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1. PREAMBULO

Este protocolo de prevencién y actuacién contra el acoso sexual y acoso por razén de
sexo del Ayuntamiento de la Vall d’Uixé es producto de un proceso participativo y de discusion
de la Comision de Igualdad. Dicha Comision esta compuesta por representantes sindicales,
personal técnico de servicio de prevencién y riesgos laborales, servicios de Igualdad y el
Departamento de RRHH y por las concejalas delegadas de Igualdad y RRHH.

Como base para la creacién de este protocolo, se han tenido en cuenta otros ya
aprobados en diversos ayuntamientos, centrandose especialmente en el protocolo del
Ayuntamiento de Donostia — San Sebastian, por considerarlo un modelo de facil aplicacién y muy
claro en su contenido.

Este Protocolo de prevencién y actuacion del acoso sexual y por razén de sexo o
machista aprobado por el Ayuntamiento de la Vall d’Uix6 tiene como objetivo crear un espacio
laboral respetuoso con la diversidad de las personas y que fomente las relaciones igualitarias
estableciendo mecanismos que prevengan y atiendan situaciones de acoso sexual.

En este protocolo se definen procedimientos especificos para la prevencion del acoso
sexual y por razén de sexo o0 machista a la vez que establece los itinerarios posibles para dar
cauce a las denuncias o reclamaciones que formulen las personas que hayan sido victimas del
mismo.

2. DECLARACION DEPRINCIPIOS

El Ayuntamiento de la Vall d’Uixé en el desarrollo de su actividad tiene como principio
béasico el respeto a la dignidad de mujeres y hombres y la proteccion de los derechos inviolables
gue le son inherentes. En consecuencia, las personas que trabajan en el Ayuntamiento de la
Vall d’Uixé, tienen derecho a disfrutar de igualdad de oportunidad y de trato, mediante un trato
cortés, respetuoso y digno, no tolerando la Institucion Municipal que dichos derechos puedan
ser conculcados dentro de la propia organizacion.

En el ambito de promover la claridad de sus servicios, a través del desarrollo de la propia
identidad personal y profesional de las personas que en la misma ejerzan su trabajo, el
Ayuntamiento de la Vall d’Uixé prohibe que, dentro de su organizacion, y en especial, en su
ambito laboral, se produzcan situaciones de acoso sexual y por razén de sexo o0 sexista,
adoptando al respecto tanto las medidas preventivas necesarias como las legales que, en su
caso, procedan.

3. AMBITO DEAPLICACION

El presente protocolo sera de aplicacién para toda aquella persona trabajadora del
Ayuntamiento.

Por persona trabajadora se entiende a toda aquella persona que tenga una relacién
laboral con esta Administracién, y que esté bajo su poder de direccién. Si el acoso laboral se
produjese entre personas trabajadoras de esta Administracién y de una empresa externa, que
comparten el lugar de trabajo, se aplicara el procedimiento de investigacién recogido en este
documento. Si bien, la adopcién de medidas se hara de forma coordinada entre las empresas
afectadas, de conformidad con el art. 24 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion
de Riesgos Laborales.

4. NORMATIVA

Este protocolo estd en consonancia con las leyes y normas actuales que, fomentan la
igualdad de oportunidades de mujeres y hombres en el &mbito laboral, asi como la erradicacion
de la desigualdad de género, y tiene ya un importante sostén legislativo en los planos
internacional, estatal y nacional plasmado en los siguientes documentos que se sefialan a
continuacion:
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- Ambito comunitario.

Recomendacion de la Comision 92/131/CEE, de 27 de noviembre, relativa a la proteccién
de la dignidad de la mujer y del hombre en el trabajo, recoge un “Cédigo de conducta sobre las
medidas para combatir el acoso sexual”.

La Directiva 2002/73/CE del Parlamento Europeo y del Consejo de 23de septiembre
de 2002 define el acoso sexual y tipifica las diversas conductas y obliga a ser investigadas.

La Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del Consejo de 5 de julio de 2006
relativa a la aplicacion del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de trato entre
hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacidn, recoge las definiciones de acoso sexual
y acoso sexista y establece que dichas situaciones se consideraran discriminatorias y, por tanto,
se prohibirdn y sancionardn de forma adecuada, proporcional y disuasoria. El Codigo
Comunitario de conducta para combatir el acoso sexual de 27 de noviembre de 1991 constituye
la norma europea de desarrollo en materia preventiva de esta nhorma comunitaria.

- Ambito internacional

En el &mbito internacional, cabe mencionar, el Convenio 111 de la OIT contra la
discriminacién en el empleo, que aborda el acoso sexual en el lugar de trabajo como una forma
importante de discriminacién en el empleo, que aborda el acoso sexual en el lugar de trabajo
como una forma importante de discriminacion para las mujeres trabajadoras, y la
Recomendacion Num. 19 sobre violencia en el lugar de trabajo en el sector de los servicios y
medidas para combatirla.

- Ambito estatal

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva de mujeres y
hombres, prohibe expresamente el acoso sexual y el acoso por razén de sexo, asi como
definiendo estas conductas (articulos 7, 8, 48 y 62). Estableciendo especificamente en su
articulo 62 y Disposicion final sexta, el compromiso de las Administraciones Publicas de
negociar con la representacion legar de las trabajadoras y trabajadores, un protocolo de
actuacion para la prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de sexo.

La Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencion de riesgos laborales.

- Ambito autonémico
La Ley 9/2003, de 2 de abril, de la Generalitat Valenciana, para la Igualdad entre Mujeres
y Hombres.

5. MARCOCONCEPTUAL
5.1. El acoso sexual, sexistay machista como expresiones de la violencia
machista.

El acoso sexual, sexista y machista en el ambito laboral se caracteriza por ser una conducta
indeseada por parte de la persona que lo recibe. No es reciproco. La dificultad esta en que
corresponde a cada persona determinar el tipo de comportamiento que le resulta aceptable y
de parte de quien provenga. Esto lleva a la posicion sustentada de que el acoso debe ser
juzgado segun la percepcion de la persona que lo sufre, es un criterio subjetivo.

El acoso sexual, sexista y machista es un problema de poder, surge cuando hay una
asimetria entre quien(es) lo ejerce(n) y quien(es) lo vive(n). Asimetria tanto funcional (de una
persona en concreto contra otra) como simbalica (por la funcién que cumplen para imponer una
normativa heterosexista y patriarcal de comportamiento).

Uno de los factores sociales mas relevantes para generar asimetrias de poder es la
desigualdad de género, de ahi que, aunque conductas de acoso sexual en el ambito laboral
puedan ser sufridas tanto por mujeres como por hombres, la problematica sea mayor en el
colectivo de mujeres. La posibilidad de ser acosada sexualmente esta estrechamente asociada
a la posicion de las mujeres en el trabajo que es claramente deficitaria y sus condiciones
laborales més precarias; tienen mas dificultades al acceso de empleo, diferencias salariales,
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dificultades en la conciliacién laboral-familiar, dificultades en la promocién de empleo, etc.

La probabilidad de ser acosada sexualmente estd mas estrechamente asociada a la
vulnerabilidad observada y la dependencia econdmica de la acosada y no precisamente a su
apariencia fisica.

Sin embargo, teniendo en cuenta que las mujeres y los hombres tienden cada vez mas a
trabajar juntos en niveles similares, se producen numerosos casos de acoso sexual, sexista y
machista dentro del mismo nivel jerarquico creando un clima de tensién continua y malestar; y
aunque este acaso no esté relacionado exclusivamente con la posicién laboral de quién lo
enfrenta, si puede repercutir directa o indirectamente en su productividad laboral, su imagen
como profesional puede verse afectada y cabe la posibilidad de un abandono del empleo.

De hecho, las estadisticas demuestran que el acoso sexual por parte de compaferos es
MAas numeroso, aunque el acoso sexual grave o muy grave es el que realiza un superior o
superiores de la victima.

5.2. Formas que adquiere el acoso sexual

Para una mejor definicién de lo que es el acoso sexual, se tiene que entender en sus dos
presentaciones mas comunes:

- Como chantaje; es un tipo de acoso que supone que la aceptacion o el rechazo de la
conducta sexual, sexista 0 machista no solicitada influye directamente en el acceso al empleo
o en las condiciones de trabajo, salario, ascensos, traslados, formacién, etc. de quienes lo
sufren. Los sujetos que lo ejercen estan en una posicion jerarquicamente superior 0 estan
relacionados con la toma de decisiones sobre la persona acosada.

- Como acoso sexual, sexista y machista ambiental; tiene como efecto crear un
entorno laboral hostil, ofensivo e intimidatorio. No tiene efectos inmediatos en las condiciones
de trabajo ya que el acosador no tiene poder para ello. El ambiente que genera una situacion
de este tipo provoca riesgos en la salud de la persona afectada y, por lo tanto, tiene
indirectamente efectos en su trabajo. Se plasma a través de chistes, comentarios, expresiones
despectivas sobre la persona, actuaciones hostiles andonimas... Este tipo de acoso sexual
puede realizarse por parte de cualquier compafiero, superior, subordinado o terceros
relacionados con la empresa.

Ambas expresiones de acoso tienen como causa y/o como objetivo la discriminacion, el
abuso, la vejacion o la humillaciéon de las victimas. Aunque las manifestaciones del chantaje
sexual, sexista y machista son obvias, la consecuencia directa que tienen sobre las condiciones
y/o el mantenimiento del empleo puede llevar a quienes las sufren lo vivan en silencio y
encuentren dificultades para denunciarlo.

El acoso sexual ambiental, por el contrario, puede ser mas difuso y requiere de un cierto
nivel de conciencia y reflexiébn entre las mujeres y las personas que rompen los
comportamientos heteropatriarcales para identificar esas conductas no sélo como producto de

“momentos”, “salidas de tono” o “molestias sin consecuencia”.

En ambos casos, la percepcion subjetiva de estas conductas juega un papel importante
para su conocimiento por el centro de trabajo. La aceptacién explicita o implicita del &mbito
laboral como un espacio masculino y heterosexual por tradicion puede hacer que se normalicen
conductas en absoluto deseables. De ahi que sea importante reconocer dos niveles de
percepcion en el acoso:

Acoso técnico: se denominara acoso técnico a las situaciones padecidas de manera
reiterada durante el plazo de un afio independientemente de que lo considere 0 no acoso
la persona que las enfrenta.

