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Introduccion

El I Plan de Igualdad del Ayuntamiento de Valdecaballeros es el resultado
de un proceso participativo y comprometido que tiene como objetivo
avanzar de forma decidida hacia la igualdad efectiva entre mujeres y
hombres en el entorno laboral de la administracion local.

Este documento recoge el conjunto de medidas planificadas por la entidad
para corregir desigualdades, prevenir discriminaciones y garantizar que el
principio de igualdad de trato y de oportunidades esté presente en todos
los procesos y decisiones relacionadas con la gestion de personas. Se trata
de un compromiso institucional alineado con la Ley Orgénica 3/2007, de 22
de marzo, para la igualdad efectiva de mujeresy hombres, y con los Reales
Decretos 901/2020 y 902/2020, que regulan la elaboracién, aplicacion y
registro de los planes de igualdad y las medidas en materia retributiva.

El Plan se ha disefiado a partir de un diagndstico riguroso de la situacion
actual de la plantilla municipal, que ha incluido tanto el analisis de datos
cuantitativos como la percepcion del propio personal a través de
cuestionarios y procesos de consulta participativa.

Su aprobacién responde a una voluntad politica clara y a una necesidad
técnica real de dotar al Ayuntamiento de herramientas de mejora
organizativa. Al mismo tiempo, se enmarca en una vision mas amplia de
desarrollo local justo, inclusivo y respetuoso con los valores democraticos.

Este Plan sera la hoja de ruta de los proximos anos para seguir
construyendo un Ayuntamiento mas equitativo, profesional vy
comprometido con los derechos fundamentales de todas las personas que
forman parte de su estructura.
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GARANTIA DEL COMPROMISO
De la Alcaldesa del Ayuntamiento de VALDECABALLEROS con el | PLAN DE
IGUALDAD
El Ayuntamiento de WVALDECABALLEROS declara su compromiso en el
establecimiento y desarrollo de politicas que integren la igualdad de trato vy

oportunidades entre mujeres y hombres, sin discriminar directa o indirectamente
por razén de sexo, asi como en el impuso y fomento de medidas para conseguir la
igualdad real en el seno de nuestra organizacion, estableciendo la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres como un principio estratégico de nuestra
Politica Corporativa v de Recursos Humanos, de acuerdo con la definicion de dicho
principio que establece la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva entre mujeres y hombres.

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

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

Los principios enunciados se llevaran a la practica a través del fomento de medidas
de igualdad o a través de la implantacién de un Plan de igualdad que supongan
mejoras respecto a la situacién presente, arbitrandose los correspondientes
sistemas de seguimiento, con la finalidad de avanzar en la consecucion de la
igualdad real entre mujeres v hombres en la empresa v por extension, en el
conjunto de la sociedad de VALDECABALLEROS.
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Expediente n.”: 156/2024

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

En VALDECABALLEROS A 21 DE MARZO DE 2025 reunidas,

por una parte, la representacion de la empresa

MARIA DEL CARMEM RODRIGUEZ RODRIGUEZ, ALCALDESA PRESIDENTA DEL AYTO.
DE VALDECABALLEROS.

DAVID SAMCHEZ CORTES, POLICIA LOCAL DEL AYTO DE VALDECABALLEROS.

BELEM PASTOR PEFJA, POLICIA LOCAL DEL AYTO DE VALDECABALLEROS.

vy por otra, la representacion de las trabajadoras v los trabajadores.

"Mo hay una representacidn de la parte sindical porque no han respondido al
llamamiento que desde este ayuntamiento se les ha realizado para formar
parte de la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad Interno®.

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

Ambas partes se reconocen mutua capacidad y legitimacion suficiente, como
interlocutores validos, para negociar el diagnéstico y Plan de lgualdad v
ACUERDAM constituir la Comision de MNegociadora del Plan de lgualdad v
establecer sus competencias y normas de funcionamiento.

1. Constitucién y composicion de la Comision Negociadora.
La Comision Megociadora del diagndstico v el Plan de Igualdad estara constituida:
En representacion de la empresa por:

MARIA DEL CARMEN RODRIGUEZ RODRIGUEZ, ALCALDESA PRESIDENTA DEL AYTO.
DE VALDECABALLEROS.

DAVID SAMCHEZ CORTES, POLICIA LOCAL DEL AYTO DE VALDECABALLEROS.

BELEN PASTOR PERA, POLICIA LOCAL DEL AYTO DE VALDECABALLEROS.

En representacion de la plantilla por :

Mo hay una representacién de la parte sindical porque no han respondido al
llamamiento que desde este ayuntamiento se les ha realizado para formar
parte de la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad Interno.

Ayuntamiento de Valdecaballeros
Plaza de Espafia, 1. Valdecaballeros. 06680 (Badajoz). Tfno. 924-643336. Fax:
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Ayuntamiento de Valdecaballeros

2. Funciones de la Comision Negociadora.

Las partes negociadoras acuerdan que la Comision tendra las siguientes
competencias:
® Negociacion vy elaboracion del diagnéstico v de las medidas que integraran
el Plan de Igualdad.
® Elaboracion del informe de los resultados del diagnostico.
® |dentificacidn de las medidas prioritarias, a la luz del diagnéstico, su ambito
de aplicacion, los medios materiales y humanos necesarios para su
implantacién, asi como las personas u érganos responsables, incluyendo
un cronograma de actuaciones.
® Impulso de la implantacién del Plan de Igualdad en el Ayuntamiento de
WVALDECABALLEROS.
® Definicion de los indicadores de medicién vy los instrumentos de recogida
de informacion necesarios para realizar =l seguimiento v evaluacion del
grado de cumplimiento de las medidas del Plan de Igualdad implantadas.
® Remision del Plan de lgualdad que fuere aprobado ante la autoridad
laboral competente a efectos de su registro, depdsito v publicacion.
® El impulso de las primeras acciones de informacion y sensibilizacion a la
plantilla.

3. Régimen de funcionamiento de la Comision Negociadora.

La Comision Megociadora acuerda que se nombre Presidente/a, de entre sus
integrantes, a MARIA DEL CARMEN RODRIGUEZ RODRIGUEZ v Secretario/a BELEM
PASTOR PENA

Seran funciones de la Presidencia: moderar las reuniones y convocar las reuniones
ordinarias.

Sera funcion de la Secretaria: levantar actas de las reuniones de la Comision.
3.1. Reuniones de la Comision Negocladora.

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

En cada reunidn se levantara un acta, en la que se hara constar:
® Elresumen de las materias tratadas.
® |Los acuerdos totales o parciales adoptados.
® |os puntos sobre los gue no haya acuerdo, que se podran retomar, en su
caso, mas adelante en otras reuniones.

Ayuntamiento de Valdecaballeros
Plaza de Espafa. 1, Valdecaballeros. 06689 (Badajoz). Tfno. 024-643336. Fax:
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Ayuntamiento de Valdecaballeros

® las actas seran aprobadas vy firmadas, con manifestaciones de parte, si
fuera necesario.

3.2. Adopcién de Acuerdos.

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

La Comision Megociadora podra contar con el apoyo vy asesoramiento externo
especializado en materia de igualdad entre mujeres v hombres en el ambito
laboral, gue intervendra con voz, pero sin voto.

En caso de desacuerdo, la Comision MNegociadora podra acudir a los
procedimientos y organos de solucion auténoma de conflictos, si asi se acuerda,
previa intervencién de la comision paritaria del convenio correspondiente, cuando
en el mismo se haya previsto para estos casos.

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

3.3 Confidencialidad.

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

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

3.4. Sustitucion de las personas que integran la Comision Negocladora.
Las personas que integren la Comision Megociadora seran sustituidas en caso de

vacancia, ausencia, dimision, finalizacion del mandato o que le sea retirado por las
personas gue las designaron, por imposibilidad o causa justificada.

Ayuntamiento de Valdecaballeros
Plaza de Espafia, 1, Valdecaballeros. 06680 (Badajoz). Tfno. 024-643336. Fax:
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Ayuntamiento de Valdecaballeros

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

En el supuesto de sustitucion se formalizara por escrito la fecha de la sustitucion y
motivo, indicando nombre, apellidos, DMl v cargo tanto de la persona saliente,

como de la entrante. El documento se anexara al acta constitutiva de la Comision
Megociadora.

¥ sin mas asuntos que tratar se levanta la sesidn, siendo las 13:00 horas del dia 21
de marzo de MARZO de 2025,

Firma: Firma:

En representacion de la EMPRESA En representacion de TRABAJADORES/AS

Ayuntamiento de Valdecaballeros
Plaza de Espafia. 1. Valdecaballeros. 06689 (Badajoz). Tfno. 924-643336. Fax:
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INFORME DIAGNOSTICO Ayuntamiento de

Valdecaballeros

METODOLOGIA

Proceso de elaboracién

El presente diagndstico de igualdad del Ayuntamiento de Valdecaballeros
se ha elaborado conforme a los criterios establecidos en la Guia para la
elaboracion de planes de igualdad en las empresas del Ministerio de
Igualdad. Asimismo, se ha seguido el marco metodolégico definido en la
planificacion comarcal desarrollada por la propia Mancomunidad de
Municipios Siberia. El objetivo es identificar posibles desigualdades por
razon de sexo y establecer la base sobre la que se disenara el futuro Plan
Interno de Igualdad.

Proceso de trabajo

La elaboracion del diagnostico ha seguido una metodologia mixta, que
combina el analisis cuantitativo de los datos disponibles con la recogida de
informacion cualitativa mediante formularios. El trabajo se ha estructurado
en torno a los bloques tematicos definidos por el articulo 46.2 de la Ley
Organica 3/2007, y se ha desarrollado en diferentes fases:

e Revision de la documentacién aportada por la entidad: ficha de
identificacion, registro retributivo, cuestionarios tematicos y actas oficiales.
e Andlisis de la plantilla a partir de datos actualizados, con especial
atencion a variables como el sexo, tipo de jornada, antigUedad, edad y
categoria profesional.
e Recogida de informacion cualitativa mediante formularios especificos
dirigidos a la plantilla y al equipo directivo.
e Participacion activa del personal técnico de la Oficina de Igualdad y de |la
Comision Negociadora, constituida formalmente el 21 de marzo de 2025.

Herramientas utilizadas

Para la elaboracion del diagndstico se han utilizado:

e La ficha de identificacion como fuente oficial de referencia para la
dimension actual de la plantilla.

e El registro retributivo de 2024 como fuente para el analisis desagregado
de edad, antiguedad, jornada y grupo profesional.

e Formularios especificos dirigidos a la plantilla y a la direccion, elaborados



conforme a los modelos del Ministerio de Igualdad.
e Cuestionarios tematicos cumplimentados sobre seleccidon, promocion y
formacion.

Periodo de trabajo

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

Participacion

El desarrollo del presente diagndstico ha sido posible gracias a la
colaboracion activa del Ayuntamiento de Valdecaballeros, que ha mostrado
en todo momento una disposicion ejemplar. La implicacion del equipo
técnico y politico, asi como del personal de la plantilla, ha permitido
abordar de manera rigurosa y cercana la realidad organizativa de la
entidad en materia de igualdad. La constitucion de la Comision
Negociadora ha reforzado el proceso, garantizando la participacion
estructurada, el dialogo y la legitimidad institucional en todas las fases del
trabajo.

Compromiso institucional

El Ayuntamiento de Valdecaballeros ha formalizado su compromiso con la
igualdad mediante la firma del documento institucional de apoyo al Plan,
emitido por la alcaldia con fecha de 18 de marzo de 2025. Este documento
recoge la voluntad politica de integrar la igualdad como principio
transversal en la gestion de los recursos humanos y se alinea con la
legislacion vigente en materia de igualdad efectiva entre mujeres y
hombres.

Contextualizacion

El Ayuntamiento de Valdecaballeros, como administracion publica de
referencia en el ambito local, asume con responsabilidad su papel impulsor
de la igualdad de género, tanto dentro de su estructura organizativa como
en su funcidn de servicio publico. La elaboracion del presente diagnostico
se enmarca en el proceso de desarrollo del | Plan Interno de Igualdad de la
entidad, como parte de una estrategia mas amplia de transformacion
institucional impulsada desde el ambito comarcal por la Mancomunidad
de Municipios Siberia.

La estructura del ayuntamiento presenta caracteristicas organizativas
asociadas a la gestion de servicios en el entorno rural, como la rotaciéon del
personal eventual por programas y una plantilla diversa en funciones,
jornadas y contratos. En este contexto, integrar la perspectiva de género no



solo permite garantizar derechos, sino también optimizar la organizacion
interna y avanzar hacia una cultura laboral mas justa, participativa y
sostenible.

La puesta en marcha de este proceso no se concibe como un simple
cumplimiento normativo, sino como una oportunidad para consolidar
valores de equidad, mejorar la calidad del empleo publico y convertirse en
referente territorial en materia de igualdad de trato y de oportunidades.

INFORMACION BASICA DE LAENTIDAD

DATOS DE LA ENTIDAD

Razon social AYUNTAMIENTO DE VALDECABALLEROS

NIF P0613700D

Domicilio social PLAZA DE ESPANAT

Forma juridica ADMINISTRACION LOCAL
Responsable de la Entidad
Nombre MARIA DEL CARMEN RODRIGUEZ RODRIGUEZ

Cargo ALCALDESA

Telf. 924643336

e-mail alcaldia@valdecaballeros.es
Responsables nivel poliico de Igualdad

Nombre MARIA DEL CARMEN RODRIGUEZ RODRICUEZ

Cargo ALCALDESA

Telf. 924643336

e-mail alcaldia@valdecaballeros.es

Responsables nivel técnico de Igualdad

Nombre MARIA DEL CARMEN RODRIGUEZ RODRIGUEZ

Cargo ALCALDESA

Telf. 924643336

e-mail alcaldia@valdecaballeros.es

DIMENSION



Personas
Trabajadoras

Centros de trabajo

ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS
Representacion Legal de Mujer Hom
Trabajadores y Trabajadoras bres
Sindicatos

representados

Personal funcionario
Personal laboral
Personal estatutario

Otros tipos

ACCIONES PREVIAS

Planes de igualdad
internos previos

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

Registro retributivo

Auditoria retributiva

ORGANIGRAMA

1.2.  ESTRUCTURA Y ORGANIZACION  DEL
VALDECABALLEROS

Periodo de referencia: 2024

Organo de Gobierno

AYUNTAMIENTO




Cargo

Alcaldesa Presidenta

Personal funcionario
Puesto
Secretaria-Intervencion
Auxiliar Admon. General

Policia Local

Puesto
Encargado de Obra

Conductor

Puesto

Socorrista
Taquillero/Limpiadora
Monitor Deportivo

Auxiliar
Domicilio

Ayuda

Cocinera Centro de Dia
Limpiadora Centro de Dia

Gerocultora Centro de

Dia

Auxiliar Administrativo/a

Monitor Universidad

Popular
Bibliotecaria
Limpiadora de Edificios

Jardinero

Peones

Dedicacion

Dedicacidon exclusiva

N° de plazas

Jornada / Duracién

J/P - 3 meses

J/P - 3 meses

/P

J/P -5h

/P

/P

/P

/P

jP-5

/P

/P

6 meses - Jornada

completa

Jornada completa




ANALISIS CUANTITATIVO DE LA PLANTILLA

Analisis cuantitativo de la plantilla

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

Nota metodoldégica sobre el uso de fuentes de datos

Para la elaboracion del diagnoéstico se han utilizado los documentos
oficiales facilitados por el Ayuntamiento de Valdecaballeros, en
cumplimiento del procedimiento establecido. Como referencia principal
para conocer la composicion actual de la plantilla se ha tomado la ficha de
identificacion, por ser el documento que refleja de manera mas precisa la
realidad estructural de la entidad en el momento del analisis.

Adicionalmente, se ha utilizado el registro retributivo correspondiente al
gjercicio 2024 como fuente complementaria para el tratamiento de
variables como la edad, la antiguedad media, el tipo de jornada y la
clasificacion profesional. Este documento aporta un nivel de detalle
importante que permite realizar analisis desagregados por sexo, aunque
incluye también a personas no vinculadas a la plantilla estructural actual, al
haber sido elaborado con base en el personal con percepciones
econdmicas durante el ejercicio anterior.

Por este motivo, no se ha utilizado el listado general de personal como
fuente principal de analisis, dado que se trata de un documento sin fecha
de emision y con caracter orientativo.

Ambos documentos han sido utilizados de forma conjunta, contrastando y
complementando los datos, y aplicando criterios de rigor técnico y
transparencia. La interpretacion de los resultados se ha realizado con
objetividad, sin emitir juicios sobre la gestion interna ni realizar
suposiciones no verificadas, considerando siempre las caracteristicas



organizativas propias de una administracion local con estructura operativa
diversa y servicios municipales de proximidad.

Composicion general de la plantilla

Segun los datos recogidos en la ficha de identificacion, la plantilla
estructural del Ayuntamiento de Valdecaballeros esta formada por un total
de 34 personas trabajadoras. De ellas, 22 son mujeres y 12 son hombres, lo
gue representa una plantilla marcadamente feminizada, con un 64,7 % de
mujeres frente al 35,3 % de hombres.

Sexo N° personas Porcentaje

Mujeres 64,7 %

Hombres QM 353%

Total 34 100 %

Esta composicion incluye al personal vinculado directamente a los
distintos servicios municipales, distribuidos entre el Ayuntamiento, la
biblioteca, |la Casa de Cultura y el Centro de Dia. Se mantiene como base de
referencia para el desarrollo del analisis cuantitativo. La significativa
feminizacion de la plantilla, muy por encima del umbral del 60 %, obliga a
considerar con especial atenciéon los indicadores de estabilidad, jornada y
acceso a categorias de responsabilidad, para evitar efectos estructurales de
segregacion o desigualdad indirecta.

Composicion general de la plantilla (por sexo)

Hombres

35.3%

64.7%

Mujeres



Tipo de contrato

La ficha de identificacion del Ayuntamiento de Valdecaballeros recoge la
existencia de 34 personas trabajadoras en plantilla, distribuidas en dos
categorias contractuales: personal funcionario y personal laboral. No se ha
declarado personal estatutario ni con otros tipos de contrato.

El desglose por sexo y tipo de contrato es el siguiente:

Tipo de personal Mujeres Hombres

Personal funcionario

Personal laboral

Otros contratos

Total

Estos datos han sido tomados directamente de la ficha oficial
cumplimentada por el Ayuntamiento. En esta entidad, el grupo mas
numeroso es el de personal laboral, que representa un 85,3 % del total de la
plantilla. En ambos tipos de contrato se observa una mayor presencia de
mujeres, lo que refleja una feminizacidon transversal, tanto en los puestos
técnicos como en los operativos.

Por su parte, el registro retributivo 2024 corrobora esta tendencia, al
mostrar una alta concentracioén de puestos feminizados en los ambitos de
limpieza, atencion domiciliaria y servicios asistenciales. No obstante, debe
tenerse en cuenta que este documento incluye personas con percepciones
econdmicas en 2024 gque no necesariamente forman parte de la plantilla
estructural vigente, por lo que se ha utilizado Unicamente para reforzar los
patrones observados.

Respecto al documento adicional entregado como listado general de
personal, se ha considerado solo como fuente de contraste, dado que no
incluye fecha de emisidn ni permite verificar su correspondencia exacta
con la situacion actual de la plantilla. No se ha empleado como base de
calculo estructural.

En conjunto, puede afirmarse que el Ayuntamiento de Valdecaballeros
presenta una estructura contractual clara, con predominio del personal
laboral femenino. Este dato adquiere relevancia en el diseno de medidas



especificas que favorezcan la estabilidad, la promocidon interna y el acceso
igualitario a la formacion continua en los sectores mas feminizados.

Distribucién de la plantilla por tipo de contrato y sexo
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Tipo de jornada

Para el analisis del tipo de jornada se ha utilizado como fuente principal el
registro retributivo correspondiente al ejercicio 2024, ya que es el unico
documento que recoge de forma detallada el porcentaje de jornada
efectivamente realizada por cada persona trabajadora durante el periodo.
Esta variable se ha analizado de forma desagregada por sexo.

Segun los datos disponibles, el Ayuntamiento de Valdecaballeros cuenta
con un total de 39 personas con jornada registrada, de las cuales:

e 34 son mujeres, y todas ellas figuran con jornada parcial.

e 5son hombres, todos ellos también con jornada parcial.

Sexo Jornada parcial Total

Mujeres

Hombres

Total

Este patron indica una presencia exclusiva de jornada parcial en la muestra
analizada, lo cual se interpreta en el marco de la naturaleza temporal y
rotativa de muchos puestos asociados a programas municipales,
especialmente en los ambitos de limpieza, ayuda a domicilio, cultura y



servicios deportivos. Estas areas, tal como confirman también los
formularios tematicos, se encuentran altamente feminizadas.

Debe senalarse que esta informacién no coincide plenamente con la
plantilla estructural definida en la ficha de identificacion, lo que se explica
por la naturaleza del documento: el registro retributivo incluye a todas las
personas con percepcion econémica en 2024, incluidas aquellas que ya no
forman parte de la plantilla estable. No obstante, aporta una fotografia util
sobre el uso real de la jornada laboral en el ayuntamiento, y muestra con
claridad que el empleo parcial afecta de forma abrumadora a las mujeres.

Este patron se asocia frecuentemente con situaciones de inestabilidad
contractual, menor acceso a formacion y promocion, y exposicion a
desigualdades retributivas indirectas. Por tanto, constituye un indicador
prioritario para la elaboracion de medidas correctoras en el futuro Plan de
Igualdad.

Antigliedad media

Para completar este analisis se han combinado dos fuentes: el registro
retributivo de 2024, que incluye la fecha de antiguedad de parte del
personal con percepciones econdmicas durante el ejercicio, y el
cuestionario cumplimentado por la plantilla, donde cada persona ha
indicado su tramo de antigUedad.

En el registro retributivo se identifican 75 personas con fecha valida de
antigUedad. Los calculos se han realizado tomando como referencia el 1de
abril de 2025, y ofrecen los siguientes resultados:

Sexo Antigiiedad media (afios)

Mujeres

Hombres

Estos datos orientan sobre el tiempo medio de permanencia del personal
que ha percibido retribuciones en 2024, aunque no reflejan
necesariamente la plantilla estructural actual, ya que pueden incluir
personas ya desvinculadas.



Para obtener una imagen mas ajustada, se ha recurrido también al
cuestionario de plantilla. Un total de 6 personas respondieron sobre su
tramo de antiguedad, con la siguiente distribucion por sexo:

Sexo Menos de 2 anos Mas de 5 anos

Mujeres

Hombres

Esta distribucion limitada —coherente con el patron detectado en el
registro— muestra que la mayoria del personal femenino se concentra en
el tramo de menor antigUedad, mientras que entre los hombres hay
equilibrio entre los dos tramos. Aunque el tamano de la muestra es
reducido, estos resultados refuerzan la tendencia general de mayor
incorporacion reciente por parte de las mujeres, especialmente en puestos
vinculados a servicios temporales o programas especificos.

Sera recomendable observar con atenciéon los procesos de contratacion,
estabilizacion y desarrollo profesional, asegurando que el acceso a la
permanencia y al reconocimiento interno se realice en condiciones de
igualdad.

Edad media
Para realizar este analisis se han combinado dos fuentes: el registro
retributivo del ano 2024 y el cuestionario de plantilla, en el que se ha

preguntado directamente a las personas trabajadoras por su tramo de
edad.

A partir de esta informacidén se ha calculado la edad de cada persona
tomando como referencia el 1 de abril de 2025, obteniendo los siguientes
resultados:

Sexo Edad media (anos)

Mujeres

mlelpalei=m 50,0




Esta diferencia de aproximadamente cuatro anos refleja una mayor
concentracion de hombres en los tramos de edad mas elevados, en linea
con los resultados del analisis de antigUedad media.

Para contrastar esta tendencia, se ha consultado el cuestionario de
plantilla. Aunque el numero de respuestas ha sido reducido, los resultados
muestran que entre las mujeres encuestadas la mayoria se concentra en el
tramo de menor edad:

Sexo Menos de 45 anos 45 anos y mas

Mujeres

Hombres

Este dato, coherente con lo observado en el registro, refuerza la idea de
una incorporacidn reciente de mujeres en edades intermedias, en
contraste con una presencia masculina mas consolidada en perfiles de
mayor estabilidad y antiguedad.

La edad debe considerarse como un factor transversal en el disefio del Plan
de Igualdad, especialmente en relacion con la planificacion de la carrera
profesional, la conciliacion y el acceso igualitario a la formaciéon y
promocion interna.

Clasificacion profesional y segregacién funcional

El analisis de la clasificacion profesional se ha realizado a partir del registro
retributivo del ejercicio 2024, que recoge la categoria o grupo profesional
de cada persona con percepciones econdmicas durante el ano. La
informacién ha sido contrastada con la ficha de identificacion y con el
cuestionario tematico sobre promocion interna, que aporta datos
cualitativos sobre la percepcion del personal.

Los resultados muestran una organizacion estructurada en torno a
servicios municipales de atencion directa, mantenimiento y gestion, con
una distribucion del personal por categorias que responde, en buena
medida, a la naturaleza funcional de la entidad.

Entre las categorias mas representadas se encuentran:

e Peodn (20 personas): mayoritariamente hombres (90 %).



e Limpieza (12 personas): mayoritariamente mujeres (83,3 %).

e Ayuda a domicilio (11 personas) y monitoras (5 personas):
completamente feminizadas (100 % mujeres).

e Categorias técnicas o administrativas (secretaria, administracion,
policia local): con menor representacion numeérica y distribucion mas
equilibrada.

Esta configuracion funcional es habitual en ayuntamientos pequenos,
donde las necesidades de personal estan asociadas a programas
municipales, servicios de proximidad y contrataciones por tareas
especificas. No se observan desequilibrios verticales relevantes, aunque si
una distribucion por sexos diferenciada en los ambitos operativos: ellas en
cuidados y limpieza; ellos en mantenimiento y obras.

Respecto a la promocidon profesional, el cuestionario tematico muestra que
no existen itinerarios formales de promocion interna, lo cual es coherente
con el tamano de la entidad y la baja rotacion estructural. La Unica
respuesta recogida indica que no siempre se informa a toda la plantilla
sobre oportunidades internas y que el personal evaluador no dispone de
formacion especifica en igualdad, aunque se reconoce que el equipo es
mMixto y que se aplican criterios objetivos.

Estos datos deben interpretarse con cautela. En este tipo de entidades, la
estabilidad en los puestos y la baja tasa de movilidad interna hacen que la
promocidon no sea una via habitual de desarrollo. No obstante, resulta
conveniente continuar promoviendo la igualdad en los accesos iniciales y
en el reconocimiento de funciones, asegurando que los criterios de
responsabilidad y desempeno se apliquen de forma equitativa en todos los
perfiles profesionales.

Nivel de estudios

Para completar este apartado, se ha recurrido al registro retributivo de
2024, que incorpora el nivel de estudios declarado por parte del personal
con percepciones econdmicas durante ese ejercicio.

Los datos disponibles permiten establecer la siguiente distribucion:



Nivel de estudios %
Mujeres

Educacion secundaria obligatoria (ESO) -
cod. 23

Educacion secundaria incompleta — cod.
22

Grado medio de Formaciéon Profesional -
cod. 33

Bachillerato — cod. 32 333%

Grado superior de Formacion Profesional 2 0 100,0 %
—cod. 51

Estudios universitarios de grado - cod. 59 [ 2 0 100,0 %

Sin estudios declarados — cod. 80 1 1 0 100,0 %

La mayoria del personal cuenta con estudios de secundaria obligatoria, lo
cual es coherente con los perfiles funcionales de la plantilla municipal,
especialmente en servicios de proximidad. Se observa también Ia
presencia de mujeres en todos los tramos educativos, incluyendo los
niveles mas altos (FP superior y estudios universitarios), lo que refuerza la
necesidad de valorar adecuadamente las capacidades profesionales
independientemente de |la categoria laboral asignada.

En el tramo de educacion universitaria y formacion profesional superior,
todas las personas registradas son mujeres, si bien el numero total es
reducido y no permite establecer conclusiones generales. Este dato puede
tener interés para futuras politicas de desarrollo profesional y formacion
continua, especialmente si se consolida una estructura técnica o de
gestion en el ayuntamiento.

Cabe senalar que estos datos no incluyen a todo el personal de la plantilla
estructural, sino Unicamente a quienes han percibido retribuciones
durante 2024 y cuya informacion fue registrada de forma completa.



Andlisis del Registro Retributivo

El presente apartado analiza el contenido del registro retributivo del
Ayuntamiento de Valdecaballeros correspondiente al ejercicio 2024,
conforme a lo dispuesto en el Real Decreto 902/2020, de igualdad
retributiva entre mujeres y hombres. Este documento incorpora la
retribucion media y mediana efectivamente percibida por cada persona
trabajadora, desagregada por sexo y categoria profesional.

El objetivo del analisis es identificar posibles diferencias retributivas entre
mujeres y hombres que desempenan puestos de igual o similar valor, y
valorar si dichas diferencias estan justificadas segun los criterios de
adecuacion, totalidad y objetividad.

Retribucion media por categoria profesional

A partir de los datos de retribuciéon media anual, se ha calculado la brecha
salarial relativa por categoria. En este calculo se han considerado
Unicamente las categorias con presencia de ambos sexos, o en su defecto,
se ha sefhalado la existencia de diferencias extremas.

Los resultados muestran:

e Brechas elevadas en favor de los hombres en categorias como
auxiliar administrativo (C2), oficial de primera, encargado y oficial
de oficio, donde la retribucion media de las mujeres es nula (por
ausencia de trabajadoras) frente a importes superiores a 8.000 o
13.000 euros anuales en el caso de los hombres.

e Brechas relevantes en categorias compartidas, como gerocultor/a (65
% de diferencia a favor de los hombres) y monitor/a unidisc (48 %).

e En el caso del personal pedn, que cuenta con una muestra
significativa (20 personas), se observa una diferencia del 10 % a favor
de los hombres.

e También se registran brechas inversas (a favor de las mujeres) en
categorias como grupo IV o pedn ordinario, aunque estas presentan
un numero reducido de personas y deben interpretarse con cautela.

Estos datos deben contextualizarse con la estructura organizativa de la
entidad, caracterizada por una alta feminizacion en los puestos vinculados
a servicios temporales o de jornada parcial, y una mayor estabilidad
masculina en categorias técnicas o de obra. Por tanto, las diferencias



salariales pueden deberse a factores objetivos como el tipo de jornada, la
antigUedad o el caracter temporal del contrato. No obstante, sera necesario
asegurar que estos factores no se traduzcan en desigualdades
estructurales por razén de sexo.

Limitaciones del analisis

El registro retributivo incluye exclusivamente a personas con percepciones
econdmicas en 2024, lo que puede incluir personal eventual ya
desvinculado. Ademas, algunas categorias no cuentan con representacion
de ambos sexos, lo que impide una comparacion directa. Por ello, no es
posible calcular una brecha salarial general de toda la plantilla con base
metodoldgica solida.

Conclusion

En conjunto, el registro no revela una brecha salarial global sistematica,
pero si pone de manifiesto desequilibrios significativos en determinadas
categorias, que deben observarse con atencion en el disefo del Plan de
Igualdad. Resultara recomendable revisar la valoracion de puestos,
garantizar criterios retributivos equitativos y promover condiciones
homogéneas de acceso a jornada, antiguedad y estabilidad en todas las
areas funcionales.

Representacion legal del personal

Segun la ficha de identificacion cumplimentada por el Ayuntamiento de
Valdecaballeros, la entidad no dispone actualmente de representacion
legal ni sindical del personal trabajador. Este dato se confirma también en
el acta oficial de constitucion de la Comision Negociadora, en la que consta
expresamente que no hubo respuesta por parte de las organizaciones
sindicales al llamamiento formal realizado por el Ayuntamiento para
participar en el proceso de elaboracion del Plan de Igualdad.

Ante esta circunstancia, y de conformidad con lo previsto en la normativa
vigente, la Comision Negociadora se ha constituido exclusivamente con
representantes de la entidad y de la plantilla designados/as directamente,
con el fin de garantizar la continuidad del proceso en condiciones de
legitimidad y respeto a la normativa. La comision quedod formalmente
constituida el dia 21 de marzo de 2025, con participaciéon de personal
técnico y politico.

Aunque la ausencia de representacion sindical es una situacion habitual en
entidades locales de pequeno tamano, resulta recomendable mantener



canales abiertos de informacion y participacion con la plantilla,
especialmente en lo relativo a la implementacion y seguimiento del futuro
Plan de Igualdad. La creaciéon de mecanismos internos de consulta,
escucha y mejora continua puede contribuir a reforzar el compromiso
compartido con los principios de igualdad y a garantizar una aplicacion
equitativa de las medidas en el conjunto de la organizacion.

Conclusion interpretativa del analisis cuantitativo

El analisis de la plantilla del Ayuntamiento de Valdecaballeros refleja una
estructura organizativa adaptada a las caracteristicas de una
administracion local de ambito rural, con una fuerte orientacién al servicio
publico directo y una distribucion funcional muy vinculada a los programas
municipales y a la atencion comunitaria.

Entre los elementos mas destacados se encuentran los siguientes:

e Predominio de mujeres en la plantilla, con un 64,7 % del total, segun
la ficha de identificacion. Esta feminizacion se concentra
especialmente en areas como limpieza, ayuda a domicilio, cocina y
dinamizacion sociocultural.

e [Estructura contractual claramente laboralizada, con el 85 % del
personal vinculado por contratos laborales, y tan solo 5 personas
funcionarias. Esta situacion es habitual en ayuntamientos pequenos
y responde a la dependencia de programas especificos y bolsas de
empleo.

e Alta parcialidad y temporalidad, especialmente entre las mujeres. El
registro retributivo muestra que la totalidad de las personas con
jornada parcial registrada son mujeres, lo que refuerza la necesidad
de incorporar medidas de seguimiento sobre |la estabilidad, duracion
y condiciones de trabajo en los sectores feminizados.

e AntigUedad y edad diferenciadas por sexo. Las mujeres presentan
una antiguedad media de 1,4 anos y una edad media de 45,9 anos,
frente a 3,7 anos y 50,0 anos en el caso de los hombres. Esta
diferencia apunta a un patron de incorporacion reciente de mujeres,
mientras los hombres tienden a ocupar puestos con mayor
estabilidad historica.



e Segregacion funcional por sexo, con mujeres concentradas en
servicios de cuidados, limpieza y tareas asistenciales, y hombres
mayoritariamente presentes en puestos operativos y técnicos como
peones, encargados u oficiales.

e Distribucion formativa diversa, con presencia de mujeres en todos los
niveles de formacion, incluyendo estudios universitarios y FP
superior. Esto sugiere un potencial para ampliar el acceso a
categorias mas técnicas o de gestion si se favorecen procesos
igualitarios.

e Registro retributivo sin brecha global evidente, pero con diferencias
importantes por categoria, especialmente en grupos masculinizados
O con representaciéon Unica de hombres. También se observan
brechas inversas en algunos casos, aunque con menor
representatividad.

En su conjunto, los datos confirman la existencia de desequilibrios
organizativos vinculados al sexo en determinadas areas, aunque no se
observan situaciones de discriminacion directa o sistematica. Estos
hallazgos deben ser abordados desde una perspectiva constructiva,
aprovechando l|la oportunidad que ofrece el Plan de Igualdad para
introducir mejoras estructurales, reforzar la equidad y consolidar buenas
practicas en el acceso, la estabilidad y la valoracion del personal en todos
los ambitos de la entidad.

Analisis cualitativo
Presentacioén del formulario y estructura

Como parte del analisis cualitativo, se ha disefiado y difundido un
formulario especifico dirigido a la plantilla del Ayuntamiento de
Valdecaballeros. Este instrumento ha sido elaborado conforme a los
modelos de referencia del Ministerio de Igualdad, adaptado a la estructura
y funciones de la entidad, y validado metodolégicamente en el marco
comarcal desarrollado por la Mancomunidad de Municipios Siberia.



El objetivo del formulario es recoger la percepcion directa del personal
sobre aspectos clave vinculados a la igualdad, con especial atencion a la
experiencia laboral, el acceso a oportunidades y la conciliacion. Las
respuestas obtenidas permiten complementar los datos cuantitativos del
diagndstico, anadiendo una dimension subjetiva valiosa para el diseho de
las medidas del futuro Plan de Igualdad.

El formulario se ha estructurado en tres bloques tematicos:

e Parte A. Perfil sociodemografico
Incluye preguntas sobre sexo, edad, responsabilidades de cuidados,
tipo de contrato y antigledad. Esta informacion permite
contextualizar las respuestas posteriores e identificar posibles
patrones diferenciales por grupo.

e Parte B. Percepcion sobre igualdad de trato y oportunidades
Recoge el grado de acuerdo del personal con afirmaciones
relacionadas con la igualdad en la entidad, los procesos de seleccion,
formacioén, promocién, conciliacion, retribuciones y medidas frente al
acoso. Las respuestas se han emitido en una escala de 1 a 4, con
opcién de respuesta “NS/NC”.

e Parte C. Aportaciones abiertas
Incluye preguntas de caracter abierto sobre necesidades detectadas,
propuestas de mejora y observaciones generales. Este blogque
permite recoger comentarios cualitativos libres que no aparecen en
otras secciones del diagndstico.

El formulario ha sido difundido internamente por medios electrénicos,
garantizando el caracter anonimo, confidencial y voluntario de las
respuestas. La participacion ha sido reducida, como suele ser habitual en
entidades de pequeno tamano, pero las respuestas recibidas ofrecen una
muestra representativa para extraer tendencias generales y orientar
acciones de mejora.

Participacion del personal en el formulario

El formulario dirigido a la plantilla del Ayuntamiento de Valdecaballeros ha
recibido un total de 6 respuestas validas, todas ellas completas y sin
omisiones, dado que el disefo incluia preguntas obligatorias en todos los



apartados. Esta participacion representa una muestra util en el contexto de
una entidad con una plantilla estructural compuesta por 34 personas.

