Ayuntamiento de

PROTOCOLO PARA LA PREVENCION Y ACTUACION FRENTE AL ACOSO SEXUAL Y EL ACOSO POR RAZON
DE SEXO EN EL AYUNTAMIENTO DE PEDRERA (SEVILLA)

1. Declaracion de principios: Tolerancia cero ante conductas constitutivas de acoso sexual y
acoso por razén de sexo

Con el presente protocolo, el Ayuntamiento de Pedrera, de acuerdo con la representacion de los
trabajadores y trabajadoras, manifiesta su tolerancia cero ante la concurrencia, en toda la
Corporacion, de conductas constitutivas de acoso sexual o acoso por razén de sexo.

Al adoptar este protocolo, este Ayuntamiento quiere subrayar su compromiso con la prevencion y
actuacion frente al acoso sexual y el acoso por razén de sexo y a promover y proteger, con todos los
medios a su alcance, un entorno laboral donde se respete la dignidad y libertad sexual del conjunto
de personas que trabajan en este ambito.

No se permitiran ni toleraran conductas que puedan ser constitutivas de acoso sexual o por razén de
sexo en cualquiera de sus manifestaciones. Se sancionaran tanto a quien incurra en una conducta
ofensiva como a quien la promueva, fomente y/o tolere. Todo el personal municipal tiene la obligaciéon
de respetar los derechos fundamentales de quienes conformamos este Ayuntamiento. En especial,
se abstendran de tener comportamientos que resulten contrarios a la dignidad, intimidad y al principio
de igualdad y no discriminacién, promoviendo siempre conductas respetuosas. Todo el personal
municipal tiene la responsabilidad de ayudar a garantizar un entorno laboral en el que resulte
inaceptable e indeseable el acoso sexual y el acoso por razoén de sexo.

No obstante, de entender que esta siendo acosada o de tener conocimiento de una situacién de acoso
sexual o por razén de sexo, cualquier persona trabajadora dispondra de la posibilidad de, mediante
gueja o denuncia, activar este protocolo como procedimiento interno, confidencial y rapido en aras a
su erradicacion y reparacion de efectos.

Este protocolo da cumplimiento a cuanto exige el articulo 62 de la Ley organica 3/2007, de 22 de
marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, articulo 30 de la Ley 12/2007, de 26 de
noviembre, para la promocién de la igualdad de género en Andalucia y el articulo 14 de la Ley
31/1995, de 8 de noviembre, de prevencion de riesgos laborales.

Asimismo, este Ayuntamiento ha considerado oportuno regular expresamente la problematica del
acoso sexual y del acoso por razon de sexo en las relaciones laborales, dado que este comportamiento
afecta a derechos tan sustanciales como el de no discriminacién -articulo 14 de la Constitucion
Espanola- o el de intimidad -art. 18.1 de la misma-, ambos en clara conexion con el respeto a la
dignidad y la integridad de la persona (art. 4.2.c) d) y €), del Real Decreto Legislativo 1/1994, de 24
de marzo, por el que se aprueba el Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, asi
como al articulo 14 del Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el
texto refundido de la Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico.

2. Ambito de Aplicacion

El presente Protocolo se aplicara a todo el personal que presta sus servicios en el Ayuntamiento de
Pedrera, cualquiera que sea el tipo de relacion laboral, incluidas las personas que, no teniendo una

Pagina 1 de 16



Ayuntamiento de

relacion laboral, prestan servicios o colaboran con la organizacion, tales como personas en formacion,
las que realizan practicas no laborales o aquellas que realizan voluntariado.

La prohibicion del acoso sexual y por razoén de sexo abarca los comportamientos en el lugar de trabajo
o en funciones ligadas al trabajo, durante viajes o misiones emprendidas en relacion con el trabajo o
durante la labor realizada sobre el terreno en relacion con proyectos en los que participe el personal
contratado.

Cuando la presunta persona acosadora quedara fuera del poder de la direccién del Ayuntamiento de
Pedrera y, por lo tanto, no pueda aplicar el procedimiento en su totalidad, se dirigird a la empresa
competente al objeto de que adopte las medidas oportunas y, en su caso, sancione a la persona
responsable, advirtiéndole que, de no hacerlo, la relacion que une a ambas organizaciones podra
extinguirse.