Acoso declarado: se definira de esa manear a las situaciones que sean interpretadas
como tal por quienes las enfrentan.
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5.3. Definiciones

- Acoso sexual

El acoso sexual se define como “toda conducta de naturaleza sexual, desarrollada en el
ambito de organizaciéon y direccion de una entidad empleadora o en relacion o como
consecuencia de una relacion laboral, realizada tanto por superiores jerarquicos, como por
compafieros o compafieras 0 inferiores jerarquicos que tiene como objetivo o como
consecuencia, crearle un entorno laboral ofensivo, hostil, intimidatorio o humillante, poniendo
en peligro su estabilidad fisica y emocional asi como su desempefio profesional y laboral.

- Acoso por razén de sexo

El acoso machista o por razén de sexo es toda conducta gestual, verbal o
comportamiento o actitud, realizada tanto por superiores jerarquicos compafieras, como por
compafieros o compafieras o inferiores jerarquicos que tiene como causa los estereotipos de
género (en especial, cuando estas actuaciones se encuentren relacionadas con la opcién
sexual, con la identidad de género, o con las situaciones de maternidad, paternidad o de
asuncioén de otros cuidados familiares), que se produce en el marco de una organizacién o en
relacion o como consecuencia de una relacion laboral atentando contra la integridad fisica o
psiquica de la persona que lo enfrenta y creando un entorno intimidatorio, degradante u
ofensivo.

Entre otros, estos comportamientos pueden considerarse como acoso:

. Difamar en publico repetidamente a una persona, su trabajo y su
implicacion.

. Insultar constantemente y de forma ultrajante a una persona por su
aspecto fisico, ideologia, opcién sexual o identidad de género.

. Dar 6rdenes contradictorias y, por tanto, imposibles de cumplir al mismo
tiempo.

. Dar Ordenes insultantes.

. Actitudes que conllevan vigilancia extraordinaria e ininterrumpida.

. Orden de aislar e incomunicar a una persona.

. Ataque verbal.

. Ataque fisico.

. Etc.

- Chantaje sexual

Toda conducta de naturaleza sexual, desarrollado en el &mbito de organizacién y
direccion de una entidad empleadora o en relacibn o como consecuencia de una relacion
laboral, realizada tanto por superiores jerarquicos o personas con poder de poner en peligro el
empleo y/o desarrollo profesional y laboral de la persona que lo enfrenta.

- Chantaje machista o por razén de sexo

El chantaje machista o por razén de sexo es toda conducta gestual, verbal o
comportamiento o actitud, realizada tanto por superiores jerarquicos o personas con poder de
decision que tiene como causa los estereotipos de género (en especial, cuando estas
actuaciones se encuentren relacionadas con la opcion sexual, con la identidad de género, o con
las situaciones de maternidad, paternidad o de asuncion de otros cuidados familiares), que se
produce en el marco de una organizacién o en relacion o como consecuencia de una relacién
laboral, que pone en peligro el empleo o el desarrollo profesional o laboral de quien lo enfrenta.

Exponemos aqui unos ejemplos de chantaje machista:
. Solicitud de favores sexuales, en el caso de que esas solicitudes estén
directamente o indirectamente relacionadas con la carrera profesional, las
condiciones laborales o el mantenimiento del puesto de trabajo.

. Sugerencias desagradables.
. Chistes o comentarios sobre el aspecto o la imagen de la persona.
. Abusos verbales intencionados, con contenido lujurioso.
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. Invitaciones lujuriosas 0 comprometidas.

. La exposicion o exhibicion de graficos, vifietas, dibujos, fotografias o
imagenes de internet de contenido sexualmente explicito.

. Tocar fisicamente, de forma intencionada, y que sin que la otra persona lo
pida.

. Acercarse fisicamente demasiado o sin necesidad.

. Llamadas telefénicas, cartas o mensajes electrénicos insultantes.

. Persecucion.

. Invitar repetidamente a participar en actividades sociales, aunque la
persona en cuestion haya dejado claro que estan fuera de lugar.

. Bromas o propuestas explicitamente sexuales.

. Acoso sexual.

. Etc.

Las manifestaciones del acoso y chantaje sexual o sexista no son todas de la misma
intensidad. Pueden presentarse de forma gradual y combinarse para crear un ambiente laboral
hostil, asi como amenazas concretas contra el empleo.

En el caso del acoso podemos encontrar tres tipos: leve, grave y muy grave. Y en el caso
del chantaje podemos encontrar dos tipos: grave o muy grave, por lo que se seguira el
procedimiento formal en todos sus casos.

5.4. Tipos de acoso sexual y por razén de sexo

Los tipos de acoso se clasificaran en leves, graves y muy graves, segun los criterios que
detallamos a continuacion: perjuicio causado a la salud de la victima, riesgo de empeoramiento
de las condiciones laborales de la victima, riesgo de que la victima no tenga trabajo o incluso
de que lo pierda, repeticion sistematica, contacto fisico, invasion de la intimidad, trato
intimidatorio o indigno, perjuicios provocados a los compafieros y compafieras de trabajo...

En el caso del acoso podemos encontrar tres tipos: leve, grave y muy grave.

TIPO LEVE

. Observaciones sugerentes y desagradables, chistes o comentarios
sobre la apariencia o aspecto, y abusos verbales deliberados de
contenido libidinosos, realizados de forma continuada.

. Gestos y miradas insinuantes

TIPO GRAVE

. Invitaciones impudicas o comprometedoras.

