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D2, MARIA DEL CARMEN VICENTE GOMEZ, SECRETARIA ACCIDENTAL DEL
EXCMO. AYUNTAMIENTO DE BOLANOS DE CALATRAVA (CIUDAD REAL).

CERTIFICO: Que el Ayuntamiento Pleno en sesion extraordinaria celebrada
el dia veintiocho de febrero de dos mil diecisiete, adoptd entre otros el siguiente acuerdo
que, dice:

"NUM.- 4.- APROBACION PROTOCOLO DE ACTUACION FRENTE AL ACOSO
SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO.

El Sr. Alcalde concede la palabra al concejal delegado de personal, Angel
Fernandez, quien da a conocer las actuaciones que se recogen en el protocolo de
actuacién frente al acoso sexual y por razén de sexo e informa del mandato legal que
exige la aprobacion de este documento.

Este documento se debatié y aprobé en Mesa General de Negociacion, donde se
hicieron aportaciones por los sindicatos, que han sido en la mayoria incorporadas al
protocolo.

La mision de este protocolo es informar, prevenir, sensibilizar y radicar el acoso
sexual y acoso por razén de sexo del comportamiento de las relaciones laborales de
todas las personas que trabajan en este Ayuntamiento, dandose asi cumplimiento a la
normativa.

Sometido el punto a votacién, quedé aprobado por unanimidad.”

Y para que conste y surta los efectos oportunos, expido el presente de orden y
con el visto bueno del Sr. Alcalde-Presidente en Bolafios de Calatrava, a ocho de marzo

de dos mil diecisiete.
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PROTOCOLO DE ACTUACION FRENTE AL ACOSO SEXUAL
Y AL ACOSO POR RAZON DE SEXO

Bolafios de Calatrava, 16 de enero de 2018
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1.~ PRESENTACION

El Ayuntamiento de Bolafios de Calatrava ha elaborado este “Protocolo de actuacion
frente al acoso sexual y al acoso por razén de sexo”, en cumplimiento de la siguiente
normativa:

— Constitucion espafiola de 27 de diciembre de 1978.

— Ley 39/2015, de 1 de octubre, del Procedimiento Administrativo Comln de las
Administraciones Pdblicas.

___ley 40/2015, de 1 de octubre, de Régimen Juridico del Sector Publico.
- ey 31/1995 de 8 de noviembre de Prevencidén de Riesgos Laborales,
— Ley 15/1999, de 13 de diciembre, Proteccién de Datos de Datos de cardcter personal.

— Real Decreto 171/2004, de 30 de enero, por el que se desarrolla el articulo 24 de la
Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencién de Riesgos Laborales, en materla de
coordinacion de actividades empresariales.

— La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva de mujeres y
hombres, que plantea especificamente la actuacion frente a los acosos de tipo sexual y
por razon de sexo, en su articulo 48.

— El Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el Texto
Refundido de la Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico, en cuyo articulo 95, punto
2, se tipifican como faltas disciplinarias de caracter muy grave, el acoso laboral (articulo
95.2.letra o) y los acosos de naturaleza discriminatoria, el acoso moral, sexual y por
razon de sexo (articulo 95,2 letra b).

— Ley Orgénica 10/1985, de 23 de noviembre, del Cédigo Penal.

_ Criterio Técnico de la Inspeccidn de Trabajo NUm/69/2009, sobre actuaciones de la
Inspeccidn de Trabajo y Seqguridad Social en materia de acoso y violencia en el trabajo.

_ Recomendacion de la Comision 92/131/CEE, de 27 de noviembre, relativa a la
proteccion de la dignidad de la mujer y del hombre en el trabajo.

_ Directiva 2006/54/CE, relativa a la aplicacion del principio de iqualdad de trato entre
hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacion.

_ Comunicacion de la Comisién sobre el acuerdo marco europeo sobre el acoso y la
violencia en el trabajo (COM (2007) 686 final) firmada por los agentes sociales europeos.

_ Convenio 111 de la OIT contra la discriminacion en el empleo.