3. Concepto y conductas constitutivas de acoso sexual y acoso por razén de sexo

El acoso es, por definicion, un acto pluriofensivo que afecta a varios intereses juridicos entre los que
destaca la dignidad de la persona trabajadora como positivizacion del derecho a la vida y a la
integridad fisica, psiquica y moral. La afectacién a la dignidad, con todo, no impide que un acto de
estas caracteristicas pueda generar igualmente un dano a otros intereses juridicos distintos tales
como la igualdad y la prohibicion de discriminacién, el honor, la propia imagen, la intimidad, la salud
etc. pero aun y con ello sera siempre por definicién contrario a la dignidad. El acoso sexual y el acoso
por razén de sexo genera siempre una afectacion a la dignidad de quien lo sufre y es constitutivo de
discriminacion por razén de sexo.

3.1.  Definicion y conductas constitutivas de acoso sexual

a) Definicién de acoso sexual:

Sin perjuicio de lo establecido en el Codigo Penal, a los efectos de este protocolo constituye 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.

Todo acoso sexual se considerara discriminatorio.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion de una situacion
constitutiva de acoso sexual se considerara también acto de discriminacién por razén de sexo.

b) Conductas constitutivas de acoso sexual:

A titulo de ejemplo y sin animo excluyente ni limitativo, podrian ser constitutivas de acoso sexual las
conductas que se describen a continuacion:

Conductas verbales:
- Supuestos de insinuaciones sexuales, proposiciones o presion para la actividad sexual;

- Flirteos ofensivos;
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- Comentarios insinuantes, indirectas o comentarios obscenos;
- Llamadas telefénicas o contactos por redes sociales indeseados.
- Bromas o comentarios sobre la apariencia sexual.

Conductas no verbales:

- Exhibicién de fotos sexualmente sugestivas o pornograficas, de objetos o escritos, miradas
impudicas, gestos.

- Cartas o mensajes de correo electronico o en redes sociales de caracter ofensivo y con claro
contenido sexual.

Comportamientos Fisicos:

- Contacto fisico deliberado y no solicitado, abrazos o besos no deseados, acercamiento fisico
excesivo e innecesario.

e Acoso sexual "quid pro quo" o chantaje sexual

Entre los comportamientos constitutivos de acoso sexual puede diferenciarse el acoso sexual “quid
pro quo” o chantaje sexual que consiste en forzar a la victima a elegir entre someterse a los
requerimientos sexuales, o perder o ver perjudicados ciertos beneficios o condiciones de trabajo, que
afecten al acceso a la formacién profesional, al empleo continuado, a la promocién, a la retribucién o
a cualquier otra decision en relacion con esta materia. En la medida que supone un abuso de
autoridad, la persona acosadora sera aquella que tenga poder, sea directa o indirectamente, para
proporcionar o retirar un beneficio o condicion de trabajo.

e Acoso sexual ambiental

En este tipo de acoso sexual la persona acosadora crea un entorno intimidatorio, hostil, degradante,
humillante u ofensivo para la victima, como consecuencia de actitudes y comportamientos
indeseados de naturaleza sexual. Puede ser realizados por cualquier miembro de la empresa, con
independencia de su posicién o estatus, o por terceras personas ubicadas de algin modo en el
entorno de trabajo.

c¢) Clasificacion del acoso sexual segln la gravedad:
Acoso sexual leve:

- Chistes de contenido sexual sobre las mujeres.

- Piropos/comentarios sexuales sobre las trabajadoras.
- Pedir reiteradamente citas.

- Acercamiento excesivo.

- Hacer gestos y miradas insinuantes.

Acoso sexual grave:

- Hacer preguntas sobre su vida sexual.
- Hacer insinuaciones sexuales.
- Pedir abiertamente relaciones sexuales sin presiones.
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- Presionar después de la ruptura sentimental.

Acoso sexual muy grave:

- Abrazos, besos no deseados.

- Tocamientos, pellizcos.

- Acorralamientos.

- Presiones para obtener sexo a cambio de mejoras 0 amenazas.
- Realizar actos sexuales bajo presion de despido.

- Asalto sexual.

3.2.

Definicién y conductas constitutivas de acoso por razén de sexo

a) Definicion de acoso por razén de sexo:

Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de una
persona con el propésito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo.

Todo acoso por razén de sexo se considerara discriminatorio.

Para apreciar que efectivamente en una realidad concreta concurre una situacion calificable de acoso
por razdn de sexo, se requiere la concurrencia de una serie de elementos conformadores de un comdn
denominador, entre los que destacan:

1.

Hostigamiento, entendiendo como tal toda conducta intimidatoria, degradante, humillante
y ofensiva que se origina externamente y que es percibida como tal por quien la sufre.

Atentado objetivo a la dignidad de la victima y percibida subjetivamente por esta como tal.

