PLAN DE IGUALDAD
AYUNTAMIENTO VILLAMURIEL
DE CERRATO

P
/ .,_:.e-

=t |

"‘- IB-.U—

2023 - 2027

57 67 G o FMW A

consu ting — I

—

- gt

o . "' . - .\\A»_.’-_



INDICE
1. INTRODUCCION. PRESENTACION AY. VILLAMURIEL DE CERRATOjError! Marcador no definido.

2. NATURALEZA Y PRINCIPIOS DEL PLAN DE IGUALDAD. COMPROMISO DE LA DIRECCION. jError!
Marcador no definido.

3. DETERMINACION DE LAS PARTES QUE LO CONCIERTANjError! Marcador no definido.

4. AMBITO DE APLICACION Y VIGENCIA DEL PLAN DE IGUALDAD.iError! Marcador no definido.
5. DIAGNOSTICO . oo eeeeeeee et eeeeee et e e eseeeeeeeseeeeeesseeeeens iError! Marcador no definido.
6. CONCLUSIONES DIAGNOSTICO ..o oeoeeeeeeeeeeeeeeeereeesereeeens iError! Marcador no definido.

7. PROTOCOLO DE ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXOiError! Marcador no definido.
8. MATERIAS DE ACTUACION. OBJETIVOS GENERALES DEL PLAN DE IGUALDADjError! Marcador no definido.
9. MEDIDAS PROPUESTAS ...ttt iError! Marcador no definido.
10. CRONOGRAMA DE ACTUACION.......cocoovrrrrrreerreiereeriesaeiereenan, iError! Marcador no definido.
11. EVALUACION Y SEGUIMIENTO. COMPOSICION Y FUNCIONAMIENTOjError! Marcador no definido.
12. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION........ccceovuereereerrerennn, iError! Marcador no definido.
ANEXO I. PROTOCOLO DE ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO ........cccoovvverurirnn. 32

4“//" B¢ S I;‘f 7z 4
consulfing @,} y o 7~ g



1.INTRODUCCION. PRESENTACION AY. VILLAMURIEL DE
CERRATO

Villamuriel de Cerrato es un municipio situado en la comarca de Cerrato, en la provincia de
Palencia, Castilla y Ledn, que segun el censo de 2019 cuenta con una poblacion de 6.469
habitantes.
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Esta regido por el alcalde Roberto Martin Casado. Su corporacion esta integrada por 9
concejalas y concejales, con una representacion de mujeres de casi la mitad (44'44%).
Cuenta con una plantilla de 82 personas, en su mayoria personal laboral. Las mujeres
representan casi un tercio del total (29'27%).

En el Ayuntamiento de Villamuriel de Cerrato encontramos las Concejalias de: cultura y
turismo; juventud, infancia y participacion ciudadana; deportes; economia; obras; barrios y
bienestar social.

Podemos encontrar los servicios que ofrece el Ayuntamiento repartidos en areas:

.

.
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Juventud y C. Sociales

Educacion

Participacion Ciudadana

Cultura

Urbanismo-Obras

Medio Ambiente

Servicio de recogida

Economia

Barrios, Bienestar social e igualdad



El ayuntamiento estd compuesto por tres areas:

- Area 1: Urbanismo, servicios y medio ambiente.
- Area 2: Participacion ciudadana y dinamizacion.
- Area 3: Economia y organizacion.

De dichas areas parten las diferentes concejalias:

- Area 1:
+ Concejalia de Obras, Urbanismo y Medio Ambiente.
+ Concejalia Barrios, Instalaciones, Vivienda, Medio Ambiente y Comunicacion.

- Area 2:

Concejalia Humanidades y Turismo.

Concejalia Deportes.

Concejalia Participacion Ciudadana, Juventud y Educacion.
Concejalia Bienestar Social, Igualdad, Infancia y Mayores.

L ]

*

- Area 3:
+ Concejalia de economia, Empleo y Nuevas Tecnologias.
» Concejalia desarrollo local, personal y competencias digitales
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FICHA DE IDENTIFICACION - AYUNTAMIENTO VILLAMURIEL
DATOS DE LA ADMINISTRACION

Razon Saocial AYUNTAMIENTO DE VILLAMURIEL DE CERRATO
CIF/NIF P3422500C
Domicilio Social Avda. Aguilera S/n

Forma Juridica
Ao de Constitucion

Pagina web www.villamuriel.es
[RESPONSABLEDELAENTDAD |
Nombre y Apellidos ROBERTO MARTIN CASADO

Cargo ALCALDE

Teléfono 979776191

E-mail rmartin@villamurieldecerrato.es

Nombre y Apellidos MARIA BUISAN GARCIA

Cargo CONCEJAL BIENESTAR SOCIAL, MAYORES, IGUALDAD E INFANCIA
Teléfono 628721643

E-mail mbuisan@villamurieldecerrato.es

Sector Actividad ADMINISTRACION LOCAL

CNAE

Descripcion de la actividad
Convenios de actuacion
(localizacion de los mismos)
Dispersion geografica y ambito
de actuacion

Personal Laboral Mujeres 22| Hombres 50| Tofal 72
Personal Funcionario Mujeres 2| Hombres Total 10

Centros de traa'o ]
ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS

Dispone de departamento de

o=]

personal Sl
Certificados o reconocimientos
de igualdad obtenidos NO

consulting



DESGLOSE DE PLANTILLA

Numero de trabajadores/as por centro de trabajo

Personal Personal Personal Personal Personal Personal

Laboral Funcionario Laboral Funcionario Laboral Funcionario
Centro de trabajo Mujeres | Mujeres | Hombres; Hombres| Total Total
OFICINAS 5 1 4 3 9 -
Centro de trabajo Mujeres | Mujeres | Hombres| Hombres | Total Total
OBRAS 17 17
Centro de trabajo Mujeres | Mujeres | Hombres| Hombres | Total Total
JARDINERIA 4 7 11
Centro de trabajo Mujeres | Mujeres { Hombres; Hombres | Total Total
TALLER MANTENIMIENTO - -4
Centro de trabajo Mujeres | Mujeres | Hombres | Hombres | Total Total
POLICIA 1 5 6
Numero de representantes de los/as trabajadores/as por centro de trabajo

Personal Personal Personal Personal Personal Personal

Laboral Funcionario Laboral Funcionario Laboral Funcionario
Centro de trabajo Mujeres | Mujeres | Hombres| Hombres | Total Total
CASA CULTURA 2 2 4
Centro de trabajo Mujeres | Mujeres | Hombres | Hombres | Total Total
CENTRO JOVEN 3 3
Centro de trabajo Mujeres | Mujeres | Hombres! Hombres ! Total Total
COLEGIOS 2 2
Centro de trabajo Mujeres | Mujeres | Hombres| Hombres | Total Total
INSTALACIONES DEPORTIVAS 1 1 2
Centro de trabajo Mujeres | Mujeres | Hombres| Hombres | Total Total
Representacion legal y/o sindical de los/as trabajadores/as

Personal Personal Personal Personal Personal Personal

Laboral Funcionario Lab-oral Funcionario Laboral Funcionario
Centro de trabajo Mujeres | Mujeres | Hombres | Hombres | Total Total
PROGRAMA MIXTO 7 12 19
Centro de trabajo Mujeres | Mujeres | Hombres| Hombres! Total Total
PERSONAL EVENTUAL 1 1
Centro de trabajo Mujeres | Mujeres | Hombres| Hombres | Total Total
Centro de trabajo Mujeres | Mujeres | Hombres | Hombres | Total Total
Centro de trabajo Mujeres | Mujeres | Hombres{ Hombres: Total Total




2.NATURALEZA Y PRINCIPIOS DEL PLAN DE IGUALDAD.
MARCO LEGAL Y COMPROMISO DIRECCION

El Ayuntamiento de Villamuriel de Cerrato, asume el compromiso en el establecimiento y
desarrollo de politicas que integren la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y
hombres, sin discriminar directa o indirectamente por razén de sexo, asi como en el impulso
y fomento de medidas para conseguir la igualdad real en el seno del Ayuntamiento.

El marco de actuaciéon que rige este primer plan es el siguiente:

+ Avanzar en la Igualdad de oportunidades y trato entre hombres y mujeres en el
Ayuntamiento de Villamuriel de Cerrato.

+ Integrar medidas que faciliten la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de las
personas que trabajan en el Ayuntamiento de Villamuriel de Cerrato y fomentar la
corresponsabilidad entre hombres y mujeres.

+ Desarrollar acciones de comunicacion y sensibilizacion en igualdad como fomento de la
igualdad real.