_ Recomendacion NUm. 19 sobre violencia en el lugar de trabajo en el sector de los
servicios y medidas para combatirla,

Las acciones de prevencion v de sancién se apoyan en dos ambitos normativos previos
que tienen que ver con ol derecho a ls ocupacidn efectiva, la no discriminacion v el
respeto a la intimidad v la consideracion de su dignidad, a los que fiene derecho todo
trabajador,

Derechos bdsicos todos cllos recogidos en, la primera de las normas mencionadas,
nuestra norma fundamental {(articulos 10, 14, 15 vy 18),



La segunda de ellas es el Real Decreto Legislativo 21/2015, de 23 de octubre, por el que
se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, regulador del
estatuto juridico del personal que presta servicios por cuenta ajena a algun empleador
(articulo 4).

2.- PRINCIPIOS GENERALES Y AMBITO DE APLICACION
2.1.- Principios Generales |

Toda persona tiene derecho a ser tratada con dignidad y respeto. En virtud de
este derecho el Ayuntamiento de Bolahos de Calatrava asume que las actitudes y actos
de acoso sexual suponen un atentado a la dignidad de las trabajadoras vy
trabajadores, por lo que no permitirda ni tolerard el acoso sexual y acoso por
razon de sexo en ninguno de los centros de trabajo, ni en las relaciones derivadas
del trabajo.

El Ayuntamiento vy todo el personal que trabaja en é} tiene la responsabilidad de
ayudar y garantizar un entorno laboral en el que resulte inaceptable e indeseable
el acoso sexual o por razén de sexo, en concreto el personal directivo y de las distintas
jefaturas, tiene la obligacion de garantizar, con todos los medios a su alcance, que no se
produzca el acoso sexual y acosc por razén de sexo en las unidades que estén
bajo su cargo.

Queda expresamente prohibida cualquier acciéon o conducta de esta naturaleza siendo
considerada como falta laboral muy grave, dando lugar a las sanciones que este
protocolo y el Estatuto Bésico del Empleado Pablico, proponen para este tipo de faltas.

En caso de producirse, debe quedar garantizada la ayuda a la persona que lo sufra y
evitar con todos los medios posibles que la situacion se repita.

En consecuencia, el Ayuntamiento de Bolafios de Calatrava se compromete a
regular, por medio del presente protocolo, la problematica del acoso sexual o por
razon de sexo en las relaciones laborales, estableciendo un método que se aplique a la
prevencion y rapida solucidn de las reclamaciones con las debidas garantias y tomando
en consideracion las normas constitucionales, laborales y las declaraciones relativas
a los principios vy derechos fundamentales en el trabajo.

2.2.~ Ambito de aplicacién

Este protocolo se aplicard a todas las personas que trabajen en el Ayuntamiento,
realizandose la investigacion de los supuestos de acoso sexual o por razén de sexo de
aquellas personas que trabajen en cualquiera de sus dependencias y presenten
una denuncia contra un trabajador o trabajadora de la corporacion o viceversa,

Si se produjese una situacidn de acoso laboral entre el personal al servicio de
esta Corporacion y de una empresa externa que comparten el lugar de trabajo, se
aplicard el procedimiento de investigacion recogido en este protocolo, Si bien, la
adopcion de medidas correctoras se hara de forma coordinada entre las empresas
afectadas vy la Administracion, de conformidad con lo previsto en materia de
prevencion de riesgos laborales en e} articulo 24 de la Ley 31/1995, de 8 de
noviembre, de Prevencidn de Riesgos Laborales, ‘

2.~ OBIETIVOS

Prevenir, sensibilivar v erradicar el acoso sexual v acose oor razén de sexo del
comportamiento en las relaciones laborales, de todas las personas gue trabajen en el
Ayuntamiento,

3.2.- Objetivos especificos



A) Informar, formar y sensibilizar a las empleadas y empleados municipales de
que se considera acoso sexual y acoso por razon de sexo.

B) Dar pautas para identificar una situacion de acoso sexual y acoso por razon de
sexo para prevenir y evitar que se produzcan.

C) Disponer de la organizacion especifica y las medidas necesarias para atender y
resolver los casos que se produzcan,

D) Garantizar la seguridad de las personas afectadas, la aplicacion de las
medidas que proceda para acabar con el acoso y la aplicacion de los
procedimientos sancionadores.

4.- DEFINICION Y CONCEPTOS

La Ley Orgdnica para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres define, en el articulo 7,
qué es acoso sexual y acoso por razon de sexo:

1. Acoso sexual: cualquier comportamiento verbal o fisico, de naturaleza sexual
que tenga el propésito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de
una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u

ofensivo.

2. Acoso por razdn de sexo: cualquier comportamiento realizado en funcién 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.

3. Se consideraran en todo caso discriminatorio el acosc sexual y el acoso
por razon de sexo, '

4, El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la
aceptacion de una situacién constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén de
sexo se considerard también acto de discriminacion por razén de sexo.

5. Indemnidad frente a represalias: Estard prohibilido cualquier trato adverso o
efecto negativo que se produzea en una perscna como consecuencia de la
presentacion por parte de queja, reclamacion, denuncia, demanda o recurso, de
cualguier tipo, destinados a impedir su discriminacion por acoso sexual o acoso por
razén de sexo, o la de otra persona.

El origen del acoso sexual o por razon de sexo estd en los papeles atribuidos
histdricamente a las mujeres y a los hombres, tanto social como economicamente
y que, indirectamente afectan también a su situacion en el mercado de trabajo.

El acoso sexual en el trabajo es una discriminacidn que se manifiesta a través de la
sexualidad, siendo las mujeres las que lo padecen de una forma mayoritaria, merced a
un entorno social de desequilibrio v de poder.

El acoso sexual se distingue de las aproximaciones o relaciones libremente aceptadas vy
reciprocas, en la medida que no son desaadas por la persona gue es objeto de ellas. Un
niico episodio no deseado puede ser constitutivo de acnso sexual,

Se entiende por acesoe por razén de sexoe cuando se infravalora, menosprecia
o humilla a una persona y/o a su trabajo, por ser de un sexo determinado, normalmente
dentro de un ambiente laboral con gran segregacion {masculiinizado o feminizado).

Desde la tradicion juridica y tal como establece la Directiva 2002/73/CE se han venido



clasificando las conductas de acoso sexual en dos tipos:

El Chantaje sexual puede ser explicito, cuando hay una proposicion directa vy
expresa de solicitud sexual o coaccidn fisica para ello, o implicito, cuando la persona
trabajadora no ha sido requerida sexualmente, pero otras personas de su mismo sexo,
en circunstancias profesionales similares, mejoran su categoria o salarlo por
aceptar condiciones de un chantaje sexual, lo que incita implicitamente su aceptacién.

En el acoso sexual ambiental, las consecuencias son menos directas; lo
determinante es el mantenimiento de un comportamiento o actitud de naturaleza
sexual de cualquier clase que produce un entorno de trabajo negativo para la persona
trabajadora, creando un ambiente ofensivo, humillante, intimidatoric u hostil, que
acaba por interferir en su rendimiento habitual. Lo afectado negativamente aqui es el
propio entorno laboral, entendido como condicion de trabajo en si mismo.

En cuanto al sujete active, se considerard acoso cuando provenga de jefes o
jefas, compafieros 6 compafieras, e incluso terceras personas relacionadas con la
victima por causa del trabajo.

En cuanto al sujeto pasivo, éste siempre quedara referido a cualquier trabajadora
o trabajador, independientemente del nivel del mismo y de la naturaleza de Ia
relacion laboral.

A modo de ejemplo, y sin animo excluyente ni limitativo, se relacionan las
siguientes conductas:

{1 Observaciones, sugerencias, bromas o comentarios sobre la apariencia o

condicién sexual de la trabajadora o trabajador.

1 Uso de graficos, vifietas, dibujos, fotografias o imagenes de contenido
sexualmente explicito.

[0 Llamadas telefénicas, cartas ¢ mensajes de correo electrénico de cardcter

ofensivo y de contenido sexual.

[0 El contacto fisico deliberado y no solicitado o un acercamlento fisico excesivo o

innecesario.