Resultado pluriofensivo. El ataque a la dignidad de quien sufre acoso por razén de sexo
no impide la concurrencia de dano a otros derechos fundamentales de la victima, tales
como el derecho a no sufrir una discriminacion, un atentado a la salud psiquica y fisica,
etc.

Que no se trate de un hecho aislado.

El motivo de estos comportamientos debe tener que ver con el hecho de ser mujeres o por
circunstancias que biolégicamente solo les pueden afectar a ellas (embarazo, maternidad,
lactancia natural); o que tienen que ver con las funciones reproductivas y de cuidados que
a consecuencia de la discriminacion social se les presumen inherentes a ellas. En este
sentido, el acoso por razon de sexo también puede ser sufrido por los hombres cuando
estos ejercen funciones, tareas o actividades relacionadas con el rol que histéricamente
se ha atribuido a las mujeres, por ejemplo, un trabajador hombre al que se acosa por
dedicarse al cuidado de menores o dependientes.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion de una situacion
constitutiva de acoso por razén de sexo se considerara también acto de discriminacién por razén de

SEXO0.

b) Conductas constitutivas de acoso por razén de sexo:
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A modo de ejemplo, y sin animo excluyente o limitativo, las que siguen son una serie de conductas
concretas que, cumpliendo los requisitos puestos de manifiesto en el punto anterior, podrian llegar a
constituir acoso por razdén de sexo en el trabajo de producirse de manera reiterada.

- Modificacion de funciones en la toma de decisiones tras un permiso de maternidad.

- Modificacion de condiciones de trabajo: horarios, cambio de centro de trabajo, tras la solicitud o
disfrute de un permiso relacionado con la maternidad/paternidad o reduccidén de jornada por
cuidados.

- Conductas de acoso: aislamiento, 6rdenes contradictorias, etc., tras la negativa o cesiéon a un
chantaje sexual.

- Bromas y comentarios sobre personas que asumen tareas que tradicionalmente han
desempenado otras de otro sexo.

- Humor sexista. Ridiculizar y despreciar capacidades o inteligencia de las mujeres.

- Asignar trabajos o tareas por debajo de la capacidad profesional o competencias. Denegar
arbitrariamente permisos o licencias a las que tiene derecho.

- Minusvaloracién, desprecio o aislamiento a quien no se comporte de acuerdo a los roles
socialmente asignados a su sexo.

- Poner en cuestion y desautorizar las decisiones de la persona.
- No asignar tarea alguna, o asignar tareas sin sentido o degradantes.
- No permitir que la persona se exprese.

- Exigir a la persona realizar trabajos peligrosos o perjudiciales para su salud.

3.3. Sujeto pasivo y sujeto activo.

a) Sujeto activo: se considerara sujeto activo de acoso, jefes/as, companeros/as e incluso
clientes/as, proveedores/as o terceras personas relacionados con la victima por causa del trabajo.

b) Sujeto pasivo: este siempre quedara referido a cualquier trabajador/a, independientemente del
nivel del mismo y de la naturaleza de la relacién laboral.

4. Comision Instructora

Se constituye una Comision Instructora y de seguimiento para casos de acoso sexual y por razon de
sexo que esta formada por 1:

TEn 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 la empresa o responsable de recursos humanos,
representante/s de las personas trabajadoras, un/a técnico/a de igualdad de la empresa y/o un/a técnico/a de prevencién de riesgos
laborales. Para su designacion se tendra 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 de la organizacion. En las empresas en las que hay representacion legal de las personas
trabajadoras, participaran de forma paritaria en la Comision Instructora la representacion de la empresa y la de las personas
trabajadoras.
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- Agente de Igualdad del Ayuntamiento)
- Asesora Juridica y Representante Sindical CCOO)

- Auxiliar administrativa, Area Recursos Humanos)

En caso de ausencia por vacaciones, enfermedad o cualquier otra causa legal, podra actuar de
suplente de cualquiera de las personas titulares:

- Concejala de lgualdad, Mujer y Bienestar Social.

El tiempo en el que las personas representantes formaran parte de la Comision sera de 4 anos,
pudiendo ser sustituidas por otras personas de la Comision Negociadora en caso necesario.

No podra formar parte de la Comision Instructora cualquier persona involucrada en un procedimiento
de acoso o afectada por relacion de parentesco, de amistad o enemistad manifiesta, o de superioridad
o subordinacion jerarquica inmediata respecto de la victima o la persona denunciada, quedando
automaticamente invalidada para formar parte de dicho proceso. Tampoco si fuere la persona
denunciada, que quedara invalidada para cualquier procedimiento hasta la resolucion de su caso.

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

Esta Comision se reunira en el plazo maximo de 3 dias laborables a la fecha de recepcion 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.

