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El plan ha sido financiado por la Diputacion de Valencia dentro del programa Xarxa de municipis protegits
contra la Violéncia de Génere 2025.

SO D | Dibutacic
VIOLENCIA ( ‘ putacio
oe GENERE V [ de Valéncia

DIPUTACIO DE VALENCIA

Documento firmado electronicamente desde la plataforma esPublico Gestiona | Pagina 2 de 57

z
z
I
b4
o«
X
4
i}
<
a
Q
P4
0
©
(<2
~
<
N
o
o
o
[se}
I
©
~
c
o
k)
®
h=l
o
>
°
Q
o

-
172
]
@

°Q
c
o

=4
|53

2
[}

e}
Q
a
3
I
o

o

L
1)
o

=

=
c

9
[53
@

&2

=
3]

>




INTRODUCCION .......oeeeeeeeeeeeeeeeseeeeeeeeeesssesesessesssnsssssssssssssssssessssssnsesssessannn 2

DEFINICION. OBJETIVOS Y ESTRUCTURAL........cccovereererrernererennereesensessesennens 4
MARCO LEGISLATIVO. .....ccvevevererereereressesessesessesessesessesessesessesenssessssessnsens 6
AMBITO DE APLICACION, VIGENCIA Y COMISION DE IGUALDAD ............ 13
DIAGNOSTICO DE SITUACION .......ccveevereerenresreereesessessessessessessesssssessassanns 15
AUDITORIA RETRIBUTIVA ......veuvererrerereererreresessesesesessesensesessesessesessesessanes 36
ACCIONES .....oeveveerererererereeesesseseseesessesessesessssesessesssesesessssessssesensesensnes 45
CRONOGRAMA ........ooovereneereeereneereseesessesessesessesessesesesesessesssessnsessnsesenses 65
SEGUIMIENTO Y EVALUACION .......ccveverrereniererierereetesesesessesensesensesensessanes 69

z
z
I
z
©
x
z
w
<
o
Q
<
T}
©
o
s
<
N
o
(6]
o
[se}
I
©
~
c
S
‘©
I}
8
o
>
o
Q
(&)

—
7]
Q
(0]

2
c
o

=
o

<
[
el
Q
@
=3
[0
[$]

o

°

]
[}
o

=

=
c
bS]
o
@
el
=
]
>
ey
T

Documento firmado electronicamente desde la plataforma esPublico Gestiona | Pagina 3 de 57



1. INTRODUCCION

El Il Plan de Igualdad Interno del Ayuntamiento de Olocau representa la consolidacion del
compromiso municipal iniciado con el | Plan de Igualdad Interno (2018-2023), reafirmando la
voluntad de la institucién de avanzar de manera firme y continua en la promocién de la igualdad
efectiva entre mujeres y hombres en el municipio

Los resultados obtenidos del proceso de diagnéstico interno, realizado entre agosto y septiembre de
2025, han planteado los nudos de desigualdad y dreas de mejora que explican los objetivos y acciones
propuestas en este Il Plan de Igualdad Interno. Este Plan tiene como objetivo impulsar un proceso de
mejora continua y generar una dindmica de trabajo que, a partir del diagnostico de la situacién actual,
permita planificar, implementar y evaluar medidas orientadas a avanzar en la integracion efectiva del
principio de igualdad entre mujeres y hombres en el &mbito interno del Ayuntamiento.

El derecho a la igualdad de trato y de oportunidades es un derecho fundamental recogido en la
legislacion. Sin embargo, la dificultad para hacer efectivo dicho principio ha llevado a la creacién de
multiples normativas especificas en materia de igualdad.

En cumplimiento de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, de lgualdad Efectiva entre Hombres y
Muijeres, y los Reales Decretos 901/2020 y 902/2020, el Ayuntamiento de Olocau y la representaciéon
legal de los trabajadores y las trabajadoras han decidido poner en marcha el Il Plan de Igualdad
dirigido a la plantilla, que contiene medidas para favorecer la igualdad y la conciliacién de la vida
personal, familiar y profesional.

Con la elaboracion del presente Plan se pretende seguir avanzando en el desarrollo de un marco
favorable de relaciones laborales basado en la igualdad de oportunidades, la no discriminacién y el
respeto a la diversidad. Se busca promover un entorno seguro y saludable para alcanzar el objetivo
fundamental de la Ley 3/2007, asi como las normas que la desarrollan, incluyendo el RD-Ley 6/2019,
de 1 de marzo, de Medidas Urgentes para la Garantia de la Igualdad de Trato y Oportunidades entre
Hombres y Mujeres en el Empleo y la Ocupacién, y los recientemente aprobados Real Decreto
901/2020, que regula los planes de igualdad y su registro, y el Real Decreto 902/2020, de 13 de
octubre, de Igualdad Retributiva entre Mujeres y Hombres.

Siguiendo los principios recogidos en la Ley de Igualdad, las partes firmantes del plan declaran su
voluntad de promover la igualdad real entre mujeres y hombres, removiendo los obstaculos y
estereotipos sociales que puedan subsistir y que impidan alcanzarla. Al mismo tiempo se promoveran
politicas activas para hacer efectivo este principio de igualdad efectiva en el ambito de la empresa y
especificamente en la formacion, la promocion profesional y las condiciones de trabajo.

Para la elaboracion de este Plan de Igualdad se ha creado una Comision Negociadora compuesta, de
manera paritaria, por la representacion de la entidad y por la representacién legal de los y las
trabajadoras.

Previa a la negociacién del Plan se ha realizado un diagnéstico de la situaciéon actual de la entidad
tanto en cuanto a la plantilla como a la politica de personal. Diagnéstico que ha permitido conocer la
realidad de los y las trabajadoras, detectar las posibles necesidades y definir los objetivos vy
actuaciones que la organizacion se propone implantar o seguir desarrollando a corto y medio plazo y
que constituyen el Il Plan Interno de Igualdad del Ayuntamiento de Olocau.

En todos y cada uno de los ambitos en que se desarrolla la actividad de la entidad, desde la selecciéon
del personal a la promocién, pasando por la politica salarial, la formacién, las condiciones de trabajo y
empleo, la salud laboral, la ordenacion del tiempo de trabajo y la conciliacién, se asume el principio
de igualdad de oportunidades entre hombre y mujeres.
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Como plan estratégico que es, se han planteado las medidas y acciones a desarrollar fijando el
calendario de actuacién de las mismas, asi como los mecanismos de gestion del propio Plan y el
seguimiento y evaluacion de las actuaciones. Combinando, asi mismo, actuaciones especificas con
otras de caracter transversal, como forma mas eficaz de promocion del principio de igualdad de
oportunidades.

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

2, DEFINICION. OBJETIVOS Y ESTRUCTURA

Entendemos el Il Plan de Igualdad como un plan estratégico, con un caracter explicito, cuantitativo y
temporal. Es explicito, porque define de manera clara las politicas y lineas de actuacion estratégicas
necesarias para alcanzar los objetivos propuestos. Es cuantitativo, porque establece metas concretas
que reflejan los objetivos de la corporacion. Finalmente, es temporal, porque fija intervalos de tiempo
especificos y explicitos, concebidos para ser viables y realistas, adaptados a la organizacién, medibles
y coherentes con los resultados del diagndstico previo.

Los objetivos y el Plan de Accion se definen conforme a las exigencias establecidas en la Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, y en el Real Decreto
901/2020, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro.

El disefio de estas acciones se ha realizado bajo tres principios rectores que atraviesan todo el Plan:
e Transversalidad: Integracion de la igualdad en todas las politicas, procesos y areas de gestion.

* Perspectiva de género: Andlisis y actuaciéon teniendo en cuenta las diferencias y

desigualdades entre mujeres y hombres.

e Atencién a la diversidad: Reconocimiento y respeto a las distintas realidades, identidades y

necesidades del conjunto de la plantilla

El objetivo general es garantizar en el Ayuntamiento de Olocau el principio de igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres, en el acceso al empleo, la promocién profesional, la
formacion, las condiciones laborales y la politica salarial y, en general, en todos aquellos aspectos de
las relaciones laborales, avanzando hacia la consecucion de una igualdad real de oportunidades entre
mujeres y hombres.

Los objetivos especificos del presente documento son:

* Alcanzar una distribucién uniforme y equilibrada entre mujeres y hombres en todos los

niveles de la organizacion de la entidad.

e Avanzar hacia una comunicacioén inclusiva en la entidad.

* Facilitar a las personas empleadas la conciliacion de la vida laboral, familiar y personal.

e Garantizar un ambiente laboral sano desde la perspectiva de género.
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Garantizar procesos de acceso a la organizacion sin sesgos de género.

Garantizar procesos de clasificacion profesional y promocién sin sesgos de género.

Garantizar el principio de igualdad retributiva ante puestos de igual valor.

Integrar la perspectiva de género y su transversalidad en la administracién local

Promover la corresponsabilidad y el fomento de la conciliacién de la vida personal, laboral y

familiar.

Prevenir y garantizar una actuacion por parte del Ayuntamiento en casos de acoso sexual y

por razén de sexo.
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3. MARCO LEGISLATIVO.

Derecho Internacional:

La Convencion para la Eliminacion de Todas las Formas de Discriminacion contra la Mujer (en
adelante, CEDAW), fue aprobada por unanimidad en la Asamblea General de las Naciones Unidas en
1979, entrd en vigor en 1981 y fue ratificada por Espafia en 1983. Obliga a los Estados que la ratifican
a garantizar la igualdad de derecho y de hecho entre mujeres y hombres, es decir, tanto en las
normas y leyes, como en los hechos y resultados. Establece no s6lo una declaracion internacional de
derechos para la mujer, sino también un programa de accién para que los Estados Parte garanticen el
goce de esos derechos.

En aplicacion de la CEDAW se crea el Comité para la Eliminacion de Todas las Formas de
Discriminacién contra la Mujer (1982) integrado por expertas/os con el mandato de examinar los
progresos realizados en la aplicacion de la CEDAW, asi como el Protocolo Facultativo de la misma que
permite presentar demandas individuales por violacién de los derechos reconocidos en Ia
Convencién.

La CSW inst6 a la celebracion de la primera Conferencia Mundial de la Mujer que tuvo lugar en
México en 1975, posteriormente se han celebrado otras tres: Copenhague (1980), Nairobi (1985) y
Beijing (1995). Como resultado de esta Gltima, se aprobd la Declaracion y Plataforma de Accion de
Beijing que marc6 un importante punto de inflexiéon para la agenda mundial en materia de Igualdad
de género. Establece una serie de objetivos estratégicos y medidas para el progreso de las mujeres y
el logro de la igualdad de género en 12 esferas cruciales: la mujer y la pobreza; educacién y
capacitacion de la mujer; la mujer y la salud; la violencia contra la mujer; la mujer y los conflictos
armados; la mujer y la economia; la mujer en el ejercicio del poder y la adopcién de decisiones;
mecanismos institucionales para el adelanto de la mujer; los derechos humanos de la mujer; la mujer
y los medios de difusién; la mujer y el medio ambiente; la nifia. La aplicaciéon de la Plataforma de
Accién se somete a un proceso de examen cada cinco anos, lo que reafirma el compromiso de los
Estados con su plena aplicacién.

La Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible, es un acuerdo histérico suscrito por los 193 Estados
miembros de las Naciones Unidas en el que se acogen grandes compromisos sociales, econémicos y
medioambientales. Entre los 17 Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) que integran la Agenda
2030, se dedica especificamente el Objetivo n°® 5 a “Lograr la Igualdad de Género y empoderar a
mujeres y nifias”. No obstante, lograr este Objetivo forma parte integral de cada uno de los 17 ODS.

Derecho de la Unién Europea:

La Estrategia de Igualdad de Género del Consejo de Europa 2018-2023; la Estrategia para la Igualdad
de Género de la Comisidon Europea 2020- 2025, insta al Parlamento Europeo, al Consejo y a los
Estados miembros a adoptar diferentes medidas para promover la igualdad de género en todos los
niveles en colaboracién con la sociedad civil, las organizaciones de mujeres, los/as interlocutores
sociales y el sector privado.

Derecho Espanol:

La Constitucion reconoce la igualdad de las mujeres y los hombres mediante los articulos 9 y 14 de la
CE y por la incorporaciéon al ordenamiento juridico de los Tratados Internacionales ratificados por
Espana.

Articulo 9: Los ciudadanos y los poderes publicos estan sujetos a la Constitucion y al resto del

ordenamiento juridico. Corresponde a los poderes pulblicos promover las condiciones para que la [
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libertad y la igualdad del individuo y de los grupos en que se integra sean reales y efectivas; remover
los obstaculos que impidan o dificulten su plenitud y facilitar la participacion de todos los ciudadanos
en la vida politica, econémica, cultural y social. La Constitucién garantiza el principio de legalidad, la
jerarquia normativa, la publicidad de las normas, la irretroactividad de las disposiciones
sancionadoras no favorables o restrictivas de derechos individuales, la seguridad juridica, la
responsabilidad y la interdiccion de la arbitrariedad de los poderes publicos.

Articulo 14: Los espafioles son iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer discriminacién alguna por
razén de nacimiento, raza, sexo, religion, opinion o cualquier otra condicién o circunstancia personal o
social

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres. La mayor
novedad de esta Ley radica en la prevencion de las conductas discriminatorias y en la previsién de
politicas activas para hacer efectivo el principio de igualdad y por lo tanto en la proyeccién del mismo
sobre los diversos ambitos de la realidad social, cultural y artistica en los que pueda generarse o
perpetuarse la desigualdad. De ahi la consideracidén de la dimensién transversal de la igualdad como
principio fundamental de esta Ley Organica. Se refiere a la generalidad de las politicas publicas en
Espana, tanto estatales como autonémicas y locales. Es objeto de esta Ley “hacer efectivo el derecho
de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, en particular mediante Ila
eliminacion de la discriminaciéon de la mujer, sea cual fuere su circunstancia o condicién, en
cualesquiera de los ambitos de la vida vy, singularmente, en las esferas politica, civil, laboral,
econdmica, social y cultural para, en el desarrollo de los articulos 9.2 y 14 de la Constitucion, alcanzar
una sociedad mas democratica, mas justa y mas solidaria. A estos efectos, la Ley establece principios
de actuacion de los Poderes Publicos, regula derechos y deberes de las personas fisicas y juridicas,
tanto publicas como privadas, y prevé medidas destinadas a eliminar y corregir en los sectores
publico y privado, toda forma de discriminacién por razén de sexo”.

El Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato
y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupaciéon, cuyo contenido se
corresponde con la modificacién de otras normas con rango de ley que inciden de forma directa en la
igualdad entre mujeres y hombres, como son la propia Ley Organica 3/2007; el Real Decreto
Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto
de los/as Trabajadores/as, el Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se
aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto Basico del/la Empleado/a Piblico/a, entre otras.

La Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no discriminacién, tiene como
principios inspiradores el establecimiento de un marco legal adecuado para la prevencion, atencion y
eliminaciéon de todas las formas de discriminacion, el impulso de la aplicacién transversal de la
igualdad de trato en la formulacién, ejecucion y evaluacion de las politicas publicas, la coordinacién
entre las diferentes administraciones publicas y la colaboracién entre las mismas, los agentes sociales
y la sociedad civil organizada, todo ello para favorecer la corresponsabilidad social ante Ia
discriminacién. Ademas, persigue un doble objetivo: prevenir y erradicar cualquier forma de
discriminaciéon y proteger a las victimas. Establece que “en las politicas contra la discriminacion se
tendra en cuenta la perspectiva de género y se prestara especial atencion a su impacto en las mujeres
y las nifias como obstaculo al acceso a derechos como la educacion, el empleo, la salud, el acceso a la
justicia y el derecho a una vida libre de violencias, entre otros”.

El 1l Plan Estratégico Estatal para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres 2022-2025, esta
articulado en cuatro ejes de intervencion: Buen Gobierno, Economia para la vida y reparto justo de Ia
riqueza, Hacia la garantia de vidas libres de violencia machista contra las mujeres y Un pais con
derechos efectivos para las mujeres. Se configura como el principal instrumento para orientar los
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cambios institucionales y sociales que se requieren poner en marcha para avanzar en la consecucion
de la igualdad entre mujeres y hombres.

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, surge para dar cumplimiento al mandato de desarrollo
reglamentario establecido en el articulo 46.6 de la Ley Organica 3/2007. El Real Decreto 901/2020, de
13 de octubre, de conformidad con lo previsto en los articulos 45 y 46 de la Ley Organica 3/2007, de
22 de marzo, establece que “los planes de igualdad, incluidos los diagnoésticos previos, deberan ser
objeto de negociacion con la representacion legal de las personas trabajadoras”. Asimismo, de
acuerdo al Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres vy
hombres, los planes de igualdad deben incluir un Registro Retributivo, asi como una Auditoria
Retributiva que compruebe si el sistema retributivo de la organizacion, de manera transversal y
completa, cumple con la aplicacién efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres en
materia de retribucion.

Derecho autonémico:

La Ley 9/2003 de la Generalitat Valenciana, de 2 de abril, para la igualdad entre mujeres y hombres
establece en su Predmbulo “las administraciones publicas deberan adaptar sus estructuras y sus
procedimientos con el fin de integrar la perspectiva de género y el objetivo de la igualdad de hombres
y mujeres en el conjunto de las politicas”.

Art. 44 Igualdad en los procesos de formacién y promocién de puestos de trabajo

Las administraciones publicas valencianas establecerdn planes plurianuales de formacion con el fin de
promover, dentro del respeto a los principios de mérito y capacidad, el acceso de las mujeres a la

promocion interna de la funcion publica.

Art. 45. Igualdad en la promocién interna

Las administraciones publicas establecerdn planes plurianuales de los distintos departamentos con el

fin de promover el acceso de las mujeres a la promocion interna de la funcion publica.

Articulo 47. Acoso sexual

La administracion autondmica incorporard en el Régimen de la Funcion Publica Valenciana el codigo
de conducta contra el acoso sexual recogido en la Recomendacion de la Comision de las Comunidades
Europeas de 27 de noviembre de 1991, relativa a la proteccion de la dignidad de la mujer y del

hombre en el trabajo.

Articulo 48. El lenguaje no-sexista en los escritos administrativos.

Las administraciones publicas valencianas pondrdn en marcha los medios necesarios para que toda
norma o escrito administrativo respeten en su redaccion las normas relativas a la utilizacion de un

lenguaje no-sexista.

Ley 10/2010, de gestidn y ordenacion de la funcion publica valenciana
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Art. 51. Acceso al empleo publico

Todas las ciudadanas y ciudadanos tienen derecho a acceder al empleo publico de conformidad con

los siguientes principios:

Meérito, capacidad e igualdad.

Publicidad de las convocatorias y de sus bases

Transparencia.

Imparcialidad y profesionalidad de las personas que formen parte de los érganos de seleccion.

Independencia, confidencialidad y discrecionalidad técnica en la actuacion de los drganos de

seleccion.

Adecuacion del contenido de las pruebas que forman parte de los procedimientos selectivos a las

funciones a asumir y las tareas a desarrollar.

Agilidad, sin perjuicio de la objetividad, en los procedimientos de seleccion.

Igualdad de oportunidades entre ambos sexos.

Art. 57. Tribunales de seleccion

La composicion y funcionamiento de dichos érganos se establecerd reglamentariamente garantizando
la imparcialidad de sus miembros, asi como su idoneidad y profesionalidad en cuanto al conocimiento
del contenido funcional propio de los cuerpos, agrupaciones profesionales funcionariales, escalas o
categorias laborales, de las técnicas de seleccion y de las materias que son objeto de las pruebas, y

tendiendo a la paridad entre mujeres y hombres. Art. 141. Faltas muy graves

El acoso por razon de origen racial o étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad u orientacion

sexual, asi como el acoso moral, sexual y por razon de sexo

Disposicion adicional undécima. Planes de igualdad

Las administraciones publicas elaborardn y aprobardn planes de igualdad de género que contendrd
un conjunto de medidas que posibiliten la eliminacion de los obstdculos que impiden o dificultan la
igualdad real de oportunidades entre mujeres y hombres en el acceso al empleo publico y en su

desarrollo profesional.

Decreto 3/2007 del Consell, donde se aprueba de seleccién, provision de puestos de trabajo y

movilidad de personal de la funcién publica valenciana.
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La norma que aprueba este decreto tiene también como elemento vertebrador la garantia y
promocion del derecho de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, con el fin
de hacer efectivo dicho derecho e integrarlo en el &mbito de la gestién de los procesos de seleccion
de personal y provision de puestos de trabajo.

Este decreto incluye que en las adscripciones provisionales y concesién de comisiones de servicios se
tendran en consideracion las situaciones que sean alegadas y justificadas fehacientemente por las
personas interesadas, relacionadas con la especial problematica que presenten para la adecuada
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, ponderandose, si asi se solicita, la agrupacién
familiar con las necesidades de atencion del servicio publico.

Ademas, el decreto muestra un interés particular por la regulacion de situaciones que merecen un
tratamiento especifico como es el caso del acceso de personas con diversidad funcional, asi como la
situacion en que se hallan personas victimas de violencia de género. Respecto a estas ultimas, han
sido incluidas y desarrolladas todas las previsiones recogidas en las normas con rango de ley, pero a la
vez, ha sido tenida en cuenta su situacion a lo largo de todo el articulado, a fin de establecer las
precisiones necesarias con el fin de contribuir a mejorar su situacién y garantizar su proteccién.

De este modo, cuenta con un apartado en el que se expresa a discriminacion positiva sobre las
mujeres victimas de violencia de género en casos de traslados, bolsas empleo temporal y proteccién,
en general.

4. AMBITO DE APLICACION, VIGENCIA Y COMISION DE IGUALDAD

El presente Plan de Igualdad serd de aplicacién para todas las personas trabajadoras que forman
parte de la plantilla del Ayuntamiento de Olocau, con independencia de la sede en la que
desempenien sus funciones.

Las medidas contempladas en el Plan afectardn a la totalidad de la plantilla, sin distincion de la
modalidad contractual ni del puesto que se ocupe dentro del organigrama de la entidad. Este
documento constituye un plan estratégico de actuacion, que recoge un conjunto de medidas
estructuradas y orientadas a alcanzar los objetivos definidos en él. Su vigencia serd de cuatro afios,
desde la aprobacion definitiva por el pleno. Se realizara una evaluacion intermedia y otra al final de la
vigencia del plan, de acuerdo con lo establecido en el articulo 9 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 depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo. La
Comision de Igualdad aprobara, con al menos un mes de antelacién a la finalizacién del presente Plan,
el inicio del proceso de elaboracion del siguiente, dando comienzo a la planificacion del tercer Plan de
Igualdad.

La aplicacion del Il Plan de lgualdad necesita, para su correcto desarrollo, de la asignacion de los
recursos necesarios, garantizando la puesta en marcha de las medidas en él articuladas. El
Ayuntamiento de Olocau se compromete a poner, a disposicion del Plan de Igualdad, los medios
suficientes para su efectiva aplicacién facilitando los recursos materiales, econémicos, personales o
de cualquier otro tipo.

Con el objetivo de garantizar la efectividad del Il Plan de Igualdad interno 2025-2029 y la consecucion
de los objetivos fijados en el mismo, se constituye una Comision de igualdad que sera la encargada de
velar por el cumplimiento de los compromisos alcanzados en el presente documento.

Las funciones de la comision de igualdad seran las siguientes:
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* Velar para que en la entidad se cumpla el principio de igualdad de trato y oportunidades

entre mujeres y hombres.

* Sensibilizar a la organizacién sobre la importancia de eliminar comportamientos sexistas.

* Aprobar el diagnostico de situacién del Plan de Igualdad.

* Realizar, examinar y debatir las propuestas de medidas y de acciones positivas que se

propongan para la negociacién.

*  Proponer la aprobacion del Plan a la mesa general de negociacion.

e Impulsar la difusion del Plan de Igualdad y promover su implantacion.

* Realizar el seguimiento y evaluacién del Plan de Igualdad.

e Realizar propuestas de correccién cuando se detecte alguna situacion de desigualdad,
dirigiéndolos a los departamentos correspondientes para que se aplique el principio de

igualdad.

La Comision de lgualdad propondra la aprobacion del Il Plan de igualdad interno a la mesa de
negociacion y su traslado al Pleno del Ayuntamiento. La Comision de Igualdad sera la encargada de la
evaluacion y seguimiento del Plan de Igualdad a través de reuniones periddicas (como minimo 1 vez
al ano) salvo convocatoria extraordinaria cuando se convoque por su presidencia o lo solicite un tercio
de las personas que la integren. Dichas reuniones tendran como objetivo la valoracion y control de la
aplicacion de las medidas propuestas.

5. DIAGNOSTICO DE SITUACION

Para la elaboracién del diagnéstico de situacién del Ayuntamiento de Olocau, se ha llevado a cabo un
proceso de recogida y analisis de informacién, empleando técnicas tanto cuantitativas como
cualitativas. Esta combinacién metodoldgica ha permitido obtener una vision integral y profunda de
las percepciones, experiencias y necesidades del personal, facilitando asi el disefio de medidas
ajustadas a la realidad organizativa.

Técnicas cuantitativas: en el ambito cuantitativo, se ha implementado un cuestionario anénimo en
linea, dirigido a toda la plantilla. A través de este instrumento, se ha recogido informacion
estructurada sobre diversos aspectos relacionados con la organizacién, el clima laboral, la percepcién
de igualdad y otros factores relevantes. Las respuestas obtenidas han sido analizadas
estadisticamente, permitiendo desagregar los datos por variables como sexo, edad, nivel de estudios
o categoria profesional, lo que ha facilitado la identificacién de posibles desigualdades o diferencias
significativas entre grupos. Ademas, la entidad ha proporcionado un conjunto de datos internos de la
plantilla, tales como distribucién por departamentos, tipo de contrato entre otros. Esta informacion
ha sido clave para realizar un analisis detallado y contextualizado de la situacién actual de la plantilla,
aportando una base objetiva para el diagnéstico.

han enriquecido el diagnéstico con perspectivas mas subjetivas y vivenciales.
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Datos aportados por el Ayuntamiento de Olocau

En agosto de 2025, la plantilla del Ayuntamiento de Olocau estaba compuesta por un total de 26
personas, de las cuales 16 eran mujeres y 10, hombres. En comparacién con el aino 2024, se observa
una disminucion en el nimero de hombres en plantilla, que pas6 de 15 a 10, mientras que el nimero
de mujeres se mantuvo constante en 16. Este cambio refleja una variacion en la composiciéon por
sexo, con una mayor proporcién de mujeres en 2025. La reduccién del nimero de personas en
plantilla entre 2024 y 2025 estuvo influida por la conclusién de un plan de empleo temporal que
habia incrementado puntualmente los efectivos municipales.

Distribucién del personal

Tabla 1. Nimero de personas en plantilla por sexo.

Agosto de 2025 Agosto de 2024
Hombres 10 15
Mujeres 16 16

26 31

La distribucién del personal seglin edad y sexo a 31 de diciembre de 2024 muestra una plantilla
relativamente equilibrada en términos generales, aunque con algunas diferencias notables por grupo
etario:

Entre 26 y 35 afios: se observa que la plantilla esta poco representada, con solo dos personas (una
mujer y un hombre).

Entre 36 y 45 aios: este grupo representa una parte importante de la plantilla, con un total de 11
personas (7 mujeres y 4 hombres). Las mujeres son mayoria en esta franja, lo que indica una mayor
presencia femenina en edades intermedias.

Entre 46 y 55 anos: la distribucion es completamente equilibrada, con 10 personas (5 mujeres y 5
hombres), lo que refleja una igualdad en esta franja de edad.

De 56 en adelante: este es el grupo méas envejecido de la plantilla, con 8 personas (3 mujeres y 5
hombres). Aqui los hombres superan en niimero a las mujeres, lo que puede estar relacionado con la
permanencia laboral masculina en edades mas avanzadas.

Tabla 2. Distribucién de la plantilla por franja de edad y sexo a 31 de diciembre de 2024.

Entre 26 y 35
anos

Entre 36 y 45
anos

Entre 46 y 55
anos

56 o0 mas anos

Hombres 1 4 5 5
Mujeres 1 7 5 3
2 11 10 8

La plantilla en 2024 presenta una mayor concentracion de personas en las franjas que corresponden a
mayores de 36 anos, con escasa presencia de jévenes. En cuanto al sexo, las mujeres predominan en

el grupo de 36 a 45 afos, mientras que en mayores de 56 afios hay mayor presencia masculina.
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Tabla 3. Distribucién de la plantilla por puesto a 31 de diciembre de 2024.

Hombres Mujeres Situacién
Administracion | 1 3 Predominan las mujeres.
ADL 1 0 Unicamente hombre.
Brigada 2 0 Unicamente hombres.
Emerge Peones | O 5 Unicamente hombres.
Escoleta 0 2 Unicamente mujeres.
Guia Turistica 2 1 Predominan los hombres.
Limpieza 0 1 Unicamente mujeres.
Policia Local 1 2 Predominan las mujeres.
Recepcién 1 2 Predominan las mujeres.
SAD 0 3 Unicamente mujeres.
Secretaria 1 2 Predominan las mujeres.
Urbanismo 1 0 Unicamente hombre.

15 16

En relacion con el nimero de personas por puesto de trabajo en el Ayuntamiento de Olocau, se
observa que la plantilla a 31 de diciembre de 2024 esta equilibrada entre hombres y mujeres, siendo
16 mujeres y 15 hombres. Se observa una segregacion por sexo en ciertos sectores, en areas como
SAD, Escoleta y Administracion que presentan una alta concentracion femenina. Por el contrario,
departamentos como EMERGE peones, Brigada y Urbanismo estan completamente ocupados por
hombres. A pesar de esta segmentacién, el equilibrio total es parejo aunque persistan la asignaciéon

~
. . . 0

de roles adheridos a determinados puestos. No obstante, son causas ajenas a la voluntad del 3
<

consistorio y dependen de las candidaturas que se presentan a los procesos selectivos. T
=)

©

. s . . s o

La representacién legal de la plantilla del Ayuntamiento de Olocau estd compuesta por cuatro T
. 9o

personas: tres hombres y una mujer. z
Q

Tabla 4. Distribucién de la plantilla en funcién de su relacion laboral a 31 de diciembre de 2024. 5
o

g

Hombres Mujeres g

zZ 8

. I &

Becas formativas 0 0 & o
£83

383

Cargo electo 1 0 653
Rl

g3t

Personal funcionario 1 6 S8
Personal interino 5 4 2
Personal laboral 8 6 852
28

15 16 824




La mayoria del personal pertenece al régimen laboral, seguido por el personal interino. No hay
personas en becas formativas registradas. Aunque el total estd equilibrado, las mujeres estan mas
representadas en puestos funcionarios, mientras que los hombres predominan ligeramente en
puestos laborales y en el cuerpo electo.

Tabla 5. Distribucién de la plantilla por tiempo de trabajo a 31 de diciembre de 2024.

Hombres Mujeres
Tiempo completo 13 12
Tiempo parcial 2 4

La distribuciéon por horas indica que el 80,65% de la plantilla tiene una jornada de 37,5 horas
semanales, un 16,12% trabaja entre 18,75 y 31,88 horas a la semana y un 3,23% menos de 18,75
horas.

Tabla 6. Distribucién de la plantilla por horas de trabajo a 31 de diciembre de 2024.

Hombres Mujeres
Menos de 18,75 horas 0 1
De 18,75 a 31,88 horas 2 3
37,5 horas 13 12

Actualmente, el Ayuntamiento de Olocau no contempla la modalidad de teletrabajo para su personal,
por lo que la asistencia al puesto de trabajo se realiza de manera exclusivamente presencial.

A continuacién se refleja la antigliedad laboral desagregada por sexo a fecha de 31 de diciembre de
2024.

Tabla 7. Plantilla por antigliedad en el Ayuntamiento de Olocau.

Hombres Mujeres
Menos de 1 afio 9 3
Entre 1y 3 anos 1 3
Entre 3y 5 anos 1 3
Entre 5y 10 anos 1 1
Mas de 10 anos 4 7

El alto nimero de hombres con menos de un afo de antigliedad sugiere que las incorporaciones mas
recientes —posiblemente vinculadas al plan EMERGE— han sido mayoritariamente masculinas. Por
otro lado, las mujeres tienen mayor representacién en los tramos de antigliedad medios vy altos, lo
que sugiere una trayectoria mas estable y sostenida en el tiempo dentro de la organizacion. Este
patrén puede reflejar tanto una fidelizacion del talento femenino como una menor rotacién en ese
grupo.

Aunque existen diferencias por tramo de antigliedad, en el total de ambos sexos hay presencia en
todas las franjas, con la Unica excepcion del tramo de 3 a 5 afnos, donde solo hay representacion
femenina. Este dato, aunque puntual, refuerza la idea de una continuidad laboral mas marcada en las
mujeres dentro de ciertos periodos.
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Cabe destacar que no se produce itinerancia a otros municipios para desempenar sus labores por
parte del personal.

La clasificacién de la plantilla en relacién con su nivel de estudios muestra que Los hombres presentan
mayor concentracion en los niveles mas bajos de formacién (graduado escolar) y menor presencia en
la formacion profesional media o en estudios de postgrado. Las mujeres estan mas distribuidas a lo
largo del espectro formativo, con una mayor presencia en estudios medios (FP) y mayor
especializacion (postgrado).

Tabla 8.Distribucion de la plantilla por nivel de estudios.

Hombres Mujeres

Certificado escolar 0 1
Graduado escolar 6 0
Bachillerato 1 2
Certificado de profesionalidad |0 1
FP Medio 1 4
FP Superior 1 0]
Diplomatura/Grado/Licenciatur | 5 5
a

Postgrado 1 3

Seleccion y contratacion

Durante el periodo comprendido entre el 1 de enero de 2021 y el 31 de diciembre de 2024, se han
producido las siguientes incorporaciones en los distintos puestos de trabajo del Ayuntamiento de
Olocau:

* En el area de Administracién, se incorporaron 4 hombres y 7 mujeres.

* En el puesto de Agente de Empleo y Desarrollo Local (AEDL), se incorporaron 1 hombre y 2
mujeres.

* En Alcaldia, se incorporé 1 hombre y ninguna mujer.

* En el Archivo, se incorporé 1 mujer y ningin hombre.

* En el puesto de Arquitecta/o técnica/o, se incorporaron 1 hombre y 2 mujeres.
* En el servicio de Ayuda a domicilio, se incorporaron 4 mujeres y ningin hombre.

* EnlaBrigada Forestal, se incorporaron 14 hombres y 4 mujeres.
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* En el puesto de Conductor/a de autobus, se incorporaron 2 hombres y ninguna muijer.

* Enla Escoleta municipal, se incorporaron 1 hombre y 5 mujeres.




* En el puesto de Guia Turistica, se incorporaron 2 hombres y 3 mujeres.

* Enel area de Periodismo, se incorpor6 1 hombre y ninguna mujer.

* En el servicio de Personal de limpieza, se incorporaron 4 hombres y 10 mujeres.
* EnlaPolicia Local, se incorporaron 4 hombres y 1 mujer.

* En el puesto de Recepcionista, se incorporaron 2 mujeres y ningin hombre.

* En Secretaria, se incorporaron 1 hombre y 1 mujer.

¢ Finalmente, en el puesto de Técnico/a de Administracion General (TAG), se incorporaron 2
mujeres y ninglin hombre.

De las 80 personas que entraron a formar parte en algin momento de este periodo en el

Ayuntamiento de Olocau, 12 de ellas lo hicieron entre los meses de enero a diciembre de 2024.

Tabla 9. Incorporaciones por puesto de trabajo desde el 01/01/2021 al 31/12/2024 en el
Ayuntamiento de Olocau.

Puesto de trabajo Hombres Mujeres
Administracion 4 7
ADL 1 2
Alcaldia 1 0
Archivo 0 1
Arquitecta/o técnica/o 1 2
Ayuda a domicilio 0 4
Brigada Forestal 14 4
Conductor/a de autobus 2 0
Escoleta municipal 1 5
Guia Turistica 2 3
Periodista 1 0
Personal de limpieza 4 10
Policia Local 4 1
Recepcionista 0 2
Secretaria 1 1
TAG 0 2
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Los canales de informacién y comunicacién utilizados por el Ayuntamiento de Olocau en los procesos
de seleccién son tres: la publicaciéon en el portal web del consistorio, en el Boletin Oficial del Estado y
en el Boletin Oficial de la Provincia. Dado que se trata de una entidad publica, los perfiles de las
personas que intervienen en los procesos de seleccién y contrataciéon son objetivos, participando en
los distintos tribunales personal técnico procedente de otras entidades locales.

Salud laboral

Durante el periodo comprendido entre los afios 2022 y 2024, la organizacion ha registrado un nivel de
siniestralidad relativamente bajo en términos de accidentes laborales y enfermedades profesionales,
aungue se observa una incidencia significativa de procesos de incapacidad temporal por enfermedad
comn, especialmente entre las mujeres. En cuanto a los accidentes de trabajo, se registré un Unico
caso que afecté a un trabajador. No se reportaron situaciones de enfermedad profesional en ninguno
de los anos analizados.

Respecto a la incapacidad temporal por enfermedad comun, se identificaron diferencias entre
procesos de corta y larga duracion. En las IT de corta duracion, se contabilizaron 17 mujeres y 8
hombres, lo que evidencia una mayor afectaciéon en la poblacion femenina. En las IT de larga
duracion, la incidencia recayé exclusivamente en mujeres, con un total de 6 casos, sin registrarse
procesos de este tipo en hombres. En lo relativo al riesgo durante el embarazo, se gestionaron 3
casos, todos correspondientes a trabajadoras.

Tabla 10. Bajas registradas en el Ayuntamiento de Olocau entre 2022 y 2024.

Hombres Mujeres
Accidente de trabajo 1 0
Enfermedad profesional 0 0
Enfermedad comun IT corta | 8 17
Enfermedad comun IT larga | O 6
Riesgo por embarazo 0 3

9 26

Durante el periodo 2022-2024 se registré un total de 35 bajas, cuya distribucion por duracion y sexo
muestra una mayor incidencia en mujeres, especialmente en los procesos de mayor extension.

Del total registrado, 29 bajas corresponden a procesos de corta duracién, es decir, menos de 6 meses,
afectando a 20 mujeres y 9 hombres. Se identificaron 6 bajas con una duracién comprendida entre 6
meses y 1 afo, todas ellas correspondientes a mujeres, sin que se hayan registrado casos en hombres
dentro de este tramo temporal.

El andlisis de las personas que han causado baja en algin momento entre 2022 y 2024 muestra una
distribucion heterogénea por departamentos.

Tabla 11. Bajas registradas por departamento entre 2022 y 2024

Hombres Mujeres

Administracion 1 2
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Brigada 1 0
Escoleta 0 2
Emerge Peones 4 3
Guias Turismo 2 3
Limpieza 1 4
Policia local 0 2
Recepcién 0] 2
Servicio de atencion al |0 5
domicilio

Secretaria/Intervencion 0 2
Limpieza 1 4
Urbanismo 0 1

9 26

El anélisis de las bajas registradas entre 2022 y 2024 por grupos de edad permite observar una mayor
concentracion de casos en las franjas medias y avanzadas de la vida laboral. En la franja de 16 a 25
anos, se registraron 2 bajas, correspondientes a 1 mujer y 1 hombre. En el grupo de 26 a 35 afios, se
contabilizaron 5 bajas, distribuidas en 4 mujeres y 1 hombre. Entre los 36 y 45 aios, se produjeron 7
bajas, afectando a 5 mujeres y 2 hombres. La franja de 46 a 55 afos concentré el mayor nimero de
casos, con 14 bajas, correspondientes a 11 mujeres y 3 hombres. Finalmente, en el grupo de mayores
de 56 anos, se registraron 7 bajas, con 5 mujeres y 2 hombres.

Tabla 12. Bajas registradas por antigiiedad en el Ayuntamiento de Olocau entre 2022 y 2024.

Hombres Mujeres
Menos de 1 afio 6 9
Entre 1y 5 afos 3 7
Mas de 5 afios 0 10

9 26

Promocion

A lo largo de los Gltimos cuatro anos, la entidad no ha desarrollado procesos de promocion interna.

Ello se debe a que no se ha convocado ninguno, dada la dimension limitada de la plantilla y las pocas
opciones reales de promocion que permite la estructura organizativa y la casuistica del personal.

Formacion
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Durante 2023 y 2024, ocho personas (seis mujeres y dos hombres) participaron en actividades
formativas organizadas por el Ayuntamiento de Olocau. En el ambito de la igualdad, se impartieron
los talleres Prevencién y Abordaje de la Violencia Sexual en el Ambito Laboral y Comunicacion y

.
el

Ol340|



Lenguaje Inclusivo y No Sexista, realizados en horario de 15:30 a 18:30 horas, sin medidas de
adaptacion horaria. En estas formaciones participaron tres mujeres y un hombre.

Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral

En relacion con las medidas de conciliacion implementadas por el Ayuntamiento de Olocau, cabe
destacar la posibilidad de flexibilidad horaria en casos particulares. En diciembre de 2024, la plantilla
municipal contaba con ocho personas (cinco mujeres y tres hombres) con menores a su cargo, y
cuatro personas (dos hombres y dos mujeres) con personas dependientes a su cargo.

A fecha 31 de diciembre de 2024, una trabajadora disponia de un permiso de flexibilidad horaria, y
dos trabajadoras contaban con permiso por lactancia reconocido. Asimismo, una trabajadora
perteneciente a la categoria de guia turistica tenia concedida una excedencia.

Por otro lado, se registré que cuatro personas (una mujer y tres hombres) no justificaron una ausencia
previamente aprobada.

Prevencion del acoso sexual

El Ayuntamiento de Olocau dispone de un protocolo de actuaciéon frente al acoso sexual y por razén
de sexo actualmente vigente. Aunque se ha impartido un taller formativo en esta materia, al que
asistieron cuatro personas de la plantilla, la entidad manifiesta que el personal no conoce con
precision los pasos a seguir en caso de presenciar o sufrir una situacién de intimidacién en el entorno
laboral.

Por este motivo, reforzar la comunicacion y la difusiéon del protocolo se considera una accion clave
dentro del presente plan. Cabe sefalar que, durante los Gltimos cuatro afios (20212024), no se ha
activado el protocolo.

Comunicacién y uso inclusivo del lenguaje.

Los principales canales de comunicacién interna utilizados en la entidad son la Guia de Prevencién de
Riesgos Laborales y el correo electrénico. En cuanto a la comunicacién externa, los canales mas
empleados son las redes sociales y la pagina web municipal. Se destaca que el consistorio no dispone
de un Plan Estratégico de Comunicacién, lo que limita la planificacién y coordinacién de las acciones
comunicativas.

Respecto al uso inclusivo del lenguaje, aunque recientemente se ha impartido un taller sobre esta
materia, no se realiza una revisién sistematica de las imagenes ni de los contenidos comunicativos
desde una perspectiva de género.

Cabe sefalar, ademas, que el Ayuntamiento no cuenta actualmente con una técnica o promotora de
igualdad en plantilla que se encargue de velar por la aplicacién de criterios de comunicacién inclusiva
y la supervision de la documentacién en esta materia.

Violencia de género

No se han aplicado medidas dirigidas a victimas de violencia de género en la plantilla, dado que no se
ha producido ningln caso en los Ultimos cuatro afos.

Datos aportados por la plantilla del Ayuntamiento de Olocau

Para la elaboracién del 1l Plan Interno de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres del
Ayuntamiento de Olocau, uno de los principales objetivos fue garantizar la participacién activa de la
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plantilla en el proceso de diagnéstico de situacion. Para ello, se promovi6 tanto la realizacion de una
encuesta anénima para recabar la informacién. Dar voz a la plantilla permite recoger de primera
mano sus inquietudes, opiniones y percepciones sobre la igualdad en el entorno laboral, lo cual
resulta esencial para construir un diagnéstico realista, participativo y alineado con las necesidades
concretas de la organizacion.

Para la plantilla, se ha disefiado una encuesta con preguntas cerradas (a excepcidon de dos preguntas
abiertas) que permiten expresar opiniones en torno a tres areas: igualdad, conciliacién y bienestar. La
elecciéon de estos temas esta vinculada al diagnéstico de evaluacién realizado en relacion con el plan
anterior, ya que se consideran ambitos en los que es necesario seguir reforzando los objetivos para
avanzar hacia una entidad en la que todas las personas cuenten con igualdad de oportunidades. La
recogida de datos se ha llevado a cabo entre los dias 22 de septiembre y el 2 de octubre de 2025.

En la encuesta participaron 17 personas de la plantilla, de las cuales 12 son mujeres y 5 son hombres.
La muestra de personas que respondieron al cuestionario se considera representativa de la plantilla.
El cuestionario se difundié por correo electrénico a la totalidad del personal, asi como en formato
papel para aquellas personas menos familiarizadas con el formato digital. Al analizar la participacién
en la encuesta segln la edad de la plantilla, se observa una mayor implicacién del personal de entre
31y 45 anos.

Tabla 10. Participacién en la encuesta por sexo y franja de edad.

Hombres Mujeres
Menos de 30 afos 1 0
Entre 31y 45 anos 1 7
Entre 46 y 55 anos 1 2
Mayores de 56 anos 2 3
Total 5 12

Ninguna de las personas que han participado en el cuestionario tiene reconocida una discapacidad
igual o superior al 33%.

A la pregunta ;Cudl es su grado de acuerdo con la implementacion de un Plan de Igualdad en el
Ayuntamiento de Olocau?. La mayoria de las personas encuestadas muestran una valoracion positiva
respecto a la implementacién de un Plan de Igualdad en el Ayuntamiento de Olocau. En concreto, 9
personas (3 hombres y 6 mujeres) se declaran muy de acuerdo, y 3 personas (1 hombre y 2 mujeres)
de acuerdo, lo que supone que 12 de las 17 respuestas expresan una posicion claramente favorable.
Cabe destacar que ninguna persona se posiciona en desacuerdo, y solo una mujer manifiesta estar
muy en desacuerdo.

Tabla 11. ;Estas de acuerdo con la implementacién de un Plan de Igualdad?

Hombres Mujeres

Muy en desacuerdo 1

En desacuerdo
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Ni de acuerdo ni en|1 3
desacuerdo

De acuerdo 1 2
Muy de acuerdo 3 6
Total 5 12

Estos resultados evidencian un amplio apoyo al Plan de Igualdad por parte del personal municipal, lo
que sugiere una actitud positiva hacia las politicas de igualdad y su integracion en la gestién del
Ayuntamiento. En cuanto a los motivos expresados para justificar el grado de acuerdo o desacuerdo
con la elaboracion del plan, se observa lo siguiente:

- En los casos negativos, la principal razén sefalada es el desconocimiento sobre qué es un

Plan de Igualdad y cudl es su funcién.

- Enlos casos positivos, las personas participantes destacan:

* La importancia de contar con un Plan de Igualdad en todos los entornos laborales,
especialmente en aquellos donde todavia persisten actitudes machistas.

* La conviccién de que para alcanzar la igualdad real es necesario implementar politicas
que promuevan la equidad y garanticen las mismas oportunidades para todas las

personas.

* Lanecesidad de adoptar medidas que corrijan la falta de adaptacion a la evolucion social,
reduzca comportamientos y comentarios machistas, y contribuyan a crear un entorno
laboral seguro, digno y conciliador.

El 82,4 % de las personas participantes (10 mujeres y 4 hombres) estd de acuerdo en que la
corporacion municipal se muestra sensibilizada y comprometida con hacer de la igualdad de trato y
de oportunidades una realidad en el Ayuntamiento.

Ante la pregunta sobre si se aprecian grupos profesionales masculinizados y feminizados dentro del
organigrama del Ayuntamiento, la mayoria de las personas encuestadas (10 en total: 2 hombres y 8
mujeres) considera que no existen tales diferencias.

La necesidad de disponer de un plan actualizado para cumplir con la legislacién vigente.

Tabla 12. Apreciacion de grupos profesionales masculinizados y feminizados

Hombres Mujeres
Si 2 3
No sabe/no contesta 1 1
No 2 8

Por su parte, 5 personas (2 hombres y 3 mujeres) opinan que si se observan grupos profesionales
diferenciados por sexo, mientras que 2 personas (ambas mujeres) seleccionaron la opciéon “no

sabe/no contesta”.
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Ante la pregunta “;El personal que disfruta o ha disfrutado de una excedencia tiene las mismas
posibilidades de promocién que aquel que no lo ha hecho?”, el 82,4 % de las personas encuestadas (1
hombre y 9 mujeres) considera que si. La misma percepcion se observa en relacién con el personal
que cuenta con reducciéon de jornada, ya que se considera que dispone de las mismas posibilidades
de promocién que quienes tienen jornada completa.

Respecto a las formaciones, dos personas se encuentran cursando estudios oficiales: un trabajador
menor de treinta aifios y una trabajadora de entre 31y 45 afios. Ademas, seis personas (dos hombres
y cuatro mujeres) destacan que durante el afo 2025 han recibido formaciéon por parte del
Ayuntamiento de Olocau. El 52,94 % manifiesta que la formacién organizada por el Ayuntamiento de
Olocau se realiza fuera del horario laboral.

A la pregunta “;Conoce las acciones de formacion impulsadas por el Ayuntamiento?”, el 64,7 % de las
personas encuestadas manifiestan no estar al tanto de dichas acciones. Por tanto, es necesario
reforzar la comunicacion dirigida a la plantilla para que conozcan mejor la oferta formativa.

El 76,47 % de las personas encuestadas (2 hombres y 11 mujeres) sefalan que, desde su
incorporacién al Ayuntamiento de Olocau, han tenido que buscar formacion por iniciativa propia para
poder desempefar correctamente las tareas vinculadas a su puesto de trabajo. Este dato pone de
manifiesto la necesidad de implementar herramientas y acciones formativas que refuercen las
competencias del personal, facilitando asi un desarrollo profesional mds eficaz y alineado con las
funciones asighadas. A la pregunta “;Prefieres que las formaciones se realicen en formato online,
hibrido o presencial?”, la mayoria se decanta por la formacién presencial, y en menor medida, por la
opcion online. No obstante, destacan no tener dificultades para acceder a las plataformas e-learning.
Respecto al tipo de formaciones que consideran Utiles para el desarrollo de sus puestos de trabajo, se
destacan las siguientes:

* En materia de primeros auxilios y, en el caso de aquellas personas que trabajan con menores,
las relacionadas con las pautas de atencion al alumnado

* En materia de Gestion urbanistica y procedimientos administrativos.

* Talleres acerca de Viogen y protocolos de actuacién como agente tutor/a para menores.

e Cursos especificos de idiomas.

Cabe destacar que un 76,47 % (12 mujeres y 1 hombre) considera importante reforzar la informacion
y la capacitacion sobre riesgos laborales y su prevencién, dirigida a toda la plantilla.

En relacion con la conciliacién de la vida personal y laboral —uno de los temas que mas preocupa a la
plantilla— se ha detectado que el 75,47 % considera que el Ayuntamiento de Olocau no informa
adecuadamente sobre las medidas disponibles y reconocidas actualmente para favorecer dicha
conciliacion. Este dato evidencia la necesidad de reforzar la comunicacion interna y la difusion de
recursos que promuevan un equilibrio saludable entre la vida profesional y personal.

Tabla 13. Percepcion de la plantilla sobre la comunicacion efectiva de medidas de conciliacion laboral
vigentes en el Ayuntamiento de Olocau.

Hombres Mujeres

Si 4 9

No 0 3
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No sabe/no contesta 1 0

Ademas, el 41,16 % de las personas encuestadas (4 hombres y 3 mujeres) considera que el
Ayuntamiento de Olocau no esta favoreciendo el uso de medidas para la conciliacién. En cambio, otro
41,16 % (7 mujeres) opina que si se estdn promoviendo dichas medidas. Esta division en las
percepciones refleja la necesidad de revisar y reforzar las politicas de conciliacién, asi como su
comunicacioén interna, para garantizar que lleguen de forma clara y equitativa a toda la plantilla.

De las personas que participan en la encuesta, 12 tienen personas a su cargo. De ellas, 8 (7 mujeres y
1 hombre) tienen a su cargo personas menores, mientras que 4 (3 mujeres y 1 hombre) cuidan de
otros familiares dependientes. Ademas, a la pregunta “;ILs horarios de trabajo actuales se ajustan a
tus necesidades personales o familiares?”, un 47,05% considera que si.

Tabla 14. Percepcién de que los horarios se adaptan a las necesidades familiares y personales.

Hombres Mujeres
Si 1 7
No 2
A veces 3 3
No contestan 1

A la pregunta, ;Requieres de ayuda diaria para poder atender sus responsabilidades laborales,
familiares y personales?, las respuestas han sido:

Tabla 15. Requerir de ayuda diaria para responsabilidades laborales, familiares y personales.

Hombres Mujeres
Si 0 5
No 1 3
A veces 4 4

Un 29,41 % manifiesta que si existe flexibilidad horaria en el inicio y la finalizacién de la jornada
laboral en el Ayuntamiento de Olocau, mientras que un 70,58 % senala que esta opcién no se da en el
consistorio. En cuanto a las medidas adicionales que podria adoptar el Ayuntamiento de Olocau en
esta materia, se solicita a las personas participantes que presenten propuestas.La principal demanda,
especialmente entre las mujeres, es la de adaptar la flexibilidad horaria en la entrada y salida,
tomando como referencia las opciones implantadas en otros municipios. Las siguientes medidas mas
solicitadas son, por un lado, la reduccién de jornada con posibilidad de recuperacion flexible y, por
otro, la creacién de una bolsa de horas para asuntos personales o familiares. En menor medida, se
plantea la posibilidad de incorporar el teletrabajo, asi como la de aprobar jornadas intensivas en
determinados periodos del afio, como el verano, las navidades y otros festivos.
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Ademas, en el cuestionario se habilita una pregunta con respuesta abierta para que la plantilla pueda
presentar sugerencias personales de mejora para la conciliacién, las aportaciones han estado %8

principalmente vinculadas con la importancia de introducir la tecnologia a la administracién: SEN




e Facilitar un horario flexible a través del fichaje de entrada y salida por medio electrénico.

* Impulsar un programa informatico para poder mandar al Ayuntamiento documentos,
justificantes de ausencia de cualquier modalidad en forma online, para aquellos casos en los
gue no puedes asistir de forma presencial a entregarlos, por ejemplo, por una hospitalizacion
urgente sobrevenida o el fallecimiento de un familiar entre otros.

* Laincorporacion en los meses de junio, julio y agosto de la jornada intensiva.

Un 35,29% de los participantes (dos hombres y cuatro mujeres) sefialan que dedican con frecuencia
tiempo fuera de su horario laboral a tareas relacionadas con el trabajo, mientras que un 17,64% (un
hombre y dos mujeres) indican que nunca realizan actividades laborales fuera del horario establecido.
No obstante, se observa que es habitual entre la plantilla continuar con responsabilidades o tareas
laborales fuera del horario de trabajo, las cuales, ademas, no son remuneradas. Esta situacién puede
tener un impacto directo en el derecho a la desconexién digital, ya que dificulta la separacién entre la
vida personal y profesional y puede contribuir a la sobrecarga laboral y al deterioro del bienestar de
los trabajadores.

Tabla 16. Frecuencia con la que se realizan tareas vinculadas con el puesto de trabajo fuera de horario
laboral.

Hombres Mujeres
Frecuentemente 2 4
Ocasionalmente 2 3
Siempre 0 3
Nunca 1 2

Ante la pregunta “;Como se compensan las horas de trabajo fuera de la jornada laboral?”, las
respuestas obtenidas muestran una diversidad de situaciones dentro del personal encuestado. Dos
mujeres sefalan que no se compensan de ninguna manera dichas horas, mientras que cuatro
personas (dos hombres y dos mujeres) no respondieron a la pregunta. Por otro lado, siete
participantes (cuatro mujeres y tres hombres) indican que estas horas se remuneran como horas
extraordinarias, y tres personas (dos mujeres y un hombre) manifiestan que se pagan como horas
ordinarias. Finalmente, tres mujeres afirman que la realizacién de tareas fuera del horario laboral
implica una ampliacion de la jornada, sin compensaciéon econémica adicional.

Otro de los aspectos abordados en el cuestionario estd relacionado con la salud laboral. En este
sentido, un 76,46% de las personas encuestadas afirman que, durante los dos ultimos afios (2024-
2025), han sido convocadas a una revision médica por parte del Ayuntamiento de Olocau.Los datos
reflejan una participacion mayoritaria en las revisiones médicas periodicas, lo que sugiere una cierta
implicacion institucional en el seguimiento de la salud laboral del personal.

Un 70,58% de las personas encuestadas (tres hombres y nueve mujeres) manifiesta haber
experimentado molestias fisicas, fatiga o estrés relacionados con su puesto de trabajo durante los
Gltimos seis meses.

Tabla 17. Asistencia a revision médica entre 2024-2025

Hombres Mujeres

Si 3 10
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No 2 2

Un 58,82% de los participantes (dos hombres y ocho mujeres) manifiesta conocer la existencia de un
Plan de Prevencién de Riesgos Laborales vigente en el Ayuntamiento de Olocau. Esta cifra pone de
relieve la necesidad de reforzar la difusién y comunicaciéon interna para garantizar que la totalidad de
la plantilla esté al tanto de dicho documento y de su aplicacién practica. Por otro lado, un 70,58% de
las personas encuestadas (cuatro hombres y ocho mujeres) sefiala que, en algin momento desde su
incorporacion al consistorio, ha recibido formacion en materia de prevencion de riesgos laborales, lo
que evidencia un esfuerzo institucional por promover la seguridad y la salud en el entorno de trabajo,
aunque todavia existen ambitos de mejora en cuanto a la informacién y sensibilizacién del personal.

El 64,70 % (4 hombres y 7 mujeres) afirma que no cuenta con una infraestructura ni medios
adecuados para desempenar sus funciones, en especial en materia de ventilacién y ergonomia

La ultima area abordada en el cuestionario esta relacionada con el Protocolo de Actuacion frente a
supuestos de acoso sexual y por razén de sexo en el trabajo del Ayuntamiento de Olocau. Se detecta
que un 76,47 % de la plantilla desconoce si la entidad cuenta con dicho documento. Por ello, resulta
fundamental difundir su existencia en el momento de la aprobacion del Il Plan de Igualdad, asi como
informar claramente sobre los pasos a seguir en caso de sufrir o presenciar una situacién de acoso
sexual o por razén de sexo dentro del organigrama municipal. Asimismo, un 52,93 % del personal
manifiesta no saber como actuar ni a quién dirigirse en una situacién de este tipo en el entorno
laboral, lo que refuerza la necesidad de mejorar la comunicacién y formacién en esta materia.

Tabla 18. Conocimientos acerca de los pasos a seguir si sufres o presencias un supuesto de acoso
sexual o por razén de sexo en el puesto de trabajo.

Hombres Mujeres
Si 1 7
No 4 5

La Gltima pregunta del cuestionario fue formulada con el objetivo de obtener respuestas abiertas por
parte de la plantilla. A la cuestion “;Qué iniciativas de promocion del bienestar entre la plantilla le
gustaria que fueran impulsadas por el Ayuntamiento de Olocau?”, se recogieron las siguientes
propuestas:

* Regular el teletrabajo mediante la elaboracién de un reglamento especifico.

* Incorporar medidas en materia de salud, tales como un bono para tratamientos dentales o

descuentos en la adquisicion de gafas graduadas.

e Valorar la mejora y modernizacién de las instalaciones municipales.

e Ofertar talleres orientados al aprendizaje de una comunicacién respetuosa y al desarrollo de

habilidades sociales, asi como formaciones en primeros auxilios y ergonomia.

Cabe destacar que, en este apartado, la plantilla también manifesté su satisfaccion por trabajar en el
Ayuntamiento de Olocau, valorando de forma positiva la gestion diaria de la entidad.

6. AUDITORIA RETRIBUTIVA
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El principio de igualdad entre mujeres y hombres queda definido en la Ley Organica 3/2007, de 22 de
marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres como “la ausencia de toda discriminacién
directa o indirecta, por razén de sexo, y especialmente, las derivadas de la maternidad, la asuncion de
obligaciones familiares y estado civil”.

En desarrollo de la Ley Organica, el real decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva
entre mujeres y hombres, y cumpliendo con la meta 8.5 “lograr el pleno empleo y productivo y el
trabajo decente para todas las mujeres y los hombres, incluidas las personas jovenes y las personas
con discapacidad, asi como la igualdad de remuneracion por trabajo de igual valor” de la agenda
sostenible 2030, busca establecer una herramienta de diagnéstico y deteccién de desigualdades en el
ambito laboral con la finalidad de erradicar la brecha salarial por razén de sexo. Es por ello, que se
mediante EL Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y
su registro, que supone la modificacion del Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y
depodsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo, SE establece la obligatoriedad para las
empresas de contar con un registro salarial y con una auditoria retributiva.

La auditoria retributiva que debe estar incluida como contenido del plan de igualdad de las empresas
de acuerdo con el articulo octavo del mencionado Real Decreto 901/2020, consiste en obtener la
informacion necesaria para comprobar si el sistema retributivo de la empresa, de manera transversal
y completa, cumple con la aplicacion efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres en
materia de retribucion. Asimismo, esta auditoria debera permitir definir las necesidades para evitar,
corregir y prevenir los obstaculos y dificultades existentes o que pudieran producirse en aras de
garantizar la igualdad retributiva y asegurar la transparencia y seguimiento de dicho sistema
retributivo.

Por todo ello, y en cumplimiento de la mencionada normativa, a continuacién, se presentan los
resultados de la auditoria retributiva realizada en el Ayuntamiento de Olocau.

Valoracidn de los puestos de trabajo

Se ha realizado una valoracion de los puestos de trabajo y agrupaciones por trabajos de igual valor,
atendiendo a la denominacion del puesto y los datos facilitados por el servicio de personal.

El articulo 73 del Estatuto Basico del Empleado Publico establece la siguiente clasificacion profesional
para el personal funcionario de carrera:

“Los cuerpos y escalas se clasifican, de acuerdo con la titulacion exigida para el acceso a los mismos,

en los siguientes grupos:

Grupo A: Dividido en dos Subgrupos, A1y A2

Para el acceso a los cuerpos o escalas de este Grupo se exigird estar en posesion del titulo
universitario de Grado. En aquellos supuestos en los que la ley exija otro titulo universitario serd este

el que se tenga en cuenta.

La clasificacion de los cuerpos y escalas en cada Subgrupo estard en funcion del nivel de

responsabilidad de las funciones a desempenar y de las caracteristicas de las pruebas de acceso.

Grupo B. Para el acceso a los cuerpos o escalas del Grupo B se exigird estar en posesion del titulo de

Técnico Superior.
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Grupo C. Dividido en dos Subgrupos, C1y C2, segun la titulacion exigida para el ingreso.

C1: Titulo de Bachiller o Técnico.

C2: Titulo de Graduado en Educacion Secundaria Obligatoria.”

En lo que se refiere al personal interino, la citada norma establece lo siguiente en el articulo 25:

“1. Los funcionarios interinos percibirdn las retribuciones bdsicas y las pagas extraordinarias
correspondientes al Subgrupo o Grupo de adscripcion, en el supuesto de que éste no tenga Subgrupo.

(...)

2. Se reconocerdn los trienios correspondientes a los servicios prestados antes de la entrada en vigor
del presente Estatuto que tendrdn efectos retributivos unicamente a partir de la entrada en vigor del

mismo.”

Por otra parte, en lo que respecta al personal laboral, la Ley establece en el articulo 27 lo siguiente:

“Las retribuciones del personal laboral se determinardn de acuerdo con la legislacion laboral, el
convenio colectivo que sea aplicable y el contrato de trabajo, respetando en todo caso lo establecido

en el articulo 21 del presente Estatuto.”

Se facilita desde el departamento de RRHH una serie de tablas con la distribucién de la plantilla por
puesto de trabajo, segln la cual se unifican los puestos a analizar.

Todos los datos han sido sometidos a anualizacion (equiparacion de contratos de duracion inferior a
un afo al equivalente anual, es decir, 14 pagas), y a normalizacion (equiparando contratos de
jornadas inferiores al 100%).

Conceptos salariales analizados

Para el correcto andlisis de la situacién retributiva se han tomado datos relativos al ejercicio 2025,
comprendiendo todas las retribuciones, de cualquier naturaleza, percibidas por la plantilla. Segun el
tipo de retribuciones podemos clasificarlos en percepciones salariales y extrasalariales.

Percepciones salariales:

Salario base: esta cuantia sera la que se fije, para cada uno de los grupos A, B, C, Dy E a que se refiere
el articulo 25 de la Ley 30/1984, de 2 de agosto, en la Ley de Presupuestos Generales del Estado para
el ano correspondiente y deberan reflejarse anualmente en el presupuesto de cada Corporacion
Local.

Complemento especifico: esta destinado a retribuir las condiciones particulares de algunos puestos
de trabajo en atencién a su especial dificultad técnica, dedicacién, incompatibilidad, responsabilidad,
peligrosidad o penosidad. En ningln caso podra asignarse mas de un complemento especifico a cada
puesto de trabajo, aunque al fijarlo podran tomarse en consideracién conjuntamente dos o mas de las
condiciones particulares mencionadas que puedan concurrir en un puesto de trabajo

Complemento de destino: la entidad asigna un nivel a cada puesto de trabajo atendiendo a criterios
de especializacion, responsabilidad, competencia y mando, asi como a la complejidad territorial y
funcional de los servicios en que esté situado el puesto.
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Trienios: constituyen un complemento retributivo de naturaleza fija y periddica, vinculado
estrictamente al tiempo de servicios prestados por la persona trabajadora, y reconocido en la
normativa de funcién publica como un derecho de caracter individual. En el ambito del empleo
publico, este concepto retributivo se fundamenta en los principios establecidos en el Estatuto Basico
del Empleado Publico (EBEP) —especialmente los articulos 22 y 24—, que configuran los trienios
como un componente destinado a retribuir la antigliedad acreditada mediante el devengo automatico
de una cantidad econdémica por cada periodo de tres anos de servicio.

Complemento de productividad: es un concepto retributivo de caracter variable, destinado a
retribuir el especial rendimiento, la actividad extraordinaria o el interés e iniciativa demostrados por
la persona empleada publica en el desempefio de sus funciones, conforme a lo previsto en el articulo
24.c) del Estatuto Basico del Empleado Publico (EBEP). Su asignacién debe basarse en criterios
objetivos, medibles y previamente establecidos, garantizando la necesaria transparencia y evitando
cualquier margen de discrecionalidad que pueda generar trato desigual o discriminatorio.

EL Ayuntamiento de Olocau aprobé en 2024 un Reglamento de aplicacion del complemento de
productividad. Este documento fija un marco formal para regular, objetivar y hacer trazable la
productividad como retribucion complementaria, alineandola con la normativa béasica aplicable
(LRBRL, EBEP, normativa valenciana de funcién publica y el RD 861/1986) y con los principios de
buena regulacion (necesidad, eficacia, proporcionalidad, seguridad juridica, transparencia vy
eficiencia). En su propia exposiciéon de motivos se subraya que el modelo pretende avanzar hacia la
claridad de conceptos y la definicién de tareas/objetivos valorables, evitando inercias y reforzando la
evaluacion basada en circunstancias objetivas vinculadas al desempefio y resultados.

En lo sustantivo, la productividad se define como retribucion complementaria no consolidable,
dependiente del trabajo efectivamente realizado, pero condicionada a una valoracién previa de
criterios objetivos; ademas, debe asignarse de forma individual, sin pago genérico por grupos,
categorias, areas o departamentos, y la evaluacién debe seguir criterios de transparencia, objetividad,
imparcialidad y no discriminacion. El Ayuntamiento determina en presupuesto la cantidad global
maxima anual destinada a productividad (dentro del limite del RD 861/1986) y la Mesa General de
Negociacidén conoce las cuantias fijadas anualmente.

El reglamento estructura el complemento en un sistema de tres factores.

e El primero es la actividad extraordinaria (AE): tareas relacionadas con el puesto que
presentan caracter extraordinario cuantitativa o cualitativamente, y cuya aplicacién exige
memoria departamental de lo ordinario y anélisis posterior de lo extraordinario (con mencién
expresa si se prevé por mas de seis meses). Para su calculo se ponderan, entre otros, dias,
servicios extraordinarios y volumen/complejidad, y se retribuye con un minimo mensual del
30% y un maximo del 50% de las retribuciones basicas del puesto (excluidos trienios), siendo
compatible con gratificaciones por servicios extraordinarios derivados de esa actividad,

siempre que estén motivados y autorizados.

e El segundo es funciones adicionales (FA): realizacion temporal de funciones/tareas no
incluidas en el puesto, que exige expediente previo de atribucion temporal donde se
identifiquen funciones y personas que pueden realizarlas, y donde se repartan si resulta
funcional y organizativamente posible; se contempla su origen por ausencias, nuevas

competencias, creacion de nuevos puestos pendientes de provision o atribucion de funciones
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especificas, con un limite general de seis meses y necesidad de nuevo procedimiento si
persiste. Se ponderan dias de vigencia, servicios extraordinarios y caracteristicas de las
funciones, con un minimo mensual del 20% y maximo del 50% (hasta 75% en el supuesto de
funciones especificas), también compatible con gratificaciones por servicios extraordinarios si

estan motivadas y autorizadas.

e El tercer factor son actividades de colaboracion (AC) derivadas de obligaciones legales (p. €j.,
colaboracion electoral u otras analogas), pensadas para trabajos que razonablemente no se
computan por tiempo sino por tarea; cuando las tareas las realizan grupos con distintos
cuerpos/escalas, el valor unitario toma como referencia la hora extraordinaria del grupo
superior entre quienes las realizan, con tope maximo de referencia en C1, se ejecutan fuera
del horario habitual y no son compatibles con gratificaciones extraordinarias por las mismas
tareas. Los factores son compatibles entre si, pero si coinciden AE y FA en la misma persona

debe motivarse expresamente la viabilidad de esa compatibilidad.

En términos procedimentales, el reconocimiento puede iniciarse de oficio mediante propuesta de la
Concejalia competente o a instancia de la persona empleada. En ambos casos, la propuesta/solicitud
debe identificar con claridad la actividad/servicio/circunstancia, el criterio aplicable del sistema de
factores, el periodo, la cuantia o porcentaje, y los elementos que permitan apreciar el resultado
obtenido o pretendido; ademas, la tramitacion incorpora informe de existencia de crédito por
Intervencién, informes técnicos/juridicos, negociacion en Mesa General y resolucién de Alcaldia, con
obligacion de publicidad conforme al propio reglamento. Se fijan plazos: la propuesta/solicitud debe
ser previa al inicio si es posible o, en su defecto, presentarse en el mes siguiente a la finalizacién de la
circunstancia valorable; el procedimiento se resuelve en maximo tres meses, con silencio negativo si
se inici6 de oficio y silencio positivo si se inicié a instancia. Para AE y FA se establece una férmula de
cuantificacién basada en retribuciones basicas anuales del grupo (excluidos trienios), prorrateo por
365 dias, multiplicacion por dias naturales reconocidos y aplicacion del porcentaje dentro de limites
del factor.

La entidad no cuenta con percepciones extrasalariales durante el ejercicio analizado.

RESULTADOS AUDITORIA

En el presente Ayuntamiento, el dmbito objetivo de la auditoria retributiva se ha delimitado
atendiendo a los criterios establecidos en el articulo 28 del Estatuto de los Trabajadores y en el Real
Decreto 902/2020, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres, conforme a los cuales el analisis
comparado debe realizarse entre personas trabajadoras que ocupen puestos iguales o de igual valor.

De la revisién de la estructura organizativa y de la composiciéon de la plantilla se constata que
Unicamente dos puestos de trabajo (auxiliares administrativos/as y guias turisticos/as) cuentan con
presencia simultdnea de personal de ambos sexos, siendo los Unicos en los que concurren las
condiciones necesarias para efectuar una comparacion retributiva juridicamente valida. El resto de los
puestos se encuentran ocupados por personas de un solo sexo, lo que impide la obtencién de
muestras comparables y, por tanto, la aplicacion efectiva del principio de igualdad retributiva en su
dimension analitica. Por este motivo, la auditoria circunscribe su examen a dichos dos puestos, en los
que resulta posible verificar la existencia o ausencia de diferencias salariales por razéon de sexo con
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base en criterios objetivos, homogéneos y metodoldgicamente consistentes, garantizando asi la
adecuacion del andlisis al marco normativo vigente y a los estandares técnicos exigibles en esta
materia.

Tabla X. PROMEDIO EFECTIVO

N° personas Salario Complementos Total
. Retribuciones
Salariales
ESCALA Mujeres | Hombres | Diferencia Diferencia Diferencia
Aux. Adm. II 2 2 0% 0% 0%
Guia turist. 1 2 0% 1% 1%

Tabla X. MEDIANA EFECTIVO

N° personas Salario Complementos Total Retribuciones
Salariales
ESCALA = Mujeres | Hombres Diferencia Diferencia Diferencia
Aux. Adm. 2 2 0% 0% 0%
Guia turist. 1 2 0% 1% 1%

Tabla X. PROMEDIO EQUIPARADDO

ESCALA = Mujeres | Hombres Diferencia Diferencia Diferencia
Aux. Adm. 2 2 0% 0% 0%
Guia turist. 1 2 0% 15% 14%
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Tabla X. MEDIANA EQUIPARADO

ESCALA | Mujeres Hombres  Diferencia Diferencia Diferencia
Aux. Adm. 3 2 0% 0% 0%
Guia turist. 1 2 0% 1% 1%

Para la adecuada lectura de los resultados, es necesario distinguir los diferentes enfoques utilizados
en las tablas analizadas. El promedio efectivo refleja la media aritmética de las retribuciones
realmente percibidas por mujeres y hombres en cada puesto, sin ajustar por el valor del trabajo, lo
que permite identificar diferencias reales derivadas del conjunto de conceptos retributivos abonados.
La mediana efectiva, por su parte, muestra el valor central de la distribucién salarial, eliminando la
influencia de valores extremos. Su utilidad principal es determinar si las diferencias observadas en el
promedio responden a casos puntuales o si constituyen un patrén retributivo consistente, siendo un
indicador mas estable y menos sensible a variaciones atipicas.

El promedio equiparado compara las retribuciones entre mujeres y hombres Gnicamente dentro de
puestos de igual valor, conforme a lo exigido por el articulo 28 del Estatuto de los Trabajadores vy el
Real Decreto 902/2020, permitiendo determinar si, a igual trabajo, se retribuye de manera
equivalente. Este andlisis ajusta las comparaciones y elimina sesgos derivados de la estructura de
plantilla. La mediana equiparada combina este ajuste por valor del puesto con la robustez estadistica
de la mediana, ofreciendo la medida mas precisa y estable para identificar posibles diferencias
retributivas vinculadas a la valoracion objetiva del trabajo.

El analisis de los efectivos promedio muestra que en el puesto de Auxiliar Administrativo/a no existen
diferencias en el salario base (0 %), ni tampoco en los complementos analizados (destino, especifico,
productividad, trienios).

En el puesto de Guia Turistico/a, las diferencias son minimas (1 %). Esta ligera diferencia se debe al
computo de los trienios en el calculo de las diferencias salariales. Si excluimos este factor se observa
una diferencia ponderal de 0% en salario base, complemento de destino y especifico.

Analizadas las retribuciones anuales de la entidad podemos determinar que no existe brecha salarial.
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7. ACCIONES

Las acciones que se detallan a continuacion son el resultado del diagnéstico elaborado para el

presente plan. Estas medidas se encuentran enmarcadas en las areas establecidas en el Real Decreto

901/2020.

Area 1. Acceso al empleo

Objetivo general: garantizar que, en el Ayuntamiento de Olocau t, el proceso de seleccién y
contrataciéon de personal, se lleva a cabo bajo el principio de igualdad de oportunidades entre

hombres y mujeres.

1. Utilizacion de un lenguaje inclusivo y no sexista en toda la documentacion relativa a los procesos

de seleccidn y contratacion.

Objetivo especifico

Continuar revisando e implementando un uso inclusivo
del lenguaje en la redaccién y publicacion de las bases
para la convocatoria de puestos de trabajo.

Descripcion:

El uso del lenguaje debera ser inclusivo y no sexista en
todos los procesos de seleccion y contratacion,
incluyendo también la redaccién y publicacion de
vacantes y ofertas de empleo del Ayuntamiento de
Olocau.

Temporalizacion

Personal responsable

2026-2029

Concejala de Igualdad Departamento de Comunicacién

Departamento de Personal

Indicadores

Numero de ofertas de empleo. Niumero de publicaciones.

NUmero de revisiones y/o correcciones.
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Elaboracion de una ficha en formato Excel para la evaluacion a posteriori del impacto de género

en las convocatorias de acceso al empleo

Objetivo especifico

Detectar posibles brechas o sesgos en el acceso,
seleccidn, contratacién o promocién derivados del

proceso.

Fomentar la rendicién de cuentas y la transparencia
respecto al impacto real de las politicas de empleo
sobre mujeres y hombres.

Descripcion:

La ficha en formato Excel tiene por finalidad
recopilar, sistematizar y analizar datos desagregados
por sexo y otras variables relevantes (edad, sexo,
nivel de estudios por los que se presenta a la
convocatorial, etc.) para evaluar el impacto de
género de las convocatorias de acceso al empleo una
vez finalizadas.

Temporalizacion

Personal responsable

2026-2029

Departamento de Personal.

Indicadores

NUmero de hombres y mujeres que se presentan en cada proceso de seleccion.

Numero de hombres y mujeres que pasan cada fase del proceso de seleccién.

Area 2. Corresponsabilidad y conciliacién

Objetivo general: conocer las necesidades de conciliacion de cada empleado/a que permita establecer

las medidas de conciliacion adecuadas a cada situacién personal.
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3. Redaccion y aprobacion del reglamento para el uso del teletrabajo.

Objetivo especifico

Facilitar la conciliacién mediante criterios de
flexibilidad en la jornada y el teletrabajo.
Establecer un reglamento para establecer las
bases del teletrabajo y su uso en el
Ayuntamiento de Olocau.

Descripcion:

Elaboracién, revisién y aprobacion de un
Reglamento que regule el uso del teletrabajo
en el Ayuntamiento de Olocau, con el fin de
establecer un marco normativo claro,
equitativo y adaptado a las necesidades de la
organizacion y del personal empleado
publico.

Temporalizacién

Personal responsable

2026

Departamento de Igualdad Representacién
sindical Corporacién municipal

Indicadores

Fecha de aprobacién del reglamento

Elaboracién del Informe de Evaluacién de Impacto de Género (EIG) sobre la regulaciéon del

teletrabajo.
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Objetivo especifico

Asegurar que el reglamento de teletrabajo se elabore e
implemente con criterios de igualdad, previniendo
impactos negativos y promoviendo condiciones
equitativas para todas las personas trabajadoras.

Descripcion:

Preparacion de un informe técnico que analice, desde
una perspectiva de género, los posibles efectos directos e
indirectos de la implantacién del reglamento interno de

teletrabajo. El informe evaluard como las medidas

propuestas pueden influir de forma diferenciada en
mujeres y hombres en términos de acceso, uso,
conciliacion, desarrollo profesional y condiciones
laborales.

Temporalizacién

Personal responsable

2026

Departamento de Igualdad

Indicadores

Porcentaje de mujeres y hombres que solicitan y/o acceden efectivamente al teletrabajo
respecto del total de personas potencialmente teletrabajadoras.
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Evaluacion de la flexibilidad en los horarios de entrada y salida del puesto de trabajo.

Objetivo especifico

Facilitar la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral.

Descripcion:

Realizar un analisis y evaluacion de la implantacion de un
sistema flexible de horarios de entrada y salida para el
personal, siempre que la naturaleza del puesto de trabajo lo
permita. La medida establece la obligatoriedad de presencia
fisica en el puesto de trabajo entre las 9:00 y las 14:00 horas,

garantizando asi la cobertura de servicios y la coordinacién

interna.

Fuera de ese tramo obligatorio, cada persona podra
autogestionar su horario de inicio y finalizacion de la jornada,
dentro de los limites establecidos por la normativa laboral y el

cémputo total de horas correspondiente a su jornada.

Temporalizacion

Personal responsable

2027

Departamento de Igualdad

Indicadores

Informe evaluativo sobre la aplicacion del sistema de flexibilidad horaria.

Creacion de una bolsa anual de horas para cuidados de familiares dependientes y menores.
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Objetivo especifico

Favorecer la conciliacion de la vida personal,
familiar y laboral, permitiendo que la plantilla
disponga de tiempo flexible para atender a

familiares dependientes sin que ello afecte su
desempefio profesional ni su estabilidad laboral.

Descripcion:

Se implementara una bolsa anual de horas
acumulables, que podra ser utilizada por las
personas trabajadoras en caso de necesitar atender
cuidados de familiares dependientes.

Temporalizacién

Personal responsable

2028

Corporacién municipal Departamento de Igualdad
Departamento de Personal Representacion Sindical

Indicadores

- Porcentaje de plantilla con derecho a la bolsa de horas activada.

- Nimero de horas de la bolsa utilizadas por afo.

Area 3. Comunicacién, lenguaje e imagen.

Objetivo general: garantizar que tanto la imagen del Ayuntamiento de Olocau como su comunicacion

interna y externa, sea inclusiva y no sexista.

7. Comunicacion a la plantilla sobre la entrada en vigor del Plan de Igualdad.
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Objetivo especifico

Dar a conocer a la plantilla el plan de igualdad elaborado por la
entidad.

Descripcion:

Con el objetivo de garantizar la transparencia y la participacién
de toda la plantilla, se realizard una comunicacién formal
informando de la aprobacién y entrada en vigor del Plan de

Igualdad. Esta comunicacion se difundira por los canales
internos habituales (correo electrénico, intranet, tablones de
anuncios, reuniones informativas, etc.) e incluira los principales

objetivos del Plan, su vigencia, las medidas mas relevantes y los

canales de consulta o participacion disponibles para el personal.

Temporalizacién

Personal responsable

2026

Departamento de Igualdad Departamento de Comunicacion

Departamento de Personal

Indicadores

Fecha de envio o publicacién del comunicado.

Numero y tipo de canales utilizados para la difusion.

- Porcentaje estimado de personas trabajadoras alcanzadas.

- Evidencia documental de la comunicacion (copias de correos, capturas de intranet,

actas de reuniones, etc.).

Creacion y colocacion de cartel informativo con cédigo QR de acceso al Plan de Igualdad.
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Objetivo especifico

Facilitar el acceso sencillo, rapido y sostenible
a la informacién del Plan a toda la plantilla,
fomentando la transparencia y la
corresponsabilidad.

Descripcion:

Disefio y colocacién de un cartel informativo
en espacios comunes y de transito del

personal (como entradas, zonas de descanso
o tablones informativos) que contenga un
codigo QR que permita acceder directamente
a la version digital del Plan de Igualdad.

Temporalizacion

Personal responsable

2026

Departamento de Igualdad Departamento de

Comunicacion

Indicadores

- Nimero de carteles elaborados y ubicados.

- Nimero de espacios en los que se ha instalado el cartel.

- Fecha de instalacion.

9. Continuar aplicando un uso inclusivo y no sexista del lenguaje en toda la documentacién interna

y externa del consistorio, asi como revisar las imagenes empleadas en las comunicaciones para

asegurar que no reproduzcan estereotipos y reflejen la diversidad de la ciudadania.
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Objetivo especifico

Promover una comunicacion institucional inclusiva,
igualitaria y respetuosa que evite la reproduccién
de estereotipos y garantice la representacion
diversa de la ciudadania.

Descripcién:

El consistorio integrara de forma sistematica el uso
inclusivo y no sexista del lenguaje en toda su
documentacion interna y externa. Asimismo,

revisara las imagenes empleadas en sus
comunicaciones para asegurar que no perpetudan
estereotipos y que reflejan adecuadamente la
diversidad social, fomentando una comunicacion
mas igualitaria y coherente con los principios de la
entidad.

Temporalizacién

Personal responsable

2026-2029

Departamento de Igualdad Departamento de

Comunicacion

Indicadores

NuUmero total de documentos revisad
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Area 4. Formacioén

Obijetivo general: promover la formacién en materia de igualdad de género para el personal del
Ayuntamiento de Olocau.

10. Disenar y aplicar un cuestionario bianual para identificar las necesidades formativas de la
plantilla, con especial atencion a la incorporacion de la perspectiva de género en la
administracion.

Objetivo especifico Detectar de manera periddica las necesidades formativas del
personal, especialmente en materia de igualdad y perspectiva de
género, para planificar acciones formativas ajustadas y efectivas.

Descripcion: Cada dos anos, el consistorio elaborara y difundira un cuestionario
dirigido a toda la plantilla con el fin de recopilar informacion sobre
sus necesidades formativas generales y su nivel de conocimiento en

temas de igualdad, diversidad y perspectiva de género aplicados a la

administraciéon publica. Los resultados serviran para disefar un plan
formativo actualizado y alineado con las demandas reales del

personal.
Temporalizacién Personal responsable
2026 Departamento de Igualdad Departamento de Personal

2028

Indicadores

Tasa de participacion de la plantilla en el cuestionario bianual

11. Disenar e impartir formaciones basadas en los resultados del cuestionario bianual sobre
necesidades formativas de la plantilla, con especial énfasis en la perspectiva de género en la
administracion.
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Objetivo especifico

Adecuar la oferta formativa del consistorio a
las necesidades reales detectadas en la
plantilla, garantizando la mejora continua de
competencias y la integracién de la

perspectiva de género en el trabajo diario.

Descripcion:

A partir de la informacion recopilada en el
cuestionario bianual, el consistorio elaborara
un plan formativo ajustado a las demandas
detectadas.

Temporalizacién

Personal responsable

2026

2028

Departamento de Igualdad Departamento de

Personal

Indicadores

Formaciones impartidas que incorporan la perspectiva de género.

Area 5. Prevencion del acoso sexual y por

razon de sexo

Objetivo general: garantizar un entorno laboral libre de cualquier manifestaciéon de acoso sexual o por
razén de sexo a partir de la generacién de una cultura de respeto a la igualdad.

12. Revisar, actualizar y aplicar el protocolo especifico para prevenir, detectar y actuar frente a
situaciones de acoso sexual y por razon de sexo en el ambito laboral, incorporando de forma

explicita el acoso digital.
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Objetivo especifico

Garantizar un entorno laboral seguro, libre de acoso sexual y
por razéon de sexo, incluyendo sus manifestaciones en
entornos digitales o mediadas por tecnologia.

Descripcion:

El consistorio llevara a cabo una revisién integral del
protocolo, adaptandolo a la normativa actual y ampliando su
alcance para incluir el acoso digital (mensajes, redes sociales,

comunicaciones electrdnicas, plataformas internas, etc.). La
actualizacién contemplara procedimientos claros de
prevencion, deteccion, intervencion y proteccion de las
personas afectadas, asi como formacion especifica para la

plantilla y 6rganos responsables. Una vez actualizado, el
protocolo se difundira entre todo el personal y se garantizara
su aplicacion efectiva.

Temporalizacion

Personal responsable

2026

Departamento de Igualdad Comisién de Igualdad

Corporacién municipal

Indicadores

Protocolo actualizado y aprobado

13. Impartir una formacion especifica a la Comision de Igualdad y a la Corporaciéon municipal sobre
el protocolo de prevencion y actuacion frente al acoso sexual y por razon de sexo.
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Obijetivo especifico

Fortalecer los conocimientos y competencias de la Comision
de Igualdad y de la Corporacién municipal para prevenir,
detectar y actuar adecuadamente ante situaciones de acoso

sexual y por razén de sexo en el ambito laboral.

Descripcion: Se organizara una sesion formativa dirigidas a la Comisién de
Igualdad y a la Corporacién municipal, centradas en el
protocolo de prevencion y actuacion frente al acoso sexual y
por razon de sexo.
Temporalizacion Personal responsable
2026 Departamento de Igualdad Comisién de Igualdad

Corporacién municipal

Indicadores

Porcentaje de la Comisidon de Igualdad y de la Corporacion municipal formada respecto al

total.

14. Seguimiento y evaluacion del protocolo.

Objetivo especifico

Comprobar la correcta aplicacion del
protocolo y detectar posibles areas de
mejora.

Descripcion:

Establecer un sistema de seguimiento
periddico del protocolo actualizado,
analizando su aplicacion, incidencias
registradas (respetando la confidencialidad) y
necesidades de actualizacion futura.
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Temporalizacién Personal responsable

2028 Comisioén de Igualdad Corporacién municipal

Indicadores

Propuestas de mejora identificadas y aplicadas.

Area 6. Prevencidn y actuacién contra la
violencia de género

Obijetivo general: promover en el Ayuntamiento de Olocau, una cultura de trabajo comprometida con
la lucha contra la violencia de género.

15. Ofrecer informacion (til y accesible sobre los recursos, derechos y medidas de proteccion
disponibles para las mujeres trabajadoras del Ayuntamiento que sean o hayan sido victimas de
violencia de género, facilitando su acceso a los servicios de apoyo y a las ayudas
correspondientes.

Objetivo especifico Garantizar que las mujeres trabajadoras del

Ayuntamiento que sean victimas de violencia
de género conozcan los recursos y medidas
de proteccién disponibles.

Descripcion: Difundir informacién clara, actualizada y
accesible entre el personal del Ayuntamiento
sobre los recursos, derechos laborales y
sociales.

Temporalizacién Personal responsable
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2026 - 2029 Departamento de Igualdad Departamento de

Personal

Departamento Juridico

Indicadores

Porcentaje de trabajadoras del Ayuntamiento que han solicitado informacién.

Area 7. Retribuciones

Objetivo general: garantizar la igualdad retributiva en puestos de trabajo de la misma categoria 'y
funciones, para asi evitar cualquier tipo de discriminacion.

16. Elaboracion de un Registro Retributivo Anual.

Objetivo especifico

Cumplir con la normativa de igualdad retributiva y analizar
posibles desigualdades salariales entre mujeres y hombres en
la organizacién.

Descripcion:

El Registro Retributivo es una herramienta obligatoria en
Espaia (segun el Real Decreto 902/2020, de igualdad
retributiva) que recoge los valores medios de los salarios,

complementos salariales y percepciones extrasalariales de toda
la plantilla, desagregados por sexo y distribuidos por grupos
profesionales, categorias o puestos de trabajo iguales o de
igual valor.

Temporalizacién

Personal responsable
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2026 - 2029

Departamento de Igualdad Departamento de

Secretaria/Intervencién

Departamento de Personal

Indicadores

Resultados obtenidos en el Registro Retributivo

17. En caso de identificar brechas en la accién 16 la Comision de Igualdad asi como la

Corporacién municipal se reunira para implementar medidas correctivas

Objetivo especifico

Erradicar cualquier posible discriminacién salarial en el
Ayuntamiento de Olocau.

Descripcion:

En caso de que el Registro Retributivo anual evidencie
desigualdades significativas (especialmente superiores al 25
%), la Comision de Igualdad se reunira para:

Analizar y valorar si las diferencias estan justificadas (por
antigiiedad, desempefio, responsabilidad, etc.) o no.

Disefnar medidas correctoras orientadas a eliminar o reducir
las brechas injustificadas.

Implementar y hacer seguimiento de las medidas acordadas
en el marco del Plan de Igualdad.

Temporalizacién

Personal responsable
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2026 - 2029

Comision de Igualdad Corporacién municipal

Indicadores

Medidas correctivas incorporadas tras el Registro retributivo.

Area 8. Salud laboral

Obijetivo general: garantizar entornos de trabajo seguros, saludables y libres de violencia o acoso.

18. Integrar la perspectiva de género en la evaluacion de riesgos laborales, valorando aquellos
departamentos y puestos de trabajo con mayor exposicion a riesgos fisicos, psicosociales o de
seguridad, diferenciando los posibles impactos segtin el sexo del personal.

Objetivo especifico

Prevenir impactos negativos en la salud fisica, mental y
emocional derivados de desigualdades o sesgos de género en
la organizacion del trabajo.

Descripcion:

Esta accién tiene como finalidad incorporar de manera
sistematica la perspectiva de género en todas las fases de la

evaluacion de riesgos laborales

Temporalizacién

Personal responsable
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2026 - 2029

Departamento de Igualdad Departamento de Personal

Departamento de Prevencién de Riesgos Laborales

Indicadores

Riesgos para la salud, bienestar y seguridad detectados en los diferentes puestos y
departamentos la incorporacién de la perspectiva de género.

Area 9. Desconexién digital

Objetivo general: fomentar una cultura organizativa respetuosa con la desconexion digital y el uso
saludable de las tecnologias entre el funcionariado del Ayuntamiento.

19. Elaboracion y difusion del Protocolo de Desconexion Digital vinculado al Reglamento de

Teletrabajo (accion 3).

Objetivo especifico

Garantizar el derecho a la desconexién digital del funcionariado
municipal, especialmente en las modalidades de trabajo no
presencial, asegurando la conciliacion de la vida personal,
familiar y laboral.

Descripcion:

Elaborar, aprobar y difundir un Protocolo de Desconexion Digital
gue se disefara de manera paralela y coherente con el futuro
Reglamento de Teletrabajo del Ayuntamiento, estableciendo
criterios comunes sobre el uso de herramientas digitales,
disponibilidad fuera de la jornada laboral, comunicaciones
electrénicas, envio diferido de mensajes y supuestos
excepcionales, tanto en trabajo presencial como en teletrabajo.
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Temporalizacién

Personal responsable

2026

Comisién de Igualdad Corporacién municipal

Indicadores

Protocolo de Desconexion Digital aprobado y alineado con el Reglamento de Teletrabajo.

20. Difusion del Protocolo de Desconexion Digital mediante infografia y codigo QR.

Objetivo especifico

Facilitar al conjunto de la plantilla municipal el acceso
sencillo, rapido y permanente a la informacion clave del

Protocolo de Desconexién Digital, promoviendo su
conocimiento y correcta aplicacién.

Descripcion:

Disefar una infografia clara y visual que resuma los aspectos
fundamentales del Protocolo de Desconexion Digital
(derechos y deberes, horarios de no disponibilidad, buenas
practicas, canales de comunicacién y supuestos
excepcionales). La infografia incorporara un cédigo QR que
permita a la plantilla acceder al texto completo del

protocolo y a recursos complementarios, estando disponible
tanto en formato digital como fisico en dependencias
municipales.

Temporalizacion

Personal responsable

z
z
I
b4
o«
X
4
i}
<
a
Q
P4
0
©
(<2
~
<
N
o
o
o
[se}
I
©
~
c
o
S
®
h=l
o
>
°
Q
o

-
172
@
@

°Q
C
o

=4
|53

2
[}

e}
Q
a
3
I
o

o

L
1)
o

=

=
c

9
[53
@

&2

=
3]

>

Documento firmado electronicamente desde la plataforma esPublico Gestiona | Pagina 51 de 57




Departamento de Personal

2026

Indicadores

Infografia elaborada y difundida.
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8. CRONOGRAMA

2026

2028

2029

2030

1. Utilizacién de un lenguaje inclusivo y no sexista en toda la documentacién relativa a
los procesos de seleccion y contratacion.

2. Elaboracién de una ficha en formato Excel para la evaluacién a posteriori del
impacto de género en las convocatorias de acceso al empleo.

3. Redaccion y aprobacién del reglamento para el uso del teletrabajo.

4. Elaboracion del Informe de Evaluacion de Impacto de Género (EIG) sobre la
regulacién del teletrabajo.

5. Evaluacion de la flexibilidad en los horarios de entrada y salida del puesto de
trabajo.

6. Creacion de una bolsa anual de horas para cuidados de familiares dependientes y
menores.

[Documento firmado Electronicamente degde la plataforma esRublico Gestiol

Cod. Validacion: 76H3RCRZX7965AGP4ENX3NHNN

erificacion: https://dlocau.sedelectronicd.es/




Area 3. Comunicacién, lenguaje e imagen.

2030

7. Comunicacién a la plantilla sobre la entrada en vigor del Plan de Igualdad.

8. Creacién y colocacién de cartel informativo con cédigo QR de acceso al Plan de
Igualdad.

9. Continuar aplicando un uso inclusivo y no sexista del lenguaje en toda la
documentacion interna y externa del consistorio, asi como revisar las imagenes
empleadas en las comunicaciones para asegurar que no reproduzcan estereotipos y
reflejen la diversidad de la ciudadania.

bna | Pagina 54 de 57

Area 4. Formacion

10. Disefar y aplicar un cuestionario bianual para identificar las necesidades
formativas de la plantilla, con especial atencion a la incorporacion de la perspectiva
de género en la administracion.

11. Disefar e impartir formaciones basadas en los resultados del cuestionario bianual
sobre necesidades formativas de la plantilla, con especial énfasis en la perspectiva de
género en la administracién.

Validacion: 76H3RCRZX7969AGP4ENX3NHNN

acion: https://olocau.sedelecfronica.es/

Area 5. Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo
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2026
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12. Revisar, actualizar y aplicar el protocolo especifico para prevenir, detectar y actuar
frente a situaciones de acoso sexual y por razén de sexo en el &mbito laboral,
incorporando de forma explicita el acoso digital.

13. Impartir una formacién especifica a la Comisién de Igualdad y a la Corporacién
municipal sobre el protocolo de prevencién y actuacion frente al acoso sexual y por
razon de sexo.

14. Seguimiento y evaluacion del protocolo.

Area 6. Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

15. Ofrecer informacion Gtil y accesible sobre los recursos, derechos y medidas de
proteccién disponibles para las mujeres trabajadoras del Ayuntamiento que sean o
hayan sido victimas de violencia de género, facilitando su acceso a los servicios de
apoyo y a las ayudas correspondientes.
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16. Elaboracién de un Registro Retributivo Anual.

17. En caso de identificar brechas en la accion 16 la Comisién de Igualdad asi como la
Corporacién municipal se reunira para implementar medidas correctivas.

Area 8. Salud laboral

18. Integrar la perspectiva de género en la evaluacion de riesgos laborales, valorando
aquellos departamentos y puestos de trabajo con mayor exposicién a riesgos fisicos,
psicosociales o de seguridad, diferenciando los posibles impactos segun el sexo del
personal.

Area 8. Salud laboral

19. Elaboracién y difusién del Protocolo de Desconexion Digital vinculado al
Reglamento de Teletrabajo (accién 3).
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20. Difusidon del Protocolo de Desconexion Digital mediante infografia y codigo QR.

Cad. Validacion: 76H3RCRZX7965AGPAENX3NHNN
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9. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Se realizara un seguimiento detallado de las acciones mediante el uso de fichas especificas. Es
importante completar toda la informacion solicitada en ellas, ya que esto permitira evaluar
adecuadamente los aspectos positivos y negativos de cada actividad, asi como llevar un control
continuo del proceso.

A continuacion, se proporciona una ficha que puede servir como guia para el registro y
seguimiento de las acciones.

FICHA DE EVALUACION

Accién:

Fecha en el que se cumplimenta la ficha:

Persona técnica que cumplimenta la ficha:

Departamento al que pertenece:

¢La accion se ejecuté segun lo planificado? Si No

¢ Se encontraron dificultades durante la Si No
implementacién?

¢ Qué cambios se han observado desde su
puesta en marcha en Olocau?

¢La accion ha cumplido los objetivos Si No
previstos?
:Se prevé mantenerla o ampliarla en el Si No
tiempo?

¢Qué indicadores respaldan la accién?

¢Qué podria mejorarse?

¢Es necesario reformular la accién, ampliarla Si No
o sustituirla?
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