O Invitaciones persistentes para participar en actividades sociales Hidicas, pese a

gue la persona objeto de las mismas haya dejado claro que resultan no

deseadas e inoportunas.

[0 Invitaciones impudicas o comprometedoras y peticiones de favores sexuales,

(0 Cualquier otro comportamiento que fenga como causa o como objeto la

discriminacion, el abuso, la vejacion o la humillacion de la trabajadora o

trabajador por razén de su condicion sexual.

5.- PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO

Con el objetivo de prevenir, desalentar, evitar, resolver y sancionar los comportamientos
de acoso sexual y por razon de sexo se realizaran las siguientes acciones:

[0 Campafias de sensibilizacion, por medio de charlas, jornadas, folletos, material
informativo y cualquier otro medio que se estime necesario, haciendo hincapié
en fa aclaracién de los conceptos de acoso sexual y acoso por razdn de sexo.

[1 Realizar estadisticas sobre intervenciones y ¢asos de acoso sexual y acoso por
razan de sexo, Publicacion de estos datos manteniendo en todo momento
ananimato de las victimas,

[} Evaluacién de los riesgos psicosociales, de forma gue permita ver cudles son
aquelios colectivos mas susceptibles de sufrir acoso.

{71 Formacidn especifica sobre el acoso sexual y el acoso por razon de sexo y sus
consecuencias, Incrementar la formacion en aquelios colectivos en los que por



su plantilla muy feminizada o masculinizada, funcionamiento, cultura de género
0 por antecedentes, son susceptibles de acoso.

{1 Formacién general en politicas de género, igualdad entre mujeres y hombres e
intervencion ante los casos de acoso.

[0 Formacién a las personas que van a dar apoyo (Instructor o Instructora), a las
victimas que sufren acoso, sobre el procedimiento a seguir y manera de actuar.

0O Informacion al conjunto de la plantilla de la aprobacion de este Protocolo y de
su contenido.

6.- RECURSOS

o Una Comision formada por personal técnico.
* Personal técnico instructor de la investigacién y del procedimiento,

La victima debe tener facilidad para poder denunciar o informar de la situacién por la que
estd pasando y estar sequra de gue esta situacidn no se perdera o se alargara en el
tiempo por posibles deficiencias en la organizacion municipal. Este procedimiento de

actuacion debe realizarse lo mas cercano posible al centro de trabajo de la victima.

Por todo ello, el Ayuntamiento nombrara una Instructora o Instructor que asumird la
responsabilidad del proceso, contando con la aprobacion de la victima. Se procurara en la
medida de lo posible gue la persona elegida sea mujer y cuente con formacion previa en

materia de género,

6.1.~ Competencias y atribuciones de la Comisidn en relacion con los supuestos de

acoso sexual o por razén de sexo

a) Recibir {as denuncias por acoso sexual o razon de sexo.

b) Llevar a cabo la investigacién de las denuncias de acuerdo con lo establecido en
este protocolo, para lo que dispondra de los medios necesarios vy tendrd acceso a
toda la informacion y documentacion que pudiera tener relacidn con el caso. Tendra
libre acceso a todas las dependencias municipales, debiendo prestar toda la

plantilia, la debida colaboracién,

¢} Recomendar vy gestionar ante el Servicio de Personal las medidas

cautelares gue estime convenientes.

d} Elaborar un informe de conclusiones sobre el supuesto de acoso
investigado, que incluird los medios de prueba del caso, sus posibles
agravantes e instando, en su caso, a la apertura de expediente disciplinario contra la

persona denunciada.

e) Supervisar el efectivo cumplimiento de las medidas adoptadas para acabar con la
situacion de acoso vy de las sanciones impuestas como consecuencia de casos

de acoso sexual y por razon de sexo.
£ Velar por as garantias comprendidas en este Protocolo,

i) Coalesquiera ofra que se pudieran derivar de la naturaleza de sus funciones y de

lo contemptado en el presente Protocolo

6.2.- Competencias de la instructora o instructor, ante un caso concreto, en

materia de acoso:



a) Atender durante todo el procedimiento & la persona que denuncia ser
victima de una situacién de acoso sexual o por razdn de sexo e iniciar las actuaciones
gue sean precisas,

b) Representar a la victima ante la Comisidn, siempre que ésta asi lo determine.