Los principios enunciados se llevan a la practica a través del fomento de medidas de
igualdad y la implantacion del | Plan de Igualdad de Oportunidades, tratando de establecer
mejoras respecto a la situacion presente, arbitrandose los correspondientes sistemas de
seguimiento, con la finalidad de avanzar en la consecucion de la igualdad real entre mujeres
y hombres en la entidad y por extension, en el conjunto de la sociedad.
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PLAN DE IGUALDAD

Compromiso de la Direccién del Ayuntamiento de
Villamuriel

En Villamuriel de Cerrato, a 16 de septiembre de 2022

Ayuntamiento de Villamuriel de Cerrato

Ayuntamiento de Villamuriel de Cerrato declara su compromiso en el establecimiento y
desarrollo de politicas que integren la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres
y hombres, sin discriminar directa o indirectamente por razon 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 y de Recursos Humanos,
de acuerdo con la definicién de dicho principio que establece la Ley Orgdnica 3/2007, de
22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

El articulo 1.1 de la Constitucién Espafiola establece que “Espania se constituye en un
Estado social y democrdtico de Derecho, que propugna como valores superiores de su
ordenamiento juridico la libertad, la justicia, la igualdad y el pluralismo politico”. Asi
mismo, el articulo 14 proclama el derecho a la igualdad y a la no discriminacién por razén
de sexo. Por su parte, el articulo 9.2 consagra la obligacion de los poderes publicos de
promover las condiciones para que la igualdad del individuo y de los grupos en que se
integra sean reales y efectivas.

En el mismo sentido, el articulo 15 de la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres (LOIHM), establece que “El principio de
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres informard, con cardcter
transversal, la actuacion de todos los Poderes Publicos. Las Administraciones ptblicas lo
integrardn, de forma activa, en la adopcién y ejecucién de sus disposiciones normativas,
en la definicion y presupuestacién de politicas publicas en todos los dmbitos y en el
desarrollo del conjunto de todas sus actividades”.

El Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad
y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y
depdsito de  convenios y  acuerdos  colectivos de  trabdjo, ha
desarrollado reglamentariamente los planes de igualdad, asi como su diagndstico,
incluidas las obligaciones de registro, depdsito y acceso, conforme a lo previsto en la
citada LOIHM, en las previsiones contenidas en los articulos 17.5 y 85.2 del texto
refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, aprobado por el Real Decreto
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legislativo 2{2015, de 23 de octubre y en el apdo. 2 D.A. 7* del Real Decreto Legislativo
5/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto
Bdsico del Empleado Publico, todo ello sin perjuicio de las disposiciones que establezcan
al respecto los convenios colectivos, dentro del dmbito de sus competencias.

De acuerdo con lo expuesto, En todos y cada uno de los dmbitos en que se desarrolla la
actividad de este Ente Publico, desde la seleccién a la promocidn, pasando por la politica
salarial, la formacidn, las condiciones de trabajo y empleo, la salud laboral, la ordenacién
del tiempo de trabajo y la conciliacién, asi como en todo lo que atafie a las politicas
enfocadas a la ciudadania, asumimos el principio de igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres, atendiendo de forma especial a la discriminacién indirecta,
entendiendo por ésta “La situacién 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”.

Los principios enunciados se llevardn a la prdctica 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, arbitrdndose los correspondientes sistemas de
seguimiento, con la finalidad de avanzar en la consecucién de la igualdad real entre
mujeres y hombres en Ayuntamiento de Villamuriel de Cerrato y por extension, en el
conjunto de la sociedad.

Respecto a la comunicacion, tanto interna como externa, se informard de todas las
decisiones que se adopten a este respecto y se proyectard una imagen de [Ayuntamiento
de Villamuriel de Cerrato acorde con este principio de igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres.

Para llevar a cabo este propdsito se contard con la representacion legal de trabajadores
y trabajadoras, no sélo en el proceso de negociacién colectiva, tal y como establece la
Ley Orgdnica 3/2007 para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, sino en todo el
proceso de desarrollo y evaluacién de las mencionadas medidas de igualdad o Plan de
igualdad.
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2.1 MARCO LEGAL

El Plan de Igualdad es una mas de las medidas que nacen a la luz de la Ley Organica
3/2007, del 22 de marzo, para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres, cuya exposicion
de motivos comienza con la proclamacion del articulo 14 de la Constitucion Espafiola,
articulo que consagra el consabido derecho de igualdad de los espafioles ante la ley, sin
gue pueda prevalecer discriminacion alguna por razén de sexo, entre otros motivos.

El principio de la Igualdad es un principio juridico universal, principio fundamental también
de la Union Europea, contenido en ya numerosas directivas, y a las que finalmente esta Ley
Organica viene a servir de transposicion con el fin de proteger el citado principio y hacer de
€l una realidad viva y efectiva en nuestro ordenamiento juridico. Pese a que este principio
tiene un reconocimiento histérico, no resulta haber sido suficiente por lo que, se pretende
que, a través de esta Ley, se realice una politica mucho mas activa al respecto y la
implantacion de medidas positivas, que eviten en la medida de lo posible todo tipo de
conductas discriminatorias en todos los ambitos: Administracion Publica y Empresa Privada.
Se establece que las empresas, en funcibn de su numero de trabajadores, deberan
implantar un Plan de Igualdad, definido como: “Un conjunto ordenado de medidas,
adoptadas después de realizar un diagnostico de situacion tendentes a alcanzar en la
empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y eliminar la
discriminacion por razon de sexo”.

Con la promulgacién del Real Decreto Ley 6/2019, se aumentd el nivel de exigencia legal en
lo relativo al nimero de profesionales que constituyen una compafia, para que esta se vea
obligada a formalizar un Plan de Igualdad. Asimismo, desde dicha reforma de marzo de
2019, segun el Real Decreto Ley 62019, del 1 de marzo, de medidas urgentes para la
garantia de la igualdad de trato y oportunidades entre hombres y mujeres en el empleo y la
ocupacion, se han producido cambios importantes, los cuales han supuesto ademas
modificaciones en el Estatuto de los Trabajadores. De este modo, se establece un refuerzo
a la conciliacion de la vida familiar y laboral (corresponsabilidad) y una apuesta por la
igualdad retributiva, con todas las medidas que ello supone.

En 2020, surgen nuevas medidas en este ambito con el Real Decreto 902/2020, de 13 de
octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres y el Real Decreto 901/2020, de 13
de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y, se modifica el Real
Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos
colectivos de trabajo. Todo ello supone continuar con el avance en materia de igualdad
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Conforme al Real Decreto 901/2020, el Ayuntamiento de Villamuriel de Cerrato avanza en el
cumplimiento de los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) de la Agenda 2030,
principalmente en los ODS 5 («Igualdad de género») y 8 («Trabajo decente y crecimiento
econémico»), y en concreto en el cumplimiento de las metas 5.1, 5.2, 5.4, 5.5, y 85, es
decir, en poner fin a todas las formas de discriminacién contra las mujeres; eliminar todas
las formas de violencia contra las mujeres y las nifias en los &mbitos publicos y privados;
reconocer la importancia de los cuidados y fomentar la corresponsabilidad; asegurar la
participacion plena y efectiva de mujeres y la igualdad de oportunidades de liderazgo; lograr
el empleo pleno y productivo y el trabajo decente para todas las mujeres y los hombres,
incluidos los jovenes y las personas con discapacidad, asi como la igualdad de
remuneracion por trabajo de igual valor.

En cuanto al Real Decreto 902/2020, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres, tiene
como objeto establecer medidas especificas para hacer efectivo el derecho a la igualdad de
trato y a la no discriminacién entre mujeres y hombres en materia retributiva, desarrollando
los mecanismos para identificar y corregir la discriminacién en este ambito y luchar contra la
misma, promoviendo las condiciones necesarias y removiendo los obstaculos existentes, de
conformidad con lo establecido en los articulos 9.2 y 14 de la Constitucion Espafiola y de
acuerdo con lo establecido en el Reglamento (UE) 2016/679 del Parlamento Europeo y del
Consejo, de 27 de abril de 2016. Por ello, surgen conceptos como el mencionado en el
articulo 3 con el Principio de transparencia retributiva y el articulo 4 que hace alusion a la
obligacion de igual retribucion por trabajo de igual valor.

En este sentido, conforme al articulo 28.1 del Estatuto de los Trabajadores, un trabajo
tendra igual valor que otro cuando la naturaleza de las funciones o tareas efectivamente
encomendadas, las condiciones educativas, profesionales o de formacién exigidas para su
ejercicio, los factores estrictamente relacionados con su desempefio y las condiciones
laborales en las que dichas actividades se llevan a cabo en realidad sean equivalentes.

Con el Real Decreto 902/2020, el Ayuntamiento de Villamuriel de Cerrato avanza en el
cumplimiento de la meta 8.5 de la Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible, es decir,
lograr el empleo pleno y productivo y el trabajo decente para todas las mujeres y los
hombres, incluidas las personas jovenes y las personas con discapacidad, asi como la
igualdad de remuneracién por trabajo de igual valor, y asi como en el de la meta 5.1 cuyo
objetivo es poner fin a todas las formas de discriminacion contra todas las mujeres y las
nifias en todo el mundo.




3.DETERMINACION DE LAS PARTES QUE LO CONCIERTAN.

El presente Plan de Igualdad ha sido negociado por representantes del personal laboral y
funcionario, asi como por representantes de todos los partidos politicos con representacion
en el Pleno del Ayuntamiento de Villamuriel de Cerrato.

Para su desarrollo han recibido asesoramiento de la consultora externa Ce Consulting
Norte.

La comisiébn negociadora, encargada de la realizacion y aprobacion del diagnéstico, el
informe de los resultados y la identificacion de las medidas prioritarias a la luz de este
diagnéstico; fue constituida el 16 de diciembre de 2022.

+ Larepresentacion legal de los/as trabajadores/as por parte de UGT y CCOO.

+ Larepresentacion por parte del Ayuntamiento, alcalde/sa y concejales/as.

+ Consultoras especializadas en labor de apoyo técnico a su desarrollo.

+ La documentacién y herramientas elaboradas por el Ministerio de Igualdad y las
organizaciones sindicales.
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4.AMBITO DE APLICACION Y VIGENCIA DEL PLAN.

El Plan de Igualdad sera de aplicacion a todos/as los/as trabajadores y trabajadoras que
desarrollen su trabajo en el Ayuntamiento de Villamuriel de Cerrato, y a todos los
Organismos adscritos a él.

El I Plan de Igualdad del Ayuntamiento de Villamuriel de Cerrato tendra una vigencia de 4
afos desde 2023 a 2027. El Plan de Igualdad se mantendra vigente en tanto la normativa
legal o convencional no obligue a su revision o que la experiencia indiqgue su necesaria
adaptacion.

El presente Plan de Igualdad entra en vigor al dia siguiente de su aprobacion en el pleno del
Ayuntamiento, el cual se celebrara el 30 de noviembre de 2023, extendiéndose su vigencia
hasta el 29 de noviembre de 2027, sin que su duracion maxima pueda exceder los cuatro
afnos, segun lo previsto en el articulo 9.1 del Real Decreto 901/2020 por el que se regulan
los planes de igualdad y su registro.




5.DIAGNOSTICO.

2.1. NORMATIVA DE REFERENCIA

El Plan de Igualdad esta regulado por las siguientes disposiciones:

. Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.
Los planes de igualdad contendran un conjunto ordenado de medidas evaluables
dirigidas a remover los obstaculos que impiden o dificultan la igualdad efectiva de
mujeres y hombres. Con caracter previo se elaborara un diagnéstico negociado, en su
caso, con la representacion legal de las personas trabajadoras.

+ El Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la
ocupacioén, ha establecido los apartados que debe contener el diagndstico:

- Proceso de seleccion y contratacion.

- Clasificacion profesional.

- Formacion.

- Promocion profesional.

- Condiciones de trabajo incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres.

- Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
- Infrarrepresentacion femenina.

- Retribuciones

- Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

+ El Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de
igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre
registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo, supone el desarrollo
reglamentario de los planes de igualdad, asi como su diagnostico, incluidas las
obligaciones de registro, deposito y acceso.

+ El Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y
hombres, cuyo objeto es establecer medidas especificas para hacer efectivo el derecho
a la igualdad de trato y a la no discriminaciébn entre mujeres y hombres en materia
retributiva, desarrolla los mecanismos para identificar y corregir la discriminacion en este
ambito y luchar contra la misma.
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« En la administracion local, el Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el
gue se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico,
establece:

1. Las Administraciones Publicas estdn obligadas a respetar la igualdad de trato y de
oportunidades en el &mbito laboral y, con esta finalidad, deberan adoptar medidas dirigidas
a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres.

2. Sin perjuicio de lo dispuesto en el apartado anterior, las Administraciones Publicas
deberan elaborar y aplicar un plan de igualdad a desarrollar en el convenio colectivo o
acuerdo de condiciones de trabajo del personal funcionario que sea aplicable, en los
términos previstos en el mismo.

En lo no regulado en el convenio o acuerdo marco del Ayuntamiento de Villamuriel de
Cerrato, la referencia normativa seréa:

En referencia al Ayuntamiento de Villamuriel de Cerrato, las condiciones de trabajo de su
personal laboral quedan reguladas en el Convenio del Ayuntamiento de Villamuriel de
Cerrato (personal laboral) aprobado el 30 de abril de 2021, de conformidad a lo dispuesto en
el art. 90.2 y 3 del R.D. Legislativo 2/2015, de 23 de octubre por el que se aprueba el Texto
Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores y el Real Decreto 713/2010, de 28 de
mayo, sobre Registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo, y en la
Orden EYH/1139/2017 de la Consejeria de Economia y Hacienda, por la que se desarrolla
la estructura organica y se definen las funciones de las Oficinas Territoriales de Trabajo de
las Delegaciones Territoriales de la Junta de Castilla 'y Leon.
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7.CONCLUSIONES DIAGNOSTICO

Con caracter general, la plantilla del Ayuntamiento de Villamuriel de Cerrato es una plantilla
masculinizada tanto a nivel de personal laboral (60% hombres), como personal funcionario
(80% hombres). Sin embargo, no es asi en todos los niveles y grupos profesionales. Los
grupos A2 y C1 muestran un equilibrio entre mujeres y hombres. La mayoria de la plantilla se
encuentra en el grupo E, tanto hombres como mujeres. El promedio de edad del personal
laboral ronda los 46 afios, en el caso de los hombres coincide, y en el caso de las mujeres es
de 48 afos, siendo ligeramente mayor en hombres, al igual que la antigiedad en el
Ayuntamiento.

El promedio de edad del personal funcionario es de 46 anos, siendo 45 afios para los hombres
y mas elevado en el caso de las mujeres, siendo de 51 afios. Entre las medidas de
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral la plantilla ha destacado la flexibilidad horaria
y el trabajo a distancia/teletrabajo, y son las que mas interés han generado entre la plantilla.
Las diferencias en los diferente grupos y niveles vienen dadas por la aplicacion de
complementos salariales vinculados a cada puesto de trabajo de forma objetiva. El registro
retributivo del Ayuntamiento ha permitido extraer toda la informacién necesaria con el objeto
de garantizar la transparencia de las percepciones de manera fiel y actualizada tal y como
establece la normativa, aunque se recomienda una mejora de las herramientas que permita
una mayor automatizacion de dichos calculos. Se considera necesario realizar una extensa
difusion del Plan de Igualdad, que permita identificar claramente las medidas del mismo, asi
como del Protocolo contra el acoso sexual y acoso por razén de sexo de modo que toda la
plantilla del Ayuntamiento tenga acceso al mismo.




8. PROTOCOLO DE ACOSO

Se adjunta el protocolo de Acoso Sexual y Acoso por Razén de Sexo del Ayuntamiento de
Villamuriel de Cerrato al final del texto del Plan de Igualdad como Anexo.
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8. Materias de actuacion.
Objetivos generales del Plan de Igualdad

El objetivo principal del | Plan de Igualdad del Ayuntamiento de Villamuriel de Cerrato es
conseguir la plena igualdad entre mujeres y hombres en la accion del Ayuntamiento, en toda
su estructura y politica de gestion, corrigiendo los desequilibrios todavia existentes y
previniendo potenciales desequilibrios futuros, extendiendo el enfoque de género a todos los
ambitos de la gestion de la administracion.

Teniendo en cuenta el diagnostico realizado, el | Plan de Igualdad del Ayuntamiento de
Villamuriel de Cerrato articula todas sus acciones en torno a la consecucion de los
siguientes objetivos generales:

1. Seguir avanzando en la Igualdad de oportunidades y trato entre hombres y mujeres en
el Ayuntamiento de Villamuriel de Cerrato.

2. Integrar aun mas la perspectiva de género en la gestion de la administracion.

3.Facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de las personas que
trabajan en el Ayuntamiento de Villamuriel de Cerrato y fomentar la corresponsabilidad
entre hombres y mujeres.

4.Desarrollar acciones de comunicacion y sensibilizacion en igualdad en toda el
Ayuntamiento como fomento de la igualdad real.
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10. MEDIDAS PROPUESTAS

Se desarrollan los nueve apartados, de los que se proponen las medidas de igualdad a llevar a
cabo durante la vigencia del | Plan de Igualdad de Villamuriel de Cerrato, promoviendo asi y
garantizando la igualdad de trato y oportunidades de las mujeres y hombres, asi como, la
eliminacién de situaciones discriminatorias por razén de sexo.

Dentro de los apartados de seleccidon y contratacion, promocién profesional y formacion:

. Composicién de los 6rganos de seleccion, contratacion y promocion procurando la paridad
entre mujeres y hombres, debiendo justificar una presencia no equilibrada.

. Realizacion de acciones que aseguren que las personas en situacion de excedencia o baja
o las mujeres victimas de violencia de género, tienen acceso a la informacién sobre
procesos de promocion profesional o formacion.

+ Imparticion de formacion en materia de igualdad al personal que se incorpore al
Ayuntamiento, ya sea con caracter temporal o con caracter estable, especificamente del
Plan de Igualdad del municipio de Villamuriel de Cerrato.

+ Imparticion de formacién en materia de igualdad a los miembros que formen la Comisién
de evaluacion y seguimiento tras la aprobacion del | Plan de Igualdad.

+ Extender la formacion en materia de igualdad a toda la plantilla del Ayuntamiento de
Villamuriel.

+ Planificar y registrar la formacion como elemento favorecedor de la promocién profesional

Dentro de los apartados de clasificacion profesional y retribucion, se plantean los objetivos
de:
« Denominacion de los puestos de trabajo haciendo un uso no sexista del lenguaje en la
RPT.
+ Redaccion de las bases y denominacion de puestos de trabajo de forma genérica o
desdoblada.
Dentro del apartado ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal,
familiar y laboral, se proponen:
+ Difusién de las medidas de conciliacion a través de los medios accesibles a toda la
plantilla.
+ Profundizar en el establecimiento de condiciones de trabajo favorables a la conciliacién y
gue promuevan la corresponsabilidad.

Dentro del apartado de infrarrepresentacion femenina, se proponen:
+ Revision periddica del equilibrio por sexo de la plantilla y la ocupacién de mujeres y
hombres en los distintos puestos tomando como referencia los datos del diagnostico.




Dentro del apartado organizacion y comunicacién, se plantean:

Inclusién del texto del Plan de Igualdad y del Protocolo de Acoso Sexual y Acoso por
Razon de Sexo, en los canales de comunicacion empleados por la plantilla.

Establecimiento de canales de comunicacion que promuevan la participacion de la plantilla
en la implementacion del Plan

Dentro del apartado de prevencidn del acoso sexual y por razon de sexo, se propone:
Aprobacién y puesta en marcha del protocolo de acoso sexual y por razén de sexo

Dentro del apartado de Violencia de Género, se propone:
«+ Prestar el apoyo necesario a las mujeres trabajadoras victimas de violencia de género.

Dentro del apartado de Seguridad Laboral:

+ Garantizar un entorno de trabajo sano y seguro para toda la plantilla a través de campafas
preventivas

Pasamos a detallar las medidas que nos ayudarian a cumplir con los objetivos establecidos.
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Seleccion y Contratacion, Promocion y Formacion

1- Seleccion y Contratacién

Medida 1.1

« Composicion de los érganos de seleccidn, contratacion y promocién procurando la paridad
entre mujeres y hombres, debiendo justificar una presencia no equilibrada.
« Indicador: Numero de procesos de seleccion, contratacion y promociéon en los que hay presencia equilibrada de
mujeres y hombres. Porcentaje sobre el total de procesos. Causas de la presencia no equilibrada en caso de no
haberla.

« Responsable: Area de Personal
s Plazo: Revision anual. Cumplimiento durante la vigencia del Plan.

2- Promocion Profesional

Medida 2.1

+ Realizacion de acciones que aseguren que las personas en situacién de excedencia o
baja o las mujeres victimas de violencia de género, tienen acceso a la informacion sobre
procesos de promocion profesional o formacion.

« Indicador: Porcentaje de personas en dichas situaciones a las que se les ha hecho llegar la informacion.

« Responsable: Area de Personal
+ Plazo: Revision anual. Cumplimiento durante la vigencia del Plan.
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Seleccion y Contratacion, Promocion y Formacion

3- Formacion

Medida 3.1

« Imparticion de formacion en materia de igualdad al personal que se incorpore al

Ayuntamiento, ya sea con caracter temporal o con caracter estable, especificamente del
Plan de Igualdad del municipio de Villamuriel de Cerrato.

« Indicador: Nimero de personas formadas. Porcentaje sobre el total de incorporaciones.
« Responsable: Area de Personal

« Plazo: Revision anual. Cumplimiento durante la vigencia del Plan.

Medida 3.2

+ Imparticion de formacion en materia de igualdad a los miembros que formen la Comisién
de evaluacion y seguimiento tras la aprobacién del | Plan de Igualdad.

« Indicador: Imparticion de formacion en materia de igualdad.
+ Responsable: Concejalia de Gestion de Personal
« Plazo: Durante el primer afio de la vigencia del Plan de Igualdad.

Medida 3.3

L]

Extender la formacién en materia de igualdad a toda la plantilla del Ayuntamiento de
Villamuriel.

*

Indicador: N° personas apuntadas en la formacién / n® personas total ayuntamiento
+ Responsable: Responsable de Centro Joven
+ Plazo: Durante el primer afio de la vigencia del Plan de Igualdad.

Medida 3.4

+ Planificar y registrar la formacion como elemento favorecedor de la promocién profesional

+ Indicador: .n° de formaciones registradas
+ Responsable: Area de Personal

« Plazo: Durante el primer afio de la vigencia del Plan de Igualdad.
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Clasificacion Profesional y Retribucion

4- Clasificacion Profesional

Medida 4.1

« Denominacion de los puestos de trabajo haciendo un uso no sexista del lenguaje en la
RPT.

« Indicador: Nimero de puestos de trabajo denominados de forma neutra o desdoblada.
+ Responsable: Concejalia de Gestién de Personal

« Plazo: Revision al finalizar la vigencia del | Plan de Igualdad.

Medida 4.2

+ Redacciéon de las bases y denominacion de puestos de trabajo de forma genérica o
desdoblada.

« Indicador: Numero de bases en las que los puestos de trabajo se denominan de forma neutra o desdoblada.
+ Responsable: Concejalia de Gestion de Personal

« Plazo: Revision al finalizar la vigencia del | Plan de Igualdad.
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Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida
personal, familiar y laboral

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

Medida 5.1

« Difusion de las medidas de conciliacion a través de los medios accesibles a toda la
plantilla.
+ Indicador: N° comunicaciones/afo

+ Responsable: Representantes de los/as trabajadores/as
¢ Plazo: Revision anual. Cumplimiento durante la vigencia del Plan.

Medida 5.2

+ Profundizar en el establecimiento de condiciones de trabajo favorables a la conciliacion y
gue promuevan la corresponsabilidad

« Indicador: Estudio de medidas de conciliacion existentes en el Ayuntamiento
» Responsable: Area de Personal
o Plazo: Revision anual. Cumplimiento durante la vigencia del Plan.
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Infrarrepresentacion femenina

6- Infrarrepresentacion femenina

Medida 6.1

« Revision periddica del equilibrio por sexo de la plantilla y la ocupacién de mujeres y
hombres en los distintos puestos tomando como referencia los datos del diagnéstico.
o Indicador: Comparativa anual de la distribucion de la plantilla por puestos desagregada por sexo.

« Responsable: Concejalia de Gestién de Personal
« Plazo: Revision anual. Cumplimiento durante la vigencia del Plan.
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Organizacion y Comunicacion
7- Organizacion y Comunicacion

Medida 7.1

+ Inclusion del texto del Plan de Igualdad en los canales de comunicacion empleados por la
plantilla.

*

Indicador: Inclusion del texto en un plazo maximo de 3 meses desde su aprobacion.
+ Responsable: Concejalia de Gestion de Personal

+ Plazo: Tras la aprobacion del Plan.

Medida 7.2

+ Inclusion del protocolo contra el acoso sexual y acoso por razén de sexo en los canales
de comunicacion empleados por la plantilla.

+ Indicador: Inclusién del texto en un plazo maximo de 3 meses desde su aprobacion.
+ Responsable: Concejalia de Gestion de Personal
« Plazo: Tras la aprobacion del Plan.

Medida 7.3

» Establecimiento de canales de comunicacidon que promuevan la participacion de la
plantila en la implementacion del Plan (sugerencias, incidencias, comunicacion de
necesidades, ...).

» Indicador: Canal de comunicacion establecido.
+ Responsable: Concejalia de Gestion de Personal
« Plazo: Revision anual. Cumplimiento durante la vigencia del Plan.

Medida 7.4

+ Realizacion de un informe anual de seguimiento de la ejecucién del | Plan de Igualdad de
Ayuntamiento de Villamuriel de Cerrato.

¢ Indicador: Realizacion del informe.
¢ Responsable: Concejalia de Bienestar Social
¢ Plazo: Revisiéon anual. Cumplimiento durante la vigencia del Plan.
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Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

8- Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

Medida 8.1

« Aprobacion del protocolo contra el acoso sexual y el acoso por razon de sexo.

o Indicador: Aprobacién del protocolo.
+ Responsable: Comision Negociadora del Plan de Igualdad
+ Plazo: Tras la aprobacion del Plan.

Victimas de Violencia de Género

9 - Apoyo Victimas de Violencia de Género

Medida 9.1

+ Prestar el apoyo necesario a las mujeres trabajadoras victimas de violencia de género.
« Indicador: Victimas de violencia de género en el Ayuntamiento afectadas por esta medida / Total victimas de
violencia de género en el Ayuntamiento.

+ Responsable: Policia Local / CEAS
+ Plazo: Tras la aprobacion del Plan.

Seguridad Laboral

10 - Seguridad Laboral

Medida 10.1

« Garantizar un entorno de trabajo sano y seguro para toda la plantilla a través de
campaifas preventivas
« Indicador: N° campafias preventivas realizadas durante la vigencia del Plan de Igualdad

o Responsable: Concejalia de Obras y Urbanismo
¢ Plazo: Tras la aprobacion del Plan.
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10. CRONOGRAMA DE ACTUACION
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Medida 4.2

Formacion

Clasificacion Profesional
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la vida personal, familiar y laboral Medida 5.2

Medida 7.1
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Medida 7.3
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Organizacion y Comunicacion

Prevencion del acoso sexual y acoso por

razon de sexo Medida 8.1

Proteccion Vicitimas de Violencia de Género Medida 9.1

Seguridad Laboral Medida 10.1
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12.Evaluacion y seguimiento.
Composicion y funcionamiento.

La gestion del Plan de Igualdad sera competencia de la Comision Negociadora del Plan de
Igualdad del Ayuntamiento de Villamuriel de Cerrato.

Seguimiento
Para el ejercicio de sus funciones establecidas en el documento sobre la creacion y
funcionamiento de la comision de igualdad, esta se reunird semestralmente de forma
ordinaria, pudiendo celebrarse reuniones extraordinarias:

+ Cuando una de las partes asi lo solicite con una antelacion de 10 dias.

« Cuando sea necesario para el desarrollo de alguna de las medidas establecidas en el

Plan de Igualdad.

Las reuniones serviran para evaluar el cumplimiento de las medidas que contiene el Plan de
Igualdad, hacer las modificaciones de algunas de ellas o incluir otras.

Evaluacion

La evaluacion del Plan se realizara en base al grado de cumplimiento de las medidas
aprobadas en el mismo y atendiendo a los indicadores establecidos a partir de los siguientes
tres ejes:

.

+ Primer eje: grado de cumplimiento
de los objetivos planteados en el
Plan de Igualdad.

+ Segundo eje: nivel de correcciéon
de las desigualdades detectadas
en el diagnostico previo.

+ Tercer eje: grado de consecucion
de les resultados esperados.

Esta evaluacion sera periodica y se dara publicidad y conocimiento del resultado al conjunto
de la plantilla.

Transcurridos los cuatro afios de vigencia desde su aprobacion, la comision de igualdad
iniciara los trabajos de revision y elaboracion de un nuevo Plan de Igualdad



El seguimiento y evaluacion del Plan lo realizara la Comision de Seguridad y Salud del
Ayuntamiento de Villamuriel de Cerrato, formada por:

Por parte del Ayuntamiento:
« D. Roberto Martin Casado
- Dia. Ana Belén Martin
. Dfa. Maria Buisan Garcia
« Diia. Veronica Serna Garrido

Por la parte social:

« D. Mariano del Valle Manrique, en representacion del personal laboral
+ D. Alejandro Mangas LApez, en representacion del personal funcionario

Esta Comision tendra la responsabilidad de realizar el seguimiento y la evaluacién del Plan
de Igualdad del Ayuntamiento de Villamuriel de Cerrato, asumiendo las siguientes funciones:

+ Seguimiento del cumplimiento de las medidas previstas en el Plan de Igualdad del
Ayuntamiento de Villamuriel de Cerrato

+ Evaluacion de las diferentes medidas realizadas.

- Elaboracion de un informe anual que analizara la eficiencia de las medidas puestas en
marcha para alcanzar el fin perseguido, proponiendo, en su caso, medidas correctoras.
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13. Procedimiento de modificacion

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
evaluacionprevistos 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 actuacion de la
Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social.

c) En los supuestos de fusion, absorcion, transmisién o modificacion del estatus
juridico de la empresa.

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

e) Cuando una resolucion judicial condene a la empresa por discriminacion
directa o indirecta por razon de sexo o cuando determine la falta de adecuacion
del plan de igualdada los requisitos legales o reglamentarios.

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

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

3. Cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario, la
revision implicard la actualizacion del diagnéstico, asi como de las medidas del
plan de igualdad, en la medidanecesaria.

4. Las medidas del plan de igualdad podran revisarse en cualquier momento a lo
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largo de su vigencia con el fin de afiadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar,
atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna medida que contenga en funcion de los
efectos que vayan aprecidndose en relacion con la consecucion de sus objetivos.
En el caso de que se precise modificar el Plan de Igualdad, todas y cada una de
las actualizaciones seran acordadas por la Comision de Seguimiento, la cual
llevard a cabo los trabajos que resulten necesarios de cambio del Informe
Diagnédstico y sus medidas. Las decisiones se tomaran siempre con mayoria
simple, a menos que, en el posterior reglamento de funcionamiento interno de la
Comisién de Seguimiento, se estipule una alternativa.

ANEXO |. PROTOCOLO DE ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

PROTOCOLO PARA LA PREVENCION DEL ACOSO LABORAL EN EL EXCMO.
AYUNTAMIENTO DE VILLAMURIEL DE CERRATO

INDICE DE ARTICULOS

ARTICULO 1. Objeto ARTICULO 2. Ambito de aplicacién ARTICULO 3. Principios rectores
ARTICULO 4. Definiciones

ARTICULO 5. Objetivos generales y especificos

ARTICULO 6. Medidas preventivas

ARTICULO 7. Procedimiento de actuacion en casos de acoso ARTICULO 8. Faltas y
sanciones

ARTICULO 9. Sequimiento y evaluacién

ANEXO 1. Listado de conductas constitutivas de acosos laboral

ANEXO 2. Modelo de denuncia

ARTICULO 1. Objeto

El objeto de este protocolo es definir el marco de actuacion para la prevencion y proteccion
de los empleados publicos de este Ayuntamiento de Villamuriel de Cerrato en casos de
acoso de cualquier tipo en el @mbito laboral, asi como de las medidas destinadas a la
atencion de la victima, en casos de reclamaciones o denuncias.

ARTICULO 2. Ambito de aplicacion

Este protocolo se aplicara a toda persona que preste servicio en esta Administracion, sea
cual sea el caracter o la naturaleza juridica de su relacion laboral.

Quedan excluidas del &mbito de aplicacion del Protocolo las empresas externas
contratadas por la Administracion, si bien deberan ser informadas sobre su existencia.

ARTICULO 3. Principios rectores
El Ayuntamiento velara por la dignidad de los/as empleados/as municipales, poniendo en
marcha todas las medidas necesarias para crear y proteger un entorno laboral libre de todo
tipo de acoso.
El Ayuntamiento respetara los principios recogidos en la normativa reguladora de
Proteccion de Datos de caracter personal y minimizara los tratamientos de datos
personales de las personas de su plantilla que puedan suponer un incremento del riesgo de
conductas constitutivas de acoso. En cualquier caso, tendra en cuenta el posible impacto
de género de los tratamientos que se lleven a cabo.
Cualquier persona que tenga conocimiento de una situacion incluida bajo el ambito de
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aplicacion de este Protocolo tiene la obligacion de denunciarla ante

Sus superiores jerarquicos o ante la Comision de Atencion al Acoso Laboral.

Los/as responsables de los diferentes centros o unidades de trabajo tienen la obligacion de
velar por el buen ambiente laboral y prestar atencion a cualquier situacion que pueda
suponer acoso a cualquiera de las personas a su cargo.

Los procedimientos que se tramiten como consecuencia de denuncias sobre situaciones de
acoso en el ambito laboral se resolveran a la mayor celeridad posible.

Se velarad de manera especial por la privacidad de lo actuado, con el consiguiente deber de
sigilo, haciendo un tratamiento reservado de la informacion relativa a las situaciones
constitutivas de acoso y a las personas implicadas, garantizando que toda persona que
intervenga en el procedimiento se comprometa a no transmitir ni divulgar informacion
relacionada con una denuncia presentada.

El Ayuntamiento reconoce el papel de la representacion sindical en la prevencién, denuncia
y vigilancia del cumplimiento de la normativa laboral y de condiciones de trabajo,
proporcionando la informacion, asi como el apoyo y representacion de los/as empleados/as
gue asi lo soliciten. La representacion sindical tendra derecho a estar informada sobre el
namero de denuncias, investigaciones y medidas que se adopten en este ambito.

Se sancionaran los casos de denuncias, alegaciones o declaraciones hechos con mala fe o
aquéllos en que los datos o testimonios que se aporten sean falsos.

ARTICULO 4. Definiciones Persona protegida:

Toda persona incluida en el &mbito de aplicacion de este Protocolo que se considere
victima de acoso laboral, incluido el personal de practicas que pudiera estar en el
Ayuntamiento.

Persona denunciante:
Toda persona incluida en el ambito de aplicacion de este Protocolo que haya planteado una
denuncia o queja de acoso laboral.

Persona denunciada:
La persona incluida en el &mbito de aplicacion del Protocolo respecto de la cual se formule
una denuncia o queja de acoso.

Acoso psicologico o moral en el trabajo:
Hostigamiento al que, de forma sistematica y prolongada, se ve sometida una persona en el
ambito laboral y que suele provocarle serios trastornos psicolégicos.
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Acoso sexual:

Cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el proposito o
produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se
crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. En el ambito laboral presenta dos
variantes:

Chantaje sexual: Implica abuso de autoridad y se produce cuando la persona acosada se
ve obligada a elegir entre someterse a los requerimientos del acosador o perder
determinados beneficios en su empleo o condiciones de trabajo.

Acoso sexual ambiental: Comportamiento de naturaleza sexual que genera un ambiente
gue resulta intimidatorio, hostil, humillante, ofensivo, desfavorable o agresivo a quien lo
sufre.

Acoso por razén de sexo:

Cualquier comportamiento realizado en funcion del sexo de una persona, con el proposito o
el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u
ofensivo.

Acoso discriminatorio:

Conducta no deseada que, de manera injusta y desfavorable, diferencia en el trato a las
personas en funcién de su origen racial o étnico, religién, convicciones, discapacidad, edad
u orientacion sexual y que supone un atentado contra su dignidad, creando un entorno
intimidatorio, ofensivo o humillante.

ARTICULO 5. Objetivos generales y especificos

El objetivo general de este Protocolo es definir el marco de actuacién ante cualquier
situacion de acoso psicolégico o moral, acoso sexual o por razén de sexo y acoso
discriminatorio, con la finalidad de evitar este tipo de conductas en el Ayuntamiento.

Son, ademas, objetivos especificos del Protocolo:

Promover una cultura de prevencién contra cualquier tipo de acoso en el ambito laboral,
informando, sensibilizando y formando al personal del Ayuntamiento.

Prevenir todo comportamiento que pueda ser constitutivo de acoso en el ambito laboral.
Disponer de la organizacion especifica necesaria para atender los casos que se produzcan.
Establecer los procedimientos de intervencion adecuados, en caso de que se den
conductas constitutivas de acoso.

Garantizar la seguridad de las personas victimas de acoso laboral.

ARTICULO 6. Medidas preventivas

Con el objetivo de prevenir y evitar cualquier situacién de acoso en el ambito laboral, se
establecen las siguientes medidas:

De sensibilizacidbn y comunicacion interna:

e Divulgacion y puesta a disposicion de toda la plantilla de este Protocolo
34




e Elaboracion y difusion de folletos informativos, con informacion sobre cuestiones
tales como los procesos de actuacion ante situaciones de acoso.

e Elaboracién y colocacion de carteles informativos en los tablones municipales

De formacién:

e Formacién general en politicas de género e igualdad entre hombres y mujeres.

e Formacioén especifica en materia de acoso en el &mbito laboral, especialmente
acoso sexual y acoso por razon de sexo.

e Formacion a las personas que vayan a intervenir en los procesos que se desarrollen
en el &mbito de este protocolo, asi como a los sindicatos y personas que integraran
la Comisién de Atencion al Acoso.

De investigacion, conocimiento y evaluacion:

¢ Realizacion de estadisticas sobre intervenciones y casos de acoso ocurridos en la
organizacion.

e Evaluacién de riesgos que permitan detectar con la debida antelacién situaciones de
acoso, especialmente en los colectivos mas susceptibles de sufrirlo.

e Evaluacién y revision perioédica del Protocolo.

e Seguimiento de los casos de bajas médicas producidas como consecuencia de una
situacion de acoso en el trabajo.

ARTICULO 7. Procedimiento de actuacion en casos de acoso Determinacién de la
Comisién Instructora para los casos de acoso

Se constituye una comision instructora y de seguimiento para casos de acoso sexual y por
razén de sexo que esta formada por tres personas (En aras a preservar la confidencialidad,
se recomienda que la comision instructora esté integrada por 3 personas, con un maximo
de 5 en caso necesario, y entre sus miembros se encuentre el/la responsable de recursos
humanos, representante/s de las personas trabajadoras, un/a técnico/a de igualdad y/o un/a
técnico/a de prevencion de riesgos laborales. Para su designacion se tendré en cuenta
preferentemente su formacion y/o experiencia en materia de igualdad entre mujeres y
hombres y concretamente en acoso sexual y por razén de sexo, siendo también
recomendable que estas personas sean conocidas por todo el personal de la empresa y/o
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de la organizacion.

En las empresas/administraciones en las que hay representacion legal de las personas
trabajadoras, participaran de forma paritaria en la comision instructora la representacion de
la empresa/administracion y la de las personas trabajadoras.

En caso de ausencia por vacaciones, enfermedad o cualquier otra causa legal, actuaran
como suplente las personas designadas como tal.

Con el fin de garantizar al maximo la confidencialidad de este procedimiento, las personas
gue sean miembros de esta comision seran fijas.

La comisién tendra una duracién de cuatro afios. Las personas indicadas que forman esta
comisién instructora cumplirdn de manera exhaustiva la imparcialidad respecto a las partes
afectadas, por lo que en caso de concurrir algun tipo de parentesco por consanguinidad o
afinidad con alguna o algunas de las personas afectadas por la investigacion, amistad
intima, enemistad manifiesta con las personas afectadas por el procedimiento o interés
directo o indirecto en el proceso concreto, deberan abstenerse de actuar. En caso de que, a
pesar de la existencia de estas causas, no se produjera la abstencién, podra solicitarse, por
cualquiera de las personas afectadas por el procedimiento, la recusacion de dicha persona
0 personas de la comision.

Adicionalmente, esta comisién, ya sea por acuerdo propio o por solicitud de alguna de las
personas afectadas, podra solicitar la contratacion de una persona experta externa que
podra acompafiarlos en la instruccion del procedimiento.

Esta comision se reunira en el plazo maximo de 3 dias laborables a la fecha de recepcién
de una queja, denuncia o conocimiento de un comportamiento inadecuado, de conformidad
con el procedimiento establecido en el presente protocolo para su presentacion.

En el seno de la comisién se investigara, inmediata y minuciosamente, cualquier denuncia,
comunicacion, queja o informe sobre un comportamiento susceptible de ser considerado
acoso sexual o por razén de sexo. Las quejas, denuncias e investigaciones se trataran de
manera absolutamente confidencial, de forma coherente con la necesidad de investigar y
adoptar medidas correctivas, teniendo en cuenta que puede afectar directamente a la
intimidad y honorabilidad de las personas.

Una vez nombrados, se hara publico dicho nombramiento para su general conocimiento por
todo el personal del Ayuntamiento.

Los miembros de la Comision actuaran de manera independiente e imparcial y se
comprometeran a guardar confidencialidad respecto de todos los hechos y datos de los que
tengan conocimiento como consecuencia de su condicion de miembro de la Comisién, en
particular de aquellos que provengan de la tramitacién de un procedimiento regulado en el
presente Protocolo. Sus decisiones se adoptardn por mayoria.

A los miembros de la Comisién les serén de aplicacion las normas sobre abstencion y
recusacion previstas en los articulos 23 y 24 de la Ley 40/2015, de 1 de octubre, de
Régimen Juridico del Sector Puablico.
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Son funciones de la Comision;

¢ Recibir las denuncias por acoso en el ambito laboral.

e Informar a la persona denunciada sobre la existencia de la denuncia y darle
audiencia.

e Prestar asesoramiento, informando a las personas interesadas sobre sus derechos
y obligaciones, procedimientos previstos en este Protocolo, etc.

o Verificar los hechos recogidos en la denuncia, al objeto de decidir si procede o no
tramitar procedimiento alguno.

e Tramitar la denuncia y, en su caso, elaborar el Informe de Valoracion con las
conclusiones de la investigacion, que servird de base para que el responsable de
Recursos Humanos dicte resolucion definitiva.

A fin de garantizar la confidencialidad de cualquier queja, denuncia o comunicacion de
situacion de acoso, el Ayuntamiento de Villamuriel de Cerrato habilita dentro de su sede
electrénica https://villamurieldecerrato.sedelectronica.es/ un apartado cuyo objeto es Unica
y exclusivamente la presentacion de este tipo de denuncias o quejas. Todo ello sin perjuicio
de poder aceptar igualmente las quejas o denuncias que puedan presentarse de forma
secreta, que no anénima, por escrito y en sobre cerrado dirigido a la persona encargada de
tramitar la queja en la direccién postal Ayuntamiento de Villamuriel de Cerrato, Concejalia
de Bienestar social, igualdad, infancia y mayores, Av. Aguilera, 7, 34190 Villamuriel de
Cerrato, Palencia. Las denuncias seran recibidas por la persona que ostente el cargo de
Secretario/a. Con el fin de proteger la confidencialidad del procedimiento, la persona
encargada de tramitar la queja dara un cédigo numérico a cada una de las partes
afectadas. Recibida una denuncia, en cualquiera de las dos modalidades anteriores, la
persona encargada de tramitar la queja la pondra inmediatamente en conocimiento de las
demas personas que integran la comision instructora. Se pone a disposicién de las
personas trabajadoras del Ayuntamiento el modelo que figura en este protocolo para la
formalizacion de la denuncia o queja. La presentacion por la victima de la situaciéon de
acoso sexual o por razén de sexo, o por cualquier trabajadora o trabajador que tenga
conocimiento de la misma, del formulario correspondiente por correo electrénico en la
direccion habilitada al respecto o por registro interno denunciando una situaciéon de acoso,
sera necesaria para el inicio del procedimiento en los términos que consta en el apartado
siguiente.
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Procedimiento de actuacion: fase informal y fase formal del procedimiento

De manera esquemadtica las fases y plazos maximos para llevar a cabo el procedimiento de
actuacion son las siguientes:

1. Presentacién de queja o denuncia.

2. Reunién de la comision instructora del protocolo de acoso: plazo maximo de 3 dias
laborables desde la recepcién de la queja.

3. Fase preliminar (potestativa): plazo maximo de 7 dias laborables.

4. Expediente informativo: plazo maximo de 10 dias laborables prorrogables por otros 3.

5. Resolucidn del expediente de acoso: plazo maximo de 3 dias laborables.

6. Seguimiento: plazo maximo de 30 dias naturales.

Fase preliminar o procedimiento informal

Esta fase es potestativa para las partes y dependera de la voluntad que exprese al respecto
la victima. La pretension de esta fase preliminar es resolver la situacién de acoso de forma
urgente y eficaz para conseguir la interrupcion de las situaciones de acoso y alcanzar una
solucion aceptada por las partes. Recibida la queja o denuncia, la comision instructora
entrevistard a la persona afectada, pudiendo también entrevistar al presunto agresor/a o a
ambas partes, solicitar la intervencién de personal experto, etc. Este procedimiento informal
o fase preliminar tendra una duracién méxima de siete dias laborables a contar desde la
recepcion de la queja o denuncia por parte de la comision instructora. En ese plazo, la
comision instructora dara por finalizado esta fase preliminar, valorando la consistencia de la
denuncia, indicando la consecucién o no de la finalidad del procedimiento y, en su caso,
proponiendo las actuaciones que estime convenientes, incluida la apertura del expediente
informativo. Todo el procedimiento sera urgente y confidencial, protegiendo la dignidad y la
intimidad de las personas afectadas. El expediente sera confidencial y sélo podréa tener
acceso a él la citada comision. No obstante, lo anterior, la comisién instructora, dada la
complejidad del caso, podra obviar esta fase preliminar y pasar directamente a la
tramitacion del expediente informativo, lo que comunicara a las partes. Asi mismo, se
pasara a tramitar el expediente informativo si la persona acosada no queda satisfecha con
la solucion propuesta por la comisién instructora. En el caso de no pasar a la tramitacion del
expediente informativo, se levantara acta de la solucién adoptada en esta fase preliminar y
se informara a la direccion de la empresa/administracion. Asi mismo, se informara a la
representacion legal de trabajadoras y trabajadores, a la persona responsable de
prevencion de riesgos laborales y a la comisién de seguimiento del plan de igualdad,
guienes deberan guardar sigilo sobre la informacién a la que tengan acceso. En todo caso,
al objeto de garantizar la confidencialidad, no se daran datos personales y se utilizaran los
cbdigos numéricos asignados a cada una de las partes implicadas en el expediente.

Expediente informativo

En el caso de no activarse la fase preliminar o cuando el procedimiento no pueda
resolverse no obstante haberse activado, se daré paso al expediente informativo. La
comision instructora realizara una investigacion (La investigacion debera ser rapida,
confidencial y basada en los principios de contradiccion y oralidad. Cualquier queja,
denuncia o reclamacion que se plantee tendra presuncion de veracidad), en la que se
resolverd a propasito de la concurrencia o no del acoso denunciado tras oir a las personas
afectadas y testigos que se propongan, celebrar reuniones o requerir cuanta
documentacion sea necesaria, sin perjuicio de lo dispuesto en materia de proteccion de
datos de caracter personal y documentacion reservada. Las personas que sean requeridas
deberan colaborar con la mayor diligencia posible. Durante la tramitacion del expediente, a
propuesta de la comision instructora, el Ayuntamiento de Villamuriel de Cerrato adoptara las
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medidas cautelares necesarias conducentes al cese inmediato de la situacion de acoso, sin
gue dichas medidas puedan suponer un perjuicio permanente y definitivo en las
condiciones laborales de las personas implicadas.

Medidas cautelares

Para garantizar la proteccion de las personas implicadas en el procedimiento, cuando se
considere que hay indicios suficientes de la existencia de acoso, la Comisién Instructora
solicitara de manera fundada al Departamento de Recursos Humanos la adopcion de las
medidas cautelares que se estimen necesarias, con caracter provisional, con el fin de evitar
mayores perjuicios. Asi, entre otras, podran adoptarse las siguientes medidas:

¢ Informar a los responsables de los departamentos afectados.

e Separacién de la presunta victima y de la persona denunciada.

e Cambio de puesto y/o turno de trabajo.

¢ Cese de funciones del presunto infractor, en los casos mas graves, debidamente
justificados y siempre que la conducta de acoso pudiera ocasionar perjuicios al
servicio.

e Cualquier otra medida que se estime necesaria para evitar mayores perjuicios para
las personas afectadas y para el propio Ayuntamiento.

Dichas medidas cautelares podran adoptarse, en caso de ser necesario, a lo largo de todo
el procedimiento.

En el caso de alcanzar un acuerdo entre las partes en esta fase informal del procedimiento,
éste debera ser ratificado y firmando por ambos, persona protegida y persona denunciada.
En el caso contrario, en el que las partes no alcancen un acuerdo, se dara comienzo a la
tramitacion de la fase formal del procedimiento.

Tramitacién del procedimiento: fase formal

La fase formal se iniciara cuando no se alcance acuerdo en la fase informal; o las acciones
denunciadas sean de tal gravedad que la Comision Instructora valore, una vez recibida la
denuncia, que éste es el cauce adecuado para tramitarlas; o, finalmente, cuando la persona
presuntamente acosada considere que no resulta adecuado acudir al procedimiento
informal.

La Comisién instructora nombrara, entre sus miembros, una persona instructora que podra,
durante el plazo de tres dias laborables, realizar las entrevistas que considere pertinentes.
En primer lugar, se entrevistara con la presunta victima de acoso. Posteriormente, se
entrevistara con la persona denunciada, informéandole del caracter inadecuado del
comportamiento que ha sido objeto de la denuncia y de la posibilidad de que sea calificado
como acoso laboral, con la intencién de que se retracte y alcanzar una solucion adecuada
para las partes. Podra, asimismo, reunirse con testigos, si los hubiere.

Si no se alcanzase ningun acuerdo, la persona instructora redactara, en el plazo de otros
tres dias laborables, acta valorando las entrevistas realizadas y la remitira a la Comision
Instructora.

La Comision, a la vista de todas las actuaciones practicadas, elaborara, en el plazo de
cinco dias laborables, un Informe de Valoraciéon. Para ello, tomar& en consideracion el acta
del instructor y, si asi lo considera, podra recabar asesoramiento externo a personas u
organizaciones expertas en materia de prevencién y actuacion ante el acoso. Asimismo,
podra realizar entrevistas con las partes y con posibles testigos.

ce

_ ey _
consulting \ \




En el Informe de Valoracion de la Comision se indicara si existen indicios de acoso laboral o
no, asi como las medidas correctoras propuestas. Ademas, se recogeran las conclusiones
de todo lo actuado hasta el momento y se propondra:

Archivar la denuncia, por desistimiento de la persona protegida, por acuerdo entre las
partes o por falta de indicios suficientes para continuar.

Incoar, si procede, el correspondiente expediente disciplinario, teniendo el Informe de
Valoracién caracter de Expediente Informativo.

Del Informe de Valoracién se dara traslado a la persona denunciada, a la presunta victima y
al Departamento de Recursos Humanos.

Durante el plazo de cinco dias laborables, tanto la persona denunciada como la presunta
victima podran realizar alegaciones o presentar nuevas pruebas.

De todo lo actuado quedara constancia por escrito, siendo urgente y confidencial todo el
procedimiento.

Resolucion

Recibido el Informe de Valoracién de la Comisién Instructora por el Departamento de
Recursos Humanos, se procedera, en un plazo maximo de tres dias habiles, para preparar
una resolucion de la Alcaldia a fin de aplicar aquellas medidas propuestas por la citada
Comisién, siempre que tales medidas sean acordes con la normativa aplicable.

Esta resolucién se notificard a la persona protegida y a la persona denunciada y contra la
misma cabran los recursos legalmente previstos.

ARTICULO 8. Faltas y sanciones

Las faltas cometidas por las personas incluidas en el ambito de aplicacién de este Protocolo
se clasificaran y sancionaran de acuerdo con la normativa aplicable a los empleados
publicos que se incluyen en el ambito de aplicacién de este Protocolo.

ARTICULO 9. Seguimiento y evaluacion

El seguimiento y control de las medidas correctoras propuestas tras el procedimiento de
actuacién en un caso de acoso correspondera a cada Concejalia con Delegacion, segun el
area de que se trate.

Cuando se produzca la reincorporacion del empleado que, en su caso, haya estado de baja
después de una situacion de acoso, se deberan adoptar las medidas pertinentes al objeto
de evitar que se produzca cualquier tipo de hostilidad en el ambito laboral.

Anualmente, la Comisién Instructora emitird un informe en relacibn con los
procedimientos de actuacién tramitados (denuncias presentadas, datos relativos al
género de las personas denunciantes y denunciadas, procedimientos informales

tramitados, resoluciones de los procedimientos formales, sanciones impuestas...).

La Comisién propondra la revision del presente Protocolo cuando detecte fallos en su
aplicacién o considere necesario su actualizacion. La revision debera ser aprobada
por la Comision de Evaluacion y Seguimiento del Plan de Igualdad del Ayuntamiento,

documento al que va adscrito este protocolo.

ARTICULO 10. Duracion, Obligatoriedad y Entrada en Vigor.
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El contenido del presente protocolo es de obligado cumplimiento, entrando en vigor en la
fecha de aprobacion del plan de igualdad o en su defecto, a partir de su comunicacién a la
plantilla de la empresa, a través de una comunicacion disponible para toda la plantilla en el
portal del empleado de la empresa, asi como a través de un comunicado en el tablén de

anuncios de los diferentes centros de trabajo, manteniéndose vigente durante 4 afos.

Asi mismo, el protocolo sera revisado en los supuestos y plazos determinados en el plan de

igualdad en el que se integra.

El presente procedimiento no impide el derecho de la victima a denunciar, en
cualquier momento, ante la Inspeccién de Trabajo y de la Seguridad Social, asi como
ante la jurisdiccion civil, laboral o penal.
Anexo 1. Listado de conductas constitutivas de acoso laboral
A continuacion, se incluyen, a titulo orientativo y con caracter no exhaustivo, ejemplos
de conductas constitutivas de acoso en el ambito laboral. Se consideraran como
tales independientemente del medio o formato en el que se desarrollen y se tendra
especialmente en cuenta si para su produccién se ha hecho un tratamiento ilicito de
datos personales o si se han utilizado en su difusion las nuevas tecnologias (redes de

mensajeria instantdnea o redes sociales):

a. Acoso psicolégico o moral en el trabajo

e Cambiar la ubicacién de una persona de manera injustificada y con

eltnico objetivo de separarle de sus comparieros.

e Excluir o aislar de la actividad profesional a una persona.

e No dirigir la palabra a una persona o prohibir o restringir el trato con
esapersona a los demas.

e No asignar tareas a una persona, o asignarle tareas sin sentido,

degradantes o muy por debajo de sus capacidades.

e Asignar tareas que supongan una carga de trabajo desproporcionada o

excesiva en relacién con la de sus comparieros.

e Controlar de manera desmedida el rendimiento de una persona.

e Difundir o publicar comentarios despectivos, rumores falsos, criticas




permanentes sobre la vida personal de alguien, chistes ofensivos o

desmérito de la valia profesional de un trabajador.
e Mofarse de las capacidades de una persona.
e Imitar los gestos, la voz o hacer parecer estlpida a una persona.
e Gritar o insultar a alguien.
e Amenazar verbalmente a una persona.

e Llamadas telefénicas, cartas 0 mensajes que causen terror telefénico a
lavictima.

e Agresiones fisicas.

b. Acoso sexual

e Observaciones sugerentes o desagradables en relacion con la
apariencia oaspecto de una persona o de contenido libidinoso.

e Invitaciones impudicas y no consentidas.

e Gestos obscenos.

e Usar imagenes de contenido sexual o pornografico en el lugar o con
lasherramientas de trabajo.

e Rozamientos, contacto fisico o acercamiento innecesario.

e Grabar imagenes degradantes que afecten a la intimidad de las
personastrabajadoras.

e Difundir imagenes o videos de contenido sexual entre trabajadores.

e Publicar o difundir mensajes o contenido audiovisual (imagenes,
memes, etc.) que tengan por objeto menoscabar la dignidad de la
persona trabajadora y crear un entorno humillante u hostil.

e Difundir o publicar comentarios despectivos, rumores falsos, criticas
permanentes sobre la vida personal de alguien, chistes ofensivos o
desmérito de la valia profesional de la persona trabajadora, cuando
tengan caracter sexual.

e Lenguaje no verbal obsceno, como guifios, miradas o gestos.

e Demanda de favores sexuales, ya sea con o sin promesa de mejora o
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bajoamenaza.
e Observaciones clandestinas en lugares reservados tales como los

servicios o los vestuarios.

e Agresiones fisicas.

c. Acoso discriminatorio

Ataques a las actitudes y creencias politicas, religiosas o a las

convicciones de una persona.

Mofas a la nacionalidad o procedencia de una determinada persona.

Bromas o comentarios ofensivos sobre la apariencia, origen,

condicion...de una persona.

Difundir o publicar comentarios despectivos, rumores falsos, criticas,
chistes ofensivos o desmérito de la valia profesional de la persona
trabajadora, cuando estén relacionados con el sexo de la persona
trabajadora, su orientacion o identidad sexual, su ideologia, sus

creenciaso sus convicciones.

No constituyen acoso las acciones aisladas o las situaciones derivadas de un clima
de tension o conflictividad laboral. Tampoco los conflictos interpersonales esporadicos
gue puedan darse dentro de las relaciones humanas y que, si bien pueden afectar a la
organizacion del trabajo, no tienen como finalidad provocar trastornos psicol6égicos ni
un efecto intimidatorio, degradante u ofensivo.

En todo caso, para valorar de manera adecuada la concurrencia o no de las conductas
anteriormente relacionadas se tendran en cuenta las circunstancias agravantes o

atenuantes que concurran en el caso concreto. Asi, y a modo de ejemplo:

e Se consideran circunstancias agravantes:

— El abuso de superioridad jerarquica.
— La alevosia.
— La reiteracion de las conductas ofensivas, una vez denunciados

loshechos.
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— La condicion de discapacitado de la victima.

— La pluralidad de acosadores.

e Se consideran circunstancias atenuantes:

— El reconocimiento de los hechos por parte del acosador.

— Haber aceptado el resultado del procedimiento informal.
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Anexo 2. Modelo de denuncia
DENUNCIA POR ACOSO EN EL TRABAJO

DENUNCIA POR ACOSO EN EL TRABAJO

DATOS DE LA PERSONA DENUNCIANTE

Nombre y Apellidos NIF

Teléfono Email

En calidad de:

Presunta victima D Representante sindical DTestigo DOtra D

DATOS DE LA PRESUNTA VICTIMA
Nombre y Apellidos NIF

Sexo: Hombre | Mujer [ ]

Datos de contacto (email, tfno.): _

Centro/unidad de trabajo: _




OBJETO DE LA DENUNCIA

comsating——— \x;xf? : 7 WM = —/f

Modo de

| | Documentalmen
| | teMediante

[] testigos
|| Ninguna

DATOS DE LA PERSONA DENUNCIADA
Nombre y Apellidos

Sexo: Hombre | Mujer [ |

Datos de contacto (email, tfno.  ):

Centro/unidad donde trabaja: _____

Puesto de trabajo: __

Relacion laboral con la presunta victima:

Por todo lo cual, pongo en conocimiento de la Comisién de Atencién al Acoso

los hechos referidos, al objeto que tenga conocimiento de estos y, en su caso,

adopte las medidas que estime oportunas.
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DOCUMENTACION APORTADA

FECHA Y FIRMA

Declaro bajo mi responsabilidad que los datos facilitados son

En ,a de de 20__

El

Fdo.:
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