Las competencias especificas de la Comision son:
a) Recibir todas las denuncias por acoso sexual y acoso por razén de sexo.

b) Llevar a cabo la investigacion de las denuncias de acuerdo con lo establecido en este protocolo,
para lo que dispondra de los medios necesarios y tendrd acceso a toda la informacion y
documentacién que pudiera tener relacion con el caso. Tendra libre acceso a todas las
dependencias municipales, debiendo toda la plantilla de personal prestar la debida colaboracion
que se le requiera, previa informacion al departamento o persona responsable de Personal.

c) Recomendar y gestionar ante el Departamento de Personal las medidas preventivas que se
estimen convenientes.

d) Elaborar un informe con las conclusiones sobre el supuesto de acoso investigado, que incluiran
los indicios y medios de prueba del caso, sus posibles agravantes o atenuantes, e instar, en su
caso, a la Direccion de Recursos Humanos a la apertura de procedimiento disciplinario contra la
persona denunciada, debiendo ser informada de tal extremo y de la sancién impuesta.

e) Supervisar el efectivo cumplimiento de las sanciones impuestas como consecuencia de casos de
acoso sexual y el acoso por razén de sexo.
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f) Velar por las garantias comprendidas en este protocolo.

g) La Comision podra atender consultas anénimas o informales de personas trabajadoras, en
relacion a la materia relacionada con sus competencias. Dichas consultas seran confidenciales.

h) Anualmente, la Comision efectuara un informe, sin datos personales o con datos disociados del
conjunto de sus actuaciones que elevara al departamento o persona responsable de Recursos
Humanos.

1) Cualesquiera otras que se pudieran derivar de la naturaleza de sus funciones y de lo
contemplado en el presente protocolo.

En el seno de la Comision Instructora de acoso las decisiones se tomaran de forma consensuada,
siempre que fuera posible y, en su defecto, por mayoria.

Las personas integrantes de la Comision procuraran capacitarse en formacion para la prevencion y
el tratamiento de los casos de acoso sexual y por razdn de sexo y recurrir a servicios existentes que
estén especializados en defensa legal de las personas trabajadoras para estos casos, en orden a
solicitar informacion, pedir asesoramiento en la materia y buscar soluciones.

5. Persona Asesora con caracter confidencial.

La Comision Instructora delegara en la Agente de Igualdad del Ayuntamiento la funcién de asesor/a
confidencial, que sera la persona encargada de gestionar y tramitar cualquier queja o denuncia que,
conforme a este protocolo, pueda interponerse por las personas que prestan servicios en esta
organizacion.

Otras competencias de la persona asesora confidencial seran las siguientes:

a) Atender durante todo el procedimiento a la persona que denuncia ser victima de una situacién de
acoso sexual y/0 acoso por razén de sexo € iniciar las actuaciones que sean precisas.

b) Representar a la victima ante la Comisién, siempre que esta asi lo determine.

c) Asistir a la victima durante todo el proceso de investigacion, manteniéndola informada del estado
de la misma, asi como, en su caso, en la tramitacion del procedimiento disciplinario posterior.

Una vez iniciado el procedimiento, si la victima asi lo desea, sélo tratara con la persona elegida como
asesora confidencial.

Tanto la persona asesora como la Comision deberan informar al area de Recursos Humanos de las
entrevistas a realizar con persona diferente del acosado/a y presunto acosador/a, asi como de la
necesidad de acceder a las dependencias de la Entidad.

6. Elinicio del procedimiento: La queja 0 denuncia

Las personas trabajadoras del Ayuntamiento de Pedrera deben saber que, salvo dolo o mala fe, no
seran sancionadas por activar el protocolo. En caso de hacerlo, al interponer cualquier reclamacion
esta tendra presuncion de veracidad y sera gestionada por la persona a la que se acaba de hacer
referencia.

Las denuncias seran secretas, pero no podran ser anénimas, el Ayuntamiento de Pedrera garantizara
la confidencialidad de las partes afectadas.

A fin de garantizar la confidencialidad de cualquier queja, denuncia o comunicacién de situacion de
acoso, se habilita la cuenta de correo electronico PAaytopedrera@ gmail.com a la que solo tendran
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acceso la persona encargada de tramitar la queja y las personas que integran la Comision Instructora,
y cuyo objeto es Uinica 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. Con el fin de proteger la confidencialidad del procedimiento, la persona encargada de
tramitar la queja dara un codigo numérico a cada una de las partes afectadas.

Recibida una denuncia en cualquiera de las modalidades apuntadas, la persona encargada de
tramitar la queja la pondra inmediatamente en conocimiento de las demas personas que integran la
Comision Instructora.