c) Efectuar las entrevistas con las personas afectadas, recabar la intervencién de
personas expertas (técnicas de igualdad, profesionales de psicologia, juristas,
médicas,...), mantener las reuniones con las personas implicadas que estime
oportunas y tener acceso a todas las dependencias de la corporacién.

d) Asistir a la victima durante todo el proceso de investigacién, asi como, en
su caso, en la tramitacidon del procedimiento disciplinario que proceda. Prestar
la asistencia necesaria posterior que, razonablemente, necesite la victima,
incluida la gestién ante la corporacidon de aquellas medidas que resulten
convenientes adoptar.

e) Reportar a la Comision el informe con las conclusiones y medidas a adoptar.

La instructora o instructor contard con la autorizacidon de la Alcaldia/Concejalia de
Personal para entrevistarse con personal diferente de la victima vy del
presunto/presunta acosador o acosadora, asi como para acceder a las diferentes
dependencias munlcipales.

Cuando el Ayuntamiento abra un expediente disciplinario sobre el presunto acoso, la
Comision trasladard, al instructor o instructora designado/a para la incoacion del
mismo, toda la informacién y documentacién que obre en su poder en

relacion con el caso.

7.- ABSTENCION Y RECUSACION

Quienes formen parte de la Comision, deberan abstenerse de ser instructora o
instructor del proceso, cuando concurran algunas de las circunstancias previstas en
el art. 23 de la Ley 40/2015, de 1 de octubre, de Régimen Juridico del Sector
Publico (en adelante LRISP).

Quienes denuncien y/o las personas denunciadas, podran recusar a la persona
nombrada instructora o instructor, cuando juzguen que concurran en ellas algunas de las
circunstancias sefialadas en el articulo 23 de la LRISP, siguiéndose el procedimiento
que para ello establece el articulo 24 de la citada Ley.

8.- PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

Ei procedimiento de actuacién ante una situacion de acoso sexual y por razdn de sexo
debe ser Agil y rdpido, ha de otorgar credibilidad y se ha de proteger la
intimidad, confidencialidad vy dignidad de las personas afectadas (victimas, supuesto
acosador o acosadora y testigos); asimismo, procurara la proteccion suficiente de
la victima en cuanto a su seguridad y su salud, teniendo en cuenta las posibles
consecuencias, tanto fisicas como psicoldgicas, que se deriven de esta situacion,
atendiendo muy especialmente a las circunstancias laborales que rodean a la victima.

Se establecerdn, por tanto, dos procedimientos que podran seguir las personas que
consideren que han sido objeto de acoso sexual o por razén de sexo para presentar su
denuncia, siernpre en un entorno confidencial v urgente.

La victima deberd ponerlo en conodimiento de cualquier persona componente de
la Comisidn, bien ella misma o a través de las delegadas v delegados sindicales,
del comité de empresa o junta de personal, sin perjuicio de la utilizacion paralela o
posterior de vias administrativas o judiciales,

En el caso que se realicen paralelamente acciones judiciales, el expediente continuara el
procedimiento establecido en este protocolo de manera cautelar hasta donde sea



factible fegalmente.
8.1.- Procedimiento informal

1.- El procedimiento informal se iniciard una vez que cualquier persona de la Comisién
tenga conocimiento de forma verbal de la situacion de acoso.
Esta comunicacién puede ser realizada por:
(0 La victima
[0 Delegadas y delegados sindicales, del comité de empresa, de la
junta de personal o del comité de seguridad y salud.
[0 Una tercera persona de confianza de la victima,

2.~ Al recibir la comunicacién, debe notificarsela en el plazo maximo de 2 dias,
al Concejal del area de Personal, quien convocard reunidén de la Comisidon en un plazo
maximo de 5 dias desde la recepcion de la notificacion,

3.~ La Comision nombrard a una instructora o instructor para la investigacion

e iniciacion del procedimiento en un plazo no superior a dos dias laborales. El
nombramiento se realizard entre las personas formadas en este tema, los cuales,
deberan seguir los criterios establecidos en este protocolo.

Al comienzo del procedimiento se asignara un codigo numérico al expediente,
cuya recepcion deberdn firmar, la presidencia de la Comision y la persona
instructora, como garantia de intimidad y confidencialidad.

Ante cualquier comunicacién de una situacion de acoso sexual o por razon de
sexo, realizara la actuacion solamente la instructora o instructor, una vez se le
asigne el caso. No teniendo relacidén de dependencia o ascendencia con ninguna de las
partes.

Asimismo la victima, siempre que tenga motivos fundados, puede recusar a la
instructora/instructor nombrada por la Comision.

Una vez iniciada la investigacion, si la victima asi lo desea, sélo tratara con la persona de
la Comisién elegida como instructora y sélo explicard una vez su situacién, salvo
que resultase imprescindible para la resolucion del caso, garantizando su
confidencialidad y la agilidad en el tramite,

La funcidon de la instructora o instructor, en el procedimiento informal, serd
entrevistarse con la persona afectada, conducir todo el procedimiento de
actuacion, pudiendo tener reuniones con el presunto agresor o agresora, reclamar la
intervencion de una persona experta si lo considera necesario, etc., todo ello con
fa finalidad de conseguir que termine la situacién de acoso sexual o por razén de sexo y
alcanzar una solucién aceptada por amhbas partes.

4.- En el mas breve plazo de tiempo, como maximo 7 dias, desde el nombramiento de la
instructora o instructor por la Comisién, se dard por finalizado el procedimiento,
valorando la consistencia de la denuncia, indicando la consecucion o no de la
finalidad del procedimiento informal y, en su caso, proponiendo las actuaciones
que se estimen convenientes, incluse la de apertura del procedimiento formal.

Si la persona denunciante no queda satisfecha con la solucion propuesta o la solucidn es
incumplida por el agresor o agresora, podra presentar denuncia a través del método
formal.

B e todo lo sctuado, asi como de las conclusiones, deberd quedar constancia
escrita, debiendo ser firmada al ynenos por la persona que denuncia y la instructora o
instructor, mediante el codigo de expediente asignado al inicio del proceso.

6.« Todo el procedimiento serd urgente y confidencial, protegiendo en todo momento Ia
intimidad v dignidad de las personas afectadas, el archivo de las actuaciones
sera custodiado por la/el secretaria/o de la Comisidn teniendo acceso a él, sélo dicha



Comision.

8.2.- Procedimiento formal

Se entiende el procedimiento formal como la segunda fase del procedimiento informal
cuando mediante éste no se ha resuelto el acoso segun la persona denunciante,
No obstante, ésta siempre puede acudir si lo desea directamente al procedimiento
formal,

Independientemente la persona denunciante podra acudir, si lo considera oportuno, a la
via judicial que corresponda, de forma paralela o al término de cualquiera de los dos
pracedimientos.

1.- Cualquier empleada o empleado del Ayuntamiento de Bolafios de Calatrava
podrd presentar denuncia a la Comision. Pueden presentar denuncia:
{1 La victima.
1 Delegadas o delegados sindicales, de personal, de comité de empresa o junta de
personal.
1 Cualquier persona que tenga conocimiento de algln acto de acoso sexual
o por razon de sexo.

2.- La denuncia se realizard siempre por escrito y se hard llegar a la Comisién
mediante comparecencia de la persona denunciante ante la/el secretaria/o de la
Comision,

3.~ Si la denuncia o queja fuese interpuesta ante una Jefatura de Servicio, Jefatura de
Seccidon o similar o alguien que la represente, debera remitirla de forma inmediata
a la Comisién para el inicio de la investigacion, garantizando siempre la
confidencialidad de Ia misma. -

4.- La Comisién nombrard otra persona como instructor/a y se iniciaran las actuaciones
igual que en el procedimiento informai.

5.- En el caso que la victima haya recurrido al procedimiento formal por no
estar conforme con el resultado del procedimiento informal, la persona instructora,
en cumplimiento del acuerdo de la Comision, realizara el informe de conclusiones
y propondrd la adopcion de las medidas cautelares establecidas en el apartado 8.3,

Durante todo el proceso la victima podra ser asistida por un/a representante sindical si
asi lo desea.

8.3.- Medidas cautelares

En los casos de denuncias de acoso sexual o por razén de sexo, hasta el cierre
del procedimiento y, siempre que existan indicios suficientes de la existencia del acoso,
fa Comision propondra para su valoracion a las Jefaturas de Servicio
correspondientes, la adopcién de medidas preventivas como la separacién de la
victima y la presunta persona acosadora u otros tipo de medidas cautelares
(reordenacion del tiempo de trabajo, cambio de oficina,...) que se estimen oportunas y
proporcionadas a las circunstancia del caso.

Estas medidas, en ningun caso, podrdn suponer para la victima un perjuicio o
menoscabo en sus cohdiciones de trabajo v/o salariales,

Fn los casos en que la medida cautelar sea el separar a la viclima de la
persona agresora mediante un cambio de puesto de trabajo, sera la victima la que decida
si el trastado lo realiza ella o la persona agresora. El concejal delegado del area de
Personal, facilitard en todo momento que el traslado de una u otra persona, se
realice lo mas rapido posible



8.4.- Confidencialidad de la investigacién

A lo largo de todo el procedimiento se mantendra una estricta confidencialidad y todas
las investigaciones internas se llevaran a cabo con discrecién y con el debido respeto
tanto hacia la persona que ha presentade la denuncia como hacia la persona
denunciada. La instructora o instructor pondran, de forma expresa, en conocimiento de
todas las personas intervinientes, la obligacidon de confidencialidad.

8.5.- Informe de conclusiones

En el plazo maximo de 15 dias naturales, contados a partir de la presentacion
de la denuncia, la instructora o instructor, finalizada la investigacion, elaborara el
informe que aprobara en su caso la Comision sobre el supuesto acoso investigado.
En éste se indicaran las conclusiones alcanzadas, las circunstancias agravantes
observadas e instard a la Concejalia delegada de Personal a la solicitud, en su caso, de
apertura del expediente disciplinario a la persona acosadora, que sera tramitado por el
Servicio de Personal.

Dicho expediente se realizard en los minimos plazos posibles y mientras no se
solucione, seguiran en vigor las medidas cautelares establecidas al inicio de la
denuncia.

Se comunicard a la Comision y al Comité de Seguridad y Salud, la resolucion de
dicho expediente.

Cuando se resuelva que ha habido acoso, previa ftramitacion en el
correspondiente expediente disciplinario, se aplicard a la persona acosadora las medidas
y sanciones que establece el Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el
que se aprueba el Texto Refundido de la Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico,
articulos 94 Ejercicio de la potestad disciplinaria, 95 Faltas disciplinarias y 96
Sanciones.

8.6.~ Circunstancias agravantes

Teniendo en cuenta que el acoso sexual o por razon de sexo estd tipificado en
el articulo 95.2 b) del Texto Refundido de la Ley del Estatuto Basico del Empleado
Publico, y en el articulo 60 apartado 2 letras b) v q) del vigente Convenio colectivo
para el personal laboral, como falta disciplinaria muy grave, a efectos de valorar
la gravedad de los hechos y determinar las sanciones que, en su caso, pudieran
imponerse, se tendran como circunstancias agravantes aguellas situaciones en las
que:

(0 La persona denunciada sea reincidente en la comision de actos de acoso.

[0 Existan dos o mas victimas.

[0 Se demuestren conductas intimidatorias o represalias por parte de la

persona agresora.

[0 La persona agresora tenga poder de decision sobre la relacién laboral de la

victima,

[0 La victima sufra algan tipo de discapacidad.

[l El estado psicologico o fisico de la victima haya sufrido graves alteraciones,

médicamente acreditadas.

