,  acoso  sexual,  violencia  de
género.

11. Ofrecer  formación a posiciones concretas que por
su  responsabilidad  o  funciones  pueden  tomar
decisiones  en  la  selección,  contratación  y
promoción sobre sesgos inconscientes, informes de
impacto de género, etc.

12. Difundir la oferta formaƟva existente en materia de
igualdad ofrecida por organismos públicos.

13. Incluir  la  posibilidad  de  la  formación  de  las
personas  que  están  disfrutando  de  un  permiso,
excedencia u otra circunstancia análoga.

14. Establecer un canal de información periódico sobre
cursos de formación a personas en excedencia.

15. Realizar  un  informe  anual  sobre  la  formación
recibida por sexo, departamento, materia.

16. Publicar  la  oferta  formaƟva  y  difundir  a  todo  el
personal municipal.

96



17. ImparƟr la formación dentro de la jornada laboral o
compensar  horas  de  formación  como  trabajo
efecƟvo.

PROMOCIÓN 2021 2022 2023 2024 2025
3T 4T 1T 2T 3T 4T 1T 2T 3T 4T 1T 2T 3T 4T 1T 2T

18. Ofrecer  formación  ligada  a  la  promoción
(habilidades direcƟvas, técnicas de liderazgo, ..).

19. Difundir  y  ampliar  los  canales  de  difusión  de  las
ofertas de promoción.

20. Establecer el criterio de paridad en la composición
de  los  tribunales  y  comisiones  que  evalúan  la
promoción profesional.

21. En  departamentos  en  los  que  exista
infrarrepresentación femenina valorar el peso que
Ɵene la experiencia ligada al mismo departamento
o puesto  y susƟtuirlo por experiencia equiparable
en  competencias  pero  admiƟendo  en  otros
departamentos. 

22. Valorar  como  mérito  para  la  subida  de  nivel  la
formación en igualdad de la persona candidata.

23. Realizar un informe de impacto por género de los
procesos  de  selección  desde  la  recepción  de
solicitudes a la valoración final.

CONDICIONES DE TRABAJO 2021 2022 2023 2024 2025
3T 4T 1T 2T 3T 4T 1T 2T 3T 4T 1T 2T 3T 4T 1T 2T

24. Elaborar  un  plan  para  la  desconexión  digital  y  la
protección a la inƟmidad desde la perspecƟva  de
género.

25. IdenƟficar las mejoras a realizar en los espacios de
trabajo para incorporar medidas para la seguridad,
la  facilitación  de  tareas  por  puestos  de  trabajo
(vestuarios,  espacios  comparƟdos  para  el  trabajo
en equipo)

26. Realizar una valoración del uso del Marco regulador
del Teletrabajo en el personal, y conocer el impacto
por puestos de trabajo.

EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE
LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

2021 2022 2023 2024 2025

3T 4T 1T 2T 3T 4T 1T 2T 3T 4T 1T 2T 3T 4T 1T 2T

27. Recoger en un catálogo las medidas existentes para
la conciliación aplicable al personal municipal y el
modo de disfrute.

28. Establecer  un protocolo  de buenas prácƟcas  para
reuniones  con  medidas  que  favorezcan  la
conciliación como no fijar reuniones a las horas de
entrada y  salida,  uso de medios  telemáƟcos para
quienes no se encuentren en el puesto, …. 

29. Establecer una tarifa especial  para el personal del
ayuntamiento  que  haga  uso  de  servicios
municipales dirigidos a la conciliación.

30. Realizar  un  estudio  sobre  necesidades  de
conciliación.
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RETRUBUCIONES 2021 2022 2023 2024 2025
3T 4T 1T 2T 3T 4T 1T 2T 3T 4T 1T 2T 3T 4T 1T 2T

31. Analizar y corregir los factores que determinan las
diferencias  retribuƟvas  entre  mujeres  y  hombres.
Profundizar  en  el  estudio  de  los  factores  que
afectan a la brecha salarial  de género para poder
proponer medidas correctoras.

32. Sensibilizar  en  igualdad  salarial,  mediante  la
difusión de los días europeo y estatal.

INFRARREPRESENTACIÓN FEMENINA 3T 4T 1T 2T 3T 4T 1T 2T 3T 4T 1T 2T 3T 4T 1T 2T

33. En la provisión de puestos de trabajo, mediante el
sistema  de  libre  designación,  favorecer  la
representación del sexo menos representado en el
subgrupo  o  grupo  de  Ɵtulación  exigido  en  la
correspondiente  convocatoria,  con la finalidad de
contribuir al equilibrio en los nombramientos entre
mujeres y hombres.

