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DON ANTONIO SANCHEZ CANEDO, SECRETARIO GENERAL DEL
AYUNTAMIENTO DE SANTA POLA (ALICANTE).

CERTIFIC O: Que el Ayuntamiento Pleno, en sesion ordinaria celebrada el
dia 27 de marzo de 2015 entre otros, adopté el siguiente acuerdo:

6. PROTOCOLO CONTRA EL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO
EN EL AYUNTAMIENTO DE SANTA POLA.- Por el Sr. Secretario se dio lectura del
dictamen de la Mesa General de Negociacién conjunta con la comisién informativa de
Personal y Régimen Interior reunida en sesion extraordinaria celebrada €l dia 23 de marzo en
la que por unanimidad se acordé que se aprobara el Protocolo para la prevencion del acoso
sexual y del acoso por razdn de sexo en el trabajo.

Sometido a votacidn, €l Ayuntamiento Pleno, por unanimidad de los presentes, en total
dieciocho ACORDO:

Aprobar ¢! PROTOCOLO PARA LA PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y
DEL ACOSQ POR RAZON DE SEXO EN EL TRABAJO, que se reproduce a continuacion:
INTRODUCCION

La Comisién de Derechos Humanos, asi como la Comisién Europea y la legislacion
vigente en muestro pais, definen el acoso sexual y el acoso por razén de sexo como una
discriminacién directa que vulnera los derechos fundamentales. Ademas del derecho a la
intimidad de las personas, este tipo de conducta vulnera el derecho a la dignidad, el derecho a
la igualdad y a la no discriminacién por razén de sexo, el derecho a la seguridad, la salud y la
integridad fisica y moral de las personas trabajadoras, el derecho a la libertad sexual y
finalmente de manera indirecta, el propio derecho al trabajo.

Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Ignaldad Efectiva de Mujeres y
Hombres, incluye entre los derechos laborales de los trabgjadores y las trabajadoras, la
proteccidén frente al acoso sexual y al acoso por razén de sexo. En su Articulo 48 establece
medidas especificas para prevenir el acoso sexual y el acoso por razén de sexo en el trabajo,
entre las cuales establece, en el punto 1, que las Ayuntamientos debe promover condiciones
de irabajo que eviten €l acoso sexual y el acoso por razén de sexo y arbitrar procedimientos
especificos para su prevencion y para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan
formular quienes hayan sido objeto del mismo. Estas medidas que deberdn negociarse con los
representantes de los trabajadores y trabajadoras, tales como la elaboracién y difusion de
codigos de buenas practicas, la realizacidn de campafias informativas o acciones de
formacién.

Asimismo, en el punto 2 se dispone que, las personas representantes de los
trabajadores vy trabajadoras deberdn contribuir a prevenir el acoso sexual y el acoso por razon
de sexo en el trabajo mediante la sensibilizacién de los trabajadores y trabajadoras frente al
mismo y la informacién a la direccion del Ayuntamiento de las conductas o comportamientos
de que tuvieran conocimiento y que pudieran propiciarlo.

Las empresas estan obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el
dmbito laboral y para ello elaborardn planes de igualdad (articulo 45), siendo la prevencion
del acoso sexunal v el acoso por razén de género una de las materias que debera figurar en

cstos planes, de acuerdo con el articulo 46.3.




La adopcidn de 1as medidas necesarias para la erradicacion de la violencia de género,
la violencia familiar y todas las formas de acoso sexual y acoso por razén de sexo forima parte
de los criterios generales de actuacion de los poderes publicos.

En cuanto a las Administraciones Piblicas, la Ley 7/2007, de 12 de abril, del Estatuto
Basico del Empleado Publico recoge “El derecho de los trabajadores al respeto a su intimidad
v dignidad frente al acoso sexual y por razon de sexo” {Art 4.2 €) ET) vy asi, en el apartado h)
del articulo 14, ¢l EBEP introduce el derecho “al respeto de los empleados piblicos a su
intimidad, orientacién sexual, propia imagen y dignidad en el trabgjo, especialmente frente al
acoso sexual y por razén de sexo, moral y laboral”. Y, tipifica el acoso sexual y por razén de
sexo y de orientacion sexual como falta muy grave en el Art 95.2.

En el articulo 51, la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva
de Mujeres v Hombres establece que “las Administraciones Publicas, en el ambito de sus
respectivas competencias y en aplicacion de! principio de igualdad entre mujeres y hombres,
deberan establecer medidas efectivas de proteccion frente al acoso sexual y al acoso por razén
de sex0” y, en su Articulo 62 precisa que “para la prevencion del acoso sexual y del acoso por
razon de sexo, las Administraciones Plblicas negociardn con la representacion legal de Ias
trabajadoras y trabajadores, un protocolo de actvacion” que comprendera al menos, los
sigutentes principios:

a} El compromiso del Ayuntamiento de Santa Pola y de los organismos publicos
vinculados o dependientes de él, de prevenir y no tolerar el acoso sexual y el acoso por razon
de sexo. _

b) La instruccion a todo el personal de su deber de respetar la dignidad de las personas
y su derecho a la intimidad, asf como la igualdad de trato entre mujeres y hombres.

¢) El tratamiento reservado de las denuncias de hechos que pudieran ser constitutivos
de acoso sexual o de acoso por razon de sexo, sin perjuicio de lo establecido en la normativa
de régimen disciplinario.

d) La identificacion de las personas responsables de atender a quienes formulen una
queja o denuncia’”.

Ademas de todo ello, en ¢l Plan de Ignaldad de oportumidades del Ayuntamiento de
Santa Pola, se establece en su objetivo n® 9 “Elaborar un protocolo de prevencién y actuacion
para el acoso sexual y acoso por razén de sexo.

CLAUSULA PRIMERA. DECLARACION DE PRINCIPIOS Y GARANTIAS DE

PROCEDIMIENTO

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

Toda trabajadora vy trabajador tiene derecho a su intimidad y a la consideracion debida
a su dignidad, comprendida la proteccion frente al acoso por razdn de origen racial o €inico,
religion o convicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual, y frente al acoso sexual y al
acosc por razon de sexo.

El Avuntamicnio de Santa Pola tiene la responsabilidad de ayudar y garantizar un
entorno laboral en el gue resulte inaceptable e indeseable en acoso sexual o por razon de sexo.
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En concreto, la direccion tiene la obligacién de garantizar con todos los medios a su alcance
gque no se produzca acoso sexual y por razén de sexo en las unidades que estén bajo su cargo.

Queda expresamente prohibida cualquier accion o conducta de esta naturaleza siendo
considerada como posible causa de despido disciplinario en el articulo 54 del Real Decreto
Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, Texto Refundido de la Ley General del Estatuto de los
Trabajadores, asf como por ¢} EBEP y falta laboral muy grave, segiin el Articulo 95 de la Ley
7/2007, de 12 de abril, del Estatuto Rasico del empleado Publico (EBEP).

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

En consecuencia, el Ayuntamiento de Santa Pola y la representacién sindical se
comprometen a regular, por medio del presente protocolo, Ia problemaética del acoso sexual o
por razén de sexo en las relaciones laborales, estableciendo un método que se aplique a la
prevencién y rapida solucién de las reclamaciones relativas al acoso sexual o por razon de
sexo, con las debidas garantias y tomando en consideracion las normas constifucionales,
laborales y las declaraciones relativas a los principios y derechos fundamentales en el trabajo.

Como consecuencia de todo lo expuesto, las personas directivas y toda la plantilla
deberén ajustar su conducta a los siguientes principios:

Respeto: Todas las personas que forman parte del Ayuntamiento tienen respensabilidad
en la creacién y mantenimiento de un clima de respeto en las relaciones profesionales y,
en concreto, €l deber de evitar cualquier comportamiento de naturaleza sexual no deseado
pot la persona destinataria, ya sea a través de gestos o palabras.

Diversidad v no discriminacién: Todas las personas que forman parte del Ayuntamiento
tienen la responsabilidad de respetar la diversidad y pluralidad que caracteriza a la
sociedad actual, no teniendo cabida manifestaciones ni comentarios o chistes peyorativos
hacia determinados colectivos o minorias por razén de su raza, etnia, religidn, creencias,
sexo, orientacion sexual, enfermedad y discapacidad.

Comunijcacién: La integracién de todas las personas durante su vida laboral en el
Avyuntamiento es un valor fundamental. No se tolerardn, por ello, los comportamientos
tendentes a impedir sus normales posibilidades de comunicacion mi las tendentes a
ignorarlas o aislarlas.

Reputacion: Toda persona tiene derecho a mantener su reputacion laboral y personal. En
este sentido, no son aceptables los comportamientos de ridiculizacién o burla de las
personas empleadas por el Ayuntamiento ni la difusién de comentarios desfavorables de
las mismas con &nimo lujurioso.

Discrecién: Todas las personas empleadas por el Ayuntamiento tienen derecho a que las
comunicaciones dirigidas a rectificar su conducta, llamarles la atencion por su mal, bajo o
inadecuado desempefio laboral, se realicen de forma discreta y reservada.
Confidencialidad: Toda persona que intervenga, de una forma u otra, en el procedimiento
dertvado de una situacion de acoso sexual o por razén de sexo, tienen la obligacion de
guardar estricta confidencialidad y reserva y, por tanto, no podran divulgar ninguna
informacién sobre el contenido de las denuncias presentadas ni del proceso.

Diligencia: Todo el proceso de investigacion y la resolucion sobre la denuncia presentada
debers realizarse sin demoras indebidas; de modo que, el procedimiento se realice en el
menor tiempo posible respetando las garantias debidas.




Contradiceion: El proceso garantizari una audiencia imparcial y un {ratamiento justo
para todas las personas afectadas. Todas las partes intervinientes han de buscar, de buena
fe, 1a verdad vy el esclarecimiento de los hechos denunciados.

Restitucion de las victimas: Si se produjeran represalias o perjuicios laborales para la
persona denunciante con motivo del acoso, el Ayuntamiento restituird las condiciones
laborales en las gue se encontraba la victima antes del mismo.

Traslade: En el supuesto de que la resolucion del expediente fuera una sancion
disciplinaria, que no conlieve despido, el Ayuntamiento tomaré las medidas oportunas
para que la victima no deba compartir en el mismo espacio laboral, pudiéndose efectuar el
traslado de la victima, si asi lo solicitase, o de la persona acosadora.

Garantias juridicas: Una vez finalizado el procedimiento de la actuacion establecida en
el presente protocolo y acreditada la existencia de acoso sexual o por razdn de sexo, ¢l
Ayuntamiento prestard asistencia juridica a la victima, en los casos en los gue la persona
acosadora emprenda acciones judiciales contra la victima o cualquier otra persona
implicada directa o indirectamente en el procedimiento.

Incompatibilidades: En el caso de que cualquiera de las personas implicadas en el
procedimiento tuviesen relacidon de jerarquia, amistad intima, enemistad manifiesta,
relacion de parentesco, por afinidad o consaguinidad hasta segundo grado, con alguna de
las personas integrantes de la Comision, esta quedard invalidada para intervenir en dicho
procedimiento y seré sustituida por otra persona de la Comisidn.

CLAUSULA SEGUNDA. AMBITO DE ACTUACION
El presente protocolo seré de aplicaciéna:

- Todas las personas empleadas publicas, entendiendo por tales al funciomariado,
personal laboral y personal eventual que trabajen al servicio del Ayuntamiento de
Santa Pola.

- Las personas trabajadoras contratadas por terceras personas y que presten sus servicios
en los centros de trabajo de la Ayuntamiento.

- Las perzonas en régimen de autdnomas, en prestacidon de servicios, que compartan
espacios de trabajo.

- Cualquier organismo auténomo municipal.

- Toda persona que, sin mantener relacion contractual alguna con el Ayuntamiento,
preste servicios al mismo: personal becado, personal en régimen de colaboracion
social, etc.

La prohibicidn del acoso sexual y por razén de sexo abarca los comportamientos en el
lugar de trabaje 0 en funciones sociales ligadas al trabajo, durante los 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.

Tanto el Departamento de Recursos Humanos come los y las representantes de las
personas frabajadoras deberan proporcionar informacion y asesoramiento a cuantas personas
empleadas lo requieran sobre el tema objeto de este protocolo, asi como de las posibles
maneras de resolver las reclamaciones en materia de acoso sexual y de acoso por razdén de
$€X0,

S1 se produjese una situacion de acoso laboral entre el personal al servicio de esta
Corporacién y el de una empresa externa, que compartan el lugar de trabajo, se aplicara el
procedimiento de investigacion recogido en este protocolo. Si bien, la adopcidn de medidas
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correctoras se hari de forma coordinada entre el Ayuntamiento y la Empresa, de conformidad
con el articulo 24 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales

CLAUSULA TERCERA. DEFINICION Y CONCEPTOS

3.1. Acoso Sexnal y Acoso por Razén de Sexo
La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y

Hombres, define en su Articulo 7 tanto el acoso sexual como el acoso por razdn de sexo.

1.- Se considera el “acoso sexual” como “cualquier comportamiento, verbal o fisico, de
naturaleza sexual que tenga €l 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.- En cuanto que “acoso por razén de sexo” se define como “cualquier comportamiento
realizado en funcidn 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™.

3.- Se consideraran en todo casos discriminatorios el acoso sexual y el acoso por razon de
S€X0.

4 - El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a [a aceptacion de una
situacién constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén de sexo se considerard tambien
acto de discriminacion por razén de sexo.

Y en el art. 8, de 1a mencionada Ley, se establece que :

“Constituye discriminacién directa por razén de sexo todo trato desfavorable a las mujeres
relacionado con el embarazo o la maternidad”.

Asi mismo en el art. 9.- se dispone:

“También se considerara disctiminacién por razon de sexo cualquier trato adverso o efecto
negativo que se produzca en una persona como consecuencia de la presentacion por su
parte de queja, reclamacién, denuncia, demanda o recurso, de cualquier tipo, destinados a
impedir su discriminacién y a exigir el cumplimiento efectivo del principio de igvaldad de
trato entve mujeres y hombres.»

Se consideraran constitutivas de acoso sexual y acoso por razon de sexo las citadas

conductas realizadas por cualquier persona relacionada con la victima por causa del trabajo,
o las realizadas prevaliéndose de una situacion de superioridad, pudiendo ser estas de
cardcter ambiental o de intercambio.
“El acoso relacionado con el sexo de una persona v €l acoso sexual son contrarios al principio
de igualdad de trato entre hombres y mujeres, dichas formas de discriminacién se producen no
solo en el lugar de trabajo, sino también en el contexto del acceso al empleo y a la formacién
profesional, durante el empleo y la ocupacion” ( Directiva 2002/73/CE Y Directiva
2006/54/CE)

El acoso sexual se distingue de las aproximaciones libremente aceptadas y reciprocas,
en lamedida en que no son deseadas por la persona que es objeto de ellas. Un tinico episodio
no deseado puede ser constitutivo de acoso sexual.

3.2.-Sujeto pasivo y sujeto activo,
a) Sujeto activo: se considerard sujeto activo de acoso, jefes/as, compaileros/as ¢

incluso clientes/as, proveedores/as o terceras personas relacionados con la victima por causa

del trabajo.
b) Sujeto pasivo: éste siempre quedard referido a cualquier trabajador/a,

independientemente del nivel del mismo y de la naturaleza de la relacion laboral.




3.3.~ Tipos de acoso sexunal y acoso por razon de sexo.

a) Chantaje sexual. Se habla de chantaje sexual cuando la negativa o Ia sumisiéon de una
persona a una conducta se utiliza, implicita o explicitamente, como fundamento de una
dectsion que repercute sobre el acceso de esta persona a la formacién profesional, al trabajo, a
la continuidad del trabajo, la promocidén profesional, el salario, entre otras.

Solo son sujetos activos de este tipo de acoso aquellas personas que tengan poder de
decidir sobre larelacidn laboral, es decir, la persona jerdrquicamente superior.

b) Acoso sexual ambiental. Su caracteristica principal es que los sujetos activos
mantienen una conducta de nafuraleza sexual, de cualquier tipo, que tiene como
consecuencia, buscada o no, producir un contexto intimidatorio, hostil, ofensivo o humillante.
La condicién afectada es el entorno, ¢l ambiente de trabajo.

En este caso, también pueden ser sujetos activos los compafieros y compafieras de
trabajo o terceras personas, relacionadas de alguna manera con la Ayvuntamiento.

Como ejemplo de este tipo de conductas, se pueden citar los comentarios,
insinuaciones y chistes de naturaleza y contenido sexual, la decoracidn del entorno con
motivos sexuales, 1a exhibicion de revistas con contenido sexual, etc.

CLAUSULA CUARTA. OBJETIVOS
4.1.- Objetivo General
Prevenir, sensibilizar y erradicar el acoso sexual y acoso por razdn de sexo del

comportamiento, en las relaciones laborales, de todas las personas que trabajen en el
Ayuntamiento.

4.2.- Objetivos especificos

A) Informar, formar y sensibilizar a las empleadas y empleados municipales de

qué se considera acoso sexual y acoso por razén de sexo.

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

C) Disponer de la organizacidn especifica v 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 ¢l acose v la aplicacion de los procedimientos

sancionadores.

CLAUSULA QUINTA. CAUSAS Y MANIFESTACIONES

5.1. Causas
El origen del acoso sexual o por razén de sexo ¢std en los papeles atribuidos

histéricamente a las mujeres y a los hombres, tanto socialmente como econdémicamente y que,

indirectamente afecta también a su situacion en el mercado de trabajo.
Reiteradamente se ha puesto de manifiesto la intima relacion existente entre la

situacién de discriminacidn de la mujer en la sociedad y Ia violencia de género. La vigencia
de estereotipos vinculados a la socializacién diferencial de mujeres y hombres, asi como a la
division sexual del trabajo, hace gue las mujeres en el entomo laboral, todavia hoy, seant mas

vulnerables gue los hombres.
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El acoso sexual en el trabajo es una discriminacién 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 y de poder.

5.2.- Manifestaciones
El acoso sexuval o por razon de sexo puede manifestarse de diversas formas, entre las que cabe
incluir:
e El contacto fisico deliberado y no solicitado, o un acercamiento fisico excesivo ¢
innecesario.
» Comentarios o gestos repetidos de cardcter sexual.
e Llamadas telefénicas, cartas o mensajes de cardcter sexual ofensivo. La persecucion
reiterada y ofensiva contra la integridad sexual.
e La exposicidn o exhibicién de gréficos o imagenes de contenido sexualmente
explicito, no consentidas y que afecten a la integridad e indemnidad sexual.
e Bromas o proposiciones sexualmente explicitas que afecten a la integridad e
indemnidad sexual.
» Preguntas o insinuaciones acerca de la vida privada de la persona, que afecten a su
integridad e indemnidad sexual.
s DPeticiones de favores sexuales, incluidos los que asocien esos favores con la mejora de
las condiciones de trabajo del trabajador/a o su estabilidad en el empleo.
¢ Cualquier otro comportamiento que tenga como causa o como objetivo la
discriminacién, el abuso, la vejacién o la humillacién de una persona trabajadora por
razon de su sexo.

CLAUSULA SEXTA. MEDIDAS PARA LA PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y
ACOSO POR RAZON DE SEXO

6.1.- Medidas
La Comisién (Organo que se detallard mas adelante) llevard a cabo una politica de

prevencion, 2 través de politicas de eliminacién de cualquier tipo de discriminacion y de
mecanismos para divulgar el presente Protocolo.

Ademas, la Direccion de la Entidad, en colaboracion con los Sindicatos, se
compromete a fomentar el respeto y la consideracion entre todo el personal de la
Ayuntamiento promoviendo jormmadas u otro tipo de eventos; elaborando material
informativo; y realizando cualquier accién que se estime necesaria para el cumplimento de
los fines de este Protocolo.

Se adoptaran para ello fas siguientes medidas:

Se publicar4 este protocolo en la intranet del Ayuntamiento de Santa Pola y en los
organismos pitblicos vinculados o dependiente de la misma y asi mismo se publicitard en
todos los medios de comunicacién de que se dispongan, de forma que todas las empleadas
y empleados los conozcan y sepan la intervencion a seguir ante los casos de acoso.

Asi mismo, se desarrollarin campafias de sensibilizacién, por medio de charlas,
jormadas, folletos, material informativo y cualquier otro medio que se estime necesario,
haciendo hincapié en la aclaracién de los conceptos de acoso sexual y acoso por razén de

5CX0.




Se dispondra annalmente de datos desagregadoes por sexo, sobre intervenciones y
casos de acoso sexual y acoso por razdn de sexo. La publicacién de estos datos se hara con el
maximo de profesionalidad y se mantendra, en todo momento, el anonimato de las victimas.

Se dard formacién especifica sobre el acoso sexual y el acoso por razdn de sexo a
toda la plantilla y se iniciard esta formacién por aquellos colectivos en los que por su
organigrama o por antecedentes, son susceptibles de acoso y a las personas que van a dar
apoyo a las victimas.

A fin de evitar situaciones de acoso se dara formacion en politicas de género e
igualdad a toda la plantilia.

6.2.- Recursos
De cara a la prevencién e intervencion del acoso sexual y por razdn de género se

dispone de recursos legales y organizativos.

Desde el punto de vista legal, como se indicaba en la introduccion de este protocolo la
Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Ignaldad Efectiva de Mujeres y Hombres,
incluye entre los derechos laborales de los trabajadores y las trabajadoras, la proteccion frente
al acoso sexual y al acoso por razdn de sexo.

En cuanto a las Administraciones Piblicas, la Ley 7/2007, de 12 de abril, del Estatuto
Bésico del Empleado Piblico (EBEP) recoge “El derecho de los trabajadores al respeto a su
intimidad y dignidad frente al acoso sexual y por razén de sexo” (art 4.2 e} ET) y asi, en ¢l
apartado h) del articulo 14, €l EBEP introduce el derecho “al respeto de los empleados
piblicos a su intimidad, orieniacion sexual, propia imagen y dignidad en el trabajo,
especialmente frente al acoso sexual y por razén de sexo, moral y laboral™. Y, tipifica el acoso
sexual y por razdn de sexo vy de orientacion sexual como falta muy grave en el Art. 95.2.

Asimismo, la Ley 3/2007, en su articulo 12, trata lIa tutela judicial efectiva, segin la
cual “la persona acosada serd la Onica legitimada en los litigios sobre acoso sexual y acoso
por razon de gexo”.

En consonancia con la norma, el Ayuntamiento de Santa Pola garantiza que Ja victima
va a tener facilidad para poder denumnciar o informar de la situacion por la que esta pasando.

El Ayuntamiento de Santa Pola velara porque las denuncias no se pierdan o alarguen
el tiempo debido a la organizacion de la misma, asi como porque el procedimiento de
actuacién se realice Jo mas cercano posible al centro de trabajo de la victima.

CLAUSULA SEPTIMA

7.1.- Comisién para la prevencién y el tratamiento de los casos de acoso sexual y
por razén de sexo.

Se constituird una Comisién para la prevencién y el tratamiento de los casos de acoso
sexual y por razon de sexo (en adelante Comision) a la que la Ayuntamiento debera capacitar
con formacién especifica en la materia.

La funcién de la Comisidn es la de promover ante el Departamento o area de
Recursos Humanes de la Ayuntamiento, medidas concretas y efectivas en el dmbito del
Ayuntamiento y las personas que trabajan en él, con la voluntad de combatir este problema,
asegurando un trabajo de prevencitn, informacion, sensibilizacion y formacidn sobre este
tema, asi como asegurando la igualdad de oportunidades y ta no discriminacion entre hombres

¥ MUjeres.
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7.2.- Composicion
La Comision estara formada por:

o dos representantes del Ayuntamiento: la persona que ostente la delegacion de la
Concejalia de la Mujer y la persona Técnica de la Administracién General del
Servicio de Recursos Humanos

o dos representantes de la parte sindical, que tengan la consideracién de sindicatos
mayoritarios.

Estando ambos sexos representados en forma paritaria, y podran contar en todo
momento con el asesoramiento de una persona técnica en igualdad o agente de igualdad. Se
debe informar atodo el personal sobre la constitucién de la Comision y sobre las funciones de

la misma.

El tiernpo en el que las personas representantes formardn parte de la Comisién serd el
que corresponda con su mandato legal, pudiendo ser sustituidas por la parte a la que represente

cuando ésta lo considere necesario.

En caso de ausencia, enfermedad, etc..., tanto la Concejalia como la TAG de RR.HH.
por delegacion seran sustifuidas. El resto de las persona miembros de la Comision
designaran, previamente, a las personas sustitutas.

A través de Recursos Humanos se les proveerd de los medios materiales asi como
de la disponibilidad horaria para poder realizar sus funciones.

No podré formar parte de la Comision cualquier persona involucrada en un
procedimiento de acoso o afectada por relacién de parentesco, de amistad o enemistad
manifiesta, o de superioridad o subordinacién jerarquica inmediata respecto de la victima o
la persona denunciada, quedando autométicamente invalidada para formar parte de dicho
proceso. Tampoco si fuere la persona denunciada, que quedard invalidada para cualquier
procedimiento hasta la resolucion de su caso.

En estas situaciones, la parte correspondiente se sustituira manteniendo la paridad en la

Comision.

7.3.- Las Competencias

a) Recibir todas las denuncias por acose sexual y acoso por razon de sexo.

b) Llevar a cabo la investigacién de las denuncias de acuerdo con lo establecido en este
protocolo, para lo que dispondra por parte de la Ayuntamiento de los medios necesarios y
tendra acceso a toda la informacién y documentacién que pudiera tener relacion con el caso.
Tendrd acceso a las dependencias del Ayuntamiento que pudieran tener relacién con el caso,
debiendo el personal de dicha dependencia prestar la debida colaboracién que se le requiera,

¢) Recomendar v gestionar ante el Departamento de Personal las medidas preventivas
que se estimen convenienies.

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

e) Supervisar el efectivo cumplimiento de las sanciones impuestas como consecuencia
de casos de acoso sexual y el acoso por razon de sexo.

f) Velar por las garantias comprendidas en este protocolo.




¢) Cunalesquiera otras que se pudieran derivar de 1a naturaleza de sus funciones y de lo
contemplado en el presente protocolo.

La Comisién Hevara a cabo sus actuaciones v adoptard decisiones por mayoria de
votos.

La Comision podra atender consultas andénimas o informales de trabajadoras y
trabajadores en relacion a la materia relacionada con sus competencias. Dichas consultas
serdan confidenciales.

Anualmente, la Comisién efectuard un informe, sin datos personales o con datos
disociados del conjunto de sus actuaciones que elevara a la direccion de Recursos Humanos,
del que se dard publicidad por los medios habituales a la totalidad de la plantilla del

Ayuntamiento.

7.4.-. Persona asesora con caricter confidencial.

La Comisién, ante un caso concreto, delegard en una de las personas que Ia
componen, a eleccion de la persona denunciante, las siguientes competencias en materia de
acoso:

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

b} Representar a la victima ante la Comision, stempre que ésta ast lo determine.

¢} Efectuar las entrevistas con las personas afectadas. Para ello podrd recabar la
intervencién de personas expertas (psicologos/as, juristas, médicos/as, etc.). También podra
mantener reuniones con las personas implicadas que estime oportunas y tendré acceso a los
centros de trabajo.

d) Asistir a la victima durante todo el procese de investigacion, manteniéndola
informada del estado de la misma, asi como, en su caso, en la tramitacién del procedimiento
disciplinario posterior. Igualmente, prestard la asistencia necesaria posterior que,
razonablemente, necesitase la victima, incluida la gestion ante la Direccidn de aquellas
medidas que resultasen convenientes adoptar.

e) Reportar a la Comisién el informe preliminar. La persona asesora no podra tenet,
ni haber tenido, relacion laboral de dependencia o ascendencia con ninguna de las partes
implicadas en la situacion de acoso sexual y acoso por razdn de sexo. Tanto la persona asesora
como la Comisién deberan informar al drea de Recursos Humanos de la Ayuntamiento 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.

La Comision elaborard un procedimiento que detallara los pasos a seguir en cada
actuacion.

Cuando el Ayuntamiento abra un expediente disciplinario sobre el presunto acoso, €l
Asesor/a, asi como la Comisidn, pondran a disposicion de la direccién de Recursos Humanos
de la Ayuntamiento toda la informacién y documentacién sobre el mismo, una vez finalice la

funcidn investigadora.

7.5.- Abstencion y Recusacion

Quienes formen parte de la Comisién para la prevencion y el tratamiento de los casos
de acoso sexual y por razén de sexo, deberdn abstenerse de ser instructora o instructor del
proceso, cuando concurran algunas de las circunstancias previstas en el art. 28 de la Ley 30/92
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de 26 de Noviembre de la Ley de Régimen Juridico de las Administraciones Publicas y del
Procedimiento Administrativo Comin {(LRJ-PAC).
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 28 de la LRI-PAC, siguiéndose el procedimiento
que para ello establece el articulo 29 de la citada Ley.

CLAUSULA OCTAVA.- PROCEDIMIENTO DE ACTUACION ANTE LOS CASOS
DE ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO.

Fl 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 proteccién suficiente de la victima en cuanto a su seguridad y su salud, teniendo
en cuenta las posibles consecuencias tanto fisicas como psicologicas que se deriven de esta
situacién, 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
gue han sido objeto de acoso sexual y de acoso por razén de sexo para presentar su
denuncia, siempre en un entorno confidencial y urgente. La persona supuestamente agredida
deberé ponerlo en conocimiento de la instancia correspondiente, por medio de cualquicra de
los dos procedimientos que se indican a continuacion, sin perjuicio de la utilizacion paralela o
posterior por parte de la victima de vias administrativas o judiciales.

8.1.- Procedimiento no formal.
Cuando una persona perciba actuaciones que pudieran constituir situaciones de acoso

sexual o por razon de sexo, ya sea la presunta victima u otra persona, 1o pondran en
conocimiento de forma verbal o por escrito ala Comisién, a cualquier persona integrante de la
misma o a la representacién sindical del Ayuntamiento. En los dos Gltimes casos se deberd de
manera urgente, dar traslado del asunto a Ia Comision.

La funcién de la Comision serd entrevistarse con la persona afectada, conducir todo
el procedimiento de actuacién, pudiendo tener reuniones con el presunto agresor/a y/o con
ambas partes, reclamar la intervencion si lo estima necesario de alguna persona experta, tado
ello con la finalidad de conseguir la interrupcion de las situaciones de acoso sexual y de acoso
por razén de sexo y alcanzar una solucién aceptada por ambas partes.

Al comienzo del procedimiento se asignard un cddigo numérico a las partes, cuya
recepeién deberan firmar, como garantia de intimidad y confidencialidad.

En el més breve plazo de tiempo posible, como méximo siete dias habiles, la
persona que actiie como asesora confidencial dard por finalizado el procedimiento, valorando
la consistencia de la denuncia, indicando la consecucién o no de la finalidad del
procedimiento informal v, 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 podrd presentar la denuncia a traves del procedimiento
formal.

Todo el procedimiento serd urgente y confidencial, protegiendo en todo momento la
intimidad y dignidad de las personas afectadas y el archivo de las actuaciones serd custodiado




por el 4rea de Recursos Humanos del Ayuntamiento. En el supuesto de que algin miembro
de esta drea se vea implicado, serd custodiado por el drea o departamento que designe la

Comision.

8.2.- Procedimiento formal. Las denuncias.

1. Inicio

La victima o cualquier otra persona gue tenga conocimiento de algin acto de acoso
sexual v de acoso por razén de sexo podra denunciar personalmente o por medio de terceros
(siempre con su consentimiento expreso), a la persona presunta agresora ante la Comision.
Dicha denuncia serd por escrito cuando no la realice la presunta victima.

Cuando se trate de denuncias verbales, la Comision deberd valorar la fuente, la
naturaleza v la seriedad de dicha denuncia y, si encuentra indicios suficientes, actvari de oficio
investigando la situacién denunciada.

Si la denuncia o queja fuese interpuesta ante la persona que detente la Alcaldia del
Ayuntamiento o a alguien que la represente, o a la persona delegada de cualquier concejalia,
debera remitirse de forma inmediata dicha denuncia a la Comision para el inicio de la
investigacion, por cualquier medio disponible que garantice la confidencialidad de la misma.

Una vez iniciada la investigacién si la victima asi lo desea, solo tratara con la persona
elegida como asesora confidencial y s6lo explicara su situacién una vez, salvo que resulfase
imprescindible para la resolucién del caso, garantizando su confidencialidad y 1a agilidad en el
tramite.

Tanto la persona que presenta la denuncia como la persona objeto de la misma tendran
derecho a ser acompafiadas y/o representadas por la persona que estimen conveniente.

En caso de representacidn deberd hacerse constar la misma por cualquier medio valido

en derecho.

2. Medidas cautelares.
En los casos de denuncia de acoso sexual y de acoso por razdn de sexo, hasta el cierre del

procedimiento y siempre que existan indicios suficientes de la existencia de acoso, la
Comisidn solicitara, cautelarmente, la separacién de la victima y la presunta persona
acosadora, asi como ofras medidas cautelares que estime oportunas y proporcionadas a las
circunstancias del caso, incluidas las previstas en la Ley Orgénica 1/2004, de 28 diciembre, de
medidas de proteccion integral contra la Violencia de Género (art. 21.1.). Estas medidas, en
ningin caso, podran suponer para la victima un perjuicio o menoscabo en sus condiciones de
trabajo, ni modificacion sustancial de las mismas.

3. Tramitacion.
En el plazo de dos dias laborables la persona asesora confidencial encargada de la

investigacion, iniciard las investigaciones preliminares, tras lo cual, de manera inmediata,
trasladard a la persona denunciada informacion detallada sobre la naturaleza y contenido de
la denuncia, con acuse de recibo, concediendo plazo para contestar & la misma. Al mismo
tempo, se¢ pondrd en conocimiento del Departamento de Recursos Humanos del
Ayuntamiento la existencia de la misma y ¢l imcio de actuaciones.

La personma asesora confidencial llevard personalmente la investigacion, pudiendo
utilizar los medios que estime conveniente para esclarecer los hechos denuncrados (testigos,
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entrevistas con los interesados/as, periciales, etc.), manteniendo siempre la confidencialidad
ent todas sus actuaciones.

Durante todo el procedimiento tanto la persona denunciante como la denunciada
podran ser asistidos por una persona de su confianza que sea empleado/a de la Entidad, o un
representante sindical.

8i por parte del agresor/a o de su entorno se produjeran represalias o actos de
discriminacién sobre la persona denunciante, dichas conductas seran consideradas como falta
laboral, incodndose el correspondiente expediente disciplinario.

Sin perjuicio del derecho de defensa de la persona denunciada y del derecho a la
valoracién de las pruebas por parte de quien realiza la investigacién o la instruccion de un
expediente, las actuaciones dirigidas a impedir o dificultar la investigacion, o a dejar impunes
conductas acreditadas de acoso, se pondran en conocimiento del drea de Recursos Humanos.

Se prohiben expresamente represalias contra las personas que participen en las

actuaciones siguientes:
a) Efectuar una denuncia o atestiguar, ayudar o participar en una investigacién sobre

acoso sexual v acoso por razén de sexo.

b) Oponerse a cualquier conducta que constituya acoso sexual y acoso por razén de
$ex0 contra si mismo o aterceros.

¢) Realizar una alegacion o denuncia, atin si después de la investigacién no se ha podido

constatar.

4. Finalizacién de Ia investigacion
En el plazo miximo de quince dias naturales, contados a partir de la presentacién de

la denuncia, la Comisién finalizada la investigacion, elaborara y aprobard el informe sobre el
supuesto de acoso investigado, en el que indicard las conclusiones alcanzadas, las
circunstancias agravantes o atenuantes observadas en ¢l mismo e instard, en su caso, a la
apertura de procedimiento disciplinario contra la persona denunciada.

Todo ello se trasladaré, a los efectos oportunos a la Direccion de Recursos Humanos
de la Entidad. Corresponde a la anterior, previo acuerdo con la representacion sindical, incoar

la posible actuacion disciplinaria.

5. Finalizacion del procedimiento

La finalizacion del procedimiento podra ser la imposicion de sancién o el
sobreseimiento, por €l 0rgano competente.

a) La sancion:

El EBEP recoge como falta disciplinaria muy grave en su articulo 95 el acoso laboral,
el coso sexual y moral y por razon de sexo, ademas de cualquier actitud que sea
discrirtinatoria.

En todas las comunicaciones, que como consecuencia de la sancién deberan
realizarse a los Sindicatos y Organos Directivos, se omitird el nombre de la persona objeto del
acoso sexual y de acoso por razon de sexo.

En el supuesto de resclucion del expediente con sancién, que no conlieve el
traslado forzoso o el despido, la Entidad tomaré las medidas oportunas para que el agresot/a y
fa victima no convivan en el mismo ambiente laboral, teniendo la persona agredida la opcién
de permanecer en su puesto o la posibilidad de solicitar un traslado, €l cual sera resuelto, de




manera excepcional, fuera de las normas que en cada momento estén vigenies sobre
traslados, no pudiendo suponer una mejora o detrimento en sus condiciones laborales.

En el caso de que la victima hubiera padecido represalias o perjuicios durante el
acoso y/o el procedimiento de investigacién, el Ayuntamiento tendrd la obligacion de
restituirla en las condiciones en que se enconiraran antes del mismo, asi como de depurar
responsabilidades y establecer las sanciones oportunas derivadas de dichas represalias.

La Comision supervisard el cumplimiento efectivo de las sanciones motivadas por
supuestos de acoso sexual y de acoso por razon de sexo, para lo que serd informada de tales
extremos, conforme se apliquen por parte del érgano competente.

b) El sobreseimiento:
Si el resultado del expediente es de sobreseimiento, el/la denunciante podra

también solicitar el traslado de oficina o de departamento, sin que €l mismo suponga una
mejora o detrimento en sus condiciones laborales.

8.3.-. Confidencialidad de la investigacion.

A lo largo de todo el procedimiento se mantendra una estricta confidencialidad y
todas las investigaciones internas se llevardn a cabo con tacto y con el debido respeto tanto
a la persona que ha presentado la denuncia como al denunciado/a, el/ la cual tendrd el
beneficio de la presuncién de inocencia; poniendo la Comisién de forma expresa, en
conocimiento de todas las personas intervinientes, la obligacion de confidencialidad.

8.4.- Garantia de indemnidad frente a represalias.
El Ayuntamiento y la representacién sindical garantizardn la indemnidad de las
personas que denuncien un acoso sexual o por razdén de sexo o presenten una queja al

respecto.

8.5.- Circunstancias agravantes.
A efectos de valorar la gravedad de los hechos y determinar las sanciones que, en su

caso, pudieran imponerse por el érgano competente, se propone tener en cuenta 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 mads victimas.

c) Se demuestren conductas intimidatorias o represalias por parte de la persona
agresora.

d) La persona agresora tenga poder de decisién sobre la relacion laboral de la
victima.

) La victima sufra algin tipo de discapacidad fisica o mental.

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

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

h) El acoso se produzea durante un proceso de seleccion o promocion de personal.

1} Seejerzan 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) Serd siempre un agravante la situacion de contratacién temporal o en periodo de
prueba e incluso como becario/a en practicas de la victima.
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DISPOSICIONES VARIAS
1.- Se prohiben expresamente represalias contra las personas que participen en las

siguientes actuaciones:

1.1. Efectuar una denuncia o atestiguar, ayudar o participar en una investigacién sobre
acoso sexual o por razén de sexo.

1.2. Oponerse a cualquier conducta que constituya acoso sexual o por  razén de
sexo contra si mismo o a terceros.

1.3. Realizar una alegacién o denuncia de buena fe, aun si después de la  investigacion
no se ha podido constatar.

2.- Las denuncias o alegaciones realizadas que se demuestren como

intencionadamente deshonestas o dolosas, podran ser constitutivas de  actuacion
disciplinaria, sin perjuicio de las restantes acciones que en Derecho pudieran corresponder.

3. Tanto el departamento de Recursos Humanos y/o de Personal, como  los
sindicatos deberan proporcionar informacién y asesoramiento a  cuantas  empleadas  y
empleados lo requicran scbre el tema objeto de  este protocolo, asi como de las posibles
maneras de resolver las reclamaciones en materia de acoso sexual o por razén de sexo.

DISPOSICION FINAL
Si hubiera una norma legal o convencional de Ambito superior que afectara al

contenido del presentie protocolo, los firmantes del mismo se comprometen a su inmediata
adecuacion.

Y para que conste en el expediente de su razén, expido la presente, de Orden, y con el
Visto Bueno de la Sra. Alcaldesa en Funciones, a reserva de los términos que resulten de la
aprobacion del Acta correspondiente (Art. 206 del R.O.F.).

En Santa Pola, a 27 de marzo de 2015

: EL SECRETARI
LAALCALDESA EN FUNCIGNES / \




