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I DECLARACION DE PRINCIPIOS.

Con el fin de asegurar que todos/as los/as trabajador/as, disfruten de un entorno de trabajo en
qgue la dignidad de la persona sea respetada y su salud no se vea afectada, es importante
plasmar como principio fundamental en materia preventiva, el rechazo absoluto a todo tipo de
conducta de acoso laboral, en todas sus formas y modalidades.

Por tanto, el Ayuntamiento de TALAVERUELA DE LA VERA manifiesta su compromiso respecto al
establecimiento de una cultura preventiva y organizativa de normas y valores contra dicho
acoso, manifestando como principio basico el derecho a los trabajadores a recibir un trato
respetuoso y digno, como indican los siguientes apartados:

1.- Todos/as los/as trabajador/as tienen derecho a que se respete su integridad fisica y moral, no
pudiendo ser sometido a tratos degradantes ni humillantes, quedara en todo momento
garantizado su derecho al honor, a la intimidad personal y familiar.

2.- Queda prohibida cualquier accién de intimidacién, amenaza o dafio entre los miembros de la
Organizacién.

3.- Los/as trabajadores/as tienen derecho a una proteccién eficaz y efectiva en materia de
seguridad y salud en el trabajo, entendiendo por esta el estado de equilibrio entre el bienestar
fisico, mental y social, por tanto, las lesiones y patologias de caracter psiquico estan integradas
dentro de la obligacién de proteccidn que corresponde al empresario.

4.- El Ayuntamiento de TALAVERUELA DE LA VERA, se compromete a desarrollar acciones
informativas y en su caso formativas entre el personal para prevenir conductas de acoso, asi
como ofrecer a los trabajadores/as, directivos/as y mandos intermedios, formacion en liderazgo,
direccion de personas, comunicacidn, prevencion del estrés, habilidades sociales y técnicas de
resolucion de conflictos.

5.- El Ayuntamiento de TALAVERUELA DE LA VERA, se compromete a realizar politicas proactivas
para prevenir el enrarecimiento de clima laboral e incentivar la colaboracidn, la cooperaciény la
confianza en las relaciones interpersonales.

60.- El Ayuntamiento de TALAVERUELA DE LA VERA, se compromete a rechazar de raiz el
hostigamiento y/o acoso, sea de la indole que sea, sin atender quien sea la victima o el ofensor,
ni cual sea su rango jerarquico.

7.- El Ayuntamiento de TALAVERUELA DE LA VERA, se compromete a desterrar la direccion por
amenazas y la gestion mediante el miedo, como formas perversas y éticamente rechazables.

8.- El Ayuntamiento de TALAVERUELA DE LA VERA, se compromete a fomentar el dialogo a todos
los niveles de la organizacién como forma principal y prioritaria de gestién empresarial.

9.- El Ayuntamiento de TALAVERUELA DE LA VERA, se compromete a aplicar programas de
acogida e integracidon de los/as nuevos/as empleados/as, con la explicacién de lo recogido en
este documento.

. PREAMBULO

Toda persona tiene derecho a ser tratada con dignidad y respeto a su intimidad y a su integridad
fisica y moral. El Ayuntamiento de TALAVERUELA DE LA VERA declara que el acoso sexual, el
acoso por razén de sexo (también denominado acoso sexista), y el acoso por orientacidn sexual
e identidad y expresion de género son fendmenos que atentan gravemente contra la dignidad y
el respeto de las personas, asi como contra el principio de igualdad de trato entre mujeres y
hombres, independientemente de la forma de expresar su sexualidad y su género, por lo que
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resultan totalmente inaceptables y no deben ser toleradas en ninguna circunstancia. En
consecuencia, El Ayuntamiento de TALAVERUELA DE LA VERA se compromete a prevenir y
detectar este tipo de practicas en el entorno laboral y a garantizar la debida proteccién frente a
las personas que las sufran.

El acoso sexual y el acoso sexista, al igual que las violencias machista y LGTBfébicas entre otras,
estan intimamente ligados a la igualdad de género, siendo dicho acoso, causa, y a su vez, efecto
de desigualdad. El acoso sexual y el acoso por razdn de sexo, orientacion sexual o identidad y
expresidon de género resulta inaceptable, atentatorio contra la igualdad y dignidad entre las
personas y genera efectos perjudiciales en la salud fisica y mental, la moral, la confianza y la
autoestima de la persona que lo sufre, perjudicando ademds a su entorno mas cercano, y al
resto del Ayuntamiento de TALAVERUELA DE LA VERA.

El Ayuntamiento de TALAVERUELA DE LA VERA asume la prevencién del acoso sexual, sexista,
por orientacién sexual e identidad y expresidon de género (hacia lesbianas, gays, bisexuales y
trans), en el contexto de una accién general y proactiva de prevencidn, al objeto de identificar y
promover factores que contribuyan a crear un entorno laboral exento de acoso. Todos los
avances en materia de igualdad de género y diversidad en los distintos ambitos laborales
contribuyen a prevenir estos tipos de acoso, a la par que, en la medida en que avanzamos en la
prevencién y erradicacidon de los mismos, avanzamos hacia un entorno laboral y una sociedad
mas igualitaria e inclusiva.

Por todo lo anterior el Ayuntamiento de TALAVERUELA DE LA VERA establece un Protocolo en el
ambito de sus relaciones laborales y con clientes/as, proveedores/as, usuarios/as. El presente
protocolo se fundamenta en un amplio marco normativo (véase Anexo Il) y debera aplicarse en
coordinacién con las actividades realizadas por la Comisidon de Igualdad de la empresa (en caso
de estar constituida por lo establecido en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres), en el ejercicio de sus funciones.

Es por tanto objetivo del presente Protocolo establecer procedimientos de actuacién que se
apliquen al estudio y prevencién, asi como a la solucién rapida de reclamaciones, quejas o
denuncias relativas al acoso sexual o sexista, por orientacion sexual o identidad y expresién de
género, con las debidas garantias, dentro de la responsabilidad de actuacion del Ayuntamiento
de TALAVERUELA DE LA VERA, y siempre como garantia afiadida a las demas que proporciona el
Ordenamiento Juridico, sin que tengan caracter sustitutivo de las vias disciplinarias o judiciales
aplicables a este tipo de conductas. Por lo tanto, el presente Protocolo pretende facilitar la
puesta en marcha de medidas de prevencién y proteccidn necesarias frente a las consecuencias
derivadas de las situaciones propiciatorias o constitutivas de acoso sexual, acoso sexista, por
orientacion sexual o identidad y expresidén de género.

De conformidad con el articulo 62 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad
efectiva entre Mujeres y Hombres, y siguiendo los principios de dicho articulo, se subrayan como
elementos de este Protocolo:

a) El compromiso de las administraciones y organismos publicos y empresas vy
organizaciones privadas para prevenir y no tolerar el acoso sexual y el acoso por razén de sexo.
El Ayuntamiento de TALAVERUELA DE LA VERA afiade el acoso por orientaciéon sexual e
identidad y expresiéon de género, ya que éstos estan intimamente relacionadas con las
desigualdades y discriminaciones de género.

b) La instruccién, formacion y sensibilizacidn a todo el personal en su deber de respetar
los valores de igualdad de la Empresa, asi como la dignidad de las personas y su derecho a la



SEGURIDADZPREVENCION

LO
M2

intimidad, y la igualdad de trato entre hombres y mujeres, independientemente de su
orientacidn sexual o identidad y expresion de género.

c) El tratamiento reservado de las reclamaciones, quejas o denuncias de hechos que
pudieran ser constitutivos de acoso sexual o de acoso sexista, o por orientacién sexual e
identidad y expresion de género, sin perjuicio de lo establecido en la normativa de régimen
disciplinario.

d) La identificacion de las personas responsables de atender a quienes formulen una
queja o denuncia, asi como de los diferentes recursos y servicios que contribuyan a la
resolucion de casos y se responsabilicen de tareas de estudio y prevencion de los diferentes
tipos de acoso.

La mencionada Ley Organica 3/2007, en su Titulo IV (El Principio de Igualdad en el Empleo
Publico), se ocupa del derecho al trabajo en igualdad de oportunidades y en él se incluye, entre
los derechos laborales de los trabajadores y las trabajadoras, la proteccion frente al acoso sexual
y al acoso por razén de sexo. Es decir, enmarca el acoso en el ambito laboral.

Sin embargo, el presente Protocolo pretende cubrir los derechos de todo/a trabajador/a en el
ambito laboral, pero ademas se extiende a todas las personas y colectivos implicados en las
relaciones laborales y cubre todas las posibles situaciones y contextos de interaccién entre todas
las personas que integran el ambito laboral e incluso yendo mds alla mismo.

El presente Protocolo se integra en el contexto de una accidn general y proactiva de prevencion,
al objeto de identificar y promover factores que puedan contribuir a crear un entorno laboral
exento de acoso. En este sentido, la promocién de la igualdad de género y el reconocimiento de
la diversidad en los distintos ambitos de la vida laboral contribuye a prevenir los diferentes tipos
de acoso, a la par que, en la medida en que avanzamos en la prevencion y erradicacion de los
mismos, avanzamos hacia un entorno laboral mds igualitario.

Todas las personas comprendidas en el dmbito de aplicacién del presente Protocolo tienen
derecho a utilizar este procedimiento con garantias de no ser objeto de intimidacion ni de trato
injusto, discriminatorio o desfavorable. Esta proteccidon se extendera a todas las personas que
intervengan en dicho procedimiento.

La persona afectada por un comportamiento susceptible de ser constitutivo de acoso sexual o
sexista, por orientacién sexual o identidad y expresién de género en el Ayuntamiento de
TALAVERUELA DE LA VERA podra presentar reclamacion, queja o denuncia ante esta la Direccién
de la empresa y tendrd derecho a obtener una respuesta agil. Todas las personas implicadas en
el procedimiento habran de buscar de buena fe el esclarecimiento de los hechos objeto de
reclamacion, queja o denuncia.

Asimismo, cualquier persona de la empresa que conozca la existencia de un presunto caso de
acoso sexual, sexista, por orientacion sexual o identidad y expresion de género en el
Ayuntamiento de TALAVERUELA DE LA VERA deberd comunicarlo a la mayor brevedad posible a
través de alguno de los cauces sefialados en el presente Protocolo. Es preciso destacar que,
tanto la tolerancia de las conductas de acoso, como el encubrimiento de las mismas, si fueran
conocidas, pueden tener efectos disciplinarios de acuerdo con la normativa vigente.

Finalmente, todas las personas que integran el Ayuntamiento de TALAVERUELA DE LA VERA
tendran la responsabilidad de garantizar un entorno laboral en el que se respete la dignidad y la
igualdad de trato de todas las personas. El personal con responsabilidad en virtud de su cargo
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deberd tener especialmente encomendada la tarea de garantizar y prevenir que no se produzcan
situaciones de ningun tipo de acoso dentro de su ambito.

. CUESTIONES GENERALES

2. 1. Objeto del presente Protocolo

El objeto de este Protocolo es establecer procedimientos de actuacién para la deteccion,
prevencién y proteccién frente al acoso sexual, acoso por razéon de sexo o sexista, por
orientacion sexual o identidad y expresion de género que se apliquen a:

- La prevencion de situaciones de acoso, principalmente a través de tres tipos de
actuaciones:

1) acciones de difusion, informacién y comunicacion;

2) acciones de formacidn y concienciacion al personal; y

3) estudios y diagndsticos sobre situaciones de acoso y sobre los riesgos de que éstos se
produzcan.

- La solucidn rapida de las reclamaciones, quejas y denuncias relativas al acoso sexual y al
acoso sexista, de orientacion sexual o identidad y expresion de género, que seran
tramitadas, y en su caso resueltas, con las debidas garantias, dentro de lIa
responsabilidad de actuacion de El Ayuntamiento de TALAVERUELA DE LA VERA y
siempre como garantia afladida a las demas que proporcione el Ordenamiento Juridico.
Es, por ello, que el presente Protocolo pretende facilitar la puesta en marcha de las
medidas de deteccidn, prevencion y proteccidon necesarias frente a las consecuencias
derivadas de las situaciones propiciatorias o constitutivas de acoso sexual o de acoso
sexista o por orientacion sexual o identidad y expresidon de género, garantizando la
prontitud y confidencialidad en la tramitacién de las denuncias y el establecimiento de
medidas cautelares y complementarias oportunas, si fuese el caso.

A continuacion se ofrecen las correspondientes definiciones de aplicacidon, aunque éstas se
explicitan de forma mds pormenorizada, con ejemplos, en el Anexo 1.

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, define, en su Articulo 7, los conceptos de acoso sexual
y acoso por razén de sexo en los siguientes términos:

1. “Sin perjuicio de lo establecido en el Cédigo Penal, a los efectos de esta Ley constituye
acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el
propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular
cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.”

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

3. “Se consideraran en todo caso discriminatorios el acoso sexual y el acoso por razén
de sexo.”
4, “El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion

de una situacidn constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén de sexo se considerara
también acto de discriminacion por razén de sexo.”

Asimismo, se considerard acoso por orientacion sexual o por identidad y expresiéon de género
aquellos comportamientos que tengan el propdsito o el efecto de atentar contra la dignidad y
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crear un entorno laboral intimidatorio, degradante u ofensivo dirigidos contra una persona por
su orientacién sexual, por su identidad y expresidon de género (por no reproducir las normas
entendidas como normativas), tales como la lesbofobia, la homofobia, la bifobia, la transfobia y
cualquier otro tipo de prejuicio sexogenérico.

Se considerard acoso ambiental aquella conducta que crea un entorno laboral intimatorio,
hostil, o humillante para la persona o personas que son objeto de la misma. El acoso ambiental
puede ser de naturaleza sexual o discriminatoria por razéon de sexo, orientacién sexual o
identidad y expresidn de género. Puede a su vez dirigirse a una Unica persona, en presencia o no
de mas personas, de forma verbal, gestual, fisica, o creando un ambiente intimidatorio que
tenga el propdsito o el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, personas o
colectivo.

Al igual que la LOIEHM destaca en su articulo 7.3, tal y como se ha expuesto anteriormente, que
se consideran discriminatorios el acoso sexual y el acoso por razén de sexo (sexista), en el
presente Protocolo se extiende dicha consideracién de caracter discriminatorio al acoso por
orientacidon sexual o identidad de género. En este sentido, conviene recalcar que la falta de
intencionalidad por discriminar es irrelevante a la hora de dictaminar si un acto es
discriminatorio o no, ya que lo fundamental en estos tipos de acoso es el impacto negativo de la
repercusion que tiene dicho acto sobre el colectivo al que pertenece la persona afectada.

También hay que destacar que se trata de comportamientos y acciones no consentidas por la
persona que los recibe. Se consideraran condiciones agravantes: el abuso de una situacién de
superioridad jerdrquica, la reiteracion de las conductas ofensivas después de que la victima
hubiera utilizado los procedimientos de solucién, y la situacién de especial vulnerabilidad de la
persona afectada. En este sentido, también se tendrd en cuenta la posible interseccionalidad,
valorando los diferentes ejes de desigualdad que pueden estar interactuando de manera
especifica en cada caso, con la desigualdad de género: ademads de la orientacidon sexual e
identidad y expresion de género, la edad, la etnicidad, la clase social, la diversidad funcional, las
creencias religiosas, el aspecto fisico, etc.

También se considerara que son especialmente frecuentes y graves las situaciones de acoso que
se producen por razdén del embarazo y la maternidad de las mujeres en todas las escalas
profesionales. El acoso sexista o por razén de sexo en estos casos puede darse forzando o
induciendo a la persona afectada a renunciar voluntariamente a su actividad o su puesto de
trabajo, o a los derechos y los beneficios que le corresponden (por ejemplo, la reduccion de
jornada por atencion a los hijos o hijas), exigiendo o presionando a la persona a “recuperar” las
tareas docentes o administrativas no realizadas durante el permiso maternal, etc.

Segun lo establecido en el articulo 9 de la L.O. 3/2007, también se considerara discriminacién
por razén de sexo cualquier trato adverso o efecto negativo que se produzca en una persona
como consecuencia de la presentacidn por su parte de queja, reclamacion, denuncia, demanda
o recurso, de cualquier tipo, destinado a impedir su discriminacién por acoso sexual, acoso
sexista, orientacion sexual o identidad y expresidn de género, o la de otra persona.

2. 2. Ambito de aplicacion
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El dmbito de aplicacion de este Protocolo incluye a todo el personal del Ayuntamiento de
TALAVERUELA DE LA VERA, asi como a cualquier persona que, aunque se encuentre bajo la
dependencia juridica de terceros, preste sus servicios en el dmbito del Ayuntamiento de
TALAVERUELA DE LA VERA. Por tanto, se aplica a cualquier persona que preste en la empresa sus
servicios sea cual sea el caracter o la naturaleza juridica de su relacién con la misma, incluido el
personal becario en formacién. Por lo tanto, se aplicard también al personal perteneciente a
contratas, subcontratas o puesto a disposicion por Empresas de Trabajo Temporal y a quienes
estén relacionados con el Ayuntamiento de TALAVERUELA DE LA VERA por un contrato de
prestacion de obra o servicio.

Este Protocolo se dara a conocer a las entidades colaboradoras de la empresa, con indicacion de
la necesidad de su cumplimiento estricto.

Cualquier persona que forme parte del Ayuntamiento de TALAVERUELA DE LA VERA deberd
respetar la dignidad del resto del personal y demas personas que presten servicios en la
empresa, evitando cometer conductas constitutivas de acoso sexual, sexista, por orientacion
sexual o identidad y expresion de género. Asimismo, cualquier persona incluida en el ambito de
aplicacién del presente Protocolo puede plantear una reclamacién, queja o denuncia a este
respecto con arreglo al procedimiento previsto en el mismo.

2. 3. Garantias
La utilizacién de este Protocolo no impide que cualquier persona comprendida en el ambito de

aplicacién del mismo, pueda acudir en cualquier momento a la via jurisdiccional para ejercer su
derecho a la tutela judicial efectiva. Asi, en cuanto se tenga conocimiento de la existencia de
cualquier proceso judicial sobre el mismo asunto o de cualquier otro procedimiento
administrativo, se suspendera la aplicacién del presente Protocolo.

Respecto a las garantias que debe cumplir el procedimiento deben sefialarse las siguientes:

. Diligencia y celeridad: El procedimiento serd agil y rdpido, ofrecerd credibilidad,
transparencia y equidad. La investigacién y la resolucidon sobre los hechos reclamados o
denunciados deben ser realizadas con la debida profesionalidad, diligencia y sin demoras
indebidas, de forma que el procedimiento pueda ser completado en el menor tiempo posible
respetando las garantias debidas.

. Respeto y proteccion a las personas: El Ayuntamiento de TALAVERUELA DE LA VERA
adoptara las medidas pertinentes para garantizar el derecho a la proteccién de la dignidad e
intimidad de las personas afectadas, incluyendo a las personas presuntamente acosadas y
acosadoras. Las actuaciones o diligencias deben realizarse con la mayor discrecién, prudenciay
con el debido respeto a todas las personas implicadas, que en ningln caso podran recibir un
trato desfavorable por este motivo. Las personas implicadas podran hacerse acompafiar por
alguien de su confianza o a ser asistidas legalmente a lo largo de todo el proceso, asi como a
estar informadas de la evolucién de la denuncia.

. Respeto a los derechos de las partes: La investigacion de la reclamacion, queja o
denuncia tiene que ser desarrollada con sensibilidad y respeto a los derechos de cada una de
las partes afectadas. El Protocolo ha de garantizar, en todo caso, los derechos de todas las
partes a su dignidad e intimidad, y el derecho de la persona reclamante a su integridad fisica y
moral, teniendo en cuenta las posibles consecuencias tanto fisicas como psicolégicas que se
derivan de una situacion de acoso.

. Imparcialidad y contradiccion: El procedimiento debe garantizar una audiencia
imparcial y un tratamiento justo para todas las personas afectadas. Todas las personas que
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intervengan en el procedimiento actuaran de buena fe en la busqueda de la verdad vy el
esclarecimiento de los hechos denunciados.

. Confidencialidad y anonimato: Las personas que intervengan en el procedimiento
tienen obligacidon de guardar una estricta confidencialidad y reserva y no deben transmitir ni
divulgar informacién sobre el contenido de las denuncias presentadas, resueltas o en proceso
de investigacion de las que tengan conocimiento. Por ello, desde el momento en que se
formule la reclamacidn, queja o denuncia, las personas responsables de su tramitacion
asignaran unos codigos alfanuméricos identificativos u otros procedimientos andlogos para
identificar a las partes afectadas.

. Sigilo: Es el deber que tienen las personas implicadas en los procedimientos previstos
en este Protocolo de mantener la debida discrecidn sobre los hechos que conozcan por razén
de su cargo en el ejercicio de la investigacion y evaluacidon de las reclamaciones, quejas y
denuncias, sin que puedan hacer uso de la informacion obtenida para beneficio propio o de
terceras personas, o en perjuicio del interés publico.

. Prohibicion de represalias: Se garantizard que en el ambito de la institucién no se
produzcan represalias contra las personas que denuncien, testifiquen, ayuden o participen en
investigaciones de acoso, al igual que sobre las personas que se opongan a cualquier conducta
de este tipo, ya sea sobre si mismos o frente a terceras personas.

. Proteccidn y garantia de indemnidad. Se asegurara que las personas reclamantes que
consideren que han sido objeto de acoso, las que presten asistencia en cualquier momento del
proceso de acuerdo con el presente Protocolo (por ejemplo, facilitando informacidn), no sean
objeto de intimidacién, amenaza, violencia —sobre su persona, su familia o sobre sus bienes-
trato injusto o desfavorable, persecucién, discriminacidn o represalias de ningln tipo.

. Salvaguarda de derechos en el desarrollo de la actividad laboral. Se protegerd a la
persona reclamante desde el punto de vista de la seguridad y la salud laboral y se intervendra
para impedir que continten las presuntas situaciones de acoso y para establecer las medidas
cautelares que se consideren adecuadas, teniendo en cuenta las posibles consecuencias tanto
fisicas como psicoldgicas que se deriven de esta situacidén y atendiendo especialmente a las
circunstancias laborales de la persona denunciante. De esta manera, el Ayuntamiento de
TALAVERUELA DE LA VERA establecera las medidas oportunas para garantizar la salvaguarda de
los derechos de la persona denunciante y el desarrollo de su actividad laboral.

. Derechos de abstencion y recusacion. Respecto de las posibles recusaciones o
abstenciones de las personas nombradas para actuar a lo largo del procedimiento, se tendra en
cuenta lo previsto en la ley 30/92, de 26 de noviembre, de Régimen Juridico de la
Administracién Publica y del Procedimiento administrativo comun.

. Proteccidn de datos. Los datos de caracter personal que se generen en la aplicacién de
este Protocolo se regiran por la Ley Organica 15/1999, de 13 de diciembre, de proteccion de
datos de caracter personal.

2.4. Objetivo.

El objetivo del Ayuntamiento de TALAVERUELA DE LA VERA es crear un clima laboral adecuado y
de respeto que posibilite el desarrollo personal y profesional de cada trabajador/a.

Este objetivo forma parte de los principios y de la cultura de la empresa, y se vertebrara a través
de los procesos de seleccién y promocién, la formacidn y los criterios organizativos de los
centros de trabajo.

El presente protocolo tiene por objeto servir de cauce, resolucién y correccién disciplinaria, en
su caso, de los supuestos de acoso de cualquier modalidad que se registren en el ambito de la
empresa.

IV. MEDIDAS DE PREVENCION

3.1 Acciones de difusion, informacién y comunicacion
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El Ayuntamiento de TALAVERUELA DE LA VERA se compromete a difundir y a dar a conocer este
Protocolo, una vez se apruebe por la Direccidén de la misma, a todas las personas incluidas en el
ambito subjetivo de aplicacién, y a su difusion mediante su publicacién en la pagina web de la
empresa y en cualesquiera otros medios de comunicacion disponibles, de modo que todo el
personal, asi como las empresas, entidades e instituciones que colaboren con la misma lo
conozcan y sepan el procedimiento de actuacion.

Con el fin de facilitar dicho acceso a todas las personas que integran la plantilla de la empresa,
se articulardan medidas para difundir el presente Protocolo. Entre otras acciones, y como parte
de este Plan, se incorporardn y mantendran en la pagina web del Ayuntamiento de
TALAVERUELA DE LA VERA espacios dedicados a la difusidon de informacion sobre la prevencion
de los diferentes tipos de acoso, con especial atencidon al momento de la aprobacién del
presente Protocolo, y posteriormente de manera periddica. Se elaborara asimismo una guia
sencilla y clara que oriente respecto a los criterios de deteccién de las conductas constitutivas de
estos tipos de acoso, y de los procedimientos a seguir en la comunicacidn y tramitacion de las
reclamaciones, quejas y denuncias en esta materia.

También se desarrollardn campafias informativas y de concienciacién periddicas dirigidas al
personal, asi como a entidades colaboradoras externas y empresas contratistas para la difusion
del presente Protocolo, de la guia prevista y, en general, de la politica de tolerancia cero por
parte del Ayuntamiento de TALAVERUELA DE LA VERA ante estas situaciones.

3.2 Acciones de formacién y concienciacion del personal
El Ayuntamiento de TALAVERUELA DE LA VERA se compromete a promover, cursos y actividades

formativas, de prevencion, de concienciaciéon y de buenas practicas en relacién con el acoso
sexual, por razén de sexo, por orientacidn sexual e identidad y expresidn de género.

Dichas acciones formativas irdn dirigidas a los diferentes colectivos de la empresa, ademads de
terceras personas y empresas que presten sus servicios en el Ayuntamiento de TALAVERUELA DE
LA VERA, y se integraran en los planes estratégicos de formacion para la igualdad. Se ofertaran
seminarios y cursos en materia de prevencion, deteccion y eliminacién del acoso sexual y
sexista, por orientacion sexual o identidad y expresién de género especialmente dirigidos a
personas con responsabilidades y con gente a su cargo, con el objetivo principal de ayudarles a
identificar situaciones de acoso y aquellos factores que puedan generar reclamaciones por
acoso, asi como a canalizar adecuadamente las posibles quejas en esta materia en sus equipos
de trabajo.

Asi mismo, el Ayuntamiento de TALAVERUELA DE LA VERA se compromete a incluir y fomentar
en todos los ambitos la igualdad de género, diversidad sexual y no discriminacion de forma
transversal y a velar para que en todos los materiales, folletos, comunicaciones, publicidad, ect,
se eliminen los estereotipos sexistas o discriminatorios y para que fomenten los valores de la
igualdad. En este sentido, vigilard que no puedan darse contenidos sexistas, lesbofdbicos,
homofobos, bifébicos o transfdébicos.
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3.3 Estudios y diagnodsticos sobre situaciones de acoso y los riesgos de que se
produzcan

Uno de los problemas mas acuciantes del acoso sexual, sexista o por razén de sexo, orientacion
sexual o identidad y expresiéon de género es que es son fendmenos que con frecuencia
permanecen invisibilizados en el ambito laboral. Esto se traduce en la necesidad de estudiar y
conocer mejor dichos fendmenos y los riesgos de que se produzcan.

En este sentido, el Ayuntamiento de TALAVERUELA DE LA VERA promovera y colaborard en la

realizacién y difusidon de estudios de cardcter general sobre la presencia o incidencia de este
tipo de conductas en el entorno laboral y las caracteristicas que presenta, ademds de sobre
percepciones y conocimiento de situaciones de acoso sexual, sexista, por orientacion sexual o
identidad y expresion de género en su sector de actividad.

Igualmente se promoverdn, en coordinacién con el SPA, estudios que permitan la identificacién
de los factores psicosociales antecedentes de la aparicion de esos tipos de acosos a través de
métodos de evaluacidon de riesgos psicosociales, que permitan una prevencion de caracter
secundario, entre ellos: un adecuado disefio y aplicacidn de evaluacidn y control de los riesgos
psicosociales; la inclusidon de cuestionarios complementarios sobre acoso sexual, acoso sexista
o por razén de sexo, orientacion sexual e identidad y expresion de género en los protocolos de
vigilancia de la salud; el establecimiento de un sistema de informacién, consulta y
asesoramiento que salvaguarde el anonimato (correo electrdnico, buzon, teléfono, etc.); o la
implantacién de una politica de resolucién de conflictos con los medios necesarios al efecto.

Ademads, se dispondra anualmente de datos desagregados por sexo y género sobre casos e
intervenciones de los diferentes casos de acoso. La publicacion de estos datos se hara
respetando en todo momento el anonimato de las personas implicadas y con la maxima
profesionalidad.

5. DECALOGO DE PREVENCION DEL ACOSO

A fin de evitar y prevenir todo atentado contra la dignidad y los derechos fundamentales de
los/as trabajadores/as, en el dmbito de las relaciones laborales de esta empresa, quedan
absolutamente prohibidas todas las conductas que pudieran entenderse incluidas dentro de

las definiciones del ANEXO | de este documento.

Conviene sefialar que las personas con trabajadores/a a cargo tienen la doble obligacion de
cumplir con estas directrices y de vigilar el cumplimiento de las mismas por las personas que se
encuentran bajo su responsabilidad. En este sentido, deberdn tener en cuenta que el
Ayuntamiento de TALAVERUELA DE LA VERA tiene el compromiso de evitar cualquier tipo de
situacion de acoso y que los responsables de equipos tienen el deber de vigilar su
cumplimiento denunciando, en su caso, las conductas constitutivas de acoso. Asi, cualquier
empleado/a vy, en especial, cualquier responsable de equipo que tuviera conocimiento de una
conducta que pudiera ser calificada de acoso, deberd ponerlo en conocimiento de los/as

responsables de Recursos Humanos a la mayor brevedad.
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La finalidad de este decadlogo es facilitar a los responsables de equipos y al resto de
trabajadores/as una serie de directrices que les permita identificar y evitar, en su caso,
situaciones que pudieran entenderse constitutivas de algun tipo de acoso dentro del entorno

laboral.

Es importante recordar que las circunstancias reales son mds complejas que lo que pueda
describirse en este decdlogo, por lo que en todo caso debera aplicarse el sentido comun y buen

juicio en su aplicacion.

Respeto: se promovera un ambiente de respeto y correccion en el trabajo. Para
ello, se trasladara a todo trabajador/a, tanto el que se incorpore a la plantilla como al
que forme parte ya de la misma, los valores de igualdad de trato, respeto, dignidad y
libre desarrollo de la personalidad. Se prohibe la utilizaciéon de expresiones y modales
insultantes, humillantes o intimidatorios.

Comunicacién: no se admitiran actitudes tendentes al aislamiento o a la
reduccién de la normal comunicacién entre los/as trabajadores/as. Se velara por
la integracién de todos los/as trabajadores/as durante toda su vida laboral en la
empresa, sin obstaculizar las normales posibilidades de comunicacion de ninguno/a de
ellos/as con el resto. Se prohibe todo comportamiento tendente a impedir expresarse a
un trabajador/a, a ignorar su presencia, a aislarle, etc.

Reputacion: se prohibe toda actitud dirigida al descrédito o merma de la
reputacion laboral o personal de cualquier de los/as trabajadores/as. Se incluyen
aqui comportamientos de ridiculizacion de la victima, difusién de cotilleos y rumores
desfavorables sobre la misma, imitacion de sus gestos, posturas o voz con animo de
burla, etc.

Discrecion en la reprension: las comunicaciones tendentes a rectificar la
conducta de un/a trabajador/a o llamarle la atencién por su mal, bajo o
inadecuado desempeno laboral, se haran de forma reservada. Las represiones
que deban realizarse a un/a trabajador/a se haran sin mas presencia, salvo exigencia
legal, de convenio colectivo o causa excepcional que asi lo aconseje, que la de su
responsable u otros/as superiores/as y, en su caso, del/la trabajador/a afectado/a por
la conducta del trabajador/a reprendido/a.

No arbitrariedad: se prohibe toda asignacioén o distribuciéon de trabajo arbitraria o
abusiva. Se prohibe tanto la atribucion intencionada de un exceso de trabajo que
busque que ellla trabajador/a resulte incapaz de llevarlo a cabo en su tiempo de
trabajo, como privarle de trabajo o vaciarle de funciones. Se procurara que las tareas
encargadas a cualquier trabajador/a se acomoden a su nivel profesional y experiencia.
Uniformidad y equidad: la aplicaciéon de los mecanismos de control del trabajo y
de seguimiento del rendimiento sera uniforme y equitativa. La aplicacion de tales
mecanismos de control y seguimiento sera uniforme para cada categoria profesional o
tipo de trabajo desempefiado, si bien se tendran en cuenta las circunstancias
personales de cada trabajador/a que pudieran afectar a su nivel de desempenio,



10.

SEGURIDADZPREVENCION

LO
M2

intentando en lo posible adaptar sus objetivos en consonancia.

Prohibicion de comportamientos sexuales: se prohiben terminantemente
actitudes libidinosas, ya sea a través de actos, gestos o palabras. Se engloba
aqui todo tipo de actos de insinuacion, roces intencionados, tocamientos ocasionales,
lenguaje obsceno por cualquier medio (oral, por e-mail, fax, redes sociales, etc), asi
como expresiones de contenido sexista susceptibles de crear un entorno laboral
incomodo, ofensivo o humillante, debiéndose valorar en su caso la posible especial
sensibilidad de la victima, asi como su posicion y caracter para poder mostrar su
rechazo.

Regalos no deseados. No se admite la realizacién de invitaciones o regalos no
deseados o que pudieran provocar incomodidad en su destinatario.

Evitar hostigamiento: se prohiben en particular las actitudes de hostigamiento
por razén de género, directa o indirecta. En concreto, se velara por no incurrir en
situaciones de acoso (las ya referidas de aislamiento, relegacioén, trato indebido, etc)
por causa del ejercicio efectivo o solicitud de los derechos reconocidos por la
legislacion o el convenio colectivo para conciliar la vida laboral con las
responsabilidades familiares, derechos que mayoritariamente disfrutan las mujeres por
cuanto son ellas las que principalmente se hacen cargo de tales responsabilidades.
También se prohibe cualquier trato adverso a una persona como consecuencia de la
presentacibn por su parte de quejas, reclamaciones, denuncias o demandas
destinadas a impedir su discriminacion por razén de sexo o exigir el cumplimiento
efectivo del principio de igualdad entre mujeres y hombres.

Oportunidades de formacién y promocion: se velara por que todos los/as
trabajadores/as en igual situacion de mérito, nivel y capacidad tengan similares
oportunidades de formacién y promocién laboral.

V. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

5.1 Presentacion de reclamaciones, quejas o denuncias
La presentacidn de reclamacién, queja o denuncia puede realizarse por parte de:

Toda persona incluida en el dmbito de aplicacion del presente Protocolo, que se
considere victima de acoso laboral, sexual, por razén de sexo o por orientacidn sexual o
identidad y expresién de género
La representacion del personal/delegados-as de prevencion.
Cualquiera otra persona que, siendo parte de la empresa (entre ellos, Direccién, Dpto
de Prevencion de riesgos laborales, jefes, encargados, , etc.), tenga conocimiento de la
existencia de una conducta de acoso sexual o sexista en el ambito del Ayuntamiento de
TALAVERUELA DE LA VERA.

Cuando se trate de reclamacién, queja o denuncia presentada por una tercera persona, o

cuando se tenga conocimiento de los hechos de oficio por el SPA, la presunta victima debera
ser informada con prontitud para que ratifique por escrito la reclamacion o denuncia para poder
intervenir conforme al presente Protocolo. De no mediar esta, se podra actuar de forma
preventiva.
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Las reclamaciones, quejas o denuncias podran formularse ante la Concejalia de Personal o
RRHH, o bien directamente a través de la oficina de registro.

La reclamacion, queja o denuncia podra ser presentada de manera escrita o verbal. En el caso de
que sea verbal, esta se recogera en acta/informe que serd firmada por la persona reclamante y
quien recoja dicha reclamacién, queja o denuncia.

A) DENUNCIA O DE OFICIO

Cualquier persona que considere que estd siendo objeto de acoso psicolégico (moobing), lo
podrd poner en conocimiento del Servicio de Prevencién del Ayto, para ello seguira las
siguientes indicaciones:

192 Cumplimente la comunicacién de posible acoso laboral utilizando el modelo Anexo VI:
Impreso de comunicacion de posible caso de acoso laboral.

22 Adjunte toda la informacidn que considere oportuno hacer llegar al Comité de Evaluacidn.

32 Introduzca todo en un sobre y cerrarlo.

49 Presente el sobre cerrado en cualquier registro utilizando el modelo del Anexo V: Solicitud de
registro y dirigiendo el mismo Servicio de Prevencidn de Riesgos Laborales indicando claramente
en el sobre “confidencial, entregar el sobre cerrado al destinatario”. Dentro debera contener la
informacion recogida en el Anexo VII.

52 En todo caso, no serd necesario que en la solicitud de registro aparezca que esta presentando
una comunicacion de posible acoso moral en el trabajo, ni la relacion de documentos que
aporta.

No se tramitaran:

- Denuncias andnimas.
- Las que se refieran a materias correspondientes a otro tipo de reclamaciones.

Desde la presentacion de la denuncia hasta la primera intervencién del perito/Comisidn de
Evaluacion no pueden pasar mads de 2 dias habiles.

5.2 Peritaje (intervencion informal)

Una vez tramitada la reclamacién, queja o denuncia, la Direccién realizard el nombramiento de
la persona que efectuara el peritaje e informara a la Comisién Evaluadora, se designara a D. Jose
Félix Gonzalez Gonzdlez, Técnico Superior en PRL disciplina de Ergonomia y Psicosociologia
Aplicada con formacidn en materia de acoso laboral en género y diversidades sexogenéricas,
como perito externo y asesor de la Comisién Evaluadora.

Cualquier personal que preste servicio en el Ayuntamiento de TALAVERUELA DE LA VERA tendra
la obligacion de colaborar en la actuacion del peritaje a lo largo de todo el proceso de
investigacion. Se podra requerir especialmente la colaboracion del SPA para que aporten
sugerencias en funcidn de sus respectivos ambitos de competencias. Las previsiones en materia
de abstencidn y recusacidén previstas con cardcter general en los articulos 28 y 29 de la Ley
30/1992, de 26 de noviembre, de régimen juridico de las administraciones publicas y del
procedimiento administrativo comun, seran aplicables a las personas especialistas en estos
peritajes.
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A la persona que efectlie el peritaje o al Comité de Evaluacidn le/s corresponde realizar su
actuacién tomando declaraciones escritas de las partes (incluidos otros informes periciales u
otra documentacion que éstas deseen aportar), y si procede y lo estimase necesario, de testigos
u otro personal de interés, si lo hubiere a este respecto. Asimismo, podra invitar a participar a
otras personas expertas, realizar audiencias o solicitar informes, teniendo en cuenta el respeto a
la privacidad, sin olvidar los costes emocionales, profesionales o de otro tipo sobre las personas
implicadas. Llevara a cabo un examen exhaustivo de la informacidn recibida y elevara un informe
a la Direccion de la empresa, concluyendo con la existencia o no de conducta de acoso, y
recomendando asimismo las medidas necesarias para poner fin a la situacion de acoso y, en su
caso, la adopcion de medidas cautelares si no hubiesen sido adoptadas hasta ese momento.

Asi pues las opciones que se pueden tomar en esta fase del proceso son:

No continuar con la tramitacién, por resultar evidente que lo planteado no pertenece al dmbito
de aplicacion de este protocolo, estableciendo las medidas a adoptar al respecto, si es que
procede, e informando de lo mismo a el interesado

Ofrecimiento a la persona afectada de la posibilidad de tratar de resolver el problema a través de
la mediacidn. Se trata de intervenir de manera agil, donde de manera confidencial, sencilla y
discreta se puedan plantear soluciones.

En el caso de que las circunstancias permitan dicha mediacion, el Comité de Evaluacion se
entrevistara con la persona afectada y con la denunciada, existiendo la posibilidad de una
entrevista conjunta, si asi lo desean ambos, con la finalidad de mediar en el proceso, a través de
consejos y propuestas practicas de solucion a ambas partes.

El perito/ Comité de Evaluacion redactard un acta con las conclusiones alcanzadas en la
mediacidn:

-Acuerdo entre las partes: fin del procesoy, en su caso, adopcién de las medidas que se
determinen.

-No acuerdo: el procedimiento de mediacion se convierte en el paso previo al inicio del
procedimiento formal.

-Las actuaciones previas y la de mediacion tendran una duracién maxima de 10 dias
laborables, pudiéndose ampliar, el mismo, en caso excepcionales que asi lo requieran.
-Tramitar el caso de acuerdo a lo previsto en el siguiente punto: Intervencién formal

Para garantizar la proteccién de las personas implicadas en este proceso, de oficio o a instancia
de las mencionadas personas y previa audiencia a las mismas, el perito podra proponer, en
cualquier fase de éste protocolo, debidamente motivada la posible movilidad de éstas, y cuantas
otras medidas cautelares estime adecuadas, asi como su revisidn, con el fin de evitarles mayores
perjuicios. El plazo para realizar este informe no sera superior a 5 dias habiles.

5.3 Comision contra el Acoso Sexual, Acoso Sexista, por razén de Orientacion
Sexual o Identidad y Expresion de Género (intervencion formal)

La composicion de la Comision contra el Acoso Sexual, Acoso Sexista, por razén de Orientacion
Sexual o Identidad y Expresién de Género (a partir de ahora la Comisidn) se atendra al principio
de representacion equilibrada (Disposicién adicional 12 L.O. 3/ 2007 de 22 de marzo). La
Comisidn tendra caracter de érgano colegiado y estara formada por, la Direccién de la empresa o
quien les represente, asi como representantes de los/as trabajadores/as.
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Las personas integrantes de esta Comisidn deberan poseer una formacion suficiente y
acreditada en temas relacionados con la discriminacién por razén de género, orientacién sexual
o identidad y expresion de género, y en especial sobre violencia de género en el trabajo, o
deberdn adquirirla mediante un curso de formacién ofrecido el SPA o Centro de formacion
acreditado.

La Comisidn ejercera sus funciones con independencia.

La intervencién formal se iniciara:

Cuando no se haya considerado adecuado iniciar el proceso de mediacién, o la persona afectada
haya renunciado al mismo.

Cuando la mediacién se haya llevado a cabo, pero no haya solventado el problema.

El perito/Comision de Evaluacion solicitard la reunidén de la Comisidén que se deberd realizar lo
antes posible.

La Comision:

Valorard la necesidad de adoptar medidas cautelares, tales como separar laboralmente a las
partes implicadas mientras se desarrolla la instruccién.

Practicara, a su juicio, cuantas pruebas de caracter documental y testifical sean necesarias. Del
mismo modo, debera tener acceso a cuanta documentacién, incluso la de cardcter confidencial,
sea necesaria para el esclarecimiento del caso, para ello solicitard consentimiento informado
mediante el Anexo IV.

Redactara actas de todas las reuniones y entrevistas que se celebren garantizando total
confidencialidad y reserva de su contenido.

Podra contar con la colaboracién de personal experto (psicélogos, médicos, ..) para la resolucion
de caso, si asi lo precisan.

El desarrollo de estas actuaciones tendra una duracién maxima de 10 a 20 dias laborables. No
obstante, el Comité podra determinar la ampliacién del plazo en casos excepcionales.

5.4 Prueba, asesoramiento, apoyo y medidas cautelares
En aplicacién de los criterios establecidos por el articulo 13 en relacién con el 12 de la LOIEMNH

3/2007 respecto de los procesos judiciales relativos a la defensa de la igualdad entre hombres y
mujeres, en los procedimientos administrativos en los que las alegaciones de la parte actora se
fundamenten en actuaciones discriminatorias, por razén de sexo, correspondera a la persona
demandada probar la ausencia de discriminacion en las medidas adoptadas y su
proporcionalidad, salvo en aquellos casos en los que el procedimiento pueda dar lugar a la
exigencia de responsabilidad disciplinaria. A la parte reclamante le corresponde, previamente,
aportar los indicios necesarios de acoso desencadenantes de la inversién de la carga probatoria.

Sin perjuicio de lo dispuesto en el punto anterior, el Ayuntamiento de TALAVERUELA DE LA VERA,
y la Direccion de la misma podra asesorar y apoyar a las partes involucradas sobre sus derechos
y las distintas formas de actuacién posible.

Si en el curso del procedimiento hay circunstancias concretas que asi lo aconsejen, se podrdn
adoptar las medidas cautelares y complementarias que legalmente fueran procedentes, entre
las que pueden encontrarse atencién médica, psicoldgica o social, a través de medios propios de
la Empresa o a través de recursos externos.



SEGURIDADZPREVENCION

LO
M2

5.5 Organos encargados y plazos en la aplicacién de este Protocolo

Los drganos encargados de aplicar este Protocolo seran la Direccion de la Empresa asi como
contaran con el apoyo del SPA y con el informe y asesoramiento realizado por la persona experta
que realice el peritaje.

La Comision tendrd un plazo de entre 10-20 dias para informar a la Direccidn, que. serd
convocada en un plazo no superior a un mes de presentada la reclamacién, queja o denuncia, y
oido el informe de la persona que haya realizado el peritaje, la Comisidn elevara a la Direccion
de la Empresa un informe concluyendo con la existencia o no de conducta de acoso sexual,
sexista, por orientacion sexual o identidad y expresidon de género, proponiendo asimismo las
medidas necesarias para poner fin a la situacidon de acoso vy, en su caso, la adopcion de medidas
preventivas o cautelares si no hubiesen sido adoptadas hasta ese momento. La Direccidn
entonces podrd archivar la reclamacion, queja o denuncia formulada o incoar el oportuno
expediente disciplinario.

Sin perjuicio de lo anterior, y en funcién del contenido del peritaje y del informe, se podran
implementar las recomendaciones que aquéllos contuvieren, a cuyos efectos podran ser érganos
asesores, como el SPA. Asimismo en la aplicacion de las medidas preventivas establecidas, se
contara con los servicios y recursos existentes en el Ayuntamiento de TALAVERUELA DE LA VERA.

Cuando se incoe expediente disciplinario se procurara que el nombramiento de instructor o
instructora recaiga en una persona especialista en materia de acoso sexual o por razén de sexo,
orientacion sexual o identidad y expresién de género, y con acreditada pericia en estudios de
género.

Si de las actuaciones llevadas a cabo con caricter previo a la apertura del expediente
disciplinario o, incluso, en el transcurso del mismo, se llegase a la conclusién de que hay indicios
suficientes de conductas constitutivas de delito, el responsable de la empresa cursara la
correspondiente denuncia ante el drgano jurisdiccional pertinente.

5.6 Resolucion

El resultado de las actuaciones anteriores se plasmara en un informe, detallado, en un plazo no
superior a 20 dias habiles a contar desde el informe de la Comisidn de Evaluacién, en el que se
formularan las propuestas de solucidn. Incluird, al menos, la siguiente informacién:

Antecedentes del caso, que incluird un resumen de los argumentos planteados por cada
una de las partes implicadas.

Un resumen de los principales hechos del caso.

Un resumen de las diligencias practicadas por el Comité, incluida en su caso eventuales
actuaciones de mediacion.

Una propuesta de las medidas a adoptar.

Este informe se le enviara:
- Alosinteresados.
- Alas personas responsables de la adopcidon de las medidas propuestas.
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5.6 Resumen del procedimiento

1.

Presentacion de reclamacion, queja o denuncia ante la Direccién/Responsable de
personal o RRHH de la Empresa.

En un plazo minimo de 2 dias, designacion por parte de la Direccion de la persona
experta que realizard el peritaje/Comité de Evaluacidn.

Una vez emitido el informe del peritaje/Comision de Evaluacidn, se dispone de 5 dias
habiles para constituir e informar al Comité, éste tendra un plazo de entre 10 a 20 dias
para redactar las propuestas de resolucién del caso.

En un plazo no superior a un mes desde la presentacidon de la reclamacidn, queja o
denuncia, ésta se tiene que haber resuelto bien mediante el procedimiento
informal/formal.

El responsable de la empresa establecera medidas preventivas, archiva reclamacion,
gueja o denuncia o incoa el oportuno expediente disciplinario, a través de la Inspeccién
de Servicios.
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VI.ORIENTACIONES PRACTICAS ANTE UNA SITUACION DE ACOSO
SEXUAL O POR RAZON DE SEXO

El Ayuntamiento de TALAVERUELA DE LA VERA quiere reiterar que estas situaciones no se han

de tolerar bajo ninguna circunstancia y que dara soporte a todas aquellas personas que puedan

verse afectadas por estos comportamientos.

A continuacion se indican una serie de orientaciones practicas para saber cémo actuar:

VII.

Dejar bien claro el rechazo a las pretensiones, situaciones y actitudes que se consideran
ofensivas y pedir a la persona que estd creando esta situacién que no quieren que se
repita.

Documentar las situaciones creadas, mediante registro de las circunstancias y datos que
faciliten su posterior analisis (que ha pasado, respuesta generada, posibles testigos,
cuando ha pasado, etc.).

Pedir soporte o ayuda a un compafiero, cuando no es posible o resulte dificil hablar
directamente con la persona que estd molestando.

Informar, considerar y valorar todas las opciones existentes en el marco de la propia
empresa o las acciones legales (via administrativa)

En caso de ser testimonio de una situacion de acoso sexual o por razén de sexo, debera

informar, presentar una queja o denunciar tal situacién a la empresa.

EVALUACION Y REVISION DEL PROTOCOLO

La Direccion de la empresa realizaran el control y seguimiento de la aplicacion de este Protocolo

con la finalidad de comprobar su efectivo funcionamiento y real eficacia en la deteccion y

eliminacion de las situaciones de acoso sexual, acoso sexista o por razdn de sexo, por orientacion

sexual o por identidad y expresion de género en su dmbito de aplicacidn. Si se detectaran fallos

de aplicaciéon que le restasen efectividad en la consecucién de su objetivo la Direccidon

propondrd su modificacién siguiendo los tramites oportunos. Asimismo, realizardn un informe

anual de seguimiento que podra incluir propuestas de mejora.

Asi se implanta este protocolo en TALAVERUELA DE LA VERA a 14 de Mayo de

2.024

Fdo. Jose Félix Gonzalez Gonzalez

Técnico Redactor.
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Por la comisiobn de acoso laboral del EXCMO. AYUNTAMIENTO DE
TALAVERUELA DE LA VERA. Constituida por

En representacion del EXCMO. AYUNTAMIENTO DE TALAVERUELA DE LA
VERA por:

PEDRO MARIN MARTINEZ

y por otra, la representacion de las trabajadoras y los trabajadores

BEATRIZ TORES CASTANO
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ANEXO II: DEFINICIONES, CLASIFICIACIONES ORIENTATIVAS Y EJEMPLOS

Cualquier intento de acotamiento de un listado cerrado de posibles conductas constitutivas de
acoso sexual, sexista o acoso por orientacion sexual o identidad y expresion de género
constituye una tarea estéril si bien tanto la doctrina cientifica como la doctrina judicial han dado
en establecer ciertas categorias especificas del acoso sexual (como el acoso sexual quid pro quo

I “ I”

también conocido como “chantaje sexual”, y el “acoso sexual ambiental”) que deben ser bien
conocidas y reconocidas por quienes deban llevar a cabo cualquier actuacién preventiva o
intervencidon correctora (Protocolo ULL, 2014, p.22). Los comportamientos constitutivos de
acoso sexual, acoso sexista, acoso por orientacidon sexual o identidad y expresidon de género
pueden ser de diferente indole y conviene dejar abierta la posibilidad de nuevas definiciones y
conceptos. Es importante sefialar, a diferencia del acoso laboral, que estos tipos de acoso no
necesitan ocurrir de manera reiterada para constituir una conducta acosadora. De manera
orientativa podemos definir los diferentes tipos de acoso que contempla el presente protocolo

como:

a. Acoso sexual

Cualquier comportamiento, verbal, no verbal o fisico, de naturaleza sexual y no
deseados por la persona que los recibe que tenga el propdsito o produzca el efecto de
atentar contra la integridad fisica o psicoldgica de una persona. “Asimismo, es fundamental
destacar, en el caso del acoso heterosexual contra las mujeres, que es el mayoritario, se
considera que ademds de afrentar a la dignidad es discriminatorio por razén de sexo
(destacando la sexualizacion de las mujeres como uno de los instrumentos e indicadores de
la desigualdad de género), y se cataloga el acoso sexual como violencia de género”
(Protocolo ULL, 2014, p.22).

Las siguientes conductas, entre otras, pueden constituir acoso sexual:

i. Contacto fisico deliberado, no solicitado e innecesario tales
como tocamientos, roces, palmadas o pellizcos.
ii. Comentarios y observaciones insinuantes y
comprometedoras acerca de la apariencia u aspecto.
iii. Miradas o gestos de caracter sexual que incomoden.
iv. Chistes de caracter sexual dirigido directamente a una

persona.

En el caso del chantaje sexual, también conocido como “acoso sexual quid pro quo”, la
persona acosadora tiene que ocupar un puesto superior jerarquico o que sus decisiones
puedan tener efectos sobre el empleo o las condiciones de trabajo o estudio de la persona
acosada. Entre otros, son susceptibles de constituir acoso sexual por chantaje sexual o quid
pro quo los siguientes comportamientos:

- Ofrecimiento o insinuacidn de recibir algun tipo de recompensa por someterse a ciertos
requerimientos sexuales.

- Ofrecimiento o insinuacién de recibir algun tipo de represalias si no se accede a
cooperar a ciertos requerimientos sexuales.
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El acoso sexual ambiental es aquella conducta o comportamiento que crea un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo para la persona que es objeto del mismo (Protocolo

ULL, 2014, p.22-23). A diferencia del chantaje sexual, no existe una condicion directa entre
el requerimiento sexual y la condicidn superior jerdrquica o una posicién que pueda tener
efectos laborales negativos sobre la persona acosada. En el acoso sexual ambiental
podemos distinguir dos tipos: acoso sexual por ambiente sexista (en el que los favores
sexuales no son un objetivo pero se dan comportamientos que implican actitudes hostiles,
ofensivas y sexistas) y el acoso por atencion sexual indeseada (donde la persona acosada
recibe una atencidon sexual indeseada y no correspondida de forma personalizada e
invasiva).

Las siguientes conductas, entre otras, pueden constituir acoso sexual por ambiente sexista:

- Chistes y bromas que resulten ofensivas.
- Mostrar material que resulte humillante u ofensivo por su caracter sexista.
Entre otras, pueden constituir acoso sexual por atencién sexual indeseada las siguientes

conductas:

- Invitaciones reiteradas a iniciar una relacion sexual a pesar del rechazo manifiesto.

- Contacto fisico deliberado, no solicitado e innecesario tales como tocamientos, roces,
palmadas o pellizcos.

- Miradas o gestos lascivos que incomoden, especial atencion o amabilidad hacia una
persona que detecta, detras de dicho trato especial, un interés sexual que no desea
corresponder.

b. Acoso sexista o por razén de sexo:

El acoso por razéon de sexo, también denominado acoso sexista, se define como
“cualquier comportamiento realizado en funcidn del sexo de una persona, con el propésito
o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u
ofensivo” (Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres prohibe el acoso sexual y acoso por razén de sexo).

Constituyen algunos ejemplos de este, los siguientes®:

A) Acoso sexista verbal.
Asignar tareas sin sentido o imposibles de lograr (plazos irracionales) a una
persona en funcidn de su sexo.
Asignar una persona a un lugar de trabajo de responsabilidad inferior a su
capacidad o categoria profesional, Unicamente por su sexo.
Ignorar aportaciones, comentarios o acciones (excluir, no tomar en serio).

Utilizar humor sexista.

Ridiculizar, menospreciar las capacidades, habilidades y el potencial intelectual
de las personas por razén de su sexo.

Ridiculizar a las personas que asumen tareas que tradicionalmente ha asumido
el otro sexo (por ejemplo, enfermeros o soldadoras).

Denegar permisos a los cuales tiene derecho una persona, de forma arbitraria y
por razon de su sexo.

Despreciar el trabajo realizado por personas de un sexo determinado.

Utilizar formas denigrantes de dirigirse a personas de un determinado sexo.
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B) Acoso sexista no verbal.

Utilizar gestos que produzcan un ambiente intimidatorio.

Sabotear el trabajo o impedir —deliberadamente— el acceso a los medios
adecuados para realizarlo (informacién, documentos, equipamiento).

Ejecutar conductas discriminatorias por el hecho de ser una mujer o un hombre.

C) Acoso sexista fisico.

Provocar acercamientos.

Arrinconar, buscar deliberadamente quedarse a solas con la persona de forma
innecesaria para intimidar.

Realizar un acercamiento fisico excesivo.

Llegar a la fuerza fisica para mostrar la superioridad de un sexo sobre otro.

Acoso por orientaciéon sexual

Toda conducta, u otras acciones, contra una persona por su orientacion sexual que

pueda considerarse ofensivo, humillante, violento, intimidatorio, con el propdsito o el

efecto de atentar contra su dignidad y crear un entorno discriminatorio.

A titulo de ejemplo, pueden evidenciar la existencia de una conducta de acoso por

orientacion sexual los comportamientos y las acciones siguientes:

O O 0O O o o o

Tener conductas discriminatorias por razon de su orientacion sexual.

Dirigirse con maneras ofensivas a la persona.

Ridiculizar a la persona en relacidon a su orientacidon sexual.

Utilizar humor homafobo, lesbéfobo o bifobo.

Menospreciar el trabajo que se ha hecho con razén de su orientacién sexual.
Ignorar aportaciones, comentarios o acciones (excluir, no tomar en serio).

El trato desigual basado en la homosexualidad, bisexualidad o identidad de género
o la percepcion de estas.

Acoso por expresion o identidad de género

Cualquier comportamiento o conducta que por razones de expresiéon o identidad de

género se realice con el propdsito o el efecto de atentar contra la dignidad y de crear un

entorno intimidatorio, hostil, degradante, ofensivo o segregado.

Ejemplos de conductas:

(0]

Negarse a nombrar a una persona trans como requiere o utilizar deliberadamente
articulos o pronombres no correspondientes al género con el que se identifique
Expulsar y/o cuestionar a las personas con expresiones o identidades de género no
normativas por estar en un bafio/vestuario determinado

Menospreciar las capacidades, las habilidades y el potencial intelectual de la
persona en relacién a expresion o identidad de género.

Utilizar humor transfobo o intérfobo

Ignorar o excluir aportaciones, comentarios o acciones por razén de su expresion o
identidad de género.

___Acoso laboral
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Es el acoso moral que tiene lugar en el entorno profesional. Se entiende por acoso la
conducta consistente en una sistematica y prolongada presién psicoldgica que se ejerce
sobre una persona en el desempefio de su trabajo, tratando de destruir su comunicacién
con los demads y atacando su dignidad personal con el fin de conseguir que, perturbada su

vida laboral, se aleje de la misma provocando su autoexclusion.

Para la identificacidn correcta de esta forma de acoso es precisa la conjuncidn de los
elementos de intencionalidad, orientada a humillar, intimidar o consumir emocional o
intelectualmente a la victima, con vistas a forzar su salida de la organizaciéon y de
reiteracion, que implica la repeticion de la conducta de forma sistematica y durante un

periodo de tiempo.

Ocurre cuando de manera continuada se dan conductas tales como la exclusidn del
trabajador/a de las relaciones con sus companieros, la falta de asignacion de tareas o la de
trabajos absurdos o por debajo de la capacidad profesional o competencias del

trabajador/a, o la humillacion, desprecio o minusvaloracion en publico del/la trabajador/a.

Quedan fuera de este concepto las situaciones de conflicto que no cumplan los
anteriores requisitos de intencionalidad concreta y duracion en el tiempo vy las situaciones
de tensidn generadas por la supervision en el cumplimiento de las obligaciones
profesionales, las diferencias de criterio en las relaciones personales o en las decisiones
organizativas y los conflictos interpersonales entre iguales o personas relacionadas
jerarquicamente que se manifiesten en momentos concretos y no persigan la destruccion

personal o profesional del empleado/a.

A)  Conductas consideradas como acoso laboral

Dejar al trabajador/a de forma continuada sin ocupacidon efectiva, o
incomunicado, sin causa alguna que lo justifique.

Dictar 6rdenes de imposible cumplimiento con los medios que al trabajador/a se
le asigna.

Ocupacidn en tareas inutiles o que no tienen valor productivo.

Acciones de represalias frente a trabajadores/as que han planteado quejas,
denuncias o demandas frente a la organizacion, o frente a los que han colaborado con los
reclamantes.

Insultar o menospreciar repetidamente a un/a trabajador/a.

Reprenderlo/a reiteradamente delante de otras personas.

Difundir rumores falsos sobre su trabajo o vida privada.

B) Conductas que no son acoso laboral (sin perjuicio de que puedan ser

constitutivas de otras infracciones)
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Modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo sin causa y sin seguir el
procedimiento legalmente establecido.

Presiones para aumentar la jornada o realizar determinados trabajos.

Conductas despdticas dirigidas indiscriminadamente a varios/as trabajadores/as.
Conflictos durante las huelgas, protestas, etc.

Ofensas puntuales y sucesivas dirigidas por varios sujetos sin coordinacién entre ellos.
Amonestaciones sin descalificar por no realizar bien el trabajo.

Conflictos personales y sindicales.

No tendrdn la consideracidon de acoso laboral aquellas conductas que impliquen un
conflicto personal de caracter pasajero en un momento concreto, acaecido en el marco de
las relaciones humanas, que evidentemente afecta al ambito laboral, se da en su entorno,
influye en la organizacién y en la relacién laboral, pero su finalidad no es la destruccién o el

deterioro de las partes implicadas en el suceso.
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ANEXO II: NORMATIVA BASICA DE REFERENCIA

El Protocolo para la Prevencion, Deteccion y Actuacion ante Situaciones de
Acoso Sexual, Acoso por Razén de Sexo (Sexista) y Acoso por Orientacion
Sexual e Identidad y Expresion de Género se fundamenta en el marco
normativo vigente en materia de igualdad, no discriminacion y prevencion del
acoso por razén de sexo y género. En este aspecto, y en coherencia con la
piramide normativa, destacamos primeramente los principios recogidos en la
Constitucion Espafiola, como norma suprema del ordenamiento juridico
espanol. A continuacion, se expone la normativa internacional y europea de
referencia, seguida de la legislacion del Estado Espafiol.

Constitucion Espaiola.
o Articulo 14 “Los esparioles son iguales ante la ley, sin que pueda

prevalecer discriminacion alguna por razén de nacimiento, raza,
sexo, religion, opinibn o cualquier otra condicion o circunstancia
personal o social’.

Articulo 15 “Todos tienen derecho a la vida y a la integridad fisica y
moral, sin que, en ningun caso, puedan ser sometidos a tortura ni a
penas o a tratos inhumanos o degradantes. Queda abolida la pena
de muerte, salvo lo que puedan disponer las leyes penales militares
para tiempos de guerra’.

Articulo 9.2 “Corresponde a los poderes publicos promover las
condiciones para que la libertad y la igualdad del individuo y de los
grupos en que se integra sean reales y efectivas; remover los
obstaculos que impidan o dificulten su plenitud y facilitar la
participacion de todos los ciudadanos en la vida politica, econémica,
cultural y social”.

Normativa Internacional.

(o}

o

Declaracion sobre la Eliminacion de la Discriminacion contra la Mujer
(1967).

Convencion para la Eliminacion de Todas las formas de
Discriminacion contra la Mujer (1979). Establece el principio de la
“No discriminacién” y reclama todos los derechos y libertades de las
personas, destacando en los Articulos 10 y 11, la referencia a la
igualdad de derechos entre mujeres y hombres en el ambito
estudiantil y el trabajo. Ademas, se crea el Comité para la
Eliminacion de la Discriminacion contra la Mujer, cuya funcion es
vigilar la adecuada aplicacion de la Convencién por los Estados que
la han suscrito, entre los que se encuentra Espaia.

Conferencias Mundiales sobre Ila Mujer (México, 1975;
Copenhague, 1980; Nairobi, 1985; Pekin, 1995, donde se han
establecido las dos estrategias fundamentales para el desarrollo
eficaz de las politicas de igualdad de mujeres y hombres, la
transversalidad de género y la representacion equilibrada).
Declaraciéon sobre la eliminaciéon de la violencia contra la mujer
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(1993), en la que se especifican tanto los actos considerados de
violencia contra las mujeres, como los marcos donde se ejerce;
considerando entre estos el acoso en el entorno laboral.

Normativa Comunitaria.

o Tratado de Amsterdam (1997), que modifica el Tratado de Roma
(1957) incluyendo una referencia especifica a la igualdad entre el
hombre y la mujer

como misién de la Comunidad e incorpora el objetivo de
eliminar las desigualdades entre el hombre y la mujer y
promover su igualdad, que debera inspirar todas las acciones
y politicas comunitarias.

o Carta de Derechos Fundamentales de la Uniéon Europea (2000).
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CAPITULO Il - IGUALDAD

Articulo 20. Igualdad ante la ley.
Todas las personas son iguales ante la ley.

Articulo 21. No discriminacion

1. Se prohibe toda discriminacion, y en particular la ejercida por
razon de sexo, raza, color, origenes étnicos o sociales,
caracteristicas genéticas, lengua, religibn o convicciones,
opiniones politicas o de cualquier ofro tipo, pertenencia a una
minoria nacional, patrimonio, nacimiento, discapacidad, edad u
orientacion sexual.

2. Se prohibe toda discriminacion por razén de nacionalidad en el

ambito de aplicacion del Tratado constitutivo de la Comunidad
Europea y del Tratado de la Union Europea y sin perjuicio de las
disposiciones particulares de dichos Tratados.

Articulo 22. Diversidad cultural, religiosa y lingiiistica.

La Unién respeta la diversidad cultural, religiosa y lingdistica.

Articulo 23. Igualdad entre hombres y mujeres.

La igualdad entre hombres y mujeres sera garantizada en todos
los ambitos, inclusive en materia de empleo, trabajo y retribucion.
El principio de igualdad no impide el mantenimiento o la adopcion
de medidas que ofrezcan ventajas concretas en favor del sexo
menos representado.

Articulo 24. Derechos del menor

1. Los menores tienen derecho a la proteccion y a los cuidados
necesarios para su bienestar. Podran expresar su opinion
libremente. Esta seré tenida en cuenta en relacién con los
asuntos que les afecten, en funcion de su edad y de su
madurez.

2. En todos los actos relativos a los menores llevados a cabo
por autoridades publicas o instituciones privadas, el interés
superior del menor constituira una consideracion primordial.

3 Todo menor tiene derecho a mantener de forma periddica
relaciones personales y contactos directos con su padre y con
Su madre, salvo si son contrarios a sus intereses.

Articulo 25. Derechos de las personas mayores

La Union reconoce y respeta el derecho de las personas mayores
a llevar una vida digna e independiente y a participar en la vida
social y cultural.

Articulo 26. Integracion de las personas discapacitadas

La Unién reconoce y respeta el derecho de las personas
discapacitadas a beneficiarse de medidas que garanticen su
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autonomia, su integracion social y profesional y su participacion en
la vida de la comunidad.

o Directiva 2002/73/CE del Parlamento Europeo y del Consejo de
23 de setiembre de 2002, que modifica la Directiva del Consejo
76/207/CEE, relativa a la aplicacion del principio de igualdad de trato
entre hombres y mujeres en la ocupacion, formacion y promocion
profesionales, y a las condiciones laborales. En su Articulo 2, se
define el acoso y prohibe este tipo de conductas.

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 ocupacion (refundicién).

Normativa nacional.

Ley 14/1986, de 25 de abril, General de Sanidad.
Articulo 18.
Las Administraciones Publicas, a través de sus Servicios de Salud
y de los Organos competentes en cada caso, desarrollaran las
siguientes actuaciones:

(o)

1.

Adopcion sistematica de acciones para la educacion sanitaria
como elemento primordial para la mejora de la salud individual
y comunitaria, comprendiendo la educacion diferenciada sobre
los riesgos, caracteristicas y necesidades de mujeres y
hombres, y la formaciéon contra la discriminacion de las
mujeres.

La atencion primaria integral de la salud, incluyendo, ademas
de las acciones curativas y rehabilitadoras, las que tiendan a la
promocion de la salud y a la prevencion de la enfermedad del
individuo y de la comunidad.

La asistencia sanitaria especializada, que incluye la asistencia
domiciliaria, la hospitalizacion y la rehabilitacion.

La prestacion de los productos terapéuticos precisos,
atendiendo a las necesidades diferenciadas de mujeres y
hombres.

Los programas de atencion a grupos de poblacion de mayor
riesgo y programas especificos de proteccion frente a factores
de riesgo, asi como los programas de prevencion de las
deficiencias, tanto congénitas como adquiridas.

La promocion y la mejora de los sistemas de saneamiento,
abastecimiento de aguas, eliminacion y tratamiento de residuos
liquidos y sdlidos; la promocion y mejora de los sistemas de
saneamiento y control del aire, con especial atencion a la
contaminacion atmosférica; la vigilancia sanitaria y adecuacion
a la salud del medio ambiente en todos los ambitos de la vida,
incluyendo la vivienda.

Los programas de orientacion en el campo de la planificacion
familiar y la prestacion de los servicios correspondientes.

La promocién y mejora de la salud mental.
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9. La proteccion, promocidon y mejora de la salud laboral, con especial
atencidn al acoso sexual y al acoso por razén de sexo.

10. El control sanitario y la prevencion de los riesgos para la salud
derivados de los productos alimentarios, incluyendo la mejora
de sus cualidades nutritivas.

11. El control sanitario de los productos farmacéuticos, otros
productos y elementos de utilizacion terapéutica, diagnostica y
auxiliar y de aquellos otros que, afectando al organismo
humano, puedan suponer un riesgo para la salud de las
personas.

12. Promocion y mejora de las actividades de Veterinaria de Salud
Publica, sobre todo en las areas de la higiene alimentaria, en
mataderos e industrias de su competencia, y en la
armonizacion funcional que exige la prevencioén y lucha contra
la zoonosis.

13.La difusion de la informacion epidemiolégica general y
especifica para fomentar el conocimiento detallado de los
problemas de salud.

14.La mejora y adecuacion de las necesidades de formacion del
personal al servicio de la organizacion sanitaria, incluyendo
actuaciones formativas dirigidas a garantizar su capacidad para
detectar, prevenir y tratar la violencia de género.
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15. El fomento de la investigacion cientifica en el campo especifico
de los problemas de salud, atendiendo a las diferencias entre
mujeres y hombres.

16. El control y mejora de la calidad de la asistencia sanitaria en
todos sus niveles.

17. El tratamiento de los datos contenidos en registros, encuestas,
estadisticas u otros sistemas de informacion médica para
permitir el analisis de género, incluyendo, siempre que sea
posible, su desagregacion por sexo.

18. La promocion, extension y mejora de los sistemas de deteccion
precoz de discapacidades y de los servicios destinados a
prevenir y reducir al maximo la aparicion de nuevas
discapacidades o la intensificacion de las preexistentes.

o Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, por el que se aprueba el
texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.
- Articulo 4. Derechos laborales.

1. Los trabajadores tienen como derechos basicos, con el
contenido y alcance que para cada uno de los mismos
disponga su especifica normativa, los de:

g.

Th® Q0 T Q

Trabajo y libre eleccion de profesion u oficio.
Libre sindicacion.

Negociacion colectiva.

Adopcion de medidas de conflicto colectivo.
Huelga.

Reunion.

Participacion en la empresa.

2. En la relacion de trabajo, los trabajadores tienen derecho:

a.
b.

C.

A la ocupacion efectiva.

A la promocién y formacion profesional en el trabajo.

A no ser discriminados para el empleo, o una vez
empleados, por razones de sexo, estado civil, por la edad
dentro de los limites marcados por esta Ley, raza, condicion
social, ideas religiosas o politicas, afiliacion o no a un
sindicato, asi como por razon de lengua, dentro del Estado
espariol.

Tampoco podran ser discriminados por razon de
disminuciones fisicas, psiquicas y sensoriales, siempre que
se hallasen en condiciones de aptitud para desempenar el
trabajo o empleo de que se trate.

A su integridad fisica y a una adecuada politica de seguridad
e higiene.

Al respeto de su intimidad y a la consideracion debida a su
dignidad, comprendida la proteccion frente a ofensas
verbales o fisicas de naturaleza sexual.

A la percepcion puntual de la remuneracion pactada o
legalmente establecida.

Al ejercicio individual de las acciones derivadas de su
contrato de trabajo.
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h. A cuantos otros se deriven especificamente del contrato de
trabajo.
- Articulo 54. Despido disciplinario.

1. El contrato de trabajo podra extinguirse por decision del
empresario, mediante despido basado en un incumplimiento
grave y culpable del trabajador.

2. Se consideraran incumplimientos contractuales:

a. Las faltas repetidas e injustificadas de asistencia o
puntualidad al trabajo.
b. La indisciplina o desobediencia en el trabajo.
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c. Las ofensas verbales o fisicas al empresario o a las
personas que trabajan en la empresa o a los familiares que
convivan con ellos.

d. La transgresion de la buena fe contractual, asi como el
abuso de confianza en el desempefio del trabajo.

e. La disminucion continuada y voluntaria en el rendimiento de
trabajo normal o pactado.

f La embriaguez habitual o toxicomania si repercuten
negativamente en el trabajo.

- Articulo 95. Infracciones graves.
Son infracciones graves:

1.

10.

No formalizar por escrito el contrato de trabajo cuando este
requisito sea exigible o cuando lo haya solicitado el trabajador.
No consignar en el recibo de salarios las cantidades realmente
abonadas al trabajador.

El incumplimiento de las obligaciones establecidas en materia
de tramitacion de los recibos de finiquito.

La transgresion de las normas y los limites legales o
paccionados en materia de jornada, trabajo nocturno, horas
extraordinarias, descansos, vacaciones, permisos y, en
general, el tiempo de trabajo a que se refieren los articulos 23 y
34 a 38 de la presente Ley.

La modificacion de las condiciones sustanciales de trabajo
impuesta unilateralmente por el empresario segun Io
establecido en el articulo 41 de esta Ley.

La transgresion de la normativa sobre modalidades
contractuales, contratos de duracion determinada y temporales,
mediante su utilizacion en fraude de Ley o respecto a
personas, finalidades, supuestos y limites temporales distintos
de los previstos legal, reglamentariamente, o mediante
convenio colectivo cuando dichos extremos puedan ser
determinados por la negociacion colectiva.

La transgresion de los derechos de informacion, audiencia y
consulta de los representantes de los trabajadores y de los
delegados sindicales, en los términos en que legal o
convencionalmente estuvieren establecidos.

La transgresion de los derechos de los representantes de los
trabajadores y de las secciones sindicales en materia de
crédito de horas retribuidas y locales adecuados para el
desarrollo de sus actividades, asi como de tablones de
anuncios, en los términos en que legal o convencionalmente
estuvieren establecidos.

La vulneracion de los derechos de las secciones sindicales en
orden a la recaudacion de cuotas, distribucion y recepcion de
informacion sindical, en los términos en que legal o
convencionalmente estuvieren establecidos.

Establecer condiciones de trabajo inferiores a las reconocidas
legalmente o por convenio colectivo, asi como los actos u
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omisiones que fueren contrarios a los derechos de los
trabajadores reconocidos en el articulo 4 de esta Ley, salvo que
proceda su calificacion como muy graves, de acuerdo con el
articulo siguiente.

o Ley Organica 10/1995, de 23 de noviembre, del Cédigo Penal.
CAPITULO Ill. Del acoso sexual

- Articulo 184.
El que solicitare favores de naturaleza sexual para si o para un
tercero prevaliéndose de una situacion de superioridad laboral,
docente o analoga, con el anuncio expreso o tacito de causar a la
victima un mal relacionado con las
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legitimas expectativas que pueda tener en el ambito de dicha
relacion, sera castigado como autor de acoso sexual con la pena
de arresto de doce a veinticuatro fines de semana o multa de seis
a doce meses.

o Ley 29/1998, de 13 de julio, reguladora de la Jurisdiccion Contencioso-
administrativa.
- Articulo 19
1. Estan legitimados ante el orden Jurisdiccional
contencioso-administrativo:

a. Las personas fisicas o juridicas que ostenten un derecho o
interés legitimo.

b. Las corporaciones, asociaciones, sindicatos y grupos y
entidades a que se refiere el articulo 18 que resulten
afectados o estén legalmente habilitados para la defensa de
los derechos e intereses legitimos colectivos.

c. La Administracion del Estado, cuando ostente un derecho o
interés legitimo, para impugnar los actos y disposiciones de
la Administracion de las Comunidades Auténomas y de los
Organismos publicos vinculados a éstas, asi como los de las
Entidades locales, de conformidad con lo dispuesto en la
legislacion de régimen local, y los de cualquier ofra entidad
publica no sometida a su fiscalizacion.

d. La Administracion de las Comunidades Auténomas, para
impugnar los actos y disposiciones que afecten al ambito de
su autonomia, emanados de la Administracion del Estado y
de cualquier otra Administracion u Organismo publico, asi
como los de las Entidades locales, de conformidad con lo
dispuesto en la legislacion de régimen local.

e. Las Entidades locales territoriales, para impugnar los actos y
disposiciones que afecten al ambito de su autonomia,
emanados de las Administraciones del Estado y de las
Comunidades Auténomas, asi como los de Organismos
publicos con personalidad juridica propia vinculados a una y
otras o los de otras Entidades locales.

. El Ministerio Fiscal para intervenir en los procesos que
determine la Ley.

g. Las Entidades de Derecho publico con personalidad juridica
propia vinculadas o dependientes de cualquiera de las
Administraciones publicas para impugnar los actos o
disposiciones que afecten al ambito de sus fines.

h. Cualquier ciudadano, en egjercicio de la accién popular, en los
casos expresamente previstos por las Leyes.

i. Para la defensa del derecho de igualdad de trato entre
mujeres y hombres, ademas de los afectados y siempre con
su autorizacion, estaran también legitimados los sindicatos y
las asociaciones legalmente constituidas cuyo fin primordial
sea la defensa de la igualdad de trato entre mujeres y
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hombres, respecto de sus afiliados y asociados,
respectivamente.

Cuando los afectados sean una pluralidad de personas
indeterminada o de dificil determinacion, la legitimacion para
demandar en juicio la defensa de estos intereses difusos
correspondera exclusivamente a los organismos publicos con
competencia en la materia, a los sindicatos mas
representativos y a las asociaciones de ambito estatal cuyo
fin primordial sea la igualdad entre mujeres y hombres, sin
perjuicio, si los afectados estuvieran determinados, de su
propia legitimaciéon procesal.
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La persona acosada sera la unica legitimada en los litigios sobre
acoso sexual y acoso por razén de sexo.

Ley 1/2000, de 7 de enero, de Enjuiciamiento Civil (Vigente hasta el 30 de

Junio de 2017).

11. Articulo 11 bis Legitimacion para la defensa del derecho a
la igualdad de trato entre mujeres y hombres.

1. Para la defensa del derecho de igualdad de trato entre mujeres
y hombres, ademas de los afectados y siempre con su
autorizacion, estaran también legitimados los sindicatos y las
asociaciones legalmente constituidas cuyo fin primordial sea la
defensa de la igualdad de trato entre mujeres y hombres,
respecto de sus afiliados y asociados, respectivamente.

2. Cuando Ios afectados sean una pluralidad de personas
indeterminada o de dificil determinacién, la legitimacion para
demandar en juicio la defensa de estos intereses difusos
correspondera exclusivamente a los organismos publicos con
competencia en la materia, a los sindicatos mas representativos y
a las asociaciones de ambito estatal cuyo fin primordial sea la
igualdad entre mujeres y hombres, sin perjuicio, si los afectados
estuvieran determinados, de su propia legitimacion procesal.

3. La persona acosada sera la unica legitimada en los litigios sobre
acoso sexual y acoso por razén de sexo.

Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el que se aprueba el
texto refundido de la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden

Social.

Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva

de mujeres y hombres.

En su exposicién de motivos, reconoce que el pleno reconocimiento de la igualdad
formal, ha resultado ser insuficiente. La violencia de género, la discriminacion
salarial, el mayor desempleo femenino, la escasa presencia de mujeres en puestos
de responsabilidad, asi como el conjunto de problemas de conciliacion de la vida
personal, laboral y familiar que afectan mayormente a las mujeres y dificultan la
efectiva igualdad entre mujeres y hombres; hacen que todavia hoy sea una tarea
pendiente que precisa de nuevos instrumentos juridicos.

- Articulo 1. Objeto de la Ley.

1. Las mujeres y los hombres son iguales en dignidad humana, e
iguales en derechos y deberes. Esta Ley tiene por objeto hacer
efectivo el derecho de igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres, en particular mediante la eliminacion
de la discriminacion de la mujer, sea cual fuere su circunstancia
o0 condicion, en cualesquiera de los ambitos de la vida Yy,
singularmente, en las esferas politica, civil, laboral, econémica,
social y cultural para, en el desarrollo de los articulos 9.2 y 14
de la Constituciéon, alcanzar una sociedad mas democratica,
mas justa y mas solidaria.

2. A estos efectos, la Ley establece principios de actuacion de los
Poderes Publicos, regula derechos y deberes de las personas
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fisicas y juridicas, tanto publicas como privadas, y prevé
medidas destinadas a eliminar y corregir en los sectores
publico y privado, toda forma de discriminacion por razén de
sexo.
- Articulo 25. La igualdad en el ambito de la educacién superior.

1. En el ambito de la educacion superior, las Administraciones
publicas en el ejercicio de sus respectivas competencias
fomentaran la ensefianza y la investigacion sobre el significado
y alcance de la igualdad entre mujeres y hombres.

2. En particular, y con tal finalidad, las Administraciones publicas
promoveran:
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a) La inclusion, en los planes de estudio en que proceda, de
ensefianzas en materia de igualdad entre mujeres y
hombres.

b) La creacion de postgrados especificos.

¢) La realizacion de estudios e investigaciones especializadas
en la materia.

Esta Ley Organica 3/2007 para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres prevé
como instrumento para propiciar la igualdad de género, la creacién de Planes de
Igualdad.

- Articulo 46. Concepto y contenido de los planes de igualdad

de las empresas.

1. Los planes de igualdad de las empresas son un conjunto
ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un
diagnoéstico de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres
y a eliminar la discriminacion por razén de sexo.

2. Los planes de igualdad fijaran los concretos objetivos de
igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para
su consecucion, asi como el establecimiento de sistemas
eficaces de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados.

3. Para la consecucion de los objetivos fijados, los planes de
igualdad podran contemplar, entre otras, las materias de
acceso al empleo, clasificacion profesional, promocion y
formacion, retribuciones, ordenacion del tiempo de trabajo para
favorecer, en términos de igualdad entre mujeres y hombres, la
conciliacion laboral, personal y familiar, y prevencion del acoso
sexual y del acoso por razon de sexo.

4. Los planes de igualdad incluiran la totalidad de una empresa,
sin perjuicio del establecimiento de acciones especiales
adecuadas respecto a determinados centros de trabajo.

Articulo 62. Protocolo de actuacion frente al acoso sexual y al

acoso por razon de sexo.

Para la prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de

sexo, las Administraciones publicas negociaran con la

representacion legal de las trabajadoras y trabajadores, un
protocolo de actuacion que comprendera, al menos, los siguientes
principios:

1. El compromiso de la Administracion General del Estado y de
los organismos publicos vinculados o dependientes de ella de
prevenir y no tolerar el acoso sexual y el acoso por razén de
sexo.

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

3. El tratamiento reservado de las denuncias de hechos que
pudieran ser constitutivos de acoso sexual o de acoso por
razon de sexo, sin perjuicio de lo establecido en la normativa
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de regimen disciplinario.
4. La identificacion de las personas responsables de atender a
quienes formulen una queja o denuncia.

o La Ley 5/2008, de 24 de abril, del derecho de las mujeres a
erradicar la violencia machista, que especifica en el articulo 28,
que el Gobierno debe alentar a las empresas para que creen
medidas concretas y procedimientos para prevenir, reparar y
sancionar los casos de acoso sexual y/o acoso por razon de sexo.
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ANEXO IV: VISUALIZACION GRAFICA DEL PROCEDIMIENTO DE ACTUACION.

Presentacion de Formulada ante
reclama-ciones, quejas o
. Dpto. RRHH
denuncias.
Designacion de persona (Personal del SPA o
experta para el peritaje/ externo, personal del
Comité de Evaluacion. Ayto.)
2 dias.

|

Realizacién de peritaje y
presentacion de Informe
a la Comisién, en caso de
no resolucién. 5dias.

Archivo de la

reclamacién, queja o
denuncia.

Reunién de la Comisiény | Dpto. RRHH

presentacion del informe
a la Direccién de la
Empresa. 10-20 dias.

Incoacidén de expediente

disciplinario
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ANEXO V: SOLICITUD REGISTRO GENERAL

D./Da.
____CON D.N.I. No Y DOMICILIO A EFECTOS DE
NOTIFICACIONES EN C/
No
DE LA CIUDAD DE
C.P.
EXPONE

Que se entrega la documentacidon requerida, segun el procedimiento
implantado en el ambito preventivo de El Ayuntamiento de TALAVERUELA DE
LA VERA, e introducido, junto con toda la documentacion de la que dispongo,
en un sobre cerrado que se adjunta.

SOLICITO

Se tenga por presentado este escrito a los efectos oportunos.

Firma de la persona interesada/representante legal

Nombre y Apellidos:

Lugar y fecha:
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ANEXO VI: MODELO DE COMUNICACION DE POSIBLE ACOSO LABORAL (INCLUIR EN
EL SOBRE ANTERIOR)

Nombre y Apellidos:

NIF:

Direccion:

Categoria Profesional:
Area/Delegacion/Servicio:
Centro de trabajo:
Telefono de contacto:

EXPONE:

APORTA LA SIGUIENTES PRUEBAS/DOCUMENTACION:
SOLICITA

Que se proceda a activar el protocolo en materia de prevencion y actuacién
ante posibles situaciones de acoso laboral.

Firma de la persona interesada/representante legal

Nombre y Apellidos:

Lugar y fecha:
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ANEXOVII: MODELO ESCRITO DE RECLAMACION, QUEJA O DENUNCIA(INCLUIR EN EL
SOBRE ANTERIOR)

PERSONA AFECTADA

Nombre y Apellidos:

Telf. de contacto: NIF:

Email:

Vinculacion con la Empresa:

DESCRIPCION DE LOS HECHOS

DATOS DE LA PERSONA SOBRE QUIEN SE RECLAMA LA INTERVENCION

Nombre y Apellidos (Si se conoce):

Telf. de contacto (Si se conoce):

E-mail (Si se conoce):

Vinculacion con la Empresa:

DOCUMENTACION ADJUNTA (si procede)

Firma de la persona interesada/representante legal
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Nombre y Apellidos:

Lugar y fecha:
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ANEXO VIl . