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Introduccion

La igualdad entre hombres y mujeres es un principio juridico fundamental y universal
que se recoge en los textos internacionales que regulan y garantizan los derechos
humanos, entre los que destaca la Convencidn sobre la eliminacién de todas las formas
de discriminacion contra la mujer, aprobada por la Asamblea General de Naciones
Unidas en diciembre de 1979 y ratificada por Espafia en 1983. La igualdad es, asimismo,
un principio fundamental en la Unidn Europea; desde la entrada en vigor del Tratado de
Amsterdam, el 1 de mayo de 1999, en virtud del cual la igualdad entre mujeres y
hombres y la eliminacidn de las desigualdades entre unas y otros son un objetivo que
debe integrarse en todas las politicas y acciones de la Unidén y de sus miembros.

La Constitucion Espafola en su articulo 14, proclama la igualdad formal a través del
derecho a la igualdad y a la no discriminacién por razén de sexo. Y en el articulo 9.2
promulga la igualdad real, consagrando la obligacion de los poderes publicos de
promover las condiciones para que la igualdad del individuo y de los grupos en los que
se integra sea real y efectiva.

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres,
en su articulo 45 fija la obligacion de las corporaciones de derecho publico, de elaborar
un plan de igualdad, que debera ser consensuado con la representacién legal de las
personas trabajadoras, y el articulo 51 expone el caracter obligatorio que éste tendra en
las Administraciones Publicas:

«Las Administraciones publicas, en el ambito de sus respectivas competencias y en aplicacion del principio
de igualdad entre mujeres y hombres, deberan:

a. Remover los obstaculos que impliquen la pervivencia de cualquier tipo de discriminacion con el fin de
ofrecer condiciones de igualdad efectiva entre mujeres y hombres en el acceso al empleo publico y en el
desarrollo de la carrera profesional.

b. Facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, sin menoscabo de la promocién profesional.

¢. Fomentar la formacién en igualdad, tanto en el acceso al empleo publico como a lo largo de la carrera
profesional.

d. Promover la presencia equilibrada de mujeres y hombres en los drganos de seleccion y valoracion.
e. Establecer medidas efectivas de proteccion frente al acoso sexual y al acoso por razén de sexo.

f. Establecer medidas efectivas para eliminar cualquier discriminacion retributiva, directa o indirecta, por
razén de sexo.

g. Evaluar periddicamente la efectividad del principio de igualdad en sus respectivos ambitos de actuaciony.

Ademas, la disposicién adicional séptima del Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de
octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto Basico del
Empleado Publico, en su apartado segundo, expresa taxativamente la obligatoriedad de
las Administraciones Publicas de elaborar un Plan de Igualdad a desarrollar en el

convenio colectivo o acuerdo de condiciones del trabajo de personal funcionario.



Por lo tanto, la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres es un elemento
prioritario para el buen funcionamiento de las administraciones publicas. El hecho de
ser simultdneamente organizaciones empleadoras de personal y también gestoras de
politicas publicas, marcan el contexto que determina los procesos para la integracion de
la perspectiva de género.

La responsabilidad de las administraciones publicas no se limita a la integracion del
principio de igualdad de género en sus intervenciones hacia la ciudadania, sino que, en
tanto que organizaciones empleadoras, también han de garantizar la ausencia de
practicas discriminatorias que reproduzcan las desigualdades de género entre los
hombres y las mujeres a su servicio.

Los objetivos, ejes de intervencion y acciones recogidas para este Plan responden a los
resultados obtenidos mediante el diagndstico llevado a cabo sobre la gestion de los
recursos humanos de esta entidad desde la perspectiva de género y también del trabajo
que, a través de una metodologia colaborativa, se ha llevado a cabo con la participacion
de la Comision de Igualdad constituida para este fin durante la redaccion de este
documento.

Se pretende que el Plan de Igualdad sea un proceso de mejora continua, que contribuya
a mantener vivo el procedimiento de conseguir que la entidad no se estanque en su
objetivo final de alcanzar la igualdad real entre mujeres y hombres, revisando y
mejorando con el tiempo las actuaciones implantadas. Es necesario realizar una
evaluacion continua para comprobar las mejoras y cambios que aportan soluciones a
situaciones desiguales y, por lo tanto, injustas.

En definitiva, nos encontramos con una herramienta de trabajo consensuada por todas
las partes sociales de la organizacién con vocacion de continuidad que velara por la
igualdad entre mujeres y hombres en el seno de la entidad.

1. Contexto de la Organizacion

El plan de igualdad se enmarca en un contexto organizativo y societario determinado
gue es definido en los siguientes apartados:

Titularidad de la entidad Pdblica Municipal

Nombre CONCELLO O BOLO

Nif P3201600H

CNAE 8411  actividades generales de Ia
administracion publica

Caddigo de los convenios colectivos Convenio empleados Publicos — Caceres

Lugar donde se realiza la actividad Rua Cesar Conti, 33 O BOLO (Orense)




Datos del Plan de Igualdad

Determinacion del alcance objetivo y subjetivo del plan de igualdad, planificacién,
duracidon prevista, recursos asignados y su vinculacidn a los colectivos vigentes en la
organizacion.

Negociacion

El plan se ha pactado con la totalidad de la representacion de las personas trabajadoras.
Ambito territorial

Municipio

Extension

El presente Plan de Igualdad vinculard a todo el personal que le presta servicios en
régimen de ajenidad, con independencia de que la relacién laboral provenga de un
contrato laboral, administrativo o funcionarial.

Planificacion y recursos para realizar el plan de igualdad

Para la elaboracidén de este plan se ha realizado un exhaustivo estudio y valoracién de la
situacion y posicion de las mujeres y hombres dentro del CONCELLO para detectar la
presencia de discriminaciones y desigualdades que requieran, y en su caso adoptar las
medidas necesarias para su eliminacidn y correccion.

El Plan de Igualdad de la entidad se estructura en los siguientes pasos:

Diagndstico de la situacion de partida de mujeres y hombres en el CONCELLO. El
diagnostico se ha realizado a partir del andlisis de la informacidn cuantitativa y cualitativa
aportada por el CONCELLO en materia de: caracteristicas de la plantilla, acceso,
contratacién y condiciones de trabajo, promocion, retribuciones, conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral, salud laboral, politica de comunicacidn y sensibilizacion en
igualdad.

Programa de actuacion elaborado a partir de las conclusiones del diagnostico y de las
carencias detectadas en materia de igualdad entre los géneros. En él se estableceran: los
objetivos a alcanzar para hacer efectiva la igualdad, las medidas y acciones positivas
necesarias para conseguir los objetivos sefialados, un calendario de implantacién vy las
personas o grupos responsables de su realizacion

Seguimiento y evaluacion del cumplimiento del Plan, a través de las personas
designadas por cada parte recojan informacién sobre su grado de realizacidn, sus
resultados y su impacto en el concello.

2. Vigencia del Plan

El Plan de igualdad tendra una duracién de 4 ANOS desde la firma del contrato, desde
29/10/2025 hasta 28/10/2029.



3. Comision Negociadora

El equipo de profesionales y representantes a los que se les ha encomendado el
diagnodstico de la organizacion y la elaboracién del plan de igualdad es el siguiente:

Fecha de constitucion de la comision negociadora

La fecha de constitucién de la Mesa Negociadora fue: 19/01/2024
Representacion de la Mesa Negociadora

Por una parte, la representacion del Concello

Miguel Angel Garcia Farifias, con el cargo de alcalde
Maria del Carmen Vila Diaz, con el cargo de secretaria-interventora
Olivia Garcia Rodriguez, con el cargo de funcionario Administrativo

Y por otra, la parte sindical en representacion de las personas trabajadoras
(funcionarios/as y personal laboral)

Yolanda del Rio Fernandez, con el cargo de representante sindical por UGT,

Oscar Nufez Alvarez, con el cargo de representante sindical por CIG,

Intervienen también representando a la consultora externa AUDIDAT
Funciones asociadas a la comision

Velar para que en la entidad se cumpla el principio de igualdad de trato y oportunidades
entre mujeres y hombres.

Sensibilizar a la organizacidn sobre la importancia de eliminar comportamientos sexistas

Negociacion y elaboracién del diagndstico y de las medidas que integraran el plan de
igualdad.

Elaboracién del informe de los resultados del diagndstico

Identificacion de las medidas prioritarias, a la luz del diagndstico, su dambito de
aplicacién, los medios materiales y humanos necesarios para su implantacién, asi como
las persona u érganos responsables, incluyendo cronograma de actuaciones.

Impulso de la implantaciéon del plan de igualdad en el ayuntamiento.

Definicion de los indicadores de medicion y los instrumentos de recogida de informacién
necesarios para la realizar el seguimiento y evaluacién del grado de cumplimiento de las
medidas del plan de igualdad implantadas.



Remisidn del plan igualdad que fuere aprobado ante la autoridad laboral competente a
efectos de registro, depdsito y publicacion

El impulso de las primeras acciones de informacion y sensibilizacién a la plantilla.

Lanzar un comunicado a la plantilla indicando el inicio del proceso de desarrollo del Plan
de lgualdad.

Suscripcidn del Plan por los participantes en la negociacion
Todos los participantes en la negociacién han suscrito el Plan de Igualdad.
Formacion en materia de igualdad de los miembros de la comision negociadora

Asesoramiento externo especializado a la comision negociadora
4. Seguimiento y evaluacion

La Ley de lgualdad (art. 46.1) exige el establecimiento de sistemas eficaces de
seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados. En el plan de igualdad debera incluirse
una comisidn u drgano concreto de seguimiento, con la composicién y atribuciones que
se decidan en aquél, en el que deberdn participar de forma paritaria la representacion
de la entidad y de las personas trabajadoras y, en la medida de lo posible, tendra una
composicion equilibrada entre mujeres y hombres (art.9.5 del RD 901/2020).

La auditoria retributiva exige el establecimiento de un plan de actuaciéon que también
debera contener un sistema de seguimiento y de implementacion de mejoras a partir de
los resultados obtenidos (art. 8.1.b) del RD 902/2020).

Los campos marcados con asterisco * son contenido obligatorio del plan de igualdad.
Sistema de evaluacion y seguimiento del plan y de la auditoria retributiva

Se realizard una evaluacidn intermedia anual, desde la entrada en vigor del plan y otra
evaluacion final. En la evaluacion parcial y final se integraran los resultados del
seguimiento junto a la evaluacion de resultados e impacto del plan de igualdad y de la
auditoria, asi como las nuevas acciones que se puedan emprender.

El seguimiento y evaluacidon del plan y de la auditoria lo realizara la «Comisién de
seguimiento y evaluacion» creada para interpretar el contenido del Plan y evaluar su
grado de cumplimiento, de los objetivos marcados y de las acciones programadas.

La Comisidn negociadora del plan de igualdad serd también la responsable de realizar
peridodicamente un seguimiento de las acciones propuestas en el plan de igualdad y en
la auditoria retributiva, su implantacion y grado de cumplimiento de las mismas, asi
como el desarrollo de nuevas iniciativas.

Estos trabajos se realizaran a través de una consultora externa, que se responsabilizara
del seguimiento de las medidas del Plan y de la auditoria retributiva.

Redaccion anual de una Memoria de las acciones realizadas.



Procedimiento de modificacion y resolucion de discrepancias

Sin perjuicio de los plazos de revisidon que se contemplan de manera especifica en el
presente Plan de Igualdad, debera revisarse, en todo caso, si concurren las circunstancias
previstas en el Art. 9.2. del RD 901/2020 de 13 de octubre:

a) Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y
evaluacion previstos en los apartados 4 y 6 siguientes.

b) Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacion a los requisitos legales y
reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacién de la Inspeccion de
Trabajo y Seguridad Social.

c) En los supuestos de fusidn, absorcién, transmision o modificacién del estatus juridico
de la empresa.

d) Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de la
empresa, sus métodos de trabajo, organizacién o sistemas retributivos, incluidas las
inaplicaciones de convenio y las modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo
o las situaciones analizadas en el diagndstico de situacion que haya servido de base para
su elaboracioén.

e) Cuando una resolucion judicial condene a la empresa por discriminacién directa o
indirecta por razén de sexo o cuando determine la falta de adecuacién del plan de
igualdad a los requisitos legales o reglamentarios”

En caso de ser preciso modificar el Plan de Igualdad las modificaciones seran acordadas
por la Comisidon de Seguimiento que acometera los trabajos que resulten necesarios de
actualizacién del diagnéstico y de las medidas.

Las discrepancias producidas en el seno de la Comisién de Seguimiento, siempre vy
cuando respecto a la resolucion de las mismas no se alcance al menos una mayoria
simple en el seno de la propia Comisidn, se podran solventar de acuerdo con el
procedimiento de conciliacion regulado en el VI Acuerdo sobre Solucién Autonoma de
Conflictos laborales o acuerdo que le sustituya.

Comision de seguimiento
Comision encargada de realizar las funciones de implantacion y seguimiento del plan:

La comisidon negociadora ayudada por la consultora externa, se encargara de realizar las
funciones de implantacion y seguimiento del plan

Atribuciones de la comision de seguimiento del plan.

Revisar las medidas del plan de igualdad de forma periddica conforme se estipula en el
calendario de actuaciones del plan de igualdad.

Afadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar
alguna medida que contenga en funcion de los efectos que vayan apreciandose en
relacion con la consecucidn de sus objetivos.
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Realizaciéon de informes de seguimiento.
Sistema de solucion de conflictos

En caso de discrepancia sobre el cumplimiento o en caso de incumplimiento de las
medidas contempladas en el plan, el sistema de resolucion de conflictos serad:

Ante los drganos de solucién auténoma de conflictos laborales.
Diagndstico

La realizacion del diagndstico es un requisito indispensable para la realizacion del Plan
de igualdad de acuerdo con el articulo 46 de la LO 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres y con el articulo 7 del RD901/2020, de 13 de
octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro. Este RD resulta de
aplicacién al personal laboral en la organizacion vy, a falta de una regulacién especifica,
ha orientado el diagndstico del personal funcionario.

En el ambito del empleo publico, a pesar de que el acceso al mismo se rige por los
principios constitucionales de igualdad, mérito y capacidad, no estd completamente
exento de desigualdades. La realidad constata a veces como la situacién y la posicién de
mujeres y hombres en el empleo publico dista aun de ser equitativa. Por tanto, la
necesidad de realizar un diagndstico previo de la situacidn es también imprescindible.

Este informe de diagndstico ha sido elaborado por la comisidn negociadora del plan de
igualdad, de acuerdo a los criterios especificos sefialados en el anexo del RD 901/2020,
de 13 de octubre. Para la elaboracién del mismo, las personas que han integrado la
comisién negociadora han tenido acceso a cuanta documentacion e informacién
resultaba necesaria.

Los objetivos que hemos perseguido con la realizaciéon de este diagndstico son varios:

e Obtener informacion pormenorizada de las caracteristicas de la organizacion y de
la composicion de la plantilla que la conforma, asi como de las practicas de gestion
de los recursos humanos que se llevan a cabo en la misma, y las opiniones y
necesidades de las empleadas y empleados publicos sobre la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres.

e Identificar la existencia de posibles desigualdades, desequilibrios o
discriminaciones, que dificulten el avance en la consecucion de la igualdad de
oportunidades dentro de la organizacion.

e Promover cambios en la gestion que optimicen los recursos humanos y su
funcionamiento general bajo el prisma de la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres.

e Servir de base para la realizacién de un Plan de Igualdad.

La informacion recogida en este informe es fruto del analisis de los siguientes ambitos:
a. Proceso de seleccidn y contratacion.

b. Clasificacion profesional.



c. Formacion.

d. Promocién profesional.

e. Condiciones de trabajo.

f. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
g. Retribuciones.

h. Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo.

La infrarrepresentacion femenina se ha analizado de forma tangencial en todos los
ambitos objeto de nuestro diagndstico.

En definitiva, la realizacion del diagndstico nos ha proporcionado un mejor conocimiento
interno y significa un paso mas en el compromiso con la igualdad de oportunidades en
la organizacidon. Ademads, nos permite prepararnos para futuros cambios, dar respuesta
a las necesidades del personal y de modernizacion de la entidad y es el punto de partida
necesario para la integraciéon de la igualdad y la confeccion de este Plan de Igualdad.

5.- Informe de diagnéstico

El informe de diagndstico fue aprobado por la Mesa Negociadora el dia 12/11/2024 el
cual

Resumen del Informe de Diagnédstico - Concello de O Bolo
Desde una Perspectiva de Registro Retributivo e Igualdad de Género
1. Introduccién y marco normativo

Este diagndstico se elabora en cumplimiento de RD 901/2020 (planes de igualdad y su registro)
y RD 902/2020 (igualdad retributiva), tomando como referencia la LO 3/2007 para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres. Su objeto es identificar posibles desigualdades retributivas y
estructurales y sustentar la definicion de medidas del Plan de Igualdad.

2. Metodologia

Revisidn de registro retributivo y de la composicidn de plantilla (sexo, edad, relacién laboral,
jornada, formacion).

Analisis cuantitativo (porcentajes, distribucidn) y cualitativo (segregacion ocupacional, practicas
internas).

Enfoque conforme al art. 46.2 LO 3/2007 (dmbitos minimos de diagndstico) y a los anexos
metodoldgicos de RD 901/2020.

3. Resultados del diagndstico
3.1. Composicion de la plantilla (sexo)

22 % mujeres y 78 % hombres (plantilla masculinizada) en términos generales.



Se observa segregacion por areas: masculinizacion en urbanismo, obras y servicios bdasicos;
presencia mayoritaria de mujeres en ambitos administrativos y sociales.

3.2. Distribucién por edad

Predomina la masculinizacién en casi todos los tramos.

Tramo 36-46 aiios: paritario.

En personal laboral, los hombres predominan en 25-35 y 56-65 aiios.
3.3. Relacién laboral, jornada y contratos

A jornada completa de los 18 empleados todos tienen jornada completa.
3.4. Registro retributivo y auditoria salarial

Se analizd el registro retributivo con la herramienta oficial (promedios y medianas; importes
efectivos/equiparados).

Con base en el resumen aportado, no se reportan complementos con impacto diferencial; la
explicacién de diferencias retributivas (si existieran) se vincularia a valoracion de puestos y
composicion por areas.

Recomendacion técnica: mantener el calculo anual de brechas (media/mediana,
efectivos/equiparados), cruzado por sexo y grupo/area, e incorporar VPPT sistematico para
sustentar la equivalencia de trabajos de igual valor.

4. Areas del art. 46.2 LO 3/2007
4.1. Seleccidn y contratacion
La seleccidn se rige por igualdad, mérito y capacidad (procedimientos publicos).

Falta incorporacion explicita de la perspectiva de género en todas las fases (bases, baremos,
comunicacién).

No hay datos sistematicos desagregados (aspirantes, tribunales, resultados).
Medidas propuestas

Incluir clausulas de igualdad y lenguaje inclusivo en convocatorias.

Paridad en tribunales cuando sea posible.

Registro y seguimiento de indicadores por sexo (solicitudes, admitidos/as, puntuaciones y
resultados).

4.2. Formacion

Ausencia de registro sistematico de formacidn

Medidas
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Inventariar formacién previa, asegurar acceso equitativo y establecer médulos obligatorios de
igualdad/prevencién de discriminacién para todo el personal.

4.3. Promocidn profesional

Falta de procedimientos formales y de indicadores que permitan evaluar sesgos por sexo.
Medidas

Protocolizar criterios objetivos de movilidad/promocién y seguimiento desagregado por sexo.
4.4. Condiciones de trabajo

No constan datos comparados por sexo sobre flexibilidad, turnos, teletrabajo y adaptacion de
puestos.
Medidas

Levantar informacion desagregada y evaluar equidad por puesto/categoria; priorizar
flexibilidad corresponsable.

4.5. Conciliaciéon y corresponsabilidad

No hay datos de uso (por sexo/edad) de permisos, reducciones, excedencias, teletrabajo.
Medidas

Difundir y monitorizar medidas de conciliacion; evitar penalizaciones en la carrera; promover
corresponsabilidad en toda la plantilla.

4.6. Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

Existe protocolo; falta difusion y formacion periddica.
Medidas

Publicitar el protocolo, designar responsables, impartir formacién anual (con foco en mandos),
y evaluar su eficacia.

4.7. Comunicacion e imagen corporativa

No se ha evaluado la web, documentos oficiales y carteleria con perspectiva de género.
Medidas

Aprobar guia de lenguaje e imagen inclusivos; revisar contenidos institucionales; visibilizar
compromisos (8M, 25N).

4.8. Compromiso externo e igualdad en la contratacién publica

No consta inclusidn sistematica de clausulas de igualdad en pliegos/contratos ni exigencia de
buenas practicas a proveedores.
Medidas

Introducir criterios/condiciones especiales de igualdad en la contratacion; valorar planes de
igualdad y medidas de conciliacidn en empresas licitadoras.

5. Conclusiones clave
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Cuantitativas
Representacion por sexo: 78 % hombres / 22 % mujeres = masculinizacion.
Edad: masculinizacidn en casi todos los tramos; paridad en 36—46.

Relacién laboral/jornada: funcionarios/as todos a completa; laborales 27 completa y 4 parcial
con paridad en parcial.

Formacion: mayor nivel universitario en mujeres (funcionarias 80 % vs hombres 20 %;
tendencia similar en laborales).

Cualitativas

Segregacion ocupacional: areas técnicas/operativas masculinizadas; administrativas/sociales
feminizadas.

Sistemas internos: faltan registros sistematicos (seleccién, formacidn, promocion, conciliacion).
Acoso: protocolo existente, déficit de difusidn y formacidn.
Comunicacion y compras: ausencia de evaluacidn/criterios de igualdad.

Sintesis: La desigual presencia por sexo segun area y tipo de puesto es el vector central. La
mayor cualificacion femenina no se refleja alin en ocupacion de areas técnicas ni en
promocion.

6. Plan de actuacion (hoja de ruta minima, 12-24 meses)
1. Gobernanzay datos

Sistema anual de indicadores por sexo (plantilla, seleccidn, formacidn, promocidn, conciliacion,
retribucién).

VPPT y actualizacion del registro retributivo con analisis de brecha por area/grupo.
2. Seleccién y promocién

Bases con perspectiva de género y lenguaje inclusivo; paridad en tribunales.

Itinerarios de promocidn con criterios objetivos y mentoria para mujeres en areas técnicas.
3. Formacién

Plan anual con médulos obligatorios en igualdad/prevencion del acoso.
4. Condiciones y conciliacién

Catalogo de medidas corresponsables (flexibilidad, adaptacion de jornada/puestos) y
seguimiento del uso por sexo.

5. Prevencion del acoso
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Campaiia de difusidn del protocolo y formacién anual (especial foco en mando intermedio y
érgano instructor).

6. Comunicacion y contratacion publica
Guia de estilo inclusivo y revisidn de la imagen institucional.

Clausulas de igualdad y criterios de valoracién en pliegos; preferencia por proveedores con Pl
vigente.

7. Cierre

El diagndstico confirma una masculinizacion general de la plantilla con segregacidn por areas y
déficits de registro en procesos clave. La hoja de ruta propuesta permite al Concello alinear sus
practicas con RD 901/2020 y RD 902/2020, reforzar la igualdad de trato y oportunidades y
preparar la evaluacidn periddica del Plan de Igualdad.

6.- Objetivos y medidas, Plan de accién
Objetivos generales

e Integrar la perspectiva de género transversalmente en la cultura de le entidad.

e Promover la igualdad en todas las areas de la organizacion.

e Eliminar cualquier tipo de discriminacion, directa o indirecta en el acceso al empleo,
la contratacion, la formacion, la promocidn profesional o las retribuciones

e Facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de las personas que
integran la plantilla, fomentando la corresponsabilidad.

e Prevenir y actuar con eficiencia en los casos de acoso sexual y acoso por razon de
sexo.

e Velar por un uso inclusivo del lenguaje verbal y visual.

AREAS DE ACTUACION, OBJETIVOS Y ACCIONES Y MEDIAS

Desde el CONCELLO de O BOLO, se han determinado junto con la ayuda de Audidat como
consultora externa se determinan ocho areas de actuacién sobre las que trabajar el |
Plan de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres. Estas dreas son las
siguientes:

Area de actuaciéon 1: Acceso al empleo, seleccién contratacién y Clasificacion
profesional

Area de actuacién 2: Conciliacion de la vida personal, profesional y familiar.
corresponsabilidad

Area de actuacion 3: Promocién

Area de actuacién 4: Comunicacion y sensibilizacion
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Area de actuacién 5: Prevencion e intervencién en el acoso sexual y/o por razén de
sexo

Area de actuacion 6: Retribucion
Area de actuacion 7: formacion

Area de actuacion 8: salud laboral

AREA DE ACTUACION 1: Acceso al empleo, seleccién contratacién y Clasificacion
profesional

Objetivo General:
1.1. Garantizar la igualdad de oportunidades durante el proceso de seleccidon
Accion Especifica:

1.1.1 Publicitar en las ofertas de empleo (internas y externas), el compromiso de la
empresa con la igualdad de oportunidades.

Persona Responsable: Miguel Angel Garcia Farifias. Alcalde

Indicadores: Numero de ofertas publicadas con compromiso/numero total de ofertas
publicadas

1.1.2 Disponer de informacién estadistica, desagregada por sexo, centros de trabajo y
categorias, de los procesos de seleccidn para los diferentes puestos de trabajo (niUmero
de candidaturas presentadas) y su resultado (nUmero de personas seleccionadas) para
su traslado a la Comisidn de Seguimiento.

Persona Responsable: Miguel Angel Garcia Farifias. Alcalde
Indicadores: Informe estadistico de |a totalidad de la empresa y por centro de trabajo.

1.1.3 Realizar un procedimiento para una seleccion de personal que asegure que se rige
por principios de igualdad y no discriminacion, basado en el perfil a cubrir y de obligado
cumplimiento para todas las personas implicadas en la seleccion.

Persona Responsable: Miguel Angel Garcia Farifias. Alcalde
Indicadores: Procedimiento creado
Objetivo General:

1.2 Conseguir el acceso de las mujeres a todos los grupos, categorias y puestos donde
estén subrepresentadas

Accion Especifica:
1.2.1. Adoptar la medida de accion positiva de que, en condiciones equivalentes de

idoneidad y competencia, atendiendo a los criterios de promocidn establecidos para el
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puesto de trabajo, accedan mujeres a las vacantes de puestos en los que estén
subrepresentadas.

Persona Responsable: Miguel Angel Garcia Farifias. Alcalde

Indicadores: N2 de vacantes ofertadas, N2 de candidaturas presentadas desagregadas
por sexo, Informacidn sobre mujeres contratadas y puestos de trabajo

1.2.2 Publicar todas las vacantes existentes en todos los centros, independientemente
del puesto y el grupo profesional, en los medios habituales de comunicacién de la
empresa, garantizando que la informacion es accesible a todo el personal.

Persona Responsable: Miguel Angel Garcia Farifias. Alcalde

Indicadores: NUmero de convocatorias de vacantes ofertadas / NUmero de vacantes
publicadas.

1.2.3 Ampliar, si fuera necesario, las fuentes de reclutamiento con el objetivo de
equilibrar la plantilla, por sexo, en todos los puestos vy, especialmente para la cobertura
de puestos masculinizados/feminizados.

Persona Responsable: Miguel Angel Garcia Farifias. Alcalde

Indicadores: Numero de fuentes de reclutamiento nuevas utilizadas. NUumero de
candidaturas por sexo recogidas de cada una de las fuentes de reclutamiento.

AREA DE ACTUACION 2: CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, PROFESIONAL Y
FAMILIAR. CORRESPONSABILIDAD

Objetivo General:

2.1 Garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacién, informando de ellos y
haciéndolos accesibles a toda la plantilla

Accion Especifica:

2.2.1 Recoger datos estadisticos desagregados por sexo de los diferentes permisos,
suspensiones de contrato y excedencias relacionadas con la conciliacién familiar.
Persona Responsable: Miguel Angel Garcia Farifias. Alcalde

Indicadores: Datos anuales recogidos en informe de seguimiento

2.2.2 Difusion por los canales habituales de comunicacion de la empresa de los derechos
y medidas de conciliacidn recogidos en la legislacion vigente, asi como las incluidas en el
convenio colectivo de aplicacién y las disponibles en la Empresa que mejore la legislacidon
vigente

Persona Responsable: Miguel Angel Garcia Farifias. Alcalde

Indicadores: N2 folletos, comunicado colgados en tablones de anuncios
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Objetivo General:

2.2 Mejorar las medidas legales para facilitar la conciliacion de la vida familiar, personal
y laboral de la plantilla Accién Especifica

Accion Especifica:

2.2.1 Establecer un permiso retribuido de 12 horas al afo para las personas trabajadoras
gue tengan algin menor de 15 afios a cargo, familiar de primer grado o cényuge que por
motivo de edad, accidente, enfermedad o discapacidad exija de su presencia para
atender situaciones médicas o escolares.

Persona Responsable: Miguel Angel Garcia Farifias. Alcalde
Indicadores: N2 veces solicitada.

2.2.2 Dar preferencia en el cambio de turno y de movilidad geografica, con el objetivo
de atender situaciones parentales relacionadas con el régimen de visitas de hijos/as, u
otras situaciones para padres o madres separadas/divorciados o cuya guardia y custodia
recaiga sobre uno de los progenitores.

Persona Responsable: Miguel Angel Garcia Farifias. Alcalde
Indicadores: N2 veces solicitada.

2.2.3 Recoger datos estadisticos, desagregados por sexo, categoria, puesto de trabajo,
jornada y tipo de contrato de las diferentes licencias, permisos, suspensién de contrato
y excedencias relacionadas con la conciliacion.

Persona Responsable: Miguel Angel Garcia Farifias. Alcalde
Indicadores: Informe anual

2.2.4 Hacer extensibles los permisos reconocidos a los matrimonios a las parejas de
hecho debidamente acreditadas.

Persona Responsable: Miguel Angel Garcia Farifias. Alcalde
Indicadores: N2 veces solicitada.

2.2.5 Posibilitar la unién del permiso por nacimiento/cuidado de menor a las vacaciones,
tanto del afio en curso, como las no disfrutadas del afo anterior en caso de que haya
finalizado el afio natural.

Persona Responsable: Miguel Angel Garcia Farifias. Alcalde
Indicadores: N2 veces solicitada.

2.2.6 Las reuniones de trabajo se realizardn dentro de la jornada laboral adaptando los
horarios de estas a las personas que tengan que asistir y garantizando que las personas
que estén utilizando medidas de conciliacion puedan asistir a las mismas.
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Persona Responsable: Miguel Angel Garcia Farifias. Alcalde
Indicadores: N2 veces solicitada.

2.2.7 La persona cuyo conyuge o pareja de hecho permanezca hospitalizada o recibiendo
tratamiento derivado de una enfermedad grave, podra adaptar sus horarios mientras se
mantenga la situacién, respetando el cémputo de horas semanales.

Persona Responsable: Miguel Angel Garcia Farifias. Alcalde

Indicadores: N2 veces solicitada.

Objetivo General:

2.3 Fomentar el uso de medidas de corresponsabilidad entre los hombres de la plantilla.
Accion Especifica:

2.3.1 Realizar campanas informativas y de sensibilizacién (jornadas, folletos...)
especificamente dirigidas a los trabajadores hombres sobre las medidas de conciliacién
existentes en la legislacidn vigente y en el presente plan de igualdad

Persona Responsable: Miguel Angel Garcia Farifias. Alcalde
Indicadores: N2 veces solicitada.

2.3.2 Licencia retribuida a la pareja para acompafiar a las clases de preparacion al parto
y examenes prenatales

Persona Responsable: Miguel Angel Garcia Farifias. Alcalde

Indicadores: N2 veces solicitada

AREA DE ACTUACION 3: PROMOCION
Objetivo General:

3.1 Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en la
promocidén y ascenso, en base a criterios objetivos, cuantificables, publicos vy
transparentes

Accion Especifica:

3.3.1 Establecer procedimiento objetivo y estandarizado de promocién en la empresa
para todos los puestos, que se rija por criterios y principios de valoracién objetivos,
cuantificables, publicos, transparentes, homogéneos para toda la plantilla y basados en
los conocimientos y competencias requeridos para el puesto. En el caso de que, tras el
analisis de la informacion, por comisidon de seguimiento se detecten desigualdades en la
promocion, se realizara un plan que contenga medidas correctoras.

Persona Responsable: Miguel Angel Garcia Farifias. Alcalde
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Indicadores: Procedimiento estandar consensuado e implementado

3.3.2 Realizacién de un seguimiento anual de las promociones desagregadas por sexo,
indicando grupo profesional y puesto funcional de origen y de destino, tipo de contrato,
modalidad de jornada, y el tipo de promocién para su traslado a la Comisién de
seguimiento. En el caso de que tras el analisis de la informacion, por comision de
seguimiento se detecten desigualdades en la promocidn, se realizara un plan que
contenga medidas correctoras

Persona Responsable: Miguel Angel Garcia Farifias. Alcalde

Indicadores: N2 de promociones realizadas desagregadas por sexo, con indicaciéon de la
informacion sobre grupo profesional y puesto funcional de origen y de destino, tipo de
contrato y jornada

3.3.3 Informar a las personas candidatas a una promocidon que no hayan sido
seleccionadas, de los motivos de esta decision, comunicandoles las areas de mejora

Persona Responsable: Miguel Angel Garcia Farifias. Alcalde
Indicadores: Procedimiento estandar consensuado e implementado

3.3.4 Analizar las politicas de personal y las practicas de promocién vigentes en la
empresa, con el fin de detectar barreras que dificulten la plena igualdad entre mujeres
y hombres

Persona Responsable: Miguel Angel Garcia Farifias. Alcalde

Indicadores: Encuestas lanzadas periédicamente a la plantilla, incorporando cuestiones
sobre conciliacién, formacion, promocidn, Informe de situacién de la promocién

3.3.5 Crear un registro de los estudios y formacion de toda la plantilla con el objeto de
detectar necesidades formativas para impulsar la carrera profesional en la empresa.

Persona Responsable: Miguel Angel Garcia Farifias. Alcalde
Indicadores: Registro de estudios y formacion

3.3.6 Garantizar las mismas oportunidades de promocidn a toda la plantilla sin tener en
cuenta el tipo de jornada (reduccion de jornada, adaptacién de jornada, parcialidad
etc,...)

Persona Responsable: Miguel Angel Garcia Farifias. Alcalde
Indicadores: N2 de promociones en jornada reducida
Objetivo General:

3.2 Promover el desarrollo profesional de las trabajadoras a aquellos grupos, categorias
o puestos donde estén subrepresentadas.

Accion Especifica:
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3.2.1 Garantizar en la medida de lo posible, una participacion minima de mujeres (XX%)
en los cursos especificos para acceder a puestos de responsabilidad, los que se
desarrollen dirigidos a la promocion profesional y ligada a las funciones de
responsabilidad.

Persona Responsable: Miguel Angel Garcia Farifias. Alcalde

Indicadores: NUmero de mujeres formadas en desarrollo profesional/ nimero total de
personas formadas.

3.2.2 Alo largo de la vigencia del Plan, se incrementard el porcentaje de mujeres como
minimo del 50%, en las nuevas promociones a puestos donde estén subrepresentadas y
tomando como referencia el porcentaje de promociones en la empresa.

Persona Responsable: Miguel Angel Garcia Farifias. Alcalde
Indicadores: Datos promociones

3.2.3 Facilitar y reforzar desde el dpto. de RRHH que las personas que se encuentran
disfrutando de permisos de maternidad, paternidad, reduccién de jornada, lactancia o
excedencia por el cuidado de hijos, tengan las mismas posibilidades de participar en los
procesos de promocidn interna

Persona Responsable: Miguel Angel Garcia Farifias. Alcalde

Indicadores: N2 de comunicaciones enviadas/n? de acciones iniciadas

AREA DE ACTUACION 4: COMUNICACION Y SENSIBILIZACION
Objetivo General:

4.1 Asegurar que la comunicacion interna y externa promueva una imagen igualitaria de
mujeres y hombres

Accion Especifica:

4.1.1. Adoptar una politica de comunicacion no sexista que homogenice los criterios de
uso del lenguaje en la empresa a través de un manual.

Persona Responsable: Miguel Angel Garcia Farifias. Alcalde
Indicadores: Documento del manual.

4.1.2 Exigir a las empresas colaboradoras el cumplimiento de las comunicaciones,
relaciones con prensa, etc. en materia de igualdad y en la utilizacion no sexista del
lenguaje

Persona Responsable: Miguel Angel Garcia Farifias. Alcalde

Indicadores: N2 de personas por sexo formadas/ N2 de personas implicadas
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4.1.3 Realizar una denominacién neutra en la definicion y descripcidn de los puestos de
trabajo, ofertas de empleo etc. revisando y corrigiendo aquellas que tienen una
denominacion haciendo referencia a un sexo determinado

Persona Responsable: Miguel Angel Garcia Farifias. Alcalde

Indicadores: Chequeo de comunicados, mensajes, ofertas de empleo, publicidad,
documentos internos, etc. lenguaje e imagenes corregidos.

4.1.4 Crear un documento de politica de desconexidn digital para incluir en el manual
para la plantilla.

Persona Responsable: Miguel Angel Garcia Farifias. Alcalde
Indicadores: Documento creado.
Objetivo General:

4.2 Difundir una cultura empresarial comprometida con la igualdad, sensibilizando a
todo el personal de la necesidad de actuar y trabajar, conjunta y transversalmente,
en la igualdad de oportunidades

Accion Especifica:

4.2.1 Editar el plan de igualdad y realizar una campafia especifica de difusién del mismo,
interna y externa.

Persona Responsable: Miguel Angel Garcia Farifias. Alcalde

Indicadores: N2 de ediciones y versiones actualizadas del Plan de Igualdad, N2 de
acciones de difusion realizadas (internas y externas). Nivel de conocimiento del Plan de
lgualdad entre la plantilla y agentes externos (medido mediante encuestas antes y
después de la campaiia).

4.2.2 Habilitar en la plataforma Happyforce un sistema a través del cual, la plantilla
pueda hacer llegar dudas, sugerencias, respecto al plan de igualdad en particular y la
igualdad entre mujeres y hombres en la empresa.

Persona Responsable: Miguel Angel Garcia Farifias. Alcalde
Indicadores:

4.2.3 Realizar campanas en fechas senaladas entre la plantilla a través de los canales
habituales de comunicacion en la empresa: (8 de marzo dia de la mujer, 25 de noviembre
dia contra la violencia de género, 22 de febrero dia de la brecha salarial).

Persona Responsable: Miguel Angel Garcia Farifias. Alcalde

Indicadores: N2 de campafias realizadas en cada fecha conmemorativa, N2 de canales
utilizados para la difusion, Nivel de satisfaccion y concienciacion de la plantilla sobre cada
tematica (evaluado a través de encuestas posteriores a cada campana).
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AREA DE ACTUACION 5: PREVENCION E INTERVENCION EN EL ACOSO SEXUAL Y/O POR
RAZON DE SEXO

Objetivo General:

5.1 Sensibilizar y proporcionar las herramientas para denunciar situaciones de acoso
sexual o por razon de sexo

Accion Especifica:
5.1.1 Realizar protocolo de acoso y comunicar a la plantilla
Persona Responsable: Miguel Angel Garcia Farifias. Alcalde

Indicadores: Protocolo prevencion acoso sexual o por razén de sexo, Actualizaciones
protocolo, Actas reuniones comisidon seguimiento

AREA DE ACTUACION 6: RETRIBUCION.
Objetivo General:

6.1 Realizar el estudio y registro salarial con los baremos y las herramientas que dicta la
normativa laboral reciente

Accion Especifica:

6.1.1 Realizar un andlisis de los requisitos y grado de cumplimiento actual.

Persona Responsable: Miguel Angel Garcia Farifias. Alcalde

Indicadores: Publicacion del registro y comunicacion a la plantilla del procedimiento.

6.1.2 Registrar la informacion salarial de acuerdo a nuevos requisitos y trasladar toda la
informacion a la RLPT y a la Comisién de igualdad

Persona Responsable: Miguel Angel Garcia Farifias. Alcalde
Indicadores: Publicacion del registro y comunicacién a la plantilla del procedimiento.

6.1.3 Realizar un seguimiento proactivo y continuo de la politica salarial, de su normativa
y su adecuacidn a normas.

Persona Responsable: Miguel Angel Garcia Farifias. Alcalde
Indicadores: Publicacion del registro y comunicacion a la plantilla del procedimiento.

6.1.4 Informar con transparencia a la plantilla sobre los criterios de los complementos
salariales variables, colectivos a quiénes se destinan y criterios para percibirlos.

Persona Responsable: Miguel Angel Garcia Farifias. Alcalde

Indicadores: Informacidn a la plantilla.
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Objetivo General:

6.2 Corregir inmediatamente cualquier presunto o posible caso de retribucion
discriminatoria por razén de género

Accion Especifica:

6.2.1. Tras auditoria y registro salarial, evaluar en la maxima profundidad cualquier
posibilidad de discriminacion con mujeres por causa retributiva.

Persona Responsable: Miguel Angel Garcia Farifias. Alcalde
Indicadores: Publicacion del registro y comunicacion a la plantilla del procedimiento.

6.2.2 Informar inmediatamente a la RLPT y Comisién de igualdad de cualquier posible
caso de discriminacion salarial.

Persona Responsable: Miguel Angel Garcia Farifias. Alcalde
Indicadores: Informe de cada caso.

6.2.3 Corregir y actualizar inmediatamente cualquier tipo de discriminacion salarial de
género.

Persona Responsable: Miguel Angel Garcia Farifias. Alcalde
Indicadores: Publicacion del registro y comunicacion a la plantilla del procedimiento

6.2.4 Realizar en su caso, la restitucion inmediata de salarios, categorias, incentivos,
variables o cualquier otra cuestion posible causa de la discriminacién.

Persona Responsable: Miguel Angel Garcia Farifias. Alcalde
Indicadores: Informe de cada caso.

AREA DE ACTUACION 7: FORMACION

Objetivo General:

7.1 Establecer una cultura basada en la igualdad de trato y oportunidades, a través de
acciones de formacion y sensibilizacién dirigidas a la plantilla, en general v,
especialmente, al colectivo que tiene capacidad decisoria dentro de la empresa y que
puede verse implicado en la puesta en marcha del Plan de Igualdad.

Accion Especifica:

7.1.1 Formacion en igualdad con contenidos especificos segun el area de influencia para
las personas que participan de la seleccidén de personal, promocidn, gestion de equipos
y mandos intermedios, formacion y comunicaciéon

Persona Responsable: Miguel Angel Garcia Farifias. Alcalde

Indicadores: N2 de personas formadas
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7.1.2 Asegurar que todas las personas que estan sujetas a medidas de conciliacion
reciben la formacion obligatoria y aquellas formaciones a las que voluntariamente
puedan optar.

Persona Responsable: Miguel Angel Garcia Farifias. Alcalde Indicadores: N2 de personas
en jornada reducida formadas

AREA DE ACTUACION 8: SALUD LABORAL
Objetivo General:

8.1 Garantizar un entorno laboral seguro e igualitario, integrando la perspectiva de
género en la prevencion de riesgos laborales y promoviendo la sensibilizacion y
formacion del personal.

Accion Especifica:

8.1.1 La entidad cuenta con un plan de prevencion en riesgos laborales, cumpliendo
dicho plan y concienciando a través de formaciones, jornadas folletos, de su contenido.

Responsable: Miguel Angel Garcia Farifias. Alcalde

Indicadores: Plan de prevencion de riesgos laborales
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7. Cronograma de actuaciones

El presente cronograma establece la planificacion temporal de las contempladas en el | Plan
Municipal de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres del Concello de O BOLO
(2025-2029). Su objetivo es garantizar la correcta implementacion de las medidas disefadas para
promover la igualdad efectiva en el ambito municipal.

A través de esta planificacidn, se definen los plazos de ejecucién de cada accidn, asi como las
areas y personas responsables de su desarrollo. De esta manera, se facilita el seguimiento del
plan, asegurando que se cumplan los compromisos adquiridos y permitiendo una evaluacion
continua de los avances logrados.

Este cronograma es una herramienta clave para estructurar y coordinar las actuaciones,
asegurando que las medidas se implementen de manera progresiva y eficaz en el periodo.

Medidas Plazos Seguimiento Evolucion
Acceso al empleo, seleccion, Ultimo Ultimo trimestre | Ultimo
contratacion y clasificacidn trimestre | 2027 vy ultimo | trimestre del
profesional 2026 trimestre 2028 2029
Conciliacién de la vida personal, | Ultimo Ultimo trimestre | Ultimo
profesional y familiar | trimestre 2027 vy ultimo | trimestre del
corresponsabilidad 2026 trimestre 2028 2029
Promocidn Ultimo Ultimo trimestre | Ultimo
trimestre 2027 y Ultimo | trimestre del
2026 trimestre 2028 2029
Comunicacion y sensibilizacion Ultimo Ultimo trimestre | Ultimo
trimestre 2027 y Ultimo | trimestre del
2026 trimestre 2028 2029
Prevencién e intervenciéon en el | Ultimo Ultimo trimestre | Ultimo
acoso sexual y/o por razdn de sexo trimestre 2027 vy ultimo | trimestre del
2026 trimestre 2028 2029
Retribucién Ultimo Ultimo trimestre | Ultimo
trimestre 2027 y Uultimo | trimestre del
2026 trimestre 2028 2029
Formacion Ultimo Ultimo trimestre | Ultimo
trimestre 2027 y Uultimo | trimestre del
2026 trimestre 2028 2029
Salud laboral Ultimo Ultimo trimestre | Ultimo
trimestre 2027 y Uultimo | trimestre del
2026 trimestre 2028 2029
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