T La relacidn laboral de la viclima sea no indefinida, o que su relacion con el

Ayuntamiento no tenga cardcter laboral,

3 Elacoso se produzca durante un proceso de seleccion de personal.

{1 Se ejerzan presiones o coacciones sobre la victima, testigos o personas de su

entorno laboral o familiar con el objeto de evitar o entorpecer el buen fin de la

investigacion,

[J 1ia situwaciéon de contratacion temporal, interinidad o en periodo de prueba e



incluso con contrato de beca o en practicas de la victima.

9.- OTRAS DISPOSICIONES

E
4,

i. En todas las comunicaciones que se realicen como consecuencia de la
sancién, se omitird el nombre de la persona objeto del acoso sexual o por
razén de sexo.

2. En el supuesto de resolucidn del expediente disciplinario con sancién que
no conlleve el traslado forzoso o despido de la persona agresora, se tomaran las
medidas oportunas para que ésta y la victima no convivan en el mismo
ambiente laboral, teniendo la victima la opcidon de permanecer en su puesto de
trabajo o la posibilidad de solicitar un traslado, el cual sera resuelto de manera agil.
Dicho traslade no debe suponer un detrimento de sus condiciones laborales.

3. Si se han producido represalias o ha habido perjuicios para la victima durante el
acoso y/o el procedimiento de investigacion, ésta tendrd derecho a ser
restituida en las condiciones que se encontraba antes del mismo.

4. La instructora o instructor supervisara la imposicién y cumplimiento efectivo de las
sanciones motivadas por acoso sexual o por razon de sexo, para lo que serd
informada de tales extremos, conforme se apliquen por parte de la Concejalia
delegada del Area de Personal.

5. Si el resultado del expediente es de sobreseimiento, pero con expresa
declaracion sobre la buena fe de la denuncia, la persona que denuncia podra también
solicitar el traslado de oficina o departamento, sin que suponga un detrimento
en sus condiciones laborales.

6. Si por parte de la persona agresora se produjeran represalias o actos de
discriminacién sobre la persona denunciante, dichas conductas seran
consideradas como falta laboral, incoédndose el correspondiente expediente
disciplinario. Se prohiben expresamente represalias contra las personas que
participen en las siguientes actuaciones:
[0 Efectuar una denuncia o atestiguar, ayudar o participar en una
investigacién sobre acoso sexual o por razén de sexo.
1 Oponerse a cualquier conducta que constituya acoso sexual o por
razon de sexo contra si mismo o a terceros.
(0 Realizar una alegacién o denuncia de buena fe, aun si después de la
investigacién no se ha podido constatar.

7. las denuncias o alegaciones realizadas qgue se demuestren como
intencionadamente deshonestas o dolosas, seran constitutivas de actuacion
disciplinaria, sin perjuicio de las restantes acciones que en Derecho pudieran
corresponder.

8. Anualmente la Comisidn efectuara un informe del conjunto de sus actuaciones en
este tema del que se dard publicidad a la totalidad de la plantilla. Dicho
informe debe respetar el derecho a la intimidad y la confidencialidad de las
personas acosadas,

9. En caso de que el hecho denunciado sea constitutivo de flagrante delito,

la Comisién pondrd en contacto a la victima con el Juzgado o autoridad policial
carrespondiente,

-

G.- BISPOSITION FINAL

Siohubiera una norma legal o convencional de ambito superior que afectara al
contenido del presente Protocolo, guienes firman el mismo se comprometen a su



inmediata adecuacion.

11.- DIFUSION

Se publicitara este protocolo, de forma que todas las empleadas y empleados
municipales lo conozcan.

Se informard, asi mismo a todo el perscnal, de la composicion de la Comisidon
de forma que cualquier persona que considere que estd sufriendo acoso sexual o
por razon de sexo, o tenga conocimiento de una situacidon de este tipo, pueda acudir a
cualquiera de las personas que la componen,

Tanto las Concejalias de Personal como de Igualdad, asi como los sindicatos
proporcionaran informacién y asesoramiente a cuantas empleadas y empleados lo
requieran sobre el tema objeto de este protocolo, asi como de las posibles maneras
de resolver las reclamaciones o denuncias.