En caso de que la comunicaciéon de acoso no la presente directamente la persona afectada, la
Comision Instructora lo pondra en su conocimiento, siendo indispensable su consentimiento expreso
para el inicio las actuaciones senaladas en el protocolo.

Se pone a disposicion de las personas trabajadoras de la empresa el modelo que figura en este
protocolo para la formalizacién de la denuncia o queja. La presentacion por la victima de la situacion
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 situacién de acoso, serad necesaria para el inicio del
procedimiento en los términos que consta en el apartado siguiente.

7. Procedimiento de Actuacion

El procedimiento tiene que ser agil y rapido, debe otorgar credibilidad y se deben proteger la intimidad,
confidencialidad y dignidad de las personas afectadas; 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 psicolégicas que se deriven de esta situacion, atendiendo muy especialmente a las
circunstancias laborales que rodeen al presunto/a agredido/a.

Se establecen, por tanto, dos cauces que podran seguir las personas que consideren que han sido
objeto de acoso sexual y de acoso por razén de sexo para presentar su denuncia, siempre en un
entorno confidencial y urgente.

7.1. Procedimiento informal

Cuando una persona perciba actuaciones que pudieran constituir situaciones de acoso sexual o por
razén de sexo, ya sea la presunta victima u otra persona, lo comunicara a la Asesora Confidencial,
que lo pondra inmediatamente en conocimiento de las demas personas que integran la Comision
Instructora.

Si la comunicacion de la situacion de acoso por parte de la presunta victima se realizara a cualquier
otra persona integrante de la Comisién, a la Representacion Sindical o al Departamento de Personal,
se debera de manera urgente, dar traslado del asunto a la Comision.

La funcion de la Comision sera entrevistarse con la persona afectada, conducir todo el procedimiento
de actuacion, pudiendo tener reuniones con el presunto agresor/a y/o con ambas partes, reclamar la
intervencion si lo estima necesario de alguna persona experta, todo ello con la finalidad de conseguir
la interrupcion de las situaciones de acoso sexual y de acoso por razén de sexo y alcanzar una solucioén
aceptada por ambas partes.
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Al comienzo del procedimiento se asignara un c6digo numérico a las partes, como garantia de
intimidad y confidencialidad.

En el méas breve plazo de tiempo posible, como maximo siete dias habiles, la Comision dara por
finalizado el procedimiento, valorando la consistencia de la denuncia, indicando la consecucién o no
de la finalidad del procedimiento informal y, en su caso, proponiendo las actuaciones que estime
conveniente, incluso la de apertura del procedimiento formal.

Si el/la denunciante no queda satisfecho/a con la solucién propuesta o la misma es incumplida por
la persona agresora podra presentar la denuncia a través del procedimiento formal.

Todo el procedimiento sera urgente y confidencial, protegiendo en todo momento la intimidad y
dignidad de las personas afectadas y el archivo de las actuaciones sera custodiado por el area de
Recursos Humanos de la empresa.

En el supuesto de que algin miembro de esta area se vea implicado, sera custodiado por el area o
departamento que designe la Comision. 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.

Asi mismo, se informara a la representacion legal de trabajadoras y trabajadores, a la persona
responsable de prevencion de riesgos laborales y a la Comision de seguimiento del plan de igualdad,
quienes deberan guardar sigilo sobre la informacion a la que tengan acceso. En todo caso, al objeto
de garantizar la confidencialidad, no se daran datos personales y se utilizaran los c6digos numéricos
asignados a cada una de las partes implicadas en el expediente.

7.2. Procedimiento formal

Cuando las actuaciones denunciadas pudieran ser constitutivas de acoso grave o muy grave o en el
supuesto de que la persona denunciante no se considere satisfecha con la solucién ofrecida durante
el procedimiento informal, o bien por producirse reiteracion en las conductas denunciadas, o no se
activo el procedimiento informal, se dara paso al procedimiento formal.

La Comisién Instructora realizard una investigacion2, en la que se resolvera a propésito de la
concurrencia o no del acoso denunciado tras oir a las personas afectadas y testigos que se propongan,
celebrar reuniones o requerir cuanta documentacién sea necesaria, sin perjuicio de lo dispuesto en
materia de proteccion de datos de caracter personal y documentacién 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
Pedrera adoptara las medidas cautelares necesarias conducentes al cese inmediato de la situacion
de acoso, sin que dichas medidas puedan suponer un perjuicio permanente y definitivo en las
condiciones laborales de las personas implicadas. Al margen de otras medidas cautelares, se
separara a la presunta persona acosadora de la victima.

En el desarrollo del procedimiento se dara primero audiencia a la victima y después a la persona
denunciada. Ambas partes implicadas podran ser asistidas y acompanadas por una persona de su

2 La investigacion debera ser rapida, confidencial y basada en los principios de contradiccion y oralidad. Cualquier queja, denuncia o
reclamacion que se plantee tendrad presuncién de veracidad.
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confianza, sea o no representante legal y/o sindical de las personas trabajadoras, quien debera
guardar sigilo sobre la informacién a que tenga acceso.

La Comision de instruccion podra, si lo estima pertinente, solicitar asesoramiento externo en materia
de acoso e igualdad y no discriminaciéon durante la instruccion del procedimiento. Esta persona
experta externa esta obligada a garantizar la maxima confidencialidad respecto todo aquello de lo que
pudiera tener conocimiento o a lo que pudiese tener acceso por formar parte de la Comision de

resolucion del conflicto en cuestion, y estara vinculada a las mismas causas de abstencion y
recusacion que las personas integrantes de la Comision de instruccion.

Finalizada la investigacion, la Comisién levantara un acta en la que se recogeran los hechos, los
testimonios, pruebas practicadas y/o recabadas concluyendo si, en su opinién, hay indicios o no de
acoso sexual o de acoso por razén de sexo.

Si de la prueba practicada se deduce la concurrencia de indicios de acoso, en las conclusiones del
acta, la Comision Instructora instara a la empresa a adoptar las medidas sancionadoras oportunas,
pudiendo incluso, en caso de ser muy grave, proponer el despido disciplinario de la persona agresora.

Si de la prueba practicada no se apreciasen indicios de acoso, la Comisién hara constar en el acta
que de la prueba expresamente practicada no cabe apreciar la concurrencia de acoso sexual o por
razon de sexo.

Si, aun no existiendo acoso, se encuentra alguna actuacién inadecuada o una situacién de violencia
susceptible de ser sancionada, la Comision Instructora de acoso instara igualmente al Ayuntamiento
de Pedrera a adoptar medidas que al respecto se consideren pertinentes.

El procedimiento sera agil, eficaz, y se protegera, en todo caso, la intimidad, confidencialidad y
dignidad de las personas afectadas. A lo largo de todo el procedimiento se mantendra una estricta
confidencialidad y todas las investigaciones internas se llevaran a cabo con tacto, y con el debido
respeto, tanto al/la denunciante y/o a la victima, quienes en ningln caso podran recibir un trato
desfavorable por este motivo, como al denunciado/a, cuya prueba de culpabilidad requiere la
concurrencia de indicios en los términos previstos en la normativa laboral en caso de vulneraciéon de
derechos fundamentales.

Todas las personas que intervengan en el proceso tendran la obligacion de actuar con estricta
confidencialidad y de guardar sigilo y secreto profesional al respecto de toda la informacion a la que
tengan acceso.

Esta fase de desarrollo formal deberéa realizarse en un plazo no superior a diez dias laborables. De
concurrir razones que exijan, por su complejidad, mayor plazo, la Comision Instructora podra acordar
la ampliacion de este plazo sin superar en ningln caso otros tres dias laborables mas.

7.3. Circunstancias agravantes

A efectos de valorar la gravedad de los hechos y determinar las sanciones que, en su caso, pudieran
imponerse, se tendran como circunstancias agravantes aquellas situaciones en las que:

a) La persona denunciada sea reincidente en la Comision de actos de acoso.
b) Existan dos o mas victimas.
¢) Se demuestren conductas intimidatorias o represalias por parte de la persona agresora.

d) La persona agresora tenga poder de decision sobre la relacion laboral de la victima.
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e) La victima sufra algun tipo de discapacidad fisica o mental.

f) El estado psicologico o fisico de la victima haya sufrido graves alteraciones, médicamente
acreditadas.

g) El contrato de la victima sea no indefinido, o que su relacion con la empresa no tenga caracter
laboral.

h) El acoso se produzca durante un proceso de seleccién o promocion de personal.

i) 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) Seréa siempre un agravante la situacion de contratacién temporal o en periodo de prueba e incluso
como becario/a en practicas de la victima.

7.4. Laresolucion del expediente de acoso

La persona o personas responsables de Recursos Humanos, una vez recibidas las conclusiones de la
Comision Instructora, adoptara las decisiones que considere oportunas en el plazo de 3 dias
laborables. La decisidbn adoptada se comunicara por escrito a la victima, a la persona denunciada y a
la Comision Instructora, quienes deberan guardar sigilo sobre la informacion a la que tengan acceso.

Asi mismo, la decision finalmente adoptada en el expediente se comunicara también a la Comision
de seguimiento del plan de igualdad y a la persona responsable de prevencion de riesgos laborales.
En estas comunicaciones, al objeto de garantizar la confidencialidad, no se daran datos personales y
se utilizaran los cédigos numéricos asignados a cada una de las partes implicadas en el expediente.

En funcion de esos resultados anteriores, el Ayuntamiento de Pedrera procedera a:
a) archivar las actuaciones, levantando acta al respecto.

b) adoptar cuantas medidas estime oportunas en funcién de las sugerencias realizadas por la
Comision Instructora del procedimiento de acoso. A modo ejemplificativo pueden senalarse
entre las decisiones que puede adoptar la empresa en este sentido, las siguientes:

1. Separar fisicamente a la presunta persona agresora de la victima, mediante
cambio de puesto y/o turno u horario. En ninglin caso se obligara a la victima de
acoso a un cambio de puesto, horario o de ubicacion dentro de la empresa.

2. Sin perjuicio de lo establecido en el punto anterior, si procede, y en funcién de los
resultados de la investigacion, se sancionara a la persona agresora aplicando el
cuadro de infracciones y sanciones previsto en el convenio colectivo de aplicacion
a la empresa y el acuerdo de aplicacion al personal funcionario, o, en su caso, en
el articulo 54 del Estatuto de las Personas Trabajadoras

Entre las sanciones a considerar para aplicar a la persona agresora se tendran en cuenta las
siguientes:

= Eltraslado, desplazamiento, cambio de puesto, jornada o ubicacion
= Lasuspension de empleoy sueldo

= La limitacién temporal para ascender

= FE| despido disciplinario

En el caso de que la sancion a la persona agresora no sea la extincién del vinculo contractual, el
Ayuntamiento de Pedrera mantendra un deber activo de vigilancia respecto a esa persona trabajadora
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cuando se reincorpore (si es una suspension), o en su nuevo puesto de trabajo en caso de un cambio
de ubicacién. Pero siempre y en todo caso, el cumplimiento de erradicar el acoso no finalizara con la
mera adopcién de la medida del cambio de puesto o con la mera suspensién, siendo necesaria su
posterior vigilancia y control por parte de la empresa.

El Ayuntamiento de Pedrera adoptara las medidas preventivas necesarias para evitar que la situacion
vuelva a repetirse, reforzara las acciones formativas y de sensibilizacion y llevara a cabo actuaciones
de proteccion de la seguridad y salud de la victima, entre otras, las siguientes:

e Evaluacion de los riesgos psicosociales en la empresa.

Adopcién de medidas de vigilancia para proteger a la victima.
e Adopcion de medidas para evitar la reincidencia de las personas sancionadas.
e Apoyo psicolégico y social a la persona acosada.

e Modificacion de las condiciones laborales que, previo consentimiento de la persona victima de
acoso, se estimen beneficiosas para su recuperacion.

e Formacién o reciclaje para la actualizacién profesional de la persona acosada cuando haya
permanecido en IT durante un periodo de tiempo prolongado.

e Realizacion de nuevas acciones formativas y de sensibilizacién para la prevencion, deteccion y
actuacion frente al acoso sexual y/o0 acoso por razon de sexo, dirigidas a todas las personas que
prestan sus servicios en la empresa.

7.5. Seguimiento

Una vez cerrado el expediente, y en un plazo no superior a treinta dias naturales, la Comision
Instructora estara obligada a realizar un seguimiento sobre los acuerdos adoptados, es decir, sobre
su cumplimiento y/o resultado de las medidas adoptadas. Del resultado de este seguimiento se
levantara la oportuna acta que recogera las medidas a adoptar para el supuesto de que los hechos
causantes del procedimiento sigan produciéndose y se analizara también si se han implantado las
medidas preventivas y sancionadoras propuestas. El acta se remitird a Recursos Humanos, a la
representacion legal y/o sindical de las personas trabajadoras, a la persona responsable de
prevencion de riesgos laborales y a la Comision de seguimiento del plan de igualdad, con las cautelas
senaladas en el procedimiento respecto a la confidencialidad de los datos personales de las partes
afectadas.

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

Procedimiento Procedimiento Resolucion
Informal Formal Expediente

(Plazo: 7 rables) (Plazo: 10 dias laborables, (Plaz

Presentacién de Reunion Comision

queja o denuncia g Instructora Seguimiento

(Plazo: 3 dias laborables)

(Plazo: 30 dias naturales|
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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.

8. Politica de Informacion y divulgacion

El Ayuntamiento de Pedrera llevara a cabo una politica de prevencion, a través de politicas de
eliminacion de cualquier tipo de discriminacion y de los mecanismos para divulgar el presente
Protocolo.

Ademas, se compromete a fomentar el respeto y la consideracion entre todo el personal contratado
promoviendo la asistencia a jornadas u otro tipo de eventos que aborden la materia; elaborando
material informativo o distribuyendo el existente; generando una publicidad no sexista; o realizando
cualquiera otraaccion que se estime necesaria para el cumplimento de los fines de este Protocolo.

Como primera medida de difusion, este Ayuntamiento difundira el Protocolo acordado entre toda
su plantilla de personal y se promovera la formacién especifica para la prevencion del acoso sexual
a todo el personal contratado.

9. Obligatoriedad de cumplimiento y entrada en vigor

El contenido del presente protocolo es de obligado cumplimiento, entrando en vigor el 23 de febrero
de 2022.

Si norma legal o convencional de ambito superior afectara al contenido del presente Protocolo, la
persona o personas firmantes del mismo se comprometen a su inmediata adecuacion.

10. Normativa de Referencia

a) Normativa internacional.
Declaracion Universal Derechos Humanos, arts. 3y 5.
b) Normativa europea.

Directiva 76/207/CEE del Consejo de 9 de febrero de 1976 relativa a la aplicacién del principio de
igualdad de trato, y modificada por Directiva 2002/73/CE del Parlamento Europeo y del Consejo
de fecha 23.9.2002.

Declaracion del Consejo de 19 de diciembre de 1991, relativa a la aplicacion de la Recomendacion
en la cual se incluye un «Cédigo de Conducta» encaminado a combatir el acoso sexual en el trabajo
de los paises miembros de la CE.

Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 5 de julio de 2006, relativaa la
aplicacion del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de trato entre hombres ymujeres
en asuntos de empleo y ocupacion (refundicion).

¢) Normativa estatal.

Constitucion de 1978: Art. 1.1; art. 9.2; art. 10.1; art. 14; art. 18.1; art. 35.1; y art. 53.2.
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Cédigo Penal: Art. 184; art. 191y arts. 443 y 445.Cédigo Civil: Art. 1903.

Estatuto de los Trabajadores (sic): Art. 4.2.c), d), e); art. 50.1 a) y c¢); art. 54.2.¢).12; art.96.11;
art. 96.12; art. 96.14; art. 97.

Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

R.D. Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el que se aprueba el Texto Refundido de la Leysobre
Infracciones y Sanciones en el Orden Social: Art. 8.13.

Ley Organica 1/2004 de 28 de diciembre, de medidas de proteccion integral contra laViolencia de
Género.

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 Pdblico

R.D Legislativo 2/1995, de 7 de abril, por el que se aprueba el Texto Refundido de la Ley de
Procedimiento Laboral: art. 95.3; art. 96; art. 108.2; art. 180; art. 181 y art. 182.

d) Normativa andaluza.

Ley 13/2007, de 26 de noviembre, de Medidas de Prevencion y Proteccion Integral contra la
violencia de género.

Ley 12/2007, de 26 de noviembre, de Promocién de la Igualdad de Género de Andalucia.
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Pedrera

Anexo |
Modelo de queja o denuncia

I. Persona que informa de los hechos
[0 Persona que ha sufrido el acoso:
[0 Otras (Especificar):

Il. Datos de la persona que ha sufrido el acoso
Nombre:

Apellidos:

DNI:

Puesto:

Tipo contrato/Vinculacion laboral:

Teléfono:

Email:

Domicilio a efectos de notificaciones:

lll. Datos de la persona agresora
Nombre y apellidos:
Grupo/categoria profesional o puesto:
Centro de trabajo:
Nombre de la empresa:

IV. Descripcion de los hechos
Incluir un relato de los hechos denunciados, adjuntado las hojas numeradas que sean necesarias,
incluyendo fechas en las que tuvieron lugar los hechos siempre que sea posible:

V. Testigos y/o pruebas
En caso de que haya testigos indicar nombre y apellidos:

Adjuntar cualquier medio de prueba que considere oportuno (indicar cuales):

V. Solicitud
Se tenga por presentada la queja o denuncia de acoso (INDICAR SI ES SEXUAL O POR RAZON DE
SEXO) frente a (IDENTIFICAR PERSONA AGRESORA) y se inicie el procedimiento previsto en el
protocolo:
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Localidad y fecha: Firma de la persona interesada:

A la atencién de la Comision Instructora del procedimiento de queja frente al acoso sexual y/ por razén de sexo
en el Ayuntamiento de Pedrera.
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