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1. DECLARACION DE PRINCIPIOS

La dignidad, el derecho a la integridad moral vy fisica y a la no discriminacion estan garantizados en
la Constitucién Espafiola, la Normativa de la Unién Europea, y la Legislacion Laboral Espaiiola,
contemplando también un conjunto de medidas eficaces para actuar contra el acoso en cualqguiera
de sus manifestaciones,

La manera mas eficaz de hacerle frente es elaborar y aplicar una politica en el 3mbito de la entidad,
gue ayude a garantizar un entorno laboral en el que resulte inaceptable e indeseable el acoso, en
colaboracion con la representacion legal de las personas trabajadoras si la hubiere. Con esta
finalidad, EXCMO, AYTO. DE LEPE establece este procedimiento de actuacion y declara lo siguiente:

Que las actitudes de acoso suponen un atentado contra la dignidad de las personas
trabajadoras, por lo que no permitira ni tolerara la comision de delitos y otras conductas
contra la libertad sexual y la integridad moral en el trabajo, incidiendo especialmente en el
acoso sexual y el acoso por razon de género.

Que rechaza el acoso en el ambito laboral en todas sus formas vy modalidades, sin atender
a quieén sea la victima o |la persona ofensora ni cual sea su rango jerarquico.

Que gueda expresamente prohibida cualquier accion o conducta de esa naturaleza, siendo
considerada como falta laboral dando lugar a las sanciones que en este Protocolo se
determinan.

Que EXCMO. AYTO. DE LEPE, protegera especialmente a la persona/s trabajadoras que sean
victimas de dichas situaciones, adoptandose cuando sea preciso, las medidas cautelares
necesarias para llevar a cabo dicha proteccion, sin perjuicio de guardar la confidencialidad y
sigilo profesional y de no vulnerar |la presuncion de inocencia de la/s personas presuntas
acosadoras.

Que garantizara que toda persona trabajadora tenga el derecho de alejarse de una situacion
de trabajo sin sufrir represalias u otras consecuencias indebidas si tiene motivos razonables
para considerar que ésta presenta un peligro grave e inminente para su vida, su salud o su
seguridad a consecuencia de actos de violencia y acoso.

Que todo el personal de EXCMO. AYTO. DE LEPE tiene la responsabilidad de ayudar a
garantizar un entorno laboral en el que resulte inaceptable e indeseable el acoso, vy, en
concreto, los mandos tienen la obligacion de garantizar, con los medios a su alcance, que el
acoso no se produzca en las unidades organizativas que estén bajo su responsabilidad.

Que, 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.
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Que corresponde a cada persona determinar el comportamiento que le resulte inaceptable
y ofensivo, v asi debe hacerlo saber a la persona acosadora, por si mismo o por terceras
personas de su confianza y, en todo caso, puede utilizar cualquiera de los procedimientos
gue en este Protocolo se establecen, sin perjuicio de lo gque finalmente concluyan los mismos.

Que se garantizara acceso efectivo a mecanismos de presentacion de quejas y de solucion
de conflictos, asistencia, servicios y vias de recurso y reparacion gue tengan en cuenta las
consideraciones de género y que sean seguros y eficaces.

Que EXCMO. AYTO. DE LEPE se compromete a regular, por medio del presente Protocolo, la
prablematica del acoso en el trabajo, estableciendo un método gue se apligue tanto para
prevenir, a través de la formacion, la responsabilidad vy la informacion, como para solucionar
las reclamaciones relativas al acoso, con las debidas garantias y tomando en consideracion
las normas constitucionales, laborales y las declaraciones relativas a los principios y
derechos fundamentales en el trabajo.

Que EXCMO. AYTO. DE LEPE incluird en las condiciones de subcontratacion con otras
entidades, &l conocimiento y respecto a los principios establecidos en el presente protocolo.

2. NORMATIVA

Todas las entidades, indistintamente del nimero de personas trabajadoras en plantilla, deberan
respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral y, con esta finalidad, deberan
adoptar, previa negociacion, medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre
mujeres y hombres. Se trata de una obligacion que parte de la Ley 3/2007 de igualdad de
género (art. 45.1 y 48), del Real Decreto 901/2020 gue regulan los planes de igualdad y su
registro, del articulo 14 de |la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencion de riesgos laborales
y el articulo 4 del Estatuto de los Trabajadores y Trabajadoras. A su vez, han ido surgiendo
leyes que aportan nuevos factores a tener en cuenta en los protocolos de acoso, estas son:

1. Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no discriminacion: se ha
procedido a la inclusion del acoso discriminatorio como una conducta a tratar y proteger mediante
el protocolo de acoso, siendo esta una cuestion gue no se encontraba prevista en los protocolos
con anterioridad a la publicacién de la referida Ley.

2. Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de |a libertad sexual: se ha
puesto especial énfasis en la prevencion y deteccién de las violencias sexuales en diversos ambitos
sociales, entre los que se encuentran el ambito laboral.

3. Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de las personas trans y para la
garantia de los derechos de las personas LGTBI: en el articulo 62.2 de “Medidas de proteccidén
frente a la discriminacion y la violencia” establece que las Administraciones publicas [...] adoptaran
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métodos o instrumentos suficientes para la prevencidén y deteccidon de tales situaciones, y
articularan medidas adecuadas para su cese inmediato.

Por otra parte, Espana ha ratificado el Convenio sobre la violencia y el acoso, 2019 (nim. 9)
de la OIT el 25 de mayo de 2022 con entrada en vigor el 25 de mayo de 2023, con lo que se
compromete formalmente a implementar y hacer cumplir las disposiciones del mismo. Este
Convenio obliga adoptar medidas apropiadas para prevenir |la violencia y el acoso en el mundo del
trabajo, que ocurren durante el trabajo, en relacién con el trabajo o como resultado del mismo asi
como garantizar que las victimas de violencia y acoso por razén de género en el mundo del trabajo
tengan acceso efectiva a mecanismos de presentacion de quejas y de solucién de conflictos,
asistencla, servicios y vias de recurso y reparacion que tengan en cuenta las consideraciones de
género y que sean seguros y eficaces.

3. ALCANCE

El presente Protocolo de Acoso sera de aplicacion en aquellas circunstancias en las que dentro de
la responsabilidad institucional se vea envuelta, bien como sujeto activo o pasivo de una situacion
como las descritas, cualquier persona trabajadora de la entidad:

EXCMO. AYTO. DE LEPE
P2104400C
DOMICILIO SOCIAL: PLAZA DE ESPANA 1 - LEPE (HUELVA)

Como sujetos activos se encontrarian aquellos susceptibles de producir cualquier situacién de este
tipo, mientras que los sujetos pasivos serian aquellos susceptibles de sufrirlas. Entre ellos se
encontrarian:

e Cualquier persona trabajadora de EXCMO. AYTO. DE LEPE

o Cualquier persona directiva, personal de gerencia o propietaria de EXCMO. AYTO. DE LEPE
(aunque no esté vinculada laboralmente)
Personal de entidades clientes o clientes particulares
Personal proveedor
Personas usuarias de EXCMO. AYTO. DE LEPE
Personal de contratas o subcontratas
Personal en practicas o con algldn convenio de colaboracion
Personal voluntario en la entidad
Las personas postulantes a un empleo en la entidad
Las personas trabajadoras que ya no se encuentren en la entidad, pero continue una
situacion de acoso que se inicio en esta

Este procedimiento sera de aplicacion a aquellas situaciones de acoso que se produzcan en las
instalaciones de la entidad, o fuera de |la misma, teniendo derecho a iniciar este procedimiento todo
el personal (cualquiera gue sea la relacion contractual, las personas en formacion, el personal
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despedido, el personal voluntario, |las personas gue buscan empleo que, por cualquier motivo, se
encuentren en la entidad, y que ejerzan autoridad), presentando una denuncia si detectan o sienten
que son victimas de un posible acoso y solicitando la aplicacion de las medidas preventivas, de
actuacion y disciplinarias que se consideren oportunas.

Este procedimiento es aplicable a las relaciones que se produzcan durante el trabajo, en relacion
con &l trabajo o como consecuencia del mismo:
e« En el lugar de trabajo (incluso en los espacios publicos y privados cuando se encuentren en
el lugar de trabajo).
» En los lugares donde retribuya el personal, en el lugar de descanso o donde comen, donde
utilizan las instalaciones sanitarias o de aseo y en |los vestuarios,
e En desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o formativas relacionadas con el
trabajo.
e En las comunicaciones, incluidas las realizadas por medio de las tecnologias de la
informacién v la comunicacion,
» En el alojamiento proporcionado por |a entidad.
e En los desplazamientos entre el domicilio vy el lugar de trabajo.

4. PERIODO DE VIGENCIA

El presente Protocolo tendra la misma vigencia que el plan de lgualdad, sin perjuicio de que se
pueda modificar a solicitud expresa por parte de la entidad o de |la representacion de las personas

trabajadoras (legal o sindical).

En cualguier caso, el protocolo serd revisado en los siguientes supuestos:

e En cualquier momento a lo largo de su vigencia con el fin de reorientar el cumplimiento de
sus objetivos.
Cuando se detecte |a falta de adecuacion a los requisitos legales o reglamentarios.
En los supuestos de fusion, absorcion, transmision o modificacion del estatus juridico o
cualquier modificacién sustancial de la plantilla, métodos u organizacion del trabajo.

¢ Cuando una resolucidn judicial condene a la entidad por discriminacion por razon de genero
0 sexual.

5. DEFINICION DE ACOSO

El presente Protocolo pretende ser una forma de prevencion y actuacion de casos de acoso que se
den en el ambito laboral. Siguiendo el Convenio sobre la violencia y el acoso, 2019 (num. 190) de
la OIT (Organizacion Internacional de Trabajadores/as) se adopta un enfoque inclusivo, integrado
y que tenga en cuenta las consideraciones de género para prevenir y eliminar todo tipo de violencia
y acoso en el mundo del trabajo.
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Se entiende por “viclenclia y acoso en el mundo del trabajo” el conjunto de comportamientos vy
practicas inaceptables, o de amenazas de tales comportamientos y practicas, ya sea que se
manifiesten una sola vez o de manera repetida, que tengan por objeto, que causen o sean
susceptibles de causar, un dafio fisico, psicoldgico, sexual o econdmico.

El acoso, ademas, al tener multiples dimensiones, manifestaciones diversas y ser dificil en ocasiones
su reconocimiento e identificacion, ha derivado a que tenga la tolerancia y la permisibilidad
suficiente como para que exista un déficit de sensibilizacidn social en torno a esta problematica.
Por ello, es muy importante saber identificar una situacion de acoso y entender que se puede
manifestar en diferentes dimensiones y que su motivacion puede ser diversa. Asi pues:

e Por “"motivacion de la accién” se entiende la causa por la que la persona estd acosando a la
victima. Ejemplos de esta motivacion pueden ser: el género de la victima, su origen racial,
su posicidn laboral, etc.

¢ Por “dimension en la que se manifiesta” se entiende el plano en el que el acoso se est3
llevando a cabo, este puede ser: psicoldgico, fisico, sexual, ambiental, digital, economico,
etc.

Estas motivaciones y dimensiones interaccionan dando lugar a los diferentes tipos de acoso que se
abarcan en este Protocolo. Una de las clasificaciones mas frecuentemente utilizadas es la sigulente:

Violencia fisica o psicoldgica.
Violencia / Acoso sexual.

Trato o acoso discriminatorio.

Acoso por razon de sexo o genero.
Acoso moral, psicologico o mabbing.
Violencias digitales y ciberacoso.

A continuacion, se analizan explicitamente una serie de acosos por su relevancia social.

5.1. ACOSO SEXUAL

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, define
en su articulo 7 "acoso sexual” como “"cualquier comportamiento, verbal o fisico, de
naturaleza sexual que tenga el proposito o produzca el efecto de atentar contra la
dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo”.

El acoso sexual es considerado un tipo de violencia sexual y se tipifica como tal en el Titulo VIII del
Libro II de la Ley Organica 10/1995, de 23 de noviembre, del Cédigo Penal, pues es un delito
derivado de un acto de naturaleza sexual no consentido.

Ademas, tanto el Estatuto de los Trabajadores, como el Estatuto Basico del Empleado Plblico v la
Ley de Infracciones y Sanciones del Orden Social consideran el acoso sexual y por razon de sexo /
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género como infraccién muy grave, pudiendo ser causa de despido disciplinario de Ia
persona acosadora y causa justa para que la victima solicite la resolucion del contrato de trabajo.

Por otra parte, cumpliendo lo previsto en el articulo 12.1 de la Ley Organica 10/2022, de 6 de
septiembre, de garantia integral de la libertad sexual, en este Protocolo se pone especial énfasis
en promover condiciones de trabajo que eviten la comision de delitos y otras conductas contra la
libertad sexual y la integridad moral en el trabajo, incidiendo especialmente en el acoso sexual.

Dos de los tipos mas comunes de acoso sexual son:
Chantaje sexual o acoso “quid pro quo”

Se habla de chantaje sexual cuando la negativa o la sumisidn de una persona a esta conducta se
utiliza, implicita o explicitamente, como fundamento de una decision que repercute sobre el acceso
de esta persona a la formacion profesional, al trabajo, a la continuidad del trabajo, a la promocién
profesional, el salario, etc.

En la medida que supone un abuso de autoridad, su sujeto activo sera aquel que tenga poder, sea
directa o indirectamente, para proporcionar o retirar un beneficio o condicion de trabajo.

Acoso sexual ambiental

Su caracteristica principal es que los sujetos mantienen una conducta de naturaleza sexual, de
cualquier tipo, gue tiene como consecuencia buscada o no, producir un contexto intimidatorio,
hostil, ofensivo o humillante. La condicion afectada es el entorno, el ambiente de trabajo.

En este caso, también pueden ser sujetos activos los compaferas y companeras de trabajo o
terceras personas, relacionadas laboralmente con EXCMO. AYTO. DE LEPE.

A titulo de ejemplo, y sin @animo excluyente ni limitativo, se relacionan las sigulentes conductas
como de acoso sexual, que pueden ser de caracter fisico, verbal o no verbal:

s FEl contacto fisico deliberado e intencionado, o un acercamiento fisico excesivo e innecesario,
y no solicitado ni consentido. Como, por ejemplo: posibles tocamientos, palmadas en zonas
intimas, sobar el cuerpo de esa persona, abrazos y besos no deseados o acercarle las partes
sexuales a la otra persona, entre otras.

e« Invitaciones persistentes para participar en actividades sociales ludicas, pese a que la
persona objeto de las mismas haya dejado claro que no resultan deseadas, por su posible
caracter e intencionalidad sexual.

e Invitaciones impudicas o comprometedoras y peticion de favores sexuales, incluidas las que
asocien esos favores con la mejora de las condiciones de trabajo de |a persona trabajadora
o su estabilidad en el empieo.
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* La extorsion sexual a través de medios tecnolégicos: chantaje con contenido digital
de caracter sexual de la victima que se ha podido obtener por diferentes medios (voluntarios
o involuntarios). Se amenaza normalmente con la difusion de este contenido si no se accede
a realizar las conductas solicitadas, pudiendo ser de caracter sexual pero también monetario
U otros favores,

e Cualquier otro comportamiento que tenga como causa o como objetivo la discriminacion, el
abuso, la vejacion o la humillacion de una persona trabajadora por razon de su sexo,

o Observaciones sugerentes, bromas o comentarios de naturaleza y contenido sexual sobre la
apariencia o condiclén sexual del trabajador o trabajadora.

e El uso de graficos, vifetas, dibujos, fotografias, Imagenes o cualesquiera otras
representaciones graficas de contenidos sexualmente explicitos.

s Llamadas telefdnicas, cartas o mensajes de caracter sexual ofensivo.

e Acoso verbal: empleando comentarios gue puedan resultar ofensivos, sexuales, piropos que
resulten ofensivos y/o bromas/chistes de caracter sexual.

e Realizar preguntas sobre |a vida sexual de los/as empleados/as.
Miradas lascivas, originando en la persona una situacion intimidatoria u ofensiva.

Es importante destacar gue, a diferencia de otros tipos de acoso en los gue se requiere una accion
habitual o continuada, en este caso un (nico episodio no deseado puede ser constitutivo de
acoso sexual dependiendo de la gravedad.

5.2. ACOSO POR RAZON DE SEXO / GENERO

El acoso por razon de sexo [/ genero es un tipo de acoso discriminatorio que se define como
“cualgquier comportamiento realizado en funcion del sexo /geénero, de una persona, con el propdsito
o el efecto de atentar contra la dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo”.

Segun la Ley de Infracciones y Sanciones en el Orden Social (LISOS), se trata también de un tipo
de infraccion muy grave el acoso por razon de género realizado dentro de la entidad o del ambito
al que alcanzan las facultades de direccion de la entidad, incluido el llevado a cabo por terceras
personas.

Sin caracter limitativo, se indican a continuacion una serie de conductas o comportamientos que,
llevadas a cabo en funcién del sexo / género de una persona y con el proposito de atentar contra
su dignidad, podrian ser constitutivas de este tipo de acoso:

« [gnorar o excluira la persona.
Evaluar el trabajo de la persona de manera inequitativa o de forma sesgada.

s Asignar tareas o trabajos por debajo de la capacidad profesional o competencias de la
persona.
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e Conductas explicitas o implicitas dirigidas a tomar decisiones sobre el acceso de la persona
a la formacion profesional y al empleo, la continuidad del mismo, la retribucién, o
cualesquiera otras decisiones relativas a esta materia.

Trato desfavorable por razon de embarazo o maternidad.

Llevar a cabo comentarios ofensivos sobre |a orientacion sexual de |a persona, su identidad
de género o sobre su aspecto.

Establecer obstaculos o trabas para que esa persona no realice carrectamente su trabajo.
Imponer acciones gue sean inviables de ejecutar, ya sea por su dificultad, por su inmediatez,
por su magnitud, por razones economicas, etc.

* Apoderarse del trabajo de esa persona para llevarse el mérito.

e Imposicion o entorpecer para la obtencién de permisos, formaciones, reducciones de
jornadas, etc.

e« Llevar a cabo acciones que estropeen el puesto de trabajo de una persona.

e Distribuir en Internet una imagen (sexting) o datos comprometidos de contenido sexual
(reales o falsos).

e Divulgar por Internet grabaciones con maviles en las que se intimida, agrede, persigue, etc.
a una persona.

o Acceder digitalmente al ordenador de la victima para controlar sus comunicaciones con
terceros.

e« Hacer correr en las redes sociales rumores sobre un comportamiento reprochable atribuido
a la victima.

e Perseguir e incomodar a la victima en los espacios de Internet que frecuenta de manera
habitual, con el objetivo de conseguir un acercamiento.

e Aprovechar la posicion de la persona para conseguir sus datos de contactos y hablarle por
sus cuentas personales.

5.3. ACOSO MORAL LABORAL O MOBBING

Segtn el Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo, en su Nota Técnica de Prevencion
n2476, el “mobbing” o “acoso moral” es “la situacion en la que una persona o un grupo de personas
ejercen una violencia psicologica extrema, de forma sistematica (al menos una vez por semana),
durante un tiempo prolongado (mas de 6 meses), sobre otra persona en el lugar de trabajo”. Es
toda conducta, practica o comportamiento, realizado de modo sistematico o recurrente en el seno
de una relacion de trabajo que suponga, directa o indirectamente, un menoscabo o atentado contra
la dignidad del trabajador o trabajadora, al cual se intenta someter emocional y psicolégicamente
de forma violenta u hostil, y que persigue anular su capacidad, promocion profesional o su
permanencia en el puesto de trabajo, afectando negativamente al entorno laboral.

En este tipo de acoso, la motivacion de |la accion no se basa en principio en ninguna categoria social
como el género o el origen racial, sino gue es meramente causado por la relacion laboral que se
de.

Segun la Nota Técnica de Prevencion, son formas de expresion de "mobbing”™:
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» Acciones contra la reputacion o la dignidad personal de la persona afectada; por medio de
la realizacion de comentarios injuriosos contra su persona, ridiculizdndolo o riéndose
publicamente de ella, de su aspecto fisico, de sus gestos, de su voz, de su estilo de vida,
atc.,

* Acciones contra el ejercicio de su trabajo, encomendandole trabajo en exceso o dificil de
realizar cuando no innecesario, monétono o repetitivo, o incluso trabajos para los que el
individuo no esta cualificado, o que requieren una cualificacion menor que la poseida por la
victima; o, por otra parte, privandole de la realizacién de cualquier tipo de trabajo;
enfrentandole a situaciones de conflicto de rol (negandole u ocultandole los medios para
realizar su trabajo, solicitandole demandas contradictorias o excluyentes, obligandole a
realizar tareas en contra de sus convicciones morales, etc.).

e Acciones de manipulacién de la comunicacion o de la informacidn con la persona afectada
gue incluyen una amplia variedad de situaciones; manteniendo al afectado en una situacion
de ambigledad de rol (no informandole sobre distintos aspectos de su trabajo, como sus
funciones y responsabilidades, los métodos de trabajo a realizar, la cantidad vy la calidad del
trabajo a realizar, etc., manteniéndole en una situacion de incertidumbre); haciendo un uso
hostil de la comunicacion tanto explicitamente (amenazandole, criticandole o reprendiéndole
acerca de temas tanto laborales como referentes a su vida privada) como implicitamente
(no dirigiendole |la palabra, no haciendo caso a sus opiniones, ignorando su presencia,...);
utilizando selectivamente la comunicaciéon (para reprender o amonestar y nunca para
felicitar, acentuando la importancia de sus errores, minimizando la importancia de sus
logros,...).

e Acciones caracteristicas de situaciones de inequidad mediante el establecimiento de
diferencias de trato, o mediante la distribucion no equitativa del trabajo, o desigualdades
remunerativas, etc.

En funcion de la persona que lleve a cabo la conducta acosadora, podemos distinguir tres tipos de
acoso:

s Acoso laboral descendente, es aguel en el que el agente del acoso es una persona que
ocupa un cargo superior a la victima como, por ejemplo, su jefe/a.

» Acoso laboral horizontal, es el gue se produce entre companeros y companeras del mismo
nivel jerarquico. El atague puede deberse, entre otras causas, a envidias, celos, alta
competitividad o por problemas puramente personales. La persona acosadora buscara
entorpecer el trabajo de su companero/a con el fin de deteriorar la imagen profesional de
éste/a incluso atribuirse a si mismo/a méritos ajenos.

= Acoso laboral ascendente, es aquel en que el agente del acoso es una persona que ocupa
un puesto de inferior nivel jerarguico al de la victima. Este tipo de acoso puede ocurrir en
situaciones en las que una persona asciende y pasa a tener como subordinados/as a los/as
gue anteriormente eran sus companeros/as. También puede ocurrir cuando se incorpora a
la organizacion una persona con un rango superior, desconocedor de la organizacién o cuyas
politicas de gestion no son blen aceptadas entre sus subordinados/as.
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En cuanto al sujeto activo se considerard acoso cuando provenga de jefes/as, compafieros/as e
incluso clientes, proveedores/as o terceras personas relacionadas con la victima por causas de
trabajo.

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

El dmbito del acoso serd el centro de trabajo v si se produce fuera del mismo debera probarse que
la relacion es por causa o como consecuencia del trabajo.

5.4. ACOSO DISCRIMINATORIO

Segun la Ley 15/2022, de 12 de julio, Integral para la igualdad de trato y la no discriminacion el
acoso discriminatorio es cualguier conducta realizada por razdn de alguna de las causas de
discriminacion con el propésito o el efecto de atentar contra la dignidad de una persona o grupo en
gue se integra y de astablecer un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo.

Por causas de discriminacion se pueden encontrar, entre otras, las siguientes:
e razon de nacimiento

origen racial o étnico

SEX0

religion

conviccion u opinién

edad

discapacidad

arientacion o identidad sexual

expresion de género

enfermedad o condicion de salud

estado serol6gico y/o predisposicion genética a sufrir patologias y trastornos

lengua

situacion socioeconomica

o cualguier otra condicion o circunstancia personal o social

Este tipo de acoso se puede manifestar en diferentes dimensiones, pudiendo ser un acoso
psicologico, fisico, ambiental, etc.

El acoso discriminatorio relne las mismas caracteristicas que el acoso moral, debe tratarse de
conductas reiteradas y frecuentes, crear un entorno intimidatorio degradante u ofensivo, y si es &l
caso, producir un dafno en la salud del trabajador/a.
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5.5. ACOSO CONTRA PERSONAS LGTBI o ACOSO POR
LGTBIFOBIA

Las personas con orientacion sexual, expresian e identidad de género diversas se ven afectadas
por prejuicios sociales preestablecidos que pueden acabar generando situaciones de acoso
discriminatorio.

En la ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de las personas trans y para la
garantia de los derechos de las personas LGTBI se incorpora la mencidn especifica de este tipo de
acoso.

Se entiende como cualquier comportamiento basado en orientacion sexual, expresion e identidad
de género o caracteristicas sexuales de una persona que tenga la finalidad o provoque el efecto de
atentar contra su dignidad o su integridad fisica o psiquica o de crearse un entorno Intimidatorio,
hostil, degradante, humillante, ofensivo o molesto.

Esta ley modifica el texto refundido de la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social,
aprobado por Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, procediendo a sancionar conductas
que ocasionen este tipo de acoso, asi como conductas discriminatorias, como la solicitud, en el
marco de procesos de seleccién, de datos personales al respecto, siendo infracciones
administrativas muy graves.

S| se interpusiera alguna denuncia que pudiese afectar a este colectivo, y asi se considerase, se
valoraria el derivar su investigacion al procedimiento especifico del protocolo de diversidad
existente en la entidad, si lo hubiere

5.6. CIBERACOSO O ACOSO EN EL AMBITO DIGITAL

En el articulo 48 de la Ley organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres
y hombres se refleja que las entidades deberan promover condiciones de trabajo que eviten la
comision de delitos y otras conductas contra la libertad sexual y la integridad maoral en el trabajo,
incluidos los cometidos en el ambito digital. Por ello, en este Protocolo es necesario incluir el
ciberacoso como uno de los tipos de acoso que se pueden abarcar.

La Ley Organica 10/2022 de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual, pretende
dar respuesta especialmente a las violencias sexuales cometidas en el ambito digital, lo que
comprende |a difusion de actos de violencia sexual a través de medios tecnoldgicos, la pornografia
no consentida y la extorsion sexual.

Se incluyen en este epigrafe aquellas situaciones de acoso sexual o acoso por razon de sexo /
género que puedan producirse durante el trabajo, en relaciéon con él o como resultado del mismo
en el marco de las comunicaciones realizadas por medio de tecnologias de la informacion y de la
comunicacion.
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El concepto ciberacoso alude al uso de los diferentes medios digitales con el objetivo de acaosar a
una persona de forma reiterada, en este, caso en el espacio de trabajo o existiendo una relacion
laboral.

Este tipo de acoso se ha Ido mencionando de manera transversal en diferentes tipologias, pues las
motivaciones para llevar acabo un acoso mediante medios digitales pueden ser muy diversas,
pudiendo ser con fines sexuales, intentando causar un sometimiento psicologico, etc.

Ejemplos de ciberacoso serian:

e Enviar fotos, videos o grabaciones Inapropladas a tus espacios digitales como el correo,
redes sociales, etc.

e Insultar, hacer comentarios degradantes o cualguier otro tipo de acto que atente contra la
dignidad de la victima en un espacio digital.

e Distribuir en Internet una imagen (sexting) o datos comprometidos de contenido sexual
(reales o falsos).

» Divulgar por Internet grabaciones con moviles en las que se intimida, agrede, persigue, etc.
a una persona.

e Controlar el ordenador de la victima y/o sus redes sociales.

Aunque estos hechos no se den dentro del horario laboral (por ejemplo, envio de whatsapp al
acabar la jornada), si la relacion entre persona acosada y acosadora solo es laboral y no se extiende
a un plano mas personal, se entiende que este ciberacoso tiene una vinculacion directa con el
ambito laboral.

5.7. ACOSO EXTERNO Y ACOSO INTERNO

Procedimentalmente se distinguira entre ACOSO EXTERNO y ACOSO INTERNO, siendo este Ultimo
cualquier situacion en la que el sujeto activo del hecho denunciado sea personal interno de EXCMO.
AYTO. DE LEPE (personas trabajadoras, directivas, socios/as, ...) mientras que sera EXTERNO en
el resto de situaciones.

La diferencia radicara en la limitada capacidad de actuacion de EXCMO. AYTO. DE LEPE en el caso
de que las personas responsables de las actuaciones sean ajenas a la misma. Esta situacion especial
requerira de un procedimiento de actuacion especifico.

5.8. OTRAS EXPRESIONES DE VIOLENCIA EN EL TRABAJO

No toda actividad que genere tension o confiicto en el lugar de trabajo puede ser considerada acoso
moral. Existen otro tipo de actitudes como actos discriminatorios, discusiones violentas, agresiones
o abusos de poder que pueden ocurrir de forma aislada, o con cierta frecuencia, que pueden ser
objeto de investigacion y tratamiento como se establece en este protocolo.
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6. MEDIDAS PREVENTIVAS

La Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de |a libertad sexual determina
en el articulo 12 “Prevencidn y sensibilizacién en el ambito laboral”, |a obligacién por parte de las
entidades de promover condiciones de trabajo que eviten la comision de delitos y otras conductas
contra la libertad sexual vy la Integridad moral en el trabajo, incidiendo especialmente en el acoso
sexual y el acoso por razon de sexo / género, en los términos previstos en el articulo 48 de la Ley
Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, incluidos los
cometidos en el ambito digital.

Asimismo, deberan arbitrar procedimientos especificos para su prevencion y para dar cauce a las
denuncias o reclamaciones gue puedan formular quienes hayan sido victimas de estas conductas,
incluyendo especificamente las sufridas en el ambito digital.

Para evitar los casos de acoso, resulta fundamental la puesta en marcha de medidas preventivas
gue Impidan su aparicion. Entre estas:

6.1. Evaluacion y prevencion de los riesgos psicosociales

La prevencion de unas conductas inadecuadas e inaceptables, como son las conductas de acoso,
deben plantearse en el contexto de una accion general y proactiva de prevencién de los riesgos
psicosociales, en general. Las distintas formas de organizar el trabajo y las relaciones entre las
personas pueden favorecer o, por el contrario, evitar, situaciones o conductas inadecuadas como
las que nos ocupan.

Se Incluira en la valoracion de riesgos de los diferentes puestos de trabajo ocupados por
trabajadoras, la violencla sexual entre los riesgos laborales concurrentes, debiendo formar e
informar de ello a sus trabajadoras. Para ello debera tenerios en cuenta a la hora de realizar la
evaluacion de riesgos de los distintos puestos ocupados por |as personas trabajadoras, identificando
los peligros y evaluando los riesgos (L.0.10/2022, de 6 de septiembre de garantia integral de la
libertad sexual; Articulo 9 del convenio 190 de la OIT).

6.2. Divulgacion del Protocolo

Se garantizara el conocimiento efectivo de este Protocolo por todas las personas trabajadoras y a
todos los niveles de EXCMO, AYTO. DE LEPE, asegurando su disponibilidad para toda la plantilla.
Esta difusion incidird en el compromiso de la direccién de garantizar ambientes de trabajo que
eviten la comision de delitos y otras conductas contra la libertad sexual y la integridad moral en el
trabajo, incidiendo especialmente en el acoso sexual y el acoso por razén de sexo / genero, asi
como en acoso moral o discriminatorio.

Pagina - 13



PROTOCOLO DE PREVENCION Y ACTUACION EN
CASOS DE ACOSO EN EL AMBITO LABORAL
EXCMO. AYTO. DE LEPE

— = - E— - ——

6.3. Responsabilidad

Todas las personas trabajadoras de EXCMO. AYTO. DE LEPE tienen la responsabilidad de garantizar
un entorno laboral en el que se respete la dignidad de la persona. El personal directivo debera tener
especialmente encomendada la labor de evitar que se produzca cualquier tipo de acoso bajo su
ambito de organizacion.

Asi mismo, se favorecerd la integracién del personal de nuevo ingreso, evitando situaciones de
alslamiento mediante un seguimiento de la persona trabajadora, no sdlo en su proceso de acogida
inicial, sino también con posterioridad al mismao.

Se promovera un entorno de respeto, correccion en el ambiente de trabajo, inculcando a todo el
personal los valores de igualdad de trato, respeto, dignidad y libre desarrollo de la personalidad.

La entidad prohibird las insinuaciones o manifestaciones que sean contrarias a los principios
resenados, tanto en el lenguaje, como 2n las comunicaciones y en las actitudes. Entre otras
medidas, se eliminara cualquier imagen, cartel, publicidad, etc. que contenga una vision sexista y
estereotipada de mujeres y hombres.

6.4. Formacion

EXCMO. AYTO. DE LEPE promovera acciones formativas enfocadas al conjunto de la plantilla en el
ambito de la proteccion integral contra las violencias sexuales (especialmente a la gerencia y las
personas designadas), aclarando los diferentes conceptos y buscando la implicacion de todas las
personas trabajadoras.

La entidad deberd promover la sensibilizacion y ofrecerda formacion para la proteccion integral
contra el acoso sexual y/o por razon de sexo / geéenero y contra las violencias sexuales.
(L.0.10/2022, de 6 de septiembre de garantia integral de |a libertad sexual)

Ademas, se facilitara informacion y formacion a la plantilla sobre los principios y valores gue deben
respetarse en la entidad y sobre las conductas que no se admiten en materia de prevencion del
acoso.

7. CONSTITUCION DE LA COMISION DE INVESTIGACION

Se constituira una Comision de investigacion permanente para la prevencién y el tratamiento de
los casos de acoso. Esta Comision debera de constituirse por personas integras, independientes en
sus decisiones y lo mas formadas posible en este tipo de situaciones (prevencion de riesgos
laborales, especializados en recursos humanos, conocimientos médicos, psicolégicos, juridicos...),
de tal manera que incluya, preferentemente:
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¢ alguna persona representante de la entidad

.
=
e« alguna persona representante de las personas trabajadoras

* alguna persona con perfil técnico (podria ser externa a la entidad) con experiencia

en materia de igualdad, prevencion de riesgos y/o experiencia juridica.

En el caso de EXCMQ, AYTO. DE LEPE la misma estara constituida por:

MIEMBROS TITULARES DE LA COMISION DE INVESTIGACION

NOMBRE PUESTO CONTACTO

Bella Teresa Orta Toscano Psicologa del Centro 607581851
Mun

Sergio Jimenez Diana Administrativo 618509837

Departamento de

Jose Luis Palean Martin Tecnico Medio de 607557312
Gestidn
jluispalean@!lepe.es
Maria Sarmiento Perez Educadora Servicios 695319051
Sociales

msarmiento@lepe.es

Con la comision de investigacion se podra contactar mediante el canal de denuncia creado a tal

ast
efecto, a traves de la siguiente direccion de correo: denuncia | d

La comision podra ser madificada en cualquier momento, si las circunstancias lo hiciesen necesario,
a solicitud de la direccion de entidad o bien de la parte social, representada en la comision de
seguimiento del plan de Igualdad, a traves del procedimiento estipulado en dicha comision o el que
libremente establezca |la entidad

Las personas gue integren la comisién de investigacion, podran ser sustituidas en caso de dimision,
ausencia, finalizacion del mandato o que le sea retirado por las personas gue las designaron, por
imposibilidad o causa justificada, si bien su funcionamiento podra continuar con los miembros
restantes que conforman la misma
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MIEMBROS SUPLENTES DE LA COMISION DE INVESTIGACION

NOMBRE PUESTO CONTACTO

Isabel Carderiosa Cordero Jefa de Servicio del 607510362
Area de Serviclos
Sociales, Salud vy icardenosa@lepe.es
Educacion
Maria Aguaded Marquez Administrativa 607584637
Departamento de
Personal maguaded@lepe.es

Isabel Alfonso Rodriguez Presidenta del Comitée

de Empresa

ialfonso@lepe.es
Ana Trinidad Alvarez Maestre aria de la Junta 600734104
de Personal
aalvarez@lepe.es

Para el supuesto de haber un nuevo nombramiento, se formalizara por escrito la fecha de la
sustitucion y motivo, indicando nombre, apellidos, DNI y cargo tanto de la persona saliente, como
de la entrante. El documento se anexara al protocolo de acoso.

Igualmente, tambien puede ser modificada esta composicion por el mismo procedimiento de
madificacion y actualizacion del presente Protocolo de Acoso con caracter de urgencia por parte de
la administracion de la entidad en caso de necesidad de soporte de la misma ante una situacion de
denuncia.

Una vez creada la comisidn, todo el personal debe de ser informado de su constitucion y de sus
funciones.

Funciones de la Comision de Investigacion:

» Recepcion de las denuncias por acoso.
Investigacion y realizacion del Informe de Investigacion de lo sucedido. Para ello
dispondran de todos los medios necesarios y acceso a toda la informacion que pueda
estar relacionada. Se debera prestar colaboracion por parte del personal de la entidad
y personas involucradas y/o testigos.
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¢ Emisidn de un Informe de conclusiones de la investigacion, donde se incluyan las
pruebas e indicios recabados.

¢ Supervision del cumplimiento efectivo de la sancion impuesta.
Velar por el cumplimiento de lo expuesto en el protocolo de acoso,
Facilitar informacion sobre denuncias y procedimientos de investigacion tramitados
y llevar a cabo las modificaciones del Protocolo de Acoso para enviar a su aprobacion
mediante el procedimiento preceptivo.

Las decislones adoptadas por parte de la Comision de investigacion, se realizaran por mayoria
simple (indicandose en el momento de su creacidn los métodos de desempate en caso de sucederse,
asi como la gestion en caso de ausencias).

En cualquier proceso de denuncia deberd inhibirse de participar cualquier persona miembro de la
Comision de Investigacion que haya podido participar activa o pasivamente en los hechos
denunciados, asi como aquellas con una relacion personal especialmente directa (dependencia,
ascendencia, colaborador/a, mismo departamento...) con cualquiera de las principales personas
afectadas (sujetos pasivos o actives). Igualmente, cualquier persona miembro de la comision podra
ser recusada por la mayoria de los restantes componentes de la misma cuando estos aprecien la
concurrencia de suficientes conflictos de intereses.

8. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

Incluso si se desarrolla una adecuada actuacion preventiva puede producirse, ocasionalmente,
conductas o situaciones de acoso. Por ello, es necesario disponer de un procedimiento o protocolo
a sequir en los casos en que se produzcan guejas o reclamaciones por este motivo.

El procedimiento debera ser agil y répido, otorgandole credibilidad, garantizandose |la proteccion
del derecho a la intimidad y confidencialidad de las personas afectadas, y evitando que la persona

acosada se vea abocada a repetir la explicacion de los hechos, salvo que sea estrictamente
necesario. Asi mismo, se protegera la seguridad y salud de la victima.

En los Anexos se puede observar un documento esquematico sobre el procedimiento de actuacion,

8.1. Denuncia

El procedimiento se iniciara con la presentacién por escrito de una denuncia ante cualquiera de los
miembros de la Comision de Investigacion de EXCMO. AYTO. DE LEPE.

Se dara inicio a la investigacion del expediente, en un plazo de no superior a 2 dias habiles.

Si la persona trabajadora considera mas factible su presentacion por escrito a otra persona
diferente, podra hacerlo a alguna de las personas directivas de la compaiia, quien informara y
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traspasard automaticamente la denuncia por escrito a una de las personas de la Comision de
Investigacion, siempre que esta no esté implicada ni activa ni pasivamente en los hechos
denunciados. Cualquier persona integrante de la Comision de Investigacion gue resulte estar
implicada debera inhibirse de actuar en dicho caso, pasando las actuaciones a otra persona
miembro de la Comision de Investigacion o incluso siendo relegada de sus funciones en la Comision
hasta la finalizacién de la investigacion, pasando una de |as personas suplentes a ocupar su cargo
con caracter provisional.

En la preceptiva denuncia figurara:

Nombre de la persona que presenta |a denuncia

Nombre de |la persona acosada y puesto gue ocupa

Nombre de la persona presunta culpable de acoso y puesto que ocupa

Naturaleza del acoso sufrido y hechos constatados

Fecha/s y hora/s en las que las hechos se han dado

Nombre de las personas testigos, si los hay

Acciones que se hayan emprendido (copia de toda la documentacion que pueda
acreditar los hechos u otra informacion gue se estime pertinente)

¢ Firma de la persona que presenta la denuncia

® & & @& @ @ @

Dicha denuncia podra ser presentada por |a/s persona/s acosada/s o por otras personas del entorno
laboral que sean conscientes y conocedoras de una situacion de esta naturaleza.

8.2. Procedimiento en caso de acoso externo

En caso de que el sujeto activo del hecho denunciado sea personal externo, nos encontraremos
ante una situacion de ACOSO EXTERNO. En este caso, |a capacidad de actuacion de EXCMO. AYTO.
DE LEPE es muy limitada, por lo que las actuaciones se basaran en los siguientes tipos de
actuaciones:

o Adopcion de medidas cautelares, evitando lo maximo posible el contacto entre las
personas presunta victima y presunta acosadora.

» Asesoramiento a la victima sobre las posibilidades de actuacion derivadas.

s Acompanamiento de la victima en cuantas iniciativas de denuncia decida interponer
(ante la entidad de |la persona acosadora, en caso de gue la situacion derive de dicha
relacion mercantil, ante la administracion de justicia o ante cualguier otra entidad de
intermediacion).

e Instancia a la entidad de |la persona acosadora, en caso de que la situacion derive de
dicha relacion mercantil, planteando una posible interrupcion de dicha relacion si no
se toman las medidas de investigacion basicas y las correspondientes resoluciones.

e Cuantas aquellas se estimen necesarias para defender la integridad fisica y moral de
las personas trabajadoras de EXCMO. AYTO. DE LEPE frente a terceros.
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8.3. Procedimiento en caso de acoso interno

En caso de que el sujeto activo del hecho denunciado sea personal interno (personas trabajadoras,
directivas, de gerencia, soclos/as...), nos encontraremos ante una situacion de ACOSO INTERNO.

Si tras un primer analisis de la informacién disponible, posterior a la presentacion de la denuncia
por escrito, y a continuacion de la recepcion de la misma, la Comisién de Investigacion aprecia que
se trata de un conflicto que puede resolverse amistosamente a través de la actuacion de una
persona medladora, y siempre que no haya oposicion de la presunta victima, se iniclara un
PROCEDIMIENTO INFORMAL para intentar resolver la situacion por esta via, y hacerlo a la mayor
brevedad, sin gue pueda demorarse mas de 2 dias habiles (sabados, domingos y festivos
excluidos). En ningln caso, el procedimiento informal podra implicar la destruccién de cualgquier
denuncia ex|stente, figurando estas permanentemente en el registro de las mismas en la entidad.

La propia persona denunciante o bien, si asi lo prefiere, alguna persona de la Comision de
Investigacion o mando superior, explicara claramente a |a persona que muestra el comportamiento
indeseado que dicha conducta no es aceptable, que es ofensiva, denigrante o incomoda, y que
interfiere en su trabajo, a fin de que cese la misma. S! no cesara la conducta indeseable se pasaria
a un procedimiento formal.

Si, por el contrario, de la informacion recopilada se derivan indicios de un presunto caso de acoso
de mayor gravedad, si el deseo o las circunstancias de la victima lo desaconsejan, o bien no se ha
podido llegar a una solucion amistosa con el procedimiento informal, se iniciara un PROCEDIMIENTO
FORMAL con una investigacion en profundidad.

La Comision de Investigacion, con caracter inmediato a |a recepcién de la denuncia y en atencién

a las circunstancias concurrentes podra proponer a la direccién de la entidad la adopcién de ciertas
medidas. Entre otras:

» Medidas cautelares pertinentes (traslados, cambios de puesto, etc.). Estas medidas no
supondran para la persona denunciante un menoscabo o perjuicio en sus condiciones de
trabajo, ni modificacién sustancial de estas.

e Medidas de apoyo meédico y psicoldgico que se puede poner a disposicion de la presunta
victima.

Medidas de Asesoramiento juridico.

e Medidas cautelares para la proteccion de la salud de la presunta victima.

« Informar de que la realizacion de la denuncia no cierra la puerta a la tramitacion de acciones
administrativas o judiciales pertinentes. En caso de optar por la via judicial el procedimiento
quedaria en suspenso, si bien se podran mantener las medidas cautelares que se hubiesen
adoptado

e Adopcion de sanciones a las personas que incurran en acoso o interpongan denuncias falsas.

» Adoptar las medidas necesarias para proteger a victimas, testigos, informantes, que
intervengan en el procedimiento, frente a las posibles represalias.
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Investigacion
Recibida la denuncia se iniciara la fase de investigacion.

Se citara a la persona denunciante en un plazo maximo de 2 dias habiles (esto es, sabados,

domingos y festivos excluidos) a |a recepcion de |la denuncia. Si |a persona denunciante, no coincide
con la presunta victima, tras la declaracion de la persona denunciante, en un plazo maximo de 2
dias habiles, se citara a la presunta victima para tomar también su declaracion y conocer su version
de los hechos de primera mano y, por tanto, ratifique los hechos denunciados.

Tras la/s entrevista/s con la persona denunciante y la victima, se notificara el inicio del
procedimiento de investigacion a la persona denunciada v serd citada para su audiencia. La
Comision de Investigacion llevara a cabo una investigacion para esclarecer los hechos, pudiendo
contar con los medios que estime conveniente. Las actuaciones desarrolladas pueden ser
recopilacion de pruebas, documentos, notas, entrevistas a las personas Implicadas, careo entre las
mismas (asegurando la proteccidn de la/s victimas mediante representacion o los medios gue se
estimen necesarios), o cualesquiera que estime necesarias.

Como criterio general, la duracién maxima estimada de esta fase de investigacion sera de 15 dias
habiles (esto es, sabados, domingos y festivos excluidos) desde la presentacion de la denuncia,
siempre y cuando no existan circunstancias que requieran la ampliacion de dicha duracion estimada,
practica de diligencias adicionales de investigacion, necesaria realizacion de desplazamientos para
su practica, declaracion tardia de |la presunta victima por su propla peticién, coincidencia con periodo
vacacional o situaciones de incapacidad temporal notificada.

En los casos de acoso sexual y acoso por razon de sexo / género operara la inversion de la carga
de la prueba. Es la parte demandada, por tanto, quien debe probar la ausencia de discriminacion
en las acciones adoptadas y su proporcionalidad.

La intervencidn de los/as representantes legales de las personas trabajadoras, tanto como la de
posibles testigos y de todas las personas actuantes, debera observar el caracter confidencial de las
actuaciones, por afectar directamente a la intimidad y honorabilidad de las personas. Se observara
el debido respeto tanto a la persona que ha presentado la denuncia como a la persona objeto de la
misma, la cual tendra el beneficio de |a presuncion de inocencia.

Para asegurar este hecho, todo el personal, incluidas las personas representantes de las personas
trabajadoras, que participen en la investigacion o tengan conocimiento oficial de la misma, firmaran
un acuerdo de confidencialidad. En cualquier caso, para garantizar dicha confidencialidad en la
documentacion, las personas participantes en el proceso de investigacion se podran anonimizar
mediante codigos manteniendo la clave de los mismos en un documento de accesibilidad limitada.

Todas las actuaciones de la Comision de Investigacion, se documentaran por escrito, levantandose
las correspondientes actas, que, en los casos de incluir testimonios o declaraciones, seran suscritas,
ademas de por las pertinentes personas de la Comisién de Investigacion, por quienes los hubieran
emitido, dando conformidad a que lo trascrito corresponde fielmente con las alegaciones o
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declaraciones efectuadas. Se permitira la constatacion de las declaraciones personales a través de
las correspondientes grabaciones de audio de las mismas.

Resultado del informe

El plazo para la emision de dicho informe no podra exceder de los 10 dias habiles (esto es,
sabados, domingos y festivos excluidos), computados desde la finalizacion de la fase de
Investigacién, en el que indicara los siguientes (a titulo enunciativo, no limitativo):

Identificacion de persona denunciante, victima y denunciada

Relacion de antecedentes

Resumen de diligencias y pruebas practicadas

Hechos acreditados

Conclusiones motivadas

Circunstancias agravantes o atenuantes apreciadas

Propuesta de medidas correctoras instando, en su caso, la apertura de procedimiento
disciplinario contra la persona denunciada.

El informe puede dar como resultado:

Bien el sobreseimiento, porque se considere gue las pruebas no son concluyentes,
sefalando en este caso si la denuncia fue, o no, presentada de buena fe. Implica el archivo
del expediente.

Si el resultado del expediente es de sobreseimiento, con expresa deciaracion sobre la mala
fe de la denuncia, a la persona denunciante se le incoara expediente disciplinario.

Si con motivo de la investigacion realizada, se constata la inexistencia del acoso, pero se
pone de manifiesto que subyace un conflicto personal relevante generado por el trabajo, la
comision de investigacion trasladara esta conclusion a su informe para que la direccion de
la entidad actide en consecuencia.

Bien un reconocimiento de acoso, de una tipologia especifica, que se tipificara como falta
grave o muy grave, teniendo en cuenta el conjunto de circunstancias concurrentes de los
hechos, asi como el tipo de intensidad de la conducta, su reiteracién, afectacion sobre el
cumplimiento laboral de la victima, etc.

Se dara traslado del informe final acordado a |la Direccién de la entidad, para que adopte las
medidas disciplinarias que correspondan.,

Si la sancién impuesta no conlleva el traslado forzoso o el despido, EXCMO. AYTO. DE LEPE
tomara las medidas oportunas para que en la medida de lo posible |a persona agresora y la
victima no convivan en el mismo ambiente laboral.
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La duracion total del procedimiento no debe superar los 27 dias habiles.

Faltas

El acoso en cualquiera de sus modalidades tendrd el tratamiento establecido en el régimen
disciplinario que se indigue en el convenio colectivo de aplicacion.

Sanciones

Las sanciones seran las que estén recogidas en la LEY DEL ESTATUTO BASICO DEL EMPLEADO
PUBLICO, el CONVENIO COLECTIVO DEL PERSONAL LABORAL DEL AYUNTAMIENTO DE LEPE (y
modificaciones), el ACUERDO COLECTIVO DEL PERSONAL FUNCIONARIO DEL AYUNTAMIENTO DE
LEPE (y modificaciones), o el Convenio Colectivo de aplicacion en cada caso o Norma superior
vigente en cada momento.

Las personas responsables del acoso, asi como aquellas que hayan aportado datos falsos o falsos
testimonios, o que indujeran a otras personas a la realizacion de actos o conductas constitutivas
de faltas disciplinarias seran objeto de la incoacion del correspondiente expediente disciplinario.

8.4. Seguimiento y asistencia

La responsable del seguimiento de la ejecucion y cumplimiento de las medidas correctoras
propuestas corresponderé a la Comisién de Investigacion, debiendo prestar una especial atencion,
en los casos en que haya podido haber afectacion de las victimas, al apoyo y, en su caso,
rehabilitacion de las mismas.

Para esta labor, la responsable del seguimiento se reunira anualmente para revisar las denuncias
de acoso, y elaborara un informe conjunto de sus actuaciones, que sera entregado a la direccion
de la entidad, v del que se dara publicidad a la totalidad de la plantilla. El citado informe debe
respetar el derecho a la intimidad y confidencialidad de las personas implicadas.

Finalizado el procedimiento, la responsable del seguimiento podra proponer las siguientes medidas:

Apoyo psicalogico y social a la persona acosada.
Modificacion de aquellas condiciones laborales que, previo consentimiento de la persona
trabajadora acosada se estime beneficiosas para su recuperacion.

» Adopcion de medidas de vigilancia en proteccion de |a persona trabajadora acosada.
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o La entidad tomard las medidas pertinentes para evitar la reincidencia de las personas
sancionadas.

o Reilteracion del compromiso de |la Direccion de garantizar un entorno laboral seguro, libre
de acoso y violencia.

e Evaluacidon de riesgos psicosociales en la entidad.

8.5. Garantias del Procedimiento

A todas las personas que participen en cualguiera de las partes del procedimiento se les exigira el
deber de sigilo.

Por otra parte, en todo momento se garantizard la proteccion al derecho a la intimidad de las
personas afectadas o que han tomado parte en el proceso.

Se prohiben expresamente las represalias contra las personas que efectlen una denuncia,
compadezcan como testigos o participen en la investigacion. Las personas implicadas podran estar
acompanadas en todas las fases del procedimiento por una persona asesora.

En los casos de acoso sexual y acoso por razon de sexo /género operara la inversion de la carga
de la prueba. Es la parte demandada, por tanto, quien debe probar la ausencia de discriminacion
en |las medidas adoptadas y su proporcionalidad.

8.6. Disposiciones finales

La regulacion y procedimientos establecidos en este protocolo no impiden, en ningdn momento,
gue se pueda promover y tramitar cualguier otra accion para exigir responsabilidades
administrativas, sociales, civiles o penales gque, en su caso, correspondan.

s Tanto la direccién de la entidad como la representacion del personal deberan informar y
asesorar a los/as trabajadores/as que lo requieran sobre el tema de este protocolo y los
métodos resolucidon sobre acoso.

s El contenido de este protocolo es obligatorio, entrando en vigor a partir de su firma y
simultadneamente con la entrada en vigor del Plan de Igualdad de la compania si lo hubiese.
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Firmas (indicar nombre y DNI):

Trabajadora Social del Centro M

de Informacién a la Mujer:
29484590Q

Fdo. M2 Angeles Bellido Reria /

General
29492380D
Fdo. Antonio Coro Vil

Técnico de Administraciéon

e—

General —
489502945 (.~
Fdo. Tatiana Vazquez Pé{ra\‘ o

Presidenta del
Comité de Empresa
29785606P 3
Fdo. Isabel Alfonso Rodriguez

=

Presidente de la

Junta de Personal
29485408Y

Fdo. José Manuel Parra M

Secretario del
Comité de Empresa
29492499] g
Fdo. Manuel Alejandro Martin A

z

Secretaria de la

Fdo. Ana Trinidad Alvarez Mae

Junta de Personal ' of
75568689G /‘f ’
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9. ANEXOS
9.1. ESQUEMA DE PROCEDIMIENTO ESTANDAR
Duracion maxima del procedimiento, salvo retrasos justificados, 27 dias habiles
DENUNCIA
(Por escrito, ante cualquier miembro de la
comision de investigacion
PROCEDIMIENTO INFORMAL h aciasitebdasain s
INERRERERRERRERERNEREEN

Resolucion amistosa

PROCEDIMIENTO FORMAL

Posterior al informal o directo

INVESTIGACION (PROCEDIMIENTO
FORMAL)

Entrevista a la persona denunciante (2 dias
habiles)

MNotificacion y entrevista a la persona
denunciada (2 dias habiles posteriores)
Prospeccion de medidas cautelares
Actuaciones de investigacion

INFORME RESOLUCION
(PROCEDIMIENTO FORMAL)

Dur® maxima: 10 dia
Sobreseimiento / Reconocimiento de acoso
Remision a | reccion de empresa y l l l l I l I l l I l l l l l l
adopcion inmediata
Adopcion de medidas
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9.2. MODELO DE DENUNCIA INTERNA

EXCMO. AYTO. DE LEPE

Denunciante

Zona/dpto. Puesto de

i6 ? Teléfono d tact
/delegacion trabajo eléfono de contacto

Datos de la victima en caso de que NO COINCIDA con el denunciante

Zona/dpto. /delegacion Puesto de trabajo

a Ildentificacion debera ser lo mas exacta posible para que no haya lugar a equivocos

Ll

escripcion de los hechos

Si hubiera mas de una victima se hara constar en 13 (
Si no hubiera victimas concretas (acoso “"ambiental”) se dejara en blanco

Persona presuntamente acosadora

Empresa / Zona / Dpto. /
Delegacion

Nombre Puesto de trabajo

La identificacion debera ser lo mas exacta posible para gue no haya lugar a £quivocos

exa
Si hubiera mas de una victima se hara constar en la descripcion de los hechos
Si no hubiera victimas concretas (acoso "ambiental™) se dejara en blanco
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Hechos denunciados

Descripcion de los hechos Documentacion Anexa (listar)

actuaciones sequn el Protocolo de prevencion y actuacion en casos de acoso
Considero que, dada la tipologia y hechos, se podria tramitar mediante e

0

PROCEDIMIENTO INFORMAL
idero que, dada la tipologia vy hechos, se deberia excluir el PROCEDIMIENTO

AL v debera ser tramitado mediante el PROCEDIMIENTO FORMAL

Firma de la persona Firma de la persona
denunciante receptora / nombre

un

e entregara una copia del documento con la

EXCMO. AYTO. DE LEPE
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9.3. MODELO DE COMPROMISO DE CONFIDENCIALIDAD

, con DNI:
. habiendo sido solicitado por EXCMO. AYTO. DE LEPE para intervenir

en el procedimiento de resolucion de la denuncia por acoso sexual y/o acoso por razon de sexo /
genero yfo acoso moral y/o discriminatorio que pudieran producirse en su entorno, ME
COMPROMETO a respetar la confidencialidad, privacidad, intimidad e imparcialidad de |las partes a

lo largo de las diferentes fases del proceso.