La participacion ha sido exclusivamente femenina, lo que puede deberse a
la propia composicion de la plantilla —mayoritariamente femenina— y a
una mayor implicacion del personal vinculado a servicios de atencion
directa, que suele mostrar mayor sensibilidad hacia estos procesos. No
obstante, la falta de respuestas masculinas impide realizar un analisis
comparado por sexo en este apartado, por lo que los resultados deben
interpretarse con cautela y no generalizarse al conjunto del personal.

El nivel de completitud de los formularios ha sido dptimo. Las personas
participantes han cumplimentado todas las secciones, incluyendo las
preguntas abiertas del bloque C. Esta circunstancia ha permitido no solo
registrar valores estadisticos, sino también identificar necesidades
concretas y sugerencias de mejora planteadas directamente por el
personal.

Desde una perspectiva metodoldgica, resulta destacable el compromiso
de las personas participantes y la calidad de las respuestas obtenidas.
Aungue no se haya alcanzado una participacion mayoritaria, los datos
recogidos permiten incorporar una voz interna valiosa al diagnostico y
constituyen una base de partida para fomentar futuros espacios de
escucha activa y didlogo organizativo.

Analisis de aportaciones abiertas

El formulario dirigido a la plantilla del Ayuntamiento de Valdecaballeros
incluia un blogue de preguntas abiertas en el que se invitaba al personal a
expresar, de forma libre y andnima, sus observaciones sobre la situacion de
igualdad en la entidad, asi como sus propuestas de mejora. Este tipo de
preguntas permite recoger matices que no siempre se detectan en los
items cerrados, y aporta informacion cualitativa especialmente Util para el
diseno del futuro Plan de Igualdad.

Las aportaciones recibidas han sido especialmente valiosas, y todas ellas
han sido formuladas en tono constructivo y respetuoso. A pesar del
reducido numero de personas que cumplimentaron el formulario, se han
recogido varias ideas que permiten detectar areas de interés comun y
posibles lineas de mejora.

Entre las hecesidades detectadas mas mencionadas destacan:



e |a importancia de mejorar la organizacion interna de turnos y
horarios, especialmente en servicios con mayor carga asistencial.

e La necesidad de mayor estabilidad laboral en determinados
programas que implican renovacion frecuente de personal.

e El interés por disponer de informacion clara sobre derechos laborales
y medidas de conciliacion disponibles.

En cuanto a las propuestas de mejora, las respuestas incluyen:

e Establecer criterios claros de acceso y rotacion en las contrataciones
por programas.

e Ofrecer mas formacién continua, especialmente en igualdad y
prevencion del acoso.

e Garantizar que todas las personas trabajadoras tengan acceso a la
misma informacion y oportunidades, independientemente de su
jornada o tipo de contrato.

Estas aportaciones coinciden con los patrones observados en el analisis
cuantitativo y cualitativo, reforzando la percepcion de que los retos
vinculados a la conciliacion, la estabilidad y la comunicacion interna son
cuestiones prioritarias para parte del personal. Aunque las respuestas han
sido emitidas desde experiencias individuales, el tono general transmite
compromiso con la mejora de la organizacion y una disposicion positiva
hacia la implantacion del Plan de Igualdad.

Sera recomendable mantener abiertos canales de participacidn como este
en las siguientes fases del proceso, tanto para recoger nuevas sugerencias
como para informar de forma transparente sobre las medidas que se vayan
aplicando.

Percepcién general sobre la igualdad

El formulario dirigido a la plantilla del Ayuntamiento de Valdecaballeros
incluia una bateria de afirmaciones destinadas a conocer la percepcion del
personal sobre el grado de igualdad existente en la organizacion. Las



personas participantes valoraron cada afirmacion en una escala del 1 al 4,
siendo 1 el menor grado de acuerdo y 4 el mayor, con opcidon de marcar
“NS/NC” en caso de no poder valorar la cuestion.

En esta seccidn se incluyen afirmaciones sobre:

e Igualdad de trato y oportunidades en general.
e Cultura organizativa en materia de igualdad.
e Sensibilizacion de la direccion.

e Acceso igualitario a la seleccion, la formacion, la promociéon y la
retribucion.

e Percepcion sobre conciliacion y medidas disponibles.

A pesar del numero reducido de respuestas (6 en total), todas las personas
encuestadas cumplimentaron el bloque de forma completa, lo que
permite identificar algunas tendencias destacadas:

e Alta percepcion de compromiso con la igualdad: la mayoria de las
respuestas valoran positivamente la compatibilidad entre la cultura
organizativa y los principios de igualdad.

e Reconocimiento del esfuerzo institucional: se valora que desde la
direccion se estan impulsando pasos en la direccion adecuada,
aunque con espacio para mejorar en la informacion y la formacion.

e Sensibilidad hacia la conciliacion: se percibe que existen medidas
qgue favorecen el gjercicio de los derechos de conciliacion, aunque en
algunos casos no son suficientemente conocidas o accesibles para
toda la plantilla.

La ausencia de respuestas masculinas limita la posibilidad de analisis
comparado por sexo, pero los resultados permiten confirmar que el
personal femenino participante mantiene una valoracién razonablemente
positiva sobre los avances institucionales en materia de igualdad,
especialmente teniendo en cuenta la realidad operativa de una entidad
local con plantilla diversa y funciones muy especializadas.



Estos datos refuerzan la utilidad del diagnodstico como herramienta de
escucha y apuntan a la necesidad de mantener procesos estables de
sensibilizacion, informacion y evaluacion participada de las medidas que se
implementen a través del Plan de Igualdad.

Conciliacion y uso de permisos

El formulario de plantilla ha incluido una serie de preguntas destinadas a
evaluar la percepcion del personal sobre la existencia y accesibilidad de
medidas de conciliacion en el Ayuntamiento de Valdecaballeros, asi como
el uso corresponsable de estos derechos por parte de mujeresy hombres.

Las personas participantes han valorado afirmaciones como:

e El grado de conocimiento de las medidas de conciliacion disponibles.
e |a percepcion sobre el fomento del uso igualitario de estos derechos.

e La existencia de posibles limitaciones asociadas al uso de permisosy
reducciones.

De forma general, las respuestas reflejan una valoracion positiva sobre la
existencia de medidas orientadas a facilitar la conciliacion entre la vida
laboral, personal y familiar. Se reconoce que estas medidas estan presentes
en la organizacion y que existe cierta voluntad institucional para
promoverlas. No obstante, también se identifican algunas limitaciones,
especialmente relacionadas con el acceso desigual a la informacién y con
las condiciones especificas de algunos contratos.

Las aportaciones abiertas recogen comentarios en los que se solicita:

e Mayor claridad sobre las medidas disponibles y los procedimientos
para solicitarlas.

e La posibilidad de ajustar los turnos de forma consensuada,
especialmente en areas como ayuda a domicilio o limpieza.

e Que el uso de permisos Nno suponga ningun tipo de penalizacion,
explicita o implicita, en la asignacion de tareas o en futuras
contrataciones.



La totalidad de las personas que respondieron al formulario son mujeres,
muchas de ellas con responsabilidades de cuidado, por lo que sus
observaciones aportan una vision especialmente relevante en este ambito.
Aunque la muestra es reducida, las tendencias detectadas coinciden con lo
observado en otros municipios rurales: una estructura laboral feminizada,
con jornadas parciales y temporales, que plantea retos adicionales para
una conciliacion efectiva.

Sera recomendable reforzar la visibilidad de los derechos vinculados a la
conciliacion, asegurar su gjercicio en igualdad de condiciones y consolidar
mecanismos de planificacion del tiempo de trabajo que respeten tanto las
necesidades del servicio como los derechos del personal.

Promocién profesional y formacion

El analisis de los aspectos relacionados con la promocion interna y la
formacion continua se ha basado tanto en el formulario general
cumplimentado por la plantilla como en los cuestionarios tematicos
especificos. En ambos casos, la participacion ha sido limitada, pero las
respuestas recibidas ofrecen pistas Utiles sobre las percepciones del
personal en estos dos ambitos.

Promocion profesional

El formulario de plantilla muestra una percepcion moderadamente
positiva respecto a la igualdad de oportunidades en el avance profesional.
La mayoria de las personas encuestadas considera que la carrera
profesional puede desarrollarse con las mismas oportunidades para
mujeres y hombres, aunque también se identifican margenes de mejora.

El cuestionario especifico sobre promocion interna, cumplimentado por
una unica persona, recoge una valoracion general favorable en cuanto a la
objetividad del procedimiento, aunque también sefala que no se informa
a toda la plantilla sobre las oportunidades internas, ni se fomenta la
presentacion de candidaturas del sexo subrepresentado. Ademas, se indica
qgue el personal evaluador no dispone de formacion en igualdad, lo cual
puede suponer una debilidad a medio plazo si en algun momento se
amplia la estructura organizativa o se abren vias de movilidad interna.

En cualquier caso, debe recordarse que el Ayuntamiento de
Valdecaballeros, como muchas entidades locales de pequefio tamano, no
cuenta con una estructura jerarquica que permita desarrollar trayectorias
de promocion interna. La mayoria de los puestos son operativos y estan



adscritos a programas o servicios con funciones bien definidas. Por este
motivo, la promocidén profesional no se configura como una via realista de
avance en la organizacion, y este hecho no debe interpretarse como una
carencia, sino como una caracteristica estructural.

Formacioén

En lo relativo a la formacioén, los resultados muestran una percepcion
positiva, aunque con espacio para reforzar la equidad en el acceso. El
formulario general indica que las personas trabajadoras consideran que la
formacion es accesible para toda la plantilla con independencia del sexo.
También se valora que las acciones formativas suelen impartirse en horario
laboral, lo cual facilita la asistencia.

No obstante, en los comentarios abiertos se expresa interés por disponer
de mas formacion especifica en igualdad, prevencion del acoso y derechos
laborales. Este tipo de propuestas resulta especialmente valiosa en una
plantilla diversa, con alta feminizacion y vinculacion temporal, donde la
formacion puede convertirse en una herramienta de empoderamiento y
profesionalizacion.

Sera recomendable, en el marco del futuro Plan de Igualdad, establecer
mecanismos para garantizar que todas las personas tengan acceso a las
oportunidades formativas disponibles, especialmente aquellas con
contratos a tiempo parcial o jornada reducida.

Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

El formulario de plantilla incluyd una afirmacion especifica sobre el
conocimiento de los procedimientos internos en caso de acoso sexual o
por razon de sexo. Esta pregunta permite evaluar el grado de informacion
gue maneja el personal sobre los mecanismos de actuacion disponibles en
la entidad ante este tipo de situaciones.

Los resultados muestran que, si bien algunas personas afirman tener
conocimiento de la ruta a seguir en caso de acoso, otras indican que no
disponen de esta informacion o no saben cémo actuar. Esta diversidad de
respuestas sugiere que la informacién, en caso de existir, no esta siendo
comunicada de forma homogénea ni accesible a toda la plantilla.

Ademas, en la ficha de identificacion del Ayuntamiento de Valdecaballeros,
se indica explicitamente que la entidad no dispone actualmente de un
protocolo de prevencion del acoso sexual y por razén de sexo. Por tanto,



mas alla de la percepcion del personal, no se cuenta en este momento con
un documento formal que establezca los procedimientos a seguir, los
canales de denuncia, ni las medidas de proteccion.

En los comentarios abiertos del formulario no se han detectado referencias
directas a situaciones de acoso, pero si se han recogido propuestas
relacionadas con la necesidad de formacién especifica en igualdad y
derechos laborales, lo que puede incluir también formacion sobre acoso y
actuacion ante el mismo.

Este diagndstico permite identificar una necesidad clara y prioritaria de
elaborar, aprobar y difundir un protocolo especifico de prevencion del
acoso sexual y por razon de sexo, tal como establece la normativa vigente.
La incorporacion de este documento al Plan de Igualdad, junto con
acciones de sensibilizacion, es una medida clave para garantizar entornos
laborales seguros y respetuosos en todos los servicios municipales.

Necesidades detectadas y valoracién del Plan de Igualdad

A partir de las respuestas recogidas en el formulario de plantilla del
Ayuntamiento de Valdecaballeros, se han identificado varias necesidades
compartidas por el personal participante, que coinciden con los patrones
ya observados en el analisis cuantitativo:

e Mayor estabilidad en el empleo, especialmente en programas o
puestos sujetos a contrataciones temporales o a jornada parcial.

e Informacion clara y accesible sobre derechos laborales y medidas de
conciliacién, destacando la importancia de que esta llegue a toda la
plantilla con independencia del tipo de jornada.

e Formacion especifica en igualdad, prevencion del acoso vy
procedimientos internos, tanto en contenidos como en accesibilidad
a la oferta formativa.

e Criterios transparentes en los procesos de seleccion y rotacion,
especialmente en el caso de bolsas, sustituciones o asignaciones
vinculadas a programas.

e Organizacion interna mas consensuada, con propuestas como la
planificacion conjunta de turnos y la mejora de la coordinacion entre
servicios.



Estas necesidades han sido expresadas en un tono constructivo y desde el
reconocimiento del esfuerzo que la entidad esta realizando en materia de
igualdad. Las personas que han participado en el diagnoéstico han
mostrado una valoracion claramente positiva sobre la puesta en marcha
del Plan de Igualdad, entendiendo que este proceso representa una
oportunidad para ordenar internamente, visibilizar derechos y avanzar
hacia una organizacion mas justa y cohesionada.

Todas las personas encuestadas han respondido afirmativamente a la
pregunta “;Estas de acuerdo con la puesta en marcha de un Plan de
Igualdad en tu entidad?”, lo que refuerza el apoyo institucional y operativo
para el desarrollo de esta herramienta. Aunque la participacion ha sido
limitada, el respaldo mostrado por quienes han respondido resulta
significativo y aporta legitimidad social al proceso.

Este bloque de analisis refuerza la idea de que el Plan de Igualdad no debe
ser un documento meramente formal, sino una herramienta viva que
responda a las condiciones especificas de la plantilla, y que contribuya a
consolidar un entorno laboral mas informado, corresponsable y equitativo.

Grafico 1. Percepcion del personal sobre aspectos generales de
igualdad

El personal del Ayuntamiento de Valdecaballeros valora de forma
claramente positiva la existencia de igualdad de trato en la entidad. Las
puntuaciones mas altas se concentran en los aspectos relacionados con la
equidad en el trato, el compromiso institucional y la compatibilidad entre
los valores de igualdad y la cultura organizativa.

Las tres afirmaciones de este bloque obtienen una puntuacion media de
3,83 sobre 4, lo que refleja una percepcion global muy favorable respecto a
los principios basicos de igualdad. Este resultado constituye una base
solida para el desarrollo del futuro Plan de Igualdad y evidencia que la
igualdad es percibida como un eje transversal ya presente en la
organizacion.

Las afirmaciones valoradas en este bloque fueron las siguientes:

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

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

e La igualdad es compatible con la cultura y filosofia de la entidad.



Grafico 1. Percepcidon general sobre igualdad
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Grafico 2. Valoracion del personal sobre procesos y estructura
organizativa

Las valoraciones recogidas en este bloque muestran también una
percepcion positiva por parte del personal participante en relacion con la
igualdad en los procesos internos. Las puntuaciones mas altas se
concentran en el acceso equitativo a la formacion y en la percepcion de
igualdad en el desarrollo de |la carrera profesional.

Las medias obtenidas se situan entre los 3,33 y los 3,83 puntos, lo que
indica que, si bien existe una base sdlida en términos de igualdad de
oportunidades, también se identifican aspectos susceptibles de mejora,
especialmente en la sistematizacion de criterios de seleccion y en la
garantia de oportunidades reales de promocion interna.

Las afirmaciones valoradas en este bloque fueron las siguientes:

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

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

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

El avance y progreso en la carrera profesional se desarrolla sin
discriminacion por razén de sexo.



Grafico 2. Procesos y estructura organizativa
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Grafico 3. Percepcion del personal sobre retribuciones y conciliaciéon

Las valoraciones recogidas en este bloque muestran una percepcion
positiva sobre la equidad retributiva y las medidas de conciliaciéon en el
Ayuntamiento de Valdecaballeros. Las puntuaciones mas elevadas se
concentran en el reconocimiento de que la conciliacion no penaliza las
oportunidades profesionales y en el ejercicio corresponsable de los
derechos.

En cambio, se observa una puntuaciéon media algo mas baja en relacion
con la informacion sobre la ruta a seguir ante un caso de acoso sexual o
por razdn de sexo, con una media de 2,00, lo que sefhala una necesidad
clara de mejora en la comunicacion institucional sobre este aspecto.

Las afirmaciones valoradas en este bloque fueron las siguientes:

e La retribucion se establece desde criterios de igualdad de mujeres y
hombres.

e Se favorece en la entidad el ejercicio corresponsable de los derechos de
la vida personal, familiar y laboral.

e La entidad ha informado de las medidas disponibles para favorecer la
conciliacion.

e La entidad favorece el uso de medidas de conciliacion de igual manera
por parte de mujeres y hombres (uso corresponsable).

e Las medidas de conciliacion de la vida personal y laboral de la entidad
superan las establecidas por la ley.

e Las personas que se acogen a medidas temporales de conciliacion (por
ejemplo, jornadas reducidas) tienen las mismas oportunidades de
promocion y desarrollo profesional que el resto.

e | a entidad ha informado de la ruta a seguir ante un caso de acoso sexual
O por razén de sexo.



Grafico 3. Retribuciones, conciliacién y prevencién del acoso
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Percepcion de la direccion

Ademas del formulario dirigido a la plantilla, se ha disefnado un
cuestionario especifico para recoger la percepcion de la direccion sobre la
situacion de igualdad en el Ayuntamiento de Valdecaballeros. Este
instrumento permite integrar la vision institucional sobre el desarrollo del
Plan, la cultura organizativa y las oportunidades de mejora.

El cuestionario ha sido cumplimentado por la persona responsable de la
direccion politica de la entidad, conforme al procedimiento habitual en el
marco comarcal. Las respuestas aportadas ofrecen informacion relevante y
ayudan a interpretar la posicion institucional respecto al proceso.

Entre las cuestiones valoradas de forma positiva destacan:

e El reconocimiento del impacto positivo del Plan de Igualdad, tanto
en la cultura organizativa como en el desarrollo de politicas internas.

e La percepcion de que el Plan ha contribuido a sensibilizar y visibilizar
la igualdad como principio transversal en la entidad.

e La identificacion del Plan como una herramienta util para detectar
desigualdades, ordenar procesos y mejorar la cohesion interna.

Asimismo, se reconocen algunos aspectos a reforzar:

e La necesidad de continuar mejorando la comunicacion interna sobre
medidas disponibles, especialmente en materia de conciliacion.



e Laimportancia de ampliar las acciones de formaciony
sensibilizacion dirigidas a todo el personal, con contenidos
especificos sobre igualdad y prevenciéon del acoso.

e Elinterés por consolidar una cultura organizativa mas participativa,
donde el Plan de Igualdad se entienda como un proceso colectivo de
mejora.

Las respuestas recibidas reflejan un alto grado de compromiso
institucional, en linea con el documento de garantia firmado por la alcaldia,
y reafirman la voluntad de avanzar de forma sostenida en la
implementacion del Plan de Igualdad como eje estratégico de mejora
interna.

ANALISIS DE IGUALDAD POR MATERIAS

Procesos de seleccién y contratacion

Situacion actual

El Ayuntamiento de Valdecaballeros desarrolla procesos de seleccion
vinculados principalmente a la cobertura de servicios municipales
esenciales y a la ejecucion de programas de empleo de caracter temporal.
Segun el cuestionario tematico cumplimentado por la entidad, la seleccion
se gestiona de forma directa por el personal responsable de cada area,
aplicando criterios propios en funcion de las necesidades del servicio.

En el mismo cuestionario se indica que no existen clausulas de accion
positiva en igualdad de méritos, y que no se aplican criterios formales o
protocolos estructurados con perspectiva de género, lo cual es frecuente
en entidades de este tamano. No obstante, se sefiala que las personas
encargadas de los procesos si disponen de formacién en igualdad, lo cual
constituye un elemento valioso que contribuye a reforzar la objetividad y el
enfoque igualitario en la practica cotidiana.

En el cuestionario general de plantilla, la afirmacion “La seleccion de
personal se realiza de forma objetiva, teniendo las mismas oportunidades
las mujeres y los hombres” ha sido valorada con una media de 3,5 sobre 4,



lo que refuerza la percepcion de transparencia, especialmente entre el
personal femenino participante.

Interpretacion de resultados

La informaciéon disponible sugiere un modelo de seleccion ajustado a la
realidad operativa de una administracion local con plantilla limitada. En
este tipo de estructuras, donde los procesos suelen centrarse en coberturas
rapidas y vinculadas a bolsas o programas, muchas decisiones se toman de
forma cercana y personalizada, en base a experiencia y necesidades del
servicio.

Aunqgue no se dispone de procedimientos formalizados, la existencia de
formacion en igualdad entre el personal responsable y la percepcion
positiva del conjunto de la plantilla refuerzan la confianza institucional en
la equidad de los procesos.

Propuesta de mejora

e Incluir cladusulas de igualdad y no discriminacion en las bases de
convocatorias, incluso en procesos de corta duracion.

e Sistematizar los criterios que ya se aplican de forma practica mediante
una guia interna de buenas practicas adaptada a la realidad de la entidad.

e Continuar fortaleciendo la formacion del personal responsable de los
procesos de seleccion.

e Documentar las decisiones y justificar los criterios utilizados de forma
sencilla y accesible.

Formacioén

Situacién actual

Segun los datos recogidos en los cuestionarios tematicos y en el
formulario general de plantilla, el acceso a la formacion en el
Ayuntamiento de Valdecaballeros es percibido de forma positiva por parte
del personal. La afirmacion “La formacion que ofrece la entidad es
accesible a todas las personas independientemente del sexo” ha obtenido
una valoracion media de 3,5 sobre 4, lo que sugiere que el principio de
igualdad se integra adecuadamente en la oferta formativa disponible.

El cuestionario especifico sobre formacion, cumplimentado por la entidad,
Nno recoge registros de formacién reciente durante el ano 2024. Se indica
gue no se han realizado acciones formativas ni se han otorgado ayudas
econdmicas para la asistencia a cursos externos, planes de desarrollo
profesional o formaciones vinculadas a la adaptacion de los puestos.
Tampoco consta formacidn relacionada con competencias clave



(informatica, liderazgo, etc.). Este tipo de situacion es habitual en
administraciones locales pequenas, donde la carga operativa y la
naturaleza de los servicios dificultan la planificacion de actividades
formativas regulares.

En los comentarios recogidos en el formulario de plantilla, algunas
personas han expresado el deseo de recibir formacion especifica en
igualdad, prevencion del acoso y derechos laborales, asi como la necesidad
de que las acciones formativas estén disponibles para toda la plantilla,
incluyendo aquellas personas que trabajan a jornada parcial o en puestos
vinculados a programas temporales.

Interpretacion de resultados

La situacion formativa de la entidad refleja un contexto organizativo
donde la prioridad esta centrada en la prestacion directa de servicios y la
cobertura de necesidades operativas inmediatas. Este enfoque,
completamente comprensible, puede dejar poco margen para la
planificacion estructurada de formaciones internas. Aun asi, la percepcion
positiva del personal sobre el acceso equitativo indica que, cuando existe
oferta, esta se gestiona de forma igualitaria y sin distinciones por razon de
sexo.

Propuesta de mejora

e Planificar acciones formativas basicas, incluso de caracter anual, que
puedan ser compartidas por varios servicios o perfiles.

e Incluir contenidos en igualdad, acoso, conciliacion y corresponsabilidad
dentro de la formacidn inicial o puntual.

e Ofrecer acciones en formato accesible (presencial breve o virtual) para
facilitar la participacion del personal con jornada parcial o turnos rotativos.
e Promover la participacion del equipo directivo y técnico en formaciones
gue refuercen la gestion con enfoque de igualdad.

Promocioén profesional

Situacion actual

La promocion profesional en el Ayuntamiento de Valdecaballeros debe
entenderse dentro del marco estructural de una administracion local de
pequeno tamano, donde la mayoria de los puestos estan vinculados a
servicios operativos o programas especificos, y la rotacién interna o la
existencia de itinerarios de carrera formalizados es practicamente
inexistente.



Segun el cuestionario tematico cumplimentado por la entidad, no se ha
identificado un sistema formal de promocion interna. No se aplican
procesos internos reglados, ni se promueven de manera sistematica
ascensos o cambios de categoria. Esta situacion no debe interpretarse
COMO UNna carencia, sin0 coOMoO una caracteristica organizativa habitual en
entidades locales con plantillas reducidas, donde cada puesto tiene un
perfil funcional muy definido y cubre necesidades especificas del servicio.

En el formulario general de plantilla, la afirmaciéon “El avance y progreso en
la carrera profesional puede realizarse con las mismas oportunidades seas
mujer u hombre” ha sido valorada con una media de 3,5 sobre 4, lo que
sugiere una percepcion positiva de igualdad en este ambito,
especialmente entre las mujeres encuestadas. Tampoco se han
identificado comentarios criticos ni observaciones abiertas vinculadas a
este aspecto.

Interpretacion de resultados

El modelo organizativo del ayuntamiento no contempla actualmente
mecanismos internos de movilidad o promocioén, lo cual es comprensible y
frecuente en municipios de tamano reducido. La estructura laboral
responde Mas a la estabilidad de funciones que al desarrollo progresivo de
trayectorias profesionales dentro de la entidad.

No obstante, existe conciencia institucional sobre la importancia de
garantizar la igualdad en cualquier eventual proceso de cobertura interna,
asi como interés en avanzar hacia una cultura organizativa que valore las
competencias y la trayectoria de forma equitativa, en caso de que en el
futuro se amplien estructuras o servicios.

Propuesta de mejora

e Asegurar que cualquier proceso interno que implique cambio de
funciones o categoria se desarrolle bajo principios de igualdad, publicidad
y transparencia.

e Disenar criterios objetivos y compartidos para valorar el mérito y la
experiencia del personal, en caso de promociones.

e Fomentar el reconocimiento de competencias dentro del puesto actual,
como forma de dignificar y valorar la trayectoria profesional en contextos
con baja movilidad.

e Explorar mecanismos simbdlicos o administrativos de progresion interna
(reconocimiento publico, asignacion de nuevas funciones, participacion en
decisiones) incluso cuando no impligue un cambio de categoria formal.



Condiciones de trabajo y jornada

Situacion actual

El Ayuntamiento de Valdecaballeros presenta una estructura laboral
basada mayoritariamente en contratos laborales, con una parte importante
del personal vinculado a programas temporales, servicios de atencion
directa y jornadas parciales. Esta realidad es habitual en municipios de
tamano reducido, donde los servicios se prestan de forma cercana y
adaptada a las necesidades del entorno.

Segun el analisis del registro retributivo de 2024, se han identificado 39
personas con jornada parcial registrada, de las cuales 34 son mujeres y 5
son hombres. Esto indica una clara concentracion de mujeres en los
puestos a tiempo parcial, aunque también existe presencia masculina en
este régimen. Esta distribucion coincide con los sectores mas feminizados
de la entidad, como limpieza, ayuda a domicilio o monitorado.

En los cuestionarios no se han detectado observaciones criticas directas
sobre las condiciones laborales, pero si se recogen propuestas de mejora
relacionadas con la planificacion de turnos, la estabilidad contractual y el
acceso igualitario a los derechos laborales, especialmente para quienes
trabajan en régimen parcial o con contratos temporales.

Interpretacion de resultados

La estructura de jornada y condiciones laborales refleja una realidad
operativa consolidada, centrada en la prestacion de servicios comunitarios
y en la rotacion de personal en areas especificas. La parcialidad, en este
contexto, no responde a una desigualdad intencionada, sino al tipo de
servicios y a la organizacion funcional de los mismos.

No obstante, la concentraciéon femenina en determinados sectores y
regimenes de jornada puede dar lugar a desigualdades indirectas si no se
monitorea adecuadamente. Esta tendencia es comun en muchas
entidades locales, donde la contratacion responde mas a la |ogica del
servicio que a criterios estructurales de planificacion de personal.

Propuesta de mejora

e Monitorizar de forma continuada los datos de jornada por sexo, para
detectar posibles desequilibrios estructurales.

e Valorar, cuando sea posible, la consolidacion de jornadas en areas con
alta parcialidad.

e Garantizar el acceso igualitario a derechos laborales, formaciéon y
participacion institucional, independientemente del tipo de jornada.



e Reforzar Ila planificacion de turnos de forma consensuada,
especialmente en los servicios con mayor carga asistencial.

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

Situacion actual

La organizacion de los tiempos de trabajo y el ejercicio de los derechos
vinculados a la conciliacion han sido abordados tanto en el formulario de
plantilla como en los cuestionarios tematicos. Las respuestas obtenidas
permiten identificar percepciones positivas respecto al compromiso
institucional, asi como propuestas para seguir avanzando en esta materia.

En el cuestionario de plantilla, las afirmaciones vinculadas a la conciliacion
han sido valoradas de forma favorable. Por ejemplo:

e “La entidad favorece el uso de medidas de conciliacion de igual
manera por parte de mujeres y hombres” obtuvo una media de 3,0
sobre 4.

e “Las medidas de conciliacion superan las establecidas por la ley” fue
valorada con 3,0.

e “Las personas que se acogen a medidas temporales de conciliacion
tienen las mismas oportunidades de promocion y desarrollo
profesional” alcanzé una media de 3,5.

Estos resultados indican que, aunque puede haber margen de mejora,
existe una base soélida y una percepcion positiva por parte del personal que
ha participado.

En las aportaciones abiertas del formulario, algunas personas senalaron la
importancia de consensuar turnos, ofrecer mas informacion sobre
derechos laborales y garantizar que el uso de medidas de conciliaciéon no
suponga ninguna limitacion futura. Estas sugerencias reflejan el
compromiso del personal con una cultura organizativa que favorezca la
corresponsabilidad.

Interpretacion de resultados
El Ayuntamiento de Valdecaballeros muestra una disposicién favorable al



ejercicio de los derechos de conciliacion, y las personas trabajadoras
valoran positivamente el uso igualitario y la ausencia de penalizaciones. No
obstante, como ocurre en muchas entidades locales con plantillas diversas,
la dispersion de jornadas y la rotacidon de personal pueden dificultar que
toda la plantilla acceda a la misma informacion o que algunas medidas se
apliguen de forma homogénea.

Propuesta de mejora

e Reforzar los canales de comunicacion sobre medidas de conciliacion
disponibles, asegurando que lleguen a todo el personal.

e Continuar promoviendo el uso corresponsable de los derechos de
conciliacion, independientemente del sexo o tipo de contrato.

e Garantizar que el uso de medidas como reducciones o permisos no
genere efectos indirectos sobre las oportunidades profesionales.

e Valorar la posibilidad de incluir una guia o resumen accesible de los
derechos y medidas existentes, como parte del Plan de Igualdad.

Infrarrepresentaciéon femenina

Situacion actual

El analisis de la plantilla del Ayuntamiento de Valdecaballeros pone de
manifiesto una distribucion desigual por sexo en determinados puestos,
con una clara feminizacion de los servicios asistenciales y de atencion
directa, y una mayor presencia masculina en funciones técnicas u
operativas.

Segun el registro retributivo de 2024, categorias como ayuda a domicilio,
limpieza, monitorado o cocina estan ocupadas mayoritariamente o
exclusivamente por mujeres. En cambio, los puestos de pedn, oficial de
primera, encargado o operarios presentan una mayoria masculina. Estas
diferencias responden a patrones de segregacion horizontal habituales en
el mercado laboral, y no necesariamente a practicas discriminatorias por
parte de la entidad.

No se ha identificado infrarrepresentacion femenina en el acceso a niveles
jerarquicos superiores, ya que el ayuntamiento no cuenta con una
estructura directiva compleja ni escalonada. Tampoco se han recogido
aportaciones criticas al respecto en los formularios cumplimentados, o
gue sugiere que la organizacion actual es percibida como ajustada a la
realidad operativa de la entidad.



Interpretacion de resultados

Las diferencias en la distribucion por sexo entre categorias no deben
interpretarse como resultado de una desigualdad intencionada, sino como
una expresion de la estructura funcional de los servicios municipales y de
los perfiles de empleo mas habituales en el ambito rural.

Aun asi, es importante prestar atencion a la representacion equilibrada
cuando se abran nuevas oportunidades, asegurando que el acceso a los
diferentes puestos se realice en igualdad de condiciones,
independientemente del sexo, y sin reproducir estereotipos de género.

Propuesta de mejora

e Garantizar que todas las convocatorias reflejen un compromiso explicito
con la igualdad de oportunidades.

e Fomentar la presentacion de candidaturas del sexo menos representado
en los puestos con fuerte sesgo de género, si existe igualdad de méritos.

e Revisar periddicamente la distribucion por sexo en las distintas
categorias, como herramienta de seguimiento del Plan de Igualdad.

e Promover la diversificacion de perfiles mediante campanas de
visibilizacion y orientacion profesional, especialmente en los sectores mas
feminizados o masculinizados.

Retribuciones

Situacion actual

El analisis retributivo se ha realizado a partir del registro retributivo
correspondiente al ejercicio 2024, tal como establece la normativa vigente
en materia de igualdad salarial entre mujeres y hombres. Este documento
recoge la informacién sobre las retribuciones medias por sexo y categoria
profesional.

Las diferencias estan asociadas en buena parte a factores estructurales,
como el tipo de jornada, la antigUedad, o la rotacion en programas
temporales. La ausencia de representacion de ambos sexos en algunas
categorias impide realizar comparaciones homogéneas.

En el formulario de plantilla, la afirmacion “La retribucion se establece
desde criterios de igualdad de mujeres y hombres” obtuvo una media de
3,8 sobre 4, lo que sugiere una alta percepcion de equidad por parte del
personal participante, especialmente entre las mujeres.



Interpretacion de resultados

No se detecta una brecha retributiva global sistematica en la entidad, pero
si desequilibrios puntuales que deben observarse con atencidon. El hecho
de que algunas categorias estén ocupadas exclusivamente por un sexo
puede generar diferencias agregadas, aunque no respondan a una
discriminacion directa.

La percepcion interna sobre equidad salarial es positiva, y no se han
recogido observaciones criticas en este ambito. Aun asi, conviene
incorporar la perspectiva retributiva en el seguimiento del Plan de
Igualdad para consolidar buenas practicas.

Propuesta de mejora

e Revisar periddicamente el registro retributivo para detectar posibles
brechas por categoria o grupo profesional.

e Asegurar que las condiciones retributivas se definan siempre con criterios
objetivos, verificables y accesibles.

e Garantizar que el tipo de jornada, la temporalidad o el acceso a
complementos no reproduzca diferencias estructurales por razén de sexo.
e Incluir la dimension retributiva en futuras valoraciones de puestos de
trabajo o procesos de consolidacion del empleo.

Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

Situacion actual

Segun consta en la ficha de identificacion cumplimentada por el
Ayuntamiento de Valdecaballeros, la entidad no dispone actualmente de
un protocolo especifico de prevencion del acoso sexual y por razon de sexo.
Este dato es clave, ya que la existencia de dicho protocolo es una de las
obligaciones basicas en el marco legal vigente en materia de igualdad.

En el formulario de plantilla, se planted una afirmacidén concreta sobre el
conocimiento de la ruta a seguir en caso de acoso. La media obtenida fue
de 2,8 sobre 4, lo que refleja una percepcion intermedia: algunas personas
manifiestan conocer los procedimientos disponibles, mientras que otras
indican no tener informacion suficiente o no saber como actuar. Esta
dispersion en las respuestas sugiere que, aun en ausencia de un protocolo
formal, pueden existir referencias informales o practicas no sistematizadas.

En las aportaciones abiertas del formulario no se han identificado
referencias directas a situaciones de acoso, lo cual es comprensible por el



caracter sensible del tema. No obstante, algunas personas participantes si
han mostrado interés por recibir formacion especifica en igualdad vy
derechos laborales, incluyendo la prevencion del acoso como uno de los
contenidos clave.

Interpretacion de resultados

La situacion actual pone de manifiesto una oportunidad clara de mejora.
Aungque no se han detectado problematicas activas ni una percepcion
negativa generalizada, la ausencia de un protocolo formalizado deja un
vacio en cuanto a garantias y procedimientos ante situaciones de acoso.
Esta circunstancia, frecuente en entidades pequenas, debe abordarse
desde un enfoque preventivo y formativo.

Propuesta de mejora

e Elaborar e implantar un protocolo especifico de prevencion del acoso
sexual y por razén de sexo, conforme a la normativa vigente.

e Garantizar su difusion clara, accesible y adaptada a toda la plantilla, con
independencia del tipo de jornada o puesto.

e Ofrecer formacion especifica en esta materia al conjunto del personal,
incluyendo herramientas para actuar ante situaciones de acoso.

e Incorporar un compromiso explicito contra el acoso en la declaracion
institucional y en el propio Plan de Igualdad.

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

Introduccién al Plan de Igualdad

El presente Plan de Igualdad del Ayuntamiento de Valdecaballeros ha sido
elaborado a partir de un diagnoéstico exhaustivo que ha analizado la
situacion actual de la plantilla desde una perspectiva de género,
combinando datos cuantitativos, percepciones cualitativas y aportaciones
directas del personal.

El diagndstico ha permitido identificar una serie de fortalezas
organizativas, como el compromiso institucional con la igualdad, la
valoraciéon positiva de los procesos de seleccion y formacion, y la existencia



de un entorno laboral que, en términos generales, respeta los principios
basicos de igualdad de trato y de oportunidades.

Asimismo, se han detectado areas susceptibles de mejora, entre las que
destacan la necesidad de formalizar herramientas clave como el protocolo
de prevencion del acoso sexual y por razén de sexo, la consolidacion de la
informacién sobre derechos laborales y conciliacién, y la integracion
sistematica de la perspectiva de género en los procesos internos.

La elaboracion del diagnoéstico se ha realizado siguiendo los principios
establecidos por la normativa vigente, abordando de manera especifica las
materias obligatorias definidas en el articulo 46.2 de la Ley Organica
3/2007:

e Procesos de seleccion y contratacion.

e Formacion.

e Promociéon profesional.

e Condiciones de trabajo y jornada.

e Ejercicio corresponsable de la vida personal, familiar y laboral.
e Retribuciones.

e Infrarrepresentacion femenina.

Prevencion del acoso sexual y por razdén de sexo.

El enfoque adoptado en el analisis y en la planificacion de medidas ha
tenido en cuenta las caracteristicas especificas de la estructura
organizativa del Ayuntamiento de Valdecaballeros: una plantilla de
dimension reducida, servicios de atencidn directa a la ciudadania, alta
vinculacion a programas especificos y una composicion laboral que refleja
las dinamicas propias del medio rural.

El Plan de Igualdad se concibe como una herramienta realista y adaptada,
disefada para reforzar las buenas practicas existentes, introducir mejoras
progresivas y consolidar una cultura organizativa basada en la equidad, la
corresponsabilidad y el respeto a los derechos fundamentales.



CONCLUSIONES

Conclusiones generales del diagnéstico

El presente diagndstico de igualdad del Ayuntamiento de Valdecaballeros
ha permitido realizar un analisis riguroso y adaptado a la realidad de una
administracion local de tamano reducido, con una estructura funcional
centrada en la prestacion de servicios publicos esenciales y con una
plantilla caracterizada por la diversidad de contratos, jornadas y perfiles
profesionales.

A lo largo del proceso se han identificado fortalezas importantes, entre las
gue destacan:

Una fuerte implicacion institucional y un compromiso claro de la
direccion con la puesta en marcha del Plan de Igualdad.

Una plantilla mayoritariamente femenina, que valora de forma
positiva los principios de igualdad y el trato recibido.

La existencia de percepciones favorables respecto al acceso a la
formacion, la promocién profesional y la conciliacion, a pesar de las
limitaciones estructurales de movilidad interna.

Una estructura retributiva sin indicios de brecha global, aunque con
algunas diferencias entre categorias vinculadas a la distribucion por
sexo.

Junto a estas fortalezas, el diagndstico ha permitido identificar también
algunas oportunidades de mejora, todas ellas abordables y realistas:

Formalizar herramientas clave como el protocolo de prevencion del
acoso sexual y por razén de sexo.

Consolidar la igualdad en el acceso a la formacion y a los derechos
laborales, especialmente en puestos con jornada parcial o alta
rotacion.

Incorporar clausulas de igualdad y perspectiva de género en los
procesos de seleccidon y contratacion, incluso en convocatorias
temporales.



e Reforzar la comunicacion interna y la sensibilizacion, asegurando
gue toda la plantilla conozca sus derechos y las medidas impulsadas
por la entidad.

El desarrollo de este diagndstico ha contado con la participacion activa de
la plantilla y de la direccion, lo que garantiza una base sdlida para la
elaboracion del | Plan Interno de Igualdad. El proceso ha sido acogido con
interés y ha generado propuestas constructivas que muestran una
disposicion colectiva para avanzar hacia una organizacion mas justa,
corresponsable y equitativa.

En definitiva, el Ayuntamiento de Valdecaballeros parte de una base
organizativa saludable y comprometida. El Plan de Igualdad permitira
ordenar, reforzar y visibilizar las buenas practicas ya existentes, al tiempo
que facilitara la implantacion de medidas de mejora progresivas,
sostenibles y plenamente adaptadas a su realidad local.

Ambitos prioritarios de actuacién

A partir del analisis cuantitativo y cualitativo realizado, y en base a los
resultados obtenidos en cada una de las materias establecidas por la
normativa vigente, se identifican los siguientes ambitos prioritarios de
actuacion para el desarrollo del | Plan Interno de Igualdad del
Ayuntamiento de Valdecaballeros:

Formalizacion de herramientas clave para la igualdad

El Ayuntamiento de Valdecaballeros no dispone actualmente de un
protocolo especifico de prevencion del acoso sexual y por razon de sexo, tal
como establece la legislacion vigente en materia de igualdad. Esta
carencia constituye una prioridad clara de actuacion. La elaboracion,
aprobacion y difusion de un protocolo propio permitira no solo dar
cumplimiento a las obligaciones normativas, sino también reforzar la
seguridad juridica interna, garantizar la proteccion integral de todas las
personas trabajadoras y promover un entorno laboral seguro y respetuoso.

El protocolo deberd incluir procedimientos claros de actuacion ante
situaciones de acoso, medidas de proteccion para las victimas,
mecanismos de denuncia accesibles y un compromiso explicito de



tolerancia cero frente a cualquier forma de violencia sexual o sexista en el
ambito laboral.

Mejora de la informacion y el acceso a derechos laborales

Durante el diagndstico, las personas trabajadoras, especialmente aquellas
con jornada parcial o vinculadas a programas temporales, manifestaron la
necesidad de contar con una mayor claridad y accesibilidad en la
informacion relativa a sus derechos laborales, particularmente en lo que
respecta a medidas de conciliacion, permisos, licencias y condiciones de
trabajo.

Esta situacion pone de manifiesto la importancia de reforzar los canales de
comunicacién interna, asegurando que toda Ila plantilla —con
independencia de su puesto, tipo de contrato o jornada— reciba la misma
informacién y pueda ejercer sus derechos en condiciones de igualdad.
Mejorar el acceso a la informacion no solo promueve la equidad, sino que
también fortalece la cohesién organizativa y contribuye al bienestar laboral.

Revision con perspectiva de género de los procesos de seleccion y
contratacion

Aunque el funcionamiento general de los procesos de seleccion en el
Ayuntamiento de Valdecaballeros es percibido como transparente y
basado en criterios objetivos, no existen aun mecanismos formalizados que
incorporen de manera explicita la perspectiva de género.

Incorporar clausulas de igualdad, lenguaje inclusivo y buenas practicas en
todas las fases de los procesos de seleccion y contratacion resulta
prioritario, especialmente en el caso de bolsas de empleo, sustituciones o
programas subvencionados, donde pueden producirse desequilibrios si no
se aplican criterios de igualdad de forma sistematica. La incorporacion de
estas medidas permitira reforzar la equidad en el acceso al empleo publico
y garantizar oportunidades reales para todas las personas.

Seguimiento de la distribucion por jornada y tipo de contrato



El analisis cuantitativo del diagnostico ha puesto de manifiesto una alta
concentracion de mujeres en contratos de jornada parcial y en puestos
vinculados a servicios de atencién directa, un fendmeno que reproduce
patrones estructurales de segregacion ocupacional.

Esta distribucion, aunque comun en entornos rurales, puede derivar en
situaciones de desigualdad indirecta si no se monitoriza y corrige de
manera progresiva. Sera fundamental implementar mecanismos de
seguimiento peridédico que permitan analizar la evolucion de la plantilla
por sexo, tipo de contrato y jornada, y disefar, en su caso, acciones de
mejora organizativa orientadas a promover una mayor equidad estructural.

Impulso a la formaciéon en igualdad y sensibilizacion del personal

La necesidad de fortalecer la formacion en igualdad ha sido identificada de
forma reiterada tanto por el equipo técnico como por el personal
participante en el diagnodstico. Existe un consenso claro sobre la
importancia de incorporar contenidos de igualdad, prevencion del acoso,
lenguaje inclusivo y corresponsabilidad en la formacién interna.

Planificar acciones formativas basicas y accesibles, adaptadas a la realidad
de la plantilla y a las posibilidades organizativas de la entidad, contribuira
de forma decisiva a reforzar la cultura organizativa basada en la equidad,
prevenir discriminaciones y empoderar al personal en el ejercicio de sus
derechos.

Estos ambitos constituiran la base sobre la que se articularan las lineas
estratégicas y medidas del Plan de Igualdad, permitiendo orientar las
acciones de manera concreta, progresiva y plenamente adaptada a la
realidad organizativa, funcional y social del Ayuntamiento de
Valdecaballeros.

Objetivos generales del Plan de Igualdad

El I Plan de Igualdad del Ayuntamiento de Valdecaballeros se plantea
como una herramienta estratégica y operativa al servicio de la
transformacion institucional. Su propdsito es avanzar hacia una
organizacion mas equitativa, corresponsable y segura, en la que todas las



personas que forman parte de la plantilla puedan ejercer sus derechos en
igualdad de condiciones, con independencia de su sexo, jornada o tipo de
contrato.

A partir del diagnostico realizado y de los ambitos prioritarios de actuacion
identificados, se establecen los siguientes objetivos generales, que
constituyen el marco de referencia para todas las lineas estratégicas y
medidas concretas del Plan:

1. Integrar el principio de igualdad de oportunidades en todos los procesos
internos del Ayuntamiento

El objetivo es garantizar que la igualdad entre mujeres y hombres no sea
unicamente un principio normativo, sino una realidad aplicada en el dia a
dia. Esto implica incorporar esta perspectiva en los procesos de seleccion,
contratacion, formacion, condiciones laborales y acceso a derechos, de
forma transversal y coherente, promoviendo entornos laborales mas justos,
transparentes y respetuosos con la diversidad.

2. Garantizar un entorno laboral libre de discriminacion y de cualquier
forma de acoso

La igualdad efectiva requiere entornos seguros y protegidos frente a
cualquier forma de violencia o discriminacion. Por ello, el Plan se
compromete a la elaboraciéon, implantacion y difusion de protocolos
especificos de prevencion del acoso sexual y por razén de sexo, asi como a
impulsar acciones formativas y de sensibilizacion que fortalezcan una
cultura institucional de tolerancia cero ante cualquier forma de acoso.

3. Favorecer la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral del
conjunto de la plantilla

Este objetivo busca asegurar que todas las personas trabajadoras,
independientemente de su situacidn contractual, puedan ejercer en
igualdad sus derechos de conciliacion y corresponsabilidad, con medidas
gue sean accesibles, conocidas y utilizadas por mujeres y hombres por
igual. La conciliacion no debe ser vista como una carga ni como un



privilegio, sino como una condicion de bienestar y equilibrio al servicio de
la calidad del empleo publico.

4. Promover la equidad estructural en el empleo municipal

El Plan de Igualdad trabajara para identificar y corregir posibles
desequilibrios estructurales en la plantilla, como la sobrerrepresentacion
femenina en puestos temporales o a tiempo parcial, o la concentracion de
determinados sexos en areas funcionales concretas. Para ello, se
estableceran sistemas de seguimiento de indicadores clave como la
jornada, la antiguedad, la distribucion de tareas o la participacion interna.

5. Sensibilizar y formar al personal de manera progresiva y adaptada

La igualdad no puede imponerse: se construye a través del conocimiento,
la empatia y la formacion. Este objetivo busca fortalecer la cultura
organizativa en materia de igualdad, dotando a la plantilla de herramientas
basicas, accesibles y realistas que les permitan aplicar la igualdad en sus
funciones diarias. La sensibilizacién sera continua, practica y adaptada a la
estructura del Ayuntamiento.

6. Reforzar la transparencia y la objetividad en la gestion de personal

La gestion de personas con perspectiva de género implica establecer
mecanismos claros, objetivos y accesibles. Este objetivo impulsa la mejora
progresiva de la transparencia en los procedimientos internos,
especialmente en relacion con la cobertura de puestos, la asignacion de
tareas, la formacion y la participacion del personal. Se fomentaran buenas
practicas ajustadas a la estructura y recursos disponibles en la entidad.

Estos objetivos generales orientan la definicion de las lineas estratégicas y
de las medidas que conforman el Plan de Igualdad. Cada uno de ellos se
vincula a acciones concretas, progresivas y adaptadas a la dimension y los
recursos del Ayuntamiento de Valdecaballeros, con un enfoque realista y
comprometido con la mejora continua.



Propuesta de actuacion

Sobre la base de estas conclusiones, se disenara el | Plan de Igualdad del
Ayuntamiento de Valdecaballeros. Este incluird medidas evaluables y
adaptadas al contexto organizativo y territorial de la entidad, alineadas con
la legislacion vigente y con los principios de igualdad de género.

Propuesta de lineas estratégicas y medidas

Linea estratégica 1. Igualdad en el acceso al empleo publico

Objetivo general:

Garantizar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en los
procesos de seleccion y contratacion, reforzando la transparencia, la
objetividad y la inclusion desde una perspectiva de género.

La igualdad en el acceso al empleo constituye uno de los pilares
fundamentales para construir organizaciones mas equitativas vy
representativas. Asegurar que todas las personas, con independencia de su
sexo, puedan acceder en igualdad de condiciones a los procesos de
seleccion y contratacion publicos refuerza la justicia social, mejora la
calidad institucional y fortalece la imagen del Ayuntamiento como entidad
comprometida con los valores democraticos.

Medidas propuestas:

e Incluir clausulas de igualdad y no discriminacién en las bases de
futuras convocatorias.

Se introduciran de forma sistematica clausulas especificas que
recojan el compromiso del Ayuntamiento de Valdecaballeros con la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, asegurando
gue este principio esté presente desde el diseno de cada proceso de
seleccion, tanto en puestos estructurales como en programas
temporales.

e Disenar una guia breve de buenas practicas en seleccion adaptada a
la realidad municipal.
Esta guia proporcionara recomendaciones sencillas y practicas para
las personas responsables de los procesos selectivos, incluyendo



orientaciones sobre el uso de lenguaje inclusivo, criterios objetivos de
valoracion y formulas para evitar sesgos inconscientes en la toma de
decisiones. La guia sera adaptada al tamano y caracteristicas
operativas del Ayuntamiento.

e Garantizar la publicidad efectiva y el acceso equitativo a las
convocatorias, especialmente en programas temporales.

Se reforzaran los mecanismos de difusion de las convocatorias
publicas a través de tablones oficiales, medios digitales y cualquier
otro canal accesible, asegurando que todas las personas interesadas
puedan conocer y optar a las oportunidades de empleo en igualdad
de condiciones.

e Mantener el uso de lenguaje inclusivo en todas las ofertas de empleo
y comunicaciones publicas.

El Ayuntamiento consolidara el uso de un lenguaje que visibilice a
todas las personas, evitando expresiones sexistas o excluyentes y
promoviendo una comunicacion institucional respetuosa, inclusiva y
coherente con los principios de igualdad.

e Ofrecer formacion basica en igualdad al personal implicado en
procesos de seleccion.
Se planificard formacion especifica para las personas responsables
de la seleccion de personal, orientada a integrar el enfoque de
igualdad en todas las fases del proceso: elaboracion de bases,
valoraciéon de méritos, entrevistas y resolucién final. Esta medida
busca reforzar la capacidad institucional para garantizar procesos
realmente objetivos, inclusivos y equitativos.

Linea estratégica 2. Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

Objetivo general:

Prevenir cualquier forma de acoso en el entorno laboral mediante el
desarrollo de herramientas especificas, acciones formativas y actividades
de sensibilizacion dirigidas al conjunto de la plantilla.

La prevencion del acoso sexual y por razén de sexo constituye un elemento
esencial para garantizar entornos laborales seguros, dignos y respetuosos.



El Ayuntamiento de Valdecaballeros asume el compromiso de actuar de
manera proactiva en esta materia, dotandose de instrumentos claros que
permitan prevenir, detectar y actuar frente a cualquier conducta que
atente contra los derechos fundamentales de las personas trabajadoras.

Medidas propuestas:

e Elaborar e implantar un protocolo de prevencion del acoso sexual y
por razdn de sexo.

Se elaborara un protocolo adaptado a la realidad organizativa del
Ayuntamiento, que establezca procedimientos claros para la
prevencion, denuncia, tramitacion y resoluciéon de casos de acoso
sexual o por razén de sexo. Este documento garantizara la
confidencialidad, la proteccion de las personas afectadas y el respeto
a los principios de presunciéon de inocencia y debido proceso.

e Difundir el protocolo a toda la plantilla mediante canales accesibles.
Una vez aprobado, el protocolo sera difundido a través de todos los
medios de comunicacion interna disponibles (correo electronico,
tablones de anuncios, reuniones informativas, etc.), asegurando que
su contenido sea conocido por el conjunto del personal y accesible
en cualquier momento.

e Incluir referencias al protocolo en los procesos de acogida, formacion
y documentos internos.

El protocolo formara parte de los materiales entregados al nuevo
personal en los procesos de acogida, y se integrard como referencia
obligada en las formaciones internas, circulares organizativas y
normativa interna que afecte a la gestion de personas.

e Realizar al menos una accion formativa basica sobre prevencion del
acoso durante la vigencia del Plan.

Se planificara una accion formativa dirigida al conjunto de la
plantilla, con el objetivo de informar, sensibilizar y capacitar al
personal sobre la identificacion temprana de conductas de riesgo, los
mecanismos de actuacion existentes y el compromiso institucional
frente al acoso. Esta accion contribuird a consolidar una cultura
organizativa de tolerancia cero ante cualquier forma de violencia o
discriminacion sexual o sexista.



Linea estratégica 3. Mejora de la conciliacion y la corresponsabilidad

Objetivo general:

Facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral del personal,
promoviendo el uso corresponsable de los derechos y garantizando la
accesibilidad de todas las personas trabajadoras a las medidas disponibles.

La conciliacion de la vida personal, familiar y laboral es una condicidon
fundamental para garantizar la igualdad efectiva entre mujeres y hombres,
mejorar la calidad del empleo y fortalecer la sostenibilidad de las
organizaciones. El Ayuntamiento de Valdecaballeros reconoce Ia
importancia de promover una cultura de corresponsabilidad que permita
compatibilizar las exigencias laborales con las responsabilidades
personales y familiares de todas las personas trabajadoras,
independientemente de su sexo, tipo de contrato o jornada laboral.

Medidas propuestas:

e Recoger en un documento accesible todas las medidas de
conciliacion disponibles.

Se elaborard un documento sencillo, actualizado y accesible que
recoja de manera clara todas las medidas de conciliacion
reconocidas en el ambito del Ayuntamiento, ya sean derivadas de la
legislacion vigente, de convenios aplicables o de iniciativas propias.
Este documento servira como referencia practica para el personal y
como instrumento de transparencia interna.

e Asegurar que la informacion llegue de forma clara a toda la plantilla,
incluidas personas con jornada parcial.

Se garantizara que todas las personas trabajadoras, especialmente
aquellas con jornada parcial, contratos temporales o vinculaciones a
programas especificos, reciban la misma informacién sobre sus
derechos en materia de conciliacion. Se utilizaran medios de
comunicacion adaptados a las caracteristicas de la plantilla, con
lenguaje claro y accesible.



e Fomentar el uso igualitario de los derechos de conciliacion entre
mujeres y hombres.
Se impulsaran campanas informativas y acciones de sensibilizacion
dirigidas a normalizar el ejercicio corresponsable de las medidas de
conciliacion, desmontando  estereotipos de género que
histéricamente han asociado estos derechos al personal femenino.
Se trabajara para que el disfrute de permisos, reducciones de jornada
o0 medidas de flexibilizacion no esté condicionado ni penalizado de
forma directa o indirecta.

e Establecer mecanismos internos de consulta para la mejora de la
planificacion de turnos.
Se pondran en marcha mecanismos de escucha activa y consulta
interna que permitan recoger las necesidades y propuestas del
personal en relacion con la organizacion de los turnos y horarios de
trabajo, especialmente en los servicios de atencion directa. La
planificacion se realizara buscando un equilibrio entre las
necesidades organizativas y el derecho a la conciliacion.

e Incluir referencias a la conciliacion en futuras convocatorias de
empleo.

Se incorporaran clausulas que hagan visible el compromiso del
Ayuntamiento de Valdecaballeros con la conciliacion y Ila
corresponsabilidad en las bases de seleccion y en la documentacion
de nuevas convocatorias de empleo publico, reforzando asi el
compromiso institucional con un entorno laboral mas inclusivo y
sostenible.

Linea estratégica 4. Formacion y sensibilizacion en igualdad

Objetivo general:

Fortalecer la cultura organizativa en igualdad a través de la formacion
progresiva, accesible y adaptada a las caracteristicas de la plantilla,
promoviendo la sensibilizacion activa del conjunto del personal.

La formacion en igualdad es una herramienta clave para avanzar hacia una
organizacion mas justa, corresponsable y respetuosa con los derechos
fundamentales. No solo permite dotar de conocimientos especificos al
personal, sino que también contribuye a transformar actitudes, prevenir



discriminaciones y generar entornos laborales mas inclusivos. El
Ayuntamiento de Valdecaballeros apuesta por integrar la formacion en
igualdad como parte de su estrategia de mejora continua y compromiso
institucional.

Medidas propuestas:

Planificar una accion formativa basica anual en materia de igualdad.
Se organizara, como minimo, una accion formativa anual centrada
en contenidos esenciales de igualdad entre mujeres y hombres en el
ambito laboral. La planificacion se adaptara a las disponibilidades y
caracteristicas de la plantilla, buscando formulas flexibles que
permitan una alta participacion.

Priorizar contenidos sobre derechos laborales, prevencion del acoso,
lenguaje inclusivo y corresponsabilidad.

Los contenidos formativos se centraran en materias practicas y de
aplicacion inmediata, como los derechos laborales vinculados a la
igualdad, los protocolos de prevencion del acoso sexual y por razén
de sexo, la utilizacion de lenguaje inclusivo en la comunicacion
interna y externa, y la promocién de la corresponsabilidad en la vida
personal, familiar y laboral.

Garantizar que la formacion sea accesible a personas con diferentes
tipos de jornada.

Se facilitara el acceso a la formacion a todo el personal, incluyendo a
guienes tengan jornadas parciales, turnos rotativos o vinculaciones a
programas temporales. Para ello, se priorizaran formatos presenciales
breves, formaciones online o materiales autoformativos adaptados a
la diversidad de situaciones.

Incluir la participacion del equipo directivo en las acciones
formativas.

El compromiso con la igualdad debe ser visible en todos los niveles
de la organizacion. Por ello, se promovera la participacion activa del
equipo directivo en las acciones formativas, reforzando su papel
como agentes de cambio interno y referentes de buenas practicas.

Estudiar féormulas de reconocimiento interno para las personas
participantes.



Se valorara la posibilidad de establecer sistemas de reconocimiento

simbodlico o institucional para las personas que participen en las
formaciones, como certificados, menciones internas o incorporacion
de la formacion realizada en el expediente personal, contribuyendo
asi a prestigiar el compromiso individual con la igualdad.

Linea estratégica 5. Seguimiento y mejora continua

Objetivo general:

Garantizar la aplicacion efectiva del Plan de Igualdad y realizar su
seguimiento de forma participativa, estructurada y continua, asegurando
la sostenibilidad de las acciones y la mejora progresiva de los resultados.

El seguimiento del Plan de Igualdad es un elemento esencial para
garantizar que las medidas disenadas se implementen de forma efectiva,
se evalUe su impacto real y se realicen los ajustes necesarios en funcion de
la evolucion de la organizacion. El Ayuntamiento de Valdecaballeros asume
este compromiso como parte de su responsabilidad institucional hacia la
igualdad de trato y de oportunidades.

Medidas propuestas:

e Constituir una Comision de Seguimiento tras la aprobacion del Plan.
Se constituira una Comision de Seguimiento interna, integrada por
representantes del Ayuntamiento y de la plantilla, que velara por la
correcta implantacion, supervision y actualizacion del Plan de
Igualdad. Esta comision sera un espacio de dialogo, participacion y
construccion colectiva en torno a la igualdad.

e Realizar al menos una reunion semestral de seguimiento con acta
registrada.
Se establecera un calendario minimo de reuniones semestrales para
evaluar el grado de avance de las medidas previstas, detectar
posibles dificultades y proponer ajustes o mejoras. De cada reunion
se levantara acta, asegurando la trazabilidad del proceso y el
compromiso institucional con la transparencia.



Tabla

Linea

Establecer indicadores simples por medida (plazos, responsables,
grado de cumplimiento).

Para facilitar el seguimiento efectivo, cada medida del Plan contara
con indicadores basicos que permitiran medir su grado de
implementacion. Estos indicadores incluiran plazos previstos,
responsables asignados y criterios sencillos de evaluacion del
cumplimiento.

Incluir en la web municipal un espacio informativo sobre el Plan.

Se habilitara un espacio especifico en la pagina web del
Ayuntamiento destinado a informar a la ciudadania sobre el Plan de
Igualdad, sus objetivos, medidas principales, estado de ejecucion y
novedades relevantes. Esta medida contribuird a reforzar la
transparencia institucional y el compromiso publico con la igualdad.

Realizar una evaluacion final participativa del Plan a los 4 afos.

Al término del periodo de vigencia del Plan, se llevara a cabo una
evaluacion final que incluira la participacion activa de la plantillay de
la Comision de Seguimiento. Esta evaluacion permitira valorar los
logros alcanzados, identificar buenas practicas y extraer aprendizajes
para futuros planes o actualizaciones.

de seguimiento del Plan de Igualdad
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Calendario de aplicacién del Plan

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

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

Evaluacién y seguimiento

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

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



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

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

e Elaboracion de un informe anual de seguimiento

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

Procedimiento de modificacién del Plan

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

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

e Deteccidon de limitaciones graves en la implementacion

Toda modificacion deberd realizarse por acuerdo de la comisidon
correspondiente y formalizarse mediante acta.

Registro del Plan de Igualdad

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

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



El Plan de Igualdad aprobado por la entidad local.

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

e Las posteriores actualizaciones que se produzcan en ambos
documentos.

Para cumplir con esta finalidad, el Ayuntamiento remitira el Plan y, en su
caso, el protocolo, al buzdn institucional habilitado por la Direccion General
de la Funcion Pudblica:

registro.planespublicosigualdad@correo.gob.es

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

Este procedimiento de registro y publicacion no solo da cumplimiento a la
normativa vigente, sino que refuerza el compromiso institucional del
Ayuntamiento con la transparencia, la rendicion de cuentas y la igualdad
efectiva en el ambito publico.
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