. Uso de imagenes pornogréficas en los lugares y herramientas de
trabajo.

. Gestos obscenos.

. Contacto fisico innecesario, rozamientos.

. Las descalificaciones publicas y reiteradas sobre la persona, su
trabajo y su implicacion en el mismo, que se realicen sobre una
persona por razén de género.

. Los comentarios continuos y vejatorios sobre el aspecto fisico, la
ideologia o la opcion sexual.

. Impartir 6rdenes contradictorias y por tanto imposibles de cumplir
simultdneamente, cuando se realiza sobre una persona por razén de
género.

. Las actitudes que comporten vigilancia extrema y continua,
realizadas sobre una persona por razén de género.

. Preguntas sobre la vida sexual de las trabajadoras

. Insinuaciones sexuales

. Peticion abierta relaciones sexuales

. Presién tras una ruptura sentimental

. Envio de cartas, imagenes, mensajes, fotos, correos con contenido
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sexual que propongan, inciten o presionen a mantener relaciones
sexuales

TIPO MUY GRAVE
. Demandas de favores sexuales, cuando éstas estan relacionadas,
directa o indirectamente, con la carrera profesional, la mejora de las
condiciones de trabajo o la conservacién del puesto de trabajo.

. Observacion clandestina de personas en lugares reservados, como los
servicios, vestuarios.

. Impartir érdenes vejatorias, cuando se realiza sobre una persona por
razén de género.

. La orden de aislar e incomunicar a una persona, realizada por razén
de género.

. La agresion fisica, realizada sobre una persona por razén de género.

. Adopcion de represalias contra las personas que denuncian,
atestiguan...

. Abrazos, besos, tocamientos, pellizcos no deseados

. Acorralamientos, asaltos sexuales

. Presion para obtener sexo a cambio de mejoras 0 amenazas

Se consideraran en todo caso CIRCUNSTANCIAS AGRAVANTES las siguientes:

. El abuso de superioridad jerarquica.

. La reiteracion de las conductas ofensivas después de que la victima
hubiera utilizado los procedimientos de solucion.

. La persona denunciada ya lo habia sido en otro caso de acoso sexual
0 acoso por razén de sexo.

. La alevosia.

. La denuncia ha sido puesta por varias personas que hayan sufrido
acoso de forma simultanea.

. Existencia de conductas intimidatorias, represalias o coacciones por

parte de la persona agresora hacia la victima, testigos, Asesoria
Confidencial, Comision investigadora...a lo largo del Procedimiento.

. La victima sufre de discapacidad fisica omental.

. Si los acosadores son méas de uno y que actian engrupo.

Son CIRCUNSTANCIAS ATENUNATES:

. Haber reconocido el hecho, procedido a disminuir los efectos de la
falta o dar satisfaccion a la persona ofendida.
. Haber aceptado la resolucion informal.

Un problema afiadido al acoso sexual o sexista en el ambito laboral es su falta de
visibilidad social, asi como el hecho de circunscribirlo a sus expresiones mas graves o
extremas, lo que oculta o minimiza los casos de acoso leve que son los que, precisamente, van
creando un acoso sexual ambiental que genera malestares, estrés, bajas laborales, y en
general, un ambiente laboral de hostilidad al trabajo conjunto de mujeres y hombres.

Es por eso que una prevencién adecuada del acoso sexual o sexista en el &mbito laboral
requiera de una buena comprension del problema a fin de que estas conductas sean inviables
y para que, de darse, puedan ser detectadas tempranamente y/o sancionadas a tiempo.

6. MEDIDAS PREVENTIVAS FRENTE AL ACOSO SEXUAL Y EL ACOSO POR RAZON DE
SEXO.

6.1. Organos y personas encargadas de impulsar las medidas preventivas.

Direcciéon de Igualdad, Direccidon de Recursos Humanos, Servicio de Prevencion de
Riesgos Laborales y la Comisién Interdepartamental Politica y Técnica por la Igualdad del
Ayuntamiento de la Vall d’Uixé.

6.2. Comunicacioén interna.
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Difusién del propio protocolo:

. Campafia de difusion (minimo dos al afio): mail general, elaborar y difundir
folletos resumidos, carteles informativos. Reparto por todos los
departamentos del ayuntamiento y organismos dependientes. Siempre a
disposicion en riesgos laborales, igualdad y sindicatos. Los carteles en
todos los tablones y espacios municipales. Incluirlo dentro de la
documentacion de riesgos laborales.

. Entregar a cada nueva persona y entidad contratada el folleto.

. Sesiones de informacién a sindicatos y personal de riesgos laborales.

. Charla informativa y obligatoria a todo el personal del Ayuntamiento de la
Vall d’Uixo.

6.3. Formacion

Formacién con sindicatos y todas aquellas personas implicadas en el procedimiento de
actuacion. Incluir esta formacién en los cursos que se organizan desde Prevencion de Riesgos
Laborales.
Incluir en los contenidos de la formacién en igualdad.

6.4. Investigacion y conocimiento

Realizar evaluacion y revision periodica anual.

Desagregar las estadisticas sobre los casos de acoso sexual y acoso por razén de sexo.
Seguimiento en base a la encuesta de riesgos psicosociales.

7. PROCEDIMIENTO DE GARANTIA
7.1. Principios éticos de actuacion

- Toda persona tiene derecho a recibir un trato cortés, respetuoso y digno. En virtud de
este derecho, el Ayuntamiento de la Vall d’'Uixé asume que el chantaje y acoso sexual o por
razén de sexo es una forma de violencia machista que supone un atentado a la dignidad de
guienes lo enfrentan, por lo que tomara medidas activas para su prevencién y actuara
decididamente en los casos en que se suceda un hecho de esta naturaleza.

- El Ayuntamiento de la Vall d’'Uix6é asume que el chantaje y acoso sexual y por razén de
sexo son formas de relacién de poder que tiene una base de desigualdad; uno de los factores
de esa desigualdad es el sexo, de ahi que sean las mujeres el sector mas vulnerable para
sufrir este acoso. Esto no invalida que los procedimientos existentes para tratar el acoso y
chantaje sexuales no sean aplicables también a las mujeres en los casos en que ellas ejerzan
estas conductas.

- Todo el personal tiene la responsabilidad de construir un entorno laboral en el que resulte
inaceptable e indeseable el chantaje y acoso sexual o por razén de sexo. Asi como que toda
persona que tenga conocimiento de una actitud o hechos de acoso por razén de sexo, tiene
el deber de presentar la queja o denuncia.

- Las autoridades del Ayuntamiento se comprometen a garantizar el apoyo a las personas
que sufran chantaje y acoso sexual o por razon de sexo y a actuar lo mas pronto posible para
evitar y/o paliar los efectos insidiosos de esta conducta en la victima y asi como en el entorno
laboral en su conjunto.

- Corresponde a cada persona determinar el comportamiento que le resulte inaceptable y
ofensivo, y asi debe hacérselo saberlo el acosador/a, sea por via directa o a través de terceras
personas de su confianza, y en todo caso, puede utilizar cualquiera de los procedimientos que
en este protocolo se establecen.

7.2. Garantias que deben cumplir los procedimientos

- Acceso a los medios e informacién necesaria. EI Ayuntamiento pondra a
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disposicion de las figuras garantes los medios necesarios para que desarrollen los
procedimientos y garantizara el acceso a la informacién que pudiera tener relacion con
el caso.

- Formacidn: El Ayuntamiento formara a las personas que estan implicadas en el
proceso de este protocolo, especialmente las personas que constituyen la Asesoria
Confidencial y la Comision de Igualdad.

- Respeto de los derechos fundamentales de las personas implicadas y
especialmente del derecho a la intimidad.

- Proteccién de la salud y seguridad de las personas. En su caso, intervencion
para impedir la continuidad de las presuntas situaciones de acoso, proponiendo a este
efecto medidas cautelares. Estas medidas, en ningln caso podran suponer para la
victima un perjuicio o menoscabo en las condiciones de trabajo, ni modificacion
sustancial de las mismas.

- Confidencialidad sobre las personas y actos investigados. Las personas
que intervengan en el procedimiento, asi como las partes implicadas (persona
denunciante, presunta victima, persona denunciada, las y los testigos) tienen la
obligacion de guardar una estricta confidencialidad y reserva y no deben transmitir ni
divulgar informacion sobre el contenido de las denuncias presentadas. La violacion de
la confidencialidad podra deparar la responsabilidad disciplinaria correspondiente.

- Diligencia y celeridad. Los procedimientos han de ser agiles y rapidos en su
desarrollo, por lo que se establecera un plazo maximo para su resolucién. En este
sentido, se intentara recabar toda la informacion a través de una Unica explicacién de
los hechos por parte de la victima, salvo que resultase imprescindible establecer
posteriores entrevistas para la resolucion del caso.

- Imparcialidad. Las figuras garantes, en el desarrollo de los procedimientos
contemplados se centraran exclusivamente en los hechos denunciados, sin que
interfiera las relaciones personales y la trayectoria de las personas implicadas.

- Garantizar que no se produzcan represalias contra las personas que
denuncien, atestiglie, ayuden o participen en investigaciones de acoso. Las represalias
contra estas personas seran sancionadas de acuerdo con el régimen disciplinario.

- A lo largo del procedimiento, tanto la persona denunciada como la persona
denunciante podran solicitar la presencia de otra persona en las reuniones que
mantengan con las figuras garantes.

- Informacién. Con caracter general, se informara a las partes implicadas de las
actuaciones y las resoluciones adoptadas. Asimismo, se emitird la informacion
estadistica correspondiente, preservando la intimidad de las personas afectadas.

- Las denuncias, alegaciones o declaraciones, que se demuestren como
intencionadamente fraudulentas o dolosas, y realizadas con el objetivo de perjudicar
a la persona denunciada, seran sancionadas. No se considerar falsa o calumniosa la
denuncia presentada de buena fe, aunque no se haya podido constatar la veracidad de
la misma.

- La aplicacién de este protocolo no impedira en ninglin caso la utilizacién, paralela
0 posterior, por parte de las personas implicadas, de las acciones legales oportunas.

7.3. Organos, composicion y sustituciones

Asesoria confidencial (compuesto por un técnico de igualdad, un psicélogo de atencion
a victimas de violencia de género, dos miembros del servicio de prevencién y un técnico de
riesgos laborales). Este personal debe tener una formacion necesaria en igualdad, y en especial
en el acoso por razén de sexo y acoso sexual, asi como en la aplicacién de este protocolo.
Todo personal técnico del Servicio de Igualdad y del servicio de Prevencion de Riesgos
Laborales podra formar parte siempre y cuando cumpla el requisito de formacién.

Su identidad se dara a conocer a todo el personal de la empresa, asi como la forma en que
se podra contactar con ellas.

Se procurara en la medida de lo posible que las personas acordadas sean mujeres o en su
caso haya representacion equilibrada.
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Comisién investigadora. Sera el 6rgano colegiado que desarrolla el procedimiento formal
de resolucién de denuncias de acoso sexual y acoso por razon de sexo.

Este érgano colegiado estard constituido por: una persona técnica del Negociado de
Igualdad, una persona técnica del Servicio de Prevencion de Riesgos Laborales, 2 delegadas
o delegados de prevencién y Direccién de Recursos Humanos o persona en quien delegue, y
un psicélogo de atencidn a victimas de violencia de genero.

Su composicién se atenderd al principio de presencia equilibrada de mujeres y hombres.
Todas las personas que la conformen deberan tener o recibir una formacion suficiente en
relaciéon al acoso sexual y el acoso por razén de sexo, asi como en la aplicaciéon de este
protocolo. En caso de delegacién en otra persona, habra que hacerse en personas con el mismo
poder de decisién y ejecucién. La Asistencia a la Comision sera de obligado cumplimiento para
todas las personas que la integran.

Sustituciones en la asesoria confidencial y la comisidn investigadora

Cualquiera de las personas que compongan estos 4rganos y resulten involucradas en un
procedimiento de acoso sexual o acoso por razén de sexo, o afectadas por relacion de
parentesco, de amistad o enemistad manifiesta, o de superioridad o subordinacién jerarquica
inmediata respecto de la persona denunciante o denunciada, quedaran autométicamente
invalidadas para formar parte de la tramitacion e investigacién de dicho proceso, tanto si son
recurridas por la persona denunciante como por la denunciada. Si fuera la persona denunciada
integrante de estas figuras garantes, quedara invalidada para cualquier procedimiento hasta la
resolucién de su caso. En cualquiera de estas situaciones o bien cuando por causas de fuerza
mayor alguna pudiese tomar parte en este proceso, se hombrara, para ese caso en concreto,
la persona sustituta, al objeto de restablecer la representatividad. La persona sustituta debera
acreditar conocimientos suficientes o recibir la formacién necesaria en relacion al acoso sexual
y el acoso por razén de sexo, asi como la aplicacion de este protocolo.

7.4. Funciones de los érganos.

Funciones de la Asesoria Confidencialidad

. Prestar asesoramiento, informando a las personas sobre sus derechos y
obligaciones, los métodos procedimentales recogidos en el presente
protocolo...

. Recibir las quejas o denuncias por acoso sexual y acoso por razén de
sexo.

. Confirmar la veracidad de la queja o denuncia mediante una
investigacién confidencial, sencilla y rapida.

. Identificar la gravedad del acoso, ofreciendo a la victima la posibilidad de

optar por un procedimiento informal en los casos leves y por un
procedimiento formal en los casos graves 0 muy graves.

. Desarrollar el procedimiento informal, en situaciones leves y siempre que
la persona denunciante muestre su conformidad al respecto.

Funciones de la Comisién Investigadora

. Informar a la persona denunciada sobre la denuncia existente, y darle
audiencia.

. Investigar y valorar la situacién denunciada.

. Elaborar un informe de valoracién con las conclusiones de la investigacion,

que incluirda los indicios y medios de prueba del caso, sus posibles
agravantes o atenuantes, y las propuestas de actuacion.
. Atender las alegaciones que pudieran presentarse al informe de valoracion.

10
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8. PROCEDIMIENTOS
8.1. Presentacion de la queja o de la denuncia

Toda trabajadora o trabajador incluido en el ambito de aplicacion del presente protocolo,
gue se considere victima de acoso sexual 0 acoso por razén de sexo, o cualquier otra persona
gue tenga conocimiento de situaciones de acoso sexual 0 acoso por razon de sexo, podra
presentar queja o denuncia verbal o denuncia escrita, con aportacion en ambos casos, de
indicios suficientes.

Si la denuncia es presentada por una tercera persona, deberéa informarse a la presunta
victima, que debera confirmar la existencia o no de la situacién denunciada.

En caso de queja verbal, para dar inicio al procedimiento se recabara la denuncia en
un escrito que debera ser firmado por la persona denunciante.

Con el objeto de preservar la identidad de las partes implicadas, la Asesoria Confidencial
asignara un codigo numérico identificativo a la denuncia, que figurara en toda la
documentacién generada a partir de este momento.

Se podra realizar la misma a través de los siguientes medios.

* Correo electrénico a comisiondeigualdad@lavallduixo.es

* Instancia por registro de entrada en el propio Ayuntamiento.

 Contacto de forma directa con algin miembro de la asesoria confidencial o la
comisién investigadora.

8.2. Analisis inicial de la Asesoria Confidencial. (3 dias laborales desde la recepcion de la
transmisién de los hechos)

La Asesoria Confidencial realizara un breve analisis de los datos objetivos del
caso para confirmar los indicios de la veracidad de la queja, observando por ejemplo la
congruencia de los hechos relatados o la existencia por el contrario de imprecisiones y
contradicciones, o confirmando la existencia de una persona testigo de los hechos.

Como conclusion de este primer andlisis, la Asesoria Confidencial podra:

a) No admitir atrdmite dicha queja, si se considera que la situacion expresada
no pertenece al ambito de este protocolo. En este caso, se informarda a la persona
denunciante de los motivos por los que no se tramitara la queja. Se informara
por escrito a requerimiento de la persona denunciante.

b) Identificar la situacién expresada como un acoso sexual o un acoso por razén
de sexo leve, y dar comienzo al procedimiento informal.

¢) ldentificar la situacién expresada como un acoso sexual 0 un acoso por razon
de sexo grave o0 muy grave y proponer comienzo al procedimiento formal.

d) En caso de iniciarse procedimiento informal o formal, y si lo estima
conveniente con el objetivo de impedir la continuidad de las presuntas
situaciones de acoso y preservar la seguridad y salud de las personas
denunciantes, propondrda a Recursos Humanos las medidas cautelares
necesarias, con especial atencién a la separacion de la presunta victima y de la
persona denunciada.

En caso de no admitir a tramite, La Asesoria Confidencial dard conocimiento de las

conclusiones del andlisis a la persona denunciante. En caso de admitir a tramite, la Asesoria
Confidencial dara conocimiento de las conclusiones del andlisis a la persona denunciante, a la

11
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persona denunciada, y a la Comision de Igualdad y en caso de iniciarse un procedimiento
formal o ser necesaria la aplicacion de medidas cautelares, a la direccion del area donde
presta sus servicios la persona acosada.

8.3. Procedimiento informal (diez dias laborales desde la recepcion de la denuncia).

En los supuestos en que las actuaciones de acoso sean calificadas de leves, y la persona
denunciante muestre su conformidad con el desarrollo de un procedimiento informal, la
Asesoria Confidencial dara inicio al mismo.

Para ello, se pondra en contacto con la persona denunciada, sola o junto con la persona
denunciante o persona representante nombrada a eleccién de ésta, para comunicarle la
existencia de una queja sobre su conducta, la necesidad de que cese la misma, exponerles las
responsabilidades disciplinarias que supondria la reiteracion de las conductas denunciadas y
escuchar sus explicaciones.

El objetivo de este procedimiento informal sera resolver el problema sin necesidad de
iniciar el procedimiento formal sancionador y realizar un procedimiento de mediacion.

Este procedimiento informal o de mediacion puede tener una duracién de 1 a 3 sesiones,
dependiendo de cada caso. En estas sesiones la Asesoria Confidencial se retine con las
personas implicadas (persona denunciada, denunciante o representante).

De este modo, y como resultado, pueden producirse las siguientes situaciones:

a) La persona denunciante y la persona denunciada identifican y analizan
la situaciéon y hay un compromiso de no repeticion.

b) La Asesoria Confidencial propone determinadas actuaciones para
solucionar el problema y ambas partes muestran su acuerdo y conformidad.

C) No se alcanza acuerdo alguno y se inicia el procedimiento formal.

La Asesoria Confidencial dara conocimiento del resultado del procedimiento informal a
la Comision de lgualdad. En cualquier momento si la persona denunciada se reitera en las
conductas denunciadas, agravandose la situacion, debera darse inicio al procedimiento formal.
El procedimiento informal durard un maximo de diez dias laborales, contados a partir de la
presentacion de la denuncia.

8.4. Procedimiento formal (1 mes desde el inicio del procedimiento formal)

Cuando las actividades denunciadas sean valoradas por la Asesoria Confidencial, como
graves 0 muy graves, 0 no se alcance un acuerdo a través del procedimiento informal o se
reitere la conducta denunciada por parte de la persona denunciada, o cuando la persona
denunciante no considere adecuado acudir al procedimiento informal, se dara inicio al
procedimiento formal.

Estos casos se trasladaran a la Comision de Igualdad y dicha Comision pedird al concejal
0 concejala que nombre a la Comisién Investigadora que serd nombrada mediante resolucion
en cada caso.

La Asesoria Confidencial citard a la Comisién Investigadora con quien debera reunirse en
un plazo maximo de 48 horas desde el nombramiento, para dar cuenta de los hechos. Le
trasladara el informe del procedimiento informal si hubiera existido éste, asi como la denuncia
recabada por escrito.

La Comisién Investigadora notificara la presentacion de la denuncia a la persona

denunciada lo mas rapidamente posible y se le citard por escrito, con fecha y hora, en los
proximos 5 dias hébiles siguientes, en presencia o no de la persona denunciante a eleccion de

12
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esta Ultima. En dicho escrito se le informara de la existencia de la denuncia y se le advertira de
gue su no comparecencia pudiera ser considerada como un acto de obstruccién en la
investigacién de los hechos.

La Comisién Investigadora utilizara los procedimientos de investigacién a su alcance,
entrevistando a las partes, asi como a las y los testigos y terceras personas implicadas si las
hubiera.

En los casos que se considere necesario, bien por las caracteristicas de la situacion
investigada, bien por contrastar el analisis realizado, se solicitara asesoramiento externo a
personas u organizaciones expertas en el ambito de la prevencién y actuacién ante al acoso
sexual y acoso por razén de sexo, especialmente a la Fundacién Isonomia.

La Comision Investigadora elaborara un informe de valoracion de la actuacién investigada,
en el que se indicaran las conclusiones alcanzadas, las circunstancias agravantes o atenuantes
observadas y la consiguiente resolucién, pudiendo contemplarse las siguientes alternativas:

a) Archivo de la denuncia, por alguno de los siguientes motivos:
. Desistimiento de la persona denunciante (salvo que, de oficio, continte la
investigacion de la denuncia si se detectaran indicios de acoso).
. Falta de objeto o insuficiencia de indicios.
. Cuando de las actuaciones previas practicadas se pueda dar por resuelto

el contenido de la denuncia, reflejando, en su caso, el acuerdo alcanzado
entre las partes.

b) Si del analisis del caso se dedujera la comisién de alguna otra falta, distinta del acoso
sexual o acoso por razén de sexo Y tipificada en la normativa existente se propondra la
incoacion del expediente disciplinario que corresponda.

c) Indicios claros de acoso sexual o acoso por razon de sexo. Cuando del referido
informe se deduzca con claridad la existencia de acoso sexual o0 acoso por razén de
sexo, la Comision Investigadora instara a RRHH la incoaciéon de un expediente
disciplinario y las correspondientes medidas correctoras de la situacién. Es decir, en
este caso, el informe de valoracién tendra, a todos los efectos, caracter de Expediente
Informativo.

De la resolucién aqui adoptada se dara traslado a la persona denunciada, a la presunta
victima.

La presunta victima podréa alegar en el plazo méaximo de diez dias laborables,
presentando nuevas pruebas o argumentaciones.

Se trasladara el resultado de la investigacién a la direccién del &rea donde presta sus
servicios la persona presuntamente acosada, a RRHH, al Comité de Seguridad Laboral y Salud,
a la Comision de Igualdad, a la persona presuntamente acosadora y a la persona denunciante
si no es la victima.

El procedimiento formal, hasta la elaboracion y comunicacion del informe de valoracion,
durara un maximo de 1 mes, contados a partir del inicio del procedimiento formal. Solamente
en casos excepcionales y de imperiosa necesidad podra ampliarse el plazo en 15 dias.

8.4.1. Resolucién alegaciones (cinco dias laborales desde la recepcion de la alegacion).
La Comision Investigadora valorara la alegacién presentada por la persona denunciante
y/o denunciada, y acordara rechazar la alegacion o continuar con el procedimiento en vista de

las nuevas pruebas o argumentaciones presentadas.

Si éstas son sélidas, completara la investigacion, atendiendo a la informacion
complementaria que pueda existir, con el fin de determinar si se aprecian o no indicios
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suficientes de acoso sexual o de acoso por razén de sexo.

Como resultado de este proceso podra:

a) Rechazar la alegacién y dar por buena la resoluciéon anteriormente
adoptada.
b) Modificar la resolucion anteriormente adoptada, al apreciar indicios

claros de acoso sexual 0 acoso por razén de sexo. En este caso, la Comisiéon
Investigadora, instara a Recursos Humanos la incoacion de un expediente
disciplinario y las correspondientes medidas correctoras de la situacion. De la
decisién aqui adoptada se dara traslado a la presunta victima.

El plazo para recabar la nueva informacion y adoptar una decisién definitiva no sera
superior a cinco dias laborales desde la recepcion de la alegacién. Solamente en casos
excepcionales y de imperiosa necesidad podra ampliarse el plazo en 5 dias.

En todo caso se pasara un informe de alegaciones a RRHH.

8.5. Vinculante
Las decisiones tomadas tras la implementacion del protocolo seran vinculantes.

9. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Los servicios de prevencion e igualdad llevaran el control y registro de las denuncias/quejas
presentadas y de la resolucién de los expedientes (resultados de procedimiento informal,
informes de valoracion de procedimientos formales, alegaciones) con el objetivo de realizar
anualmente un informe de seguimiento sobre la aplicacion del presente protocolo.

Este informe incluird indicadores relacionados con las medidas preventivas (medidas de
comunicacion realizadas, horas de formacion sobre acoso sexual y acoso por razén de sexo
impartidas...) asi como indicadores de los procedimientos de garantia (denuncias tramitadas,
datos de personas denunciantes y denunciadas desagregados por sexo, procedimientos
informales desarrollados, procedimientos formales, denuncias sancionadas...).

Este informe se presentara a la Direccién de Recursos Humanos, a la Direccién de Igualdad,
a la Comisién de Igualdad y al Comité de seguridad y salud laboral.

Asi mismo se prevé la evaluacion del propio protocolo como herramienta de prevencion y
actuacion contra el acoso sexual y el acoso por razon de sexo, tras la tramitacion de las tres
primeras denuncias o al afio de su implantacion, y siempre que se produzcan cambios legales
0 mejoras en los conocimientos técnicos al respecto.

10. COMPOSICION DE LOS ORGANOS.
COMPOSICION DE LA ASESORIA CONFIDENCIAL

2 técnicas/os del Negociado de Igualdad.
2 miembros de la Comisién de Igualdad

COMPOSICION DE LA COMISION DE INVESTIGACION
1 técnica/o del Negociado de Igualdad.
1 técnica/o del servicio de Prevencion de Riesgos Laborales.

2 Representantes de las y los trabajadores.
1 Psicologo de atencion a las victimas de violencia de genero.

14
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Proceso de una denuncia por acoso sexual o sexista

Denuncia o queja

Y
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