Por lo tanto, y de forma mads concreta, MANIFIESTO mi compromiso a cumplir con las slguientes
obligaciones:

e Garantizar la dignidad de las personas y su derecho a la intimidad a lo largo de todo el
procedimiento, asi como |la igualdad de trato entre mujeres y hombres.

e Garantizar el tratamiento reservado y la mas absoluta discrecion en relacion con la
nformacion sobre las situaciones que pudieran ser constitutivas de acoso sexual y/o acoso
por razon de sexo / género y/o acoso moral yfo discriminatoria.

e Garantizar la mas estricta confidencialidad y reserva sobre el contenido de las denuncias
presentadas, resueltas o en proceso de Investigacion de las que tenga conocimiento, asi
como velar por el cumplimiento de |a prohibicion de divulgar o transmitir cualquier tipo de
informacion por parte del resto de las personas que intervengan en el procedimiento.

Asimismo, declaro gque he sido informado por EXCMO. AYTO. DE LEPE, de |la responsabilidad
disciplinaria en que podria incurrir por incumplimiento de las obligaciones anteriormente expuestas.

En LEPE (HUELVA), a de de

Firmado:
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9.4, MODELO DE NOMBRAMIENTO Y ACEPTACION DE
COMPONENTE DE LA COMISION DE INVESTIGACION

, con DNI;
habiendo sido designado/a por EXCMO. AYTO. DE LEPE para
desempefiar la labor de "miembro/a de la Comision de Investigacion” con arreglo a lo establecido
en el Protocolo de prevencion y actuacion en casos de acoso sexual o por razon de género o moral
o discriminatorio de la entidad,

ME COMPROMETO
A asumir las funciones y desempefiar la labor indicada para esta figura en dicho Protocolo.

A proceder con la maxima diligencia posible para discernir sobre los hechos denunciados y actuar
sin prejuicios con ninguna de las personas implicadas.

A respetar la confidencialidad, privacidad, intimidad e imparcialidad de las partes a lo largo de las
diferentes fases de los procesas en los que pudiera intervenir.

Por lo tanto, y de forma mas concreta, MANIFIESTO mi compromiso a cumplir con las siguientes
obligaciones:

» Garantizar la dignidad de las personas y su derecho a la intimidad a lo largo de todos los
procedimientos, asi como la igualdad de trato entre mujeres y hombres.

e Garantizar el tratamiento reservado y la mas absoluta discrecion en relacion con la
informacion sobre las situaciones que pudieran ser constitutivas de acoso sexual y/o acoso
por razon de sexo / género y/o acoso moral y/o discriminatorio.

e Garantizar la mas estricta confidencialidad y reserva sobre el contenido de las denuncias
presentadas, resueltas o en proceso de investigacion de las que tenga conocimiento, asi
como velar por el cumplimiento de la prohibicion de divulgar o transmitir cualgquier tipo de
informacion por parte del resto de las personas que intervengan en los procedimientos.

Asimismo, declaro que he sido informado por EXCMO. AYTO. DE LEPE, de la responsabilidad
disciplinaria en que podria incurrir por incumplimiento de las obligaciones anteriormente expuestas.

En LEPE (HUELVA), a de de

Firmado:
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FIRMA NOMBRE Y
INFORMANTE APELLIDOS TRABAJADOR/A
TRABAJADOR/A
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Isabel Cardefiosa Cordero (1 de 8)
HASH: 83088fa065f3bbf991d8817435aacc82

Jefe Servicio Area Servicios
Fecha Firma: 13/09/2024

Marfa de los Angeles Bellido Feria (2 de 8)
HASH: 82ef678b525df4021e26bb109b1f9195

Trabajadora Social CIM
Fecha Firma: 13/09/2024

HASH: 90b969802888b60391784ba8f7dfbc80

Antonio Coro Villegas (3 de 8)
Técnico Administracion General
Fecha Firma: 13/09/2024

>

7/

AL

v
Ayuntamiento de Lepe

Negociado: Servicios Sociales/CIM
Ref.: Plan Igualdad
Expediente: 6151/2023

ACTA DE REUNION DE LA COMISION NEGOCIADORA DEL PLAN DE
IGUALDAD DE EXCMO. AYUNTAMIENTO DE LEPE - APROBACION DE
PROTOCOLO DE ACOSO

En Lepe a 9 de Septiembre de 2024 reunidas a las 09:30 horas.

Por una parte, la representacion del Ayuntamiento de Lepe:

ISABEL MARIA CARDENOSA CORDERO - Jefa de Servicio del Area de Servicios
Sociales, Salud y Educacion.

MARIA DE LOS ANGELES BELLIDO FERIA — Trabajadora Social del Centro
Municipal de Informacion a la Mujer.

ANTONIO CORO VILLEGAS — Técnico de Administraciéon General.

TATIANA VAZQUEZ PEREZ — Técnica de Administracion General del Departamento
de Personal.

Por otra, la representacion legal de las personas trabajadoras del Ayuntamiento de
Lepe:

ISABEL ALFONSO RODRIGUEZ — Presidenta del Comité de Empresa.
MANUEL ALEJANDRO MARTIN ALVAREZ — Secretario del Comité de Empresa.
JOSE MANUEL PARRA MAESTRE — Presidente de la Junta de Personal.

ANA TRINIDAD ALVAREZ MAESTRE — Secretaria de la Junta de Personal.

ORDEN DEL DIA:

1.- PRESENTACION DE PROPUESTA DE PROTOCOLO DE PREVENCION Y
ACTUACION EN CASOS DE ACOSO EN EL AMBITO LABORAL.

* Se presenta en la reunién un modelo de Protocolo de Acoso elaborado a
peticion de la direccién de EXCMO. AYUNTAMIENTO DE LEPE.

+ Tanto la direccion de EXCMO. AYUNTAMIENTO DE LEPE como la
representacion legal de las personas trabajadoras estan conformes y dan por
concluidos los trabajos de elaboracion del citado protocolo.

Plza. Espafia, 1, Lepe. 21440 Huelva. Tfno. 958625000. Fax: 9589 38 03 12
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HASH: 56aa2e011bc3004dc63619cffb7ec932

Técnico Administracion General

Tatiana Vazquez Pérez (4 de 8)
Fecha Firma: 13/09/2024

HASH: a80399224888c523a573840d7126958b

Isabel Alfonso Rodrfguez (5 de 8)

Presidenta Comité de Empresa
Fecha Firma: 16/09/2024

Ayuntamiento de Lepe

Negociado: Servicios Sociales/CIM
Ref.: Plan Igualdad
Expediente: 6151/2023

2.- APROBACION DE PROTOCOLO

* Se acuerda fijar la fecha actual como fecha de aprobaciéon del PROTOCOLO
DE PREVENCION Y ACTUACION EN CASOS DE ACOSO EN EL AMBITO
LABORAL.

* Queda fijjado en dicho protocolo medidas preventivas, asi como un
procedimiento interno para dar cauce a denuncias y un procedimiento de
investigacion, quedando nombradas las personas integrantes de la Comision
de Investigacion ante denuncias por acoso, pudiendo contratar asesoramiento
externo para actuar en estas investigaciones si en el momento se considera
oportuno.

3.-RUEGOS Y PREGUNTAS:

* Queda encargada la parte social (Comité de Empresa y Junta de Personal) de
dar la informacién al resto de personal de la empresa.

+ Se evidenciara la lectura y comprension de los contenidos del protocolo

mediante firma de acta formativa, asi como de conocimiento integro del mismo.

Y sin mas asuntos que tratar se levanta la sesion, siendo las 11:30 horas del 9 de
Septiembre de 2024 en Lepe ( Huelva).

Manuel Alejandro Martin Alvarez (6 de 8)
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