34. Favorecer  ante  mismo  mérito  y  capacidad  a  la
mujer,  en  aquellos  puestos  en  los  existe
infrarrepresentación,  siempre  que  en  el  proceso
objeto  de  actuación  el  Ayuntamiento  de
Guadalajara  tenga  atribuida  competencia  para
establecer estos criterios.

PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y DEL ACOSO POR
RAZÓN DE SEXO

3T 4T 1T 2T 3T 4T 1T 2T 3T 4T 1T 2T 3T 4T 1T 2T

35. Implantar  un  protocolo  para  la  prevención  del
acoso sexual y del acoso por razón de sexo.

PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y DEL ACOSO POR
RAZÓN DE SEXO

3T 4T 1T 2T 3T 4T 1T 2T 3T 4T 1T 2T 3T 4T 1T 2T

36. Implantar  un  protocolo  para  la  atención  a  las
empleadas vícƟmas de violencia de género.

SALUD LABORAL 3T 4T 1T 2T 3T 4T 1T 2T 3T 4T 1T 2T 3T 4T 1T 2T

37. Realizar un estudio de riesgos psicosociales a toda
la planƟlla.

38. Establecer  un protocolo  para  la  prevención  de la
salud de la mujer embarazada.

IMAGEN Y COMUNICACION 3T 4T 1T 2T 3T 4T 1T 2T 3T 4T 1T 2T 3T 4T 1T 2T

39. Difundir a la planƟlla una guía sobre uso inclusivo
del lenguaje y de la comunicación, y revisar su uso.

40. Modificar la documentación administraƟva a un uso
inclusivo

41. Incorporar información sobre el plan de igualdad en
la nómina, pie de firma correos, …

42. Crear el “Buzón de la igualdad” 
43. Realizar una campaña permanente de difusión del

plan de igualdad. 
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COMPROMISO CON LA IGUALDAD 3T 4T 1T 2T 3T 4T 1T 2T 3T 4T 1T 2T 3T 4T 1T 2T

44. Crear un grupo de trabajo permanente sobre área
de las contenidas en el plan de igualdad.

45. Difusión  constante  del  compromiso  del
Ayuntamiento con la igualdad.

46. Integrarse en redes de municipios por la igualdad
de género.

47. Favorecer  mesas  de  debate  e  informaƟvas  sobre
materias  relacionas  con la  igualdad en el  empleo
público

48. Introducir  clausulas  sociales  que  apoyen  la
igualdad  en  la  contratación  promovida  por  el
ayuntamiento.

13. SISTEMA DE SEGUIMIENTO Y EVALUACIÓN

El Seguimiento y evaluación del Plan de Igualdad del Ayuntamiento de Guadalajara se

realizará  por  las  personas  designadas  por  la  Comisión  Negociadora  del  Plan  de

Igualdad en día de la firma del plan de igualdad, que durante el periodo de ejecución

del Plan de Igualdad pasará a llamarse Comisión de Igualdad, para el seguimiento y

evaluación.

COMPOSICIÓN COMISIÓN DE IGUALDAD PARA EL SEGUIMIENTO Y EVALUACIÓN

En  la  Comisión  de  Igualdad,  se  garanƟzará  durante  toda  la  vigencia  del  Plan  de

Igualdad del Ayuntamiento de Guadalajara una composición paritaria formada por una

representación del ayuntamiento y una representación de la planƟlla a través de sus

representantes legales.

Composición  12  integrantes,  6  en  representación  del  ayuntamiento  y  6  en

representación de la planƟlla. 

En  las  diferentes  temáƟcas  sobre  las  que  Ɵenen  que  ejercer  las  funciones  de

valoración,  seguimiento,  control  y  evaluación  podrán  contar  con  asesoramiento

externo.

SUSTITUCIONES
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Las  personas  que  integren  la  Comisión  podrán  ser  susƟtuidas  por  otras  en  los

siguientes casos:

1. Una  vez  exceda  el  periodo  previsto  para  la  implementación  del  Plan  de

Igualdad.

2. En caso de que alguna persona desee renunciar a su pertenencia a la Comisión.

3. En  caso  de  que  alguna  persona  por  los  moƟvos  que  fueran  abandone  el

Ayuntamiento. 

4. En  casos  de  bajas,  excedencias  o  cualquier  otra  situación  prevista  con  una

duración mayor a seis meses.

El procedimiento será comunicarlo a la  Comisión de Igualdad,  que se encargará de

elegir a otra persona para susƟtuir la ausencia y cuya incorporación tendrá que ser

aprobada  por el  resto  de integrantes  de la  Comisión  en una reunión de la que se

levantará acta. 

Además de lo  establecido en el  reglamento de  funcionamiento  de la  Comisión  de

Igualdad  para  el  Seguimiento  y  Evaluación,  para  el  ejercicio  de  estas  funciones

concretas se incluye:

 Evaluación,  el  seguimiento  y  el  control  de  la  aplicación  de  las  medidas

contempladas en dicho plan. 

 GesƟón de dudas o cuesƟones que surjan de la planƟlla con el fin de facilitar la

comunicación en lo que al Plan de Igualdad se refiere.

 Realizar o en su caso coordinar todas las labores de sensibilización en cuanto al

Plan de Igualdad a la planƟlla.

FUNCIONAMIENTO

REUNIONES

Las reuniones de la Comisión de Igualdad para el Seguimiento y la Evaluación, tendrán

carácter ordinario, para tratar todas las cuesƟones relacionadas con el ejercicio de sus

100



funciones. Para ello ser convocarán por correo electrónico con acuse de recibo, con

una antelación mínima de 7 días naturales. 

El medio de reunión habitual será presencial por plataforma de videoconferencia.

Las  reuniones  extraordinarias  de  la  Comisión  serán  convocadas  por  el  mismo

procedimiento sin que tenga que exisƟr el periodo de antelación antes descrito. Los

moƟvos para la convocatoria de reuniones extraordinarias serán:

 Conocimiento de situaciones de discriminación directa o indirecta. 

 Intención  del  Ayuntamiento  de  Guadalajara  de  optar  a  cerƟficaciones,

subvenciones o ayudas en materia de igualdad.

 Reestructuraciones o cambios organizacionales que supongan una diferencia

sustancial  en  cuanto  al  número  de  mujeres  y  hombres  en  la  planƟlla,

posibilidades de ascenso o promoción o cualquier otra área recogida en las

acciones  del  Plan  de  Igualdad  que  pueda  dar  lugar  a  la  reelaboración  del

diagnósƟco de género y/o de las acciones del Plan de Igualdad.

 Cualquier otra que sea necesario resolver por la  Comisión de Igualdad y  no

pueda esperar a la celebración de la reunión ordinaria. 

CALENDARIO DE REUNIONES

En enero- febrero de cada año, se presentará a la Comisión de Igualdad:

 plan  de  trabajo  con  el  detalle  de  área  de  intervención,  actuaciones  concretas,

calendario, recursos humanos, materiales e indicadores de evaluación. Este plan de

trabajo será revisado y aprobado por la Comisión de Igualdad.

 informe  de  evaluación  de  las  acƟvidades  realizadas  durante  el  periodo  anual

anterior, con presentación de resultados en base a los indicadores de evaluación

establecidos. Este informe de seguimiento anual será revisado y aprobado por la

Comisión de Igualdad.

Entre junio- sepƟembre de cada año, realización de la reunión semestral, con informe

de actuaciones a realizar y resultados provisionales de lo ejecutado en los seis meses
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anteriores, para la priorización de medidas. Esta reunión semestral puede coincidir con

alguna de las evaluaciones o planes de trabajo programados.

Evaluación  intermedia  en  el  úlƟmo  trimestre  de  2022,  se  realizará  una  evaluación

intermedia en la que se recojan los resultados de todo el proceso desde el inicio en

noviembre de 2020 hasta diciembre de 2022. Esta evaluación servirá  de base para

valorar la evolución e impacto de las medidas, en caso necesario se realizarán ajustes

en  la  planificación  de  actuaciones  con  el  objeto  de adecuar  lo  máximo posible  al

cumplimiento de objeƟvos. Esta evaluación será revisada y aprobada por la Comisión

de Igualdad.

Evaluación final, tres meses antes de la finalización del periodo de vigencia del plan de

igualdad se realizará una evaluación final con los resultados cuanƟtaƟvos y cualitaƟvos

como  consecuencia  de  la  actuación  realizada  durante  el  periodo,  esta  evaluación

servirá de base para el  diseño del  Segundo Plan de Igualdad del  Ayuntamiento de

Guadalajara. Esta evaluación será revisada y aprobada por la Comisión de Igualdad.

Independientemente  de  las  reuniones  recogidas  en  este  punto,  la  Comisión  de

Igualdad  recibirá  información  puntual  y  actualizada  de  las  acciones  que  se  están

poniendo en marcha para poder informar a la planƟlla con carácter periódico.

QUORUM 

Las reuniones de la Comisión de Igualdad para el Seguimiento y Evaluación, se darán

por  efecƟvamente consƟtuidas  con la  asistencia  de  las  personas presentes,  tras  la

confirmación que todas las personas que la componen han recibido la información de

la misma.

ACUERDOS

Los  acuerdos  se  adoptarán  por  mayoría  simple  de  cada  una  de  las  partes

representadas.

ACTAS
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De cada reunión se levantará un acta, firmada por todas las personas que integran la

Comisión y en la que se hará constar el resumen de los temas tratados, acuerdos y

desacuerdos.

CONFIDENCIALIDAD

Todas las personas componentes de la Comisión de Igualdad se comprometen a tratar

con  confidencialidad  la  información,  datos,  documentos,  y/o  cualquier  otra

información de la que se hiciera uso en el seno de esta o les fuera entregada.

PROCEDIMIENTO PARA LA MODIFICACIÓN DEL PLAN DE IGUALDAD 

El  Plan  de  Igualdad  del  Ayuntamiento  de  Guadalajara  se  revisará  antes  de  la

finalización del  periodo  de vigencia  cuando concurran las  siguientes  circunstancias,

recogidas en el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los

planes de igualdad y su registro y se modifica el  Real  Decreto 713/2010,  de 28 de

mayo, sobre registro y depósito de convenios y acuerdos colecƟvos de trabajo:

Cuando  se  ponga  de  manifiesto  su  falta  de  adecuación  a  los  requisitos  legales  y

reglamentarios.

Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la planƟlla municipal,

sus métodos de trabajo, organización o las situaciones analizadas en el diagnósƟco de

situación que haya servido de base para su elaboración.

Cuando  una  resolución  judicial  condene  al  Ayuntamiento  de  Guadalajara  por

discriminación directa o indirecta por razón de sexo o cuando determine la falta de

adecuación del plan de igualdad a los requisitos legales o reglamentarios.

Cuando  por  circunstancias  debidamente  moƟvadas  resulte  necesario,  la  revisión

implicará  la  actualización  del  diagnósƟco,  así  como  de  las  medidas  del  plan  de

igualdad, en la medida necesaria.

Las medidas del plan de igualdad podrán revisarse en cualquier momento a lo largo de

su vigencia con el fin de añadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o,
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incluso, dejar de aplicar alguna medida que contenga en función de los efectos que

vayan apreciándose en relación con la consecución de sus objeƟvos. La competencia

de la modificación de las medidas se otorga a la Comisión de Seguimiento y Evaluación

del Plan de Igualdad del Ayuntamiento de Guadalajara.

14. MEDIOS Y RECURSOS

El Ayuntamiento de Guadalajara  se compromete a poner a disposición del Plan de

Igualdad todos los medios humanos y materiales para implementar todas las acciones

previstas durante el periodo de vigencia.

De forma general se materializará de la siguiente manera:

COORDINACIÓN: La coordinación del Plan de Igualdad será llevada a cabo por la Ɵtular

del Área de Igualdad.

COMISIÓN  DE  IGUALDAD:  Las  personas  que  integran  la  comisión  de  igualdad

dispondrán de los  espacios  necesarios  para  diseñar  medidas  de igualdad y  para  el

seguimiento y la evaluación.

PLANTILLA AYUNTAMIENTO DE GUADALAJARA: Para cada área de intervención será

necesario movilizar personal direcƟvo y técnico para llevar a cabo la ejecución de las

medidas y recoger información de su impacto.

Preferentemente  se  uƟlizarán  medios  propios,  pero  se  recibirá  apoyo  y  asistencia

externa  para  aquellas  actuaciones  que  requiera  de  intervención  profesional

especializada en igualdad de género en el ámbito laboral.

Y para los efectos que resulte oportuno lo firman en Guadalajara a 27 de Julio de 2021

Por el Ayuntamiento de Guadalajara y grupos políƟcos:

Sara Simón Alcorlo  (Concejala PSOE) SanƟago Baeza San Llorente (Concejal 
PSOE)
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M.ª Pilar Sánchez Castro (Concejala PSOE)  Riansares Serrano Morales (Concejala PSOE)

Evaristo Olcina Olcina (Concejal PSOE) Verónica Renales Romo (Concejala PP)

Rafael Pérez Borda (Concejal de Ciudadanos)

 Por la representación de las trabajadoras y trabajadores del Ayuntamiento de Guadalajara:

Ana Isabel Concha Sanz (por UGT) José Luis Montero Vallejo  (por UGT)

Alicia Anguix García (por CCOO) Coral Centenera Centenera (por CCOO)

Almanzor Guerra Antón (por UGT) Francisco Navarrete Laguna  (por CSIF)

Ismael Megía Palancar (por UGT)

 

Representantes otros grupos políƟcos y representantes sindicato con voz pero sin voto

Susana Marơnez Marơnez (por AIKE)  José Ángel Morales de la Llana (por Unidas Podemos)

José María Antón García (por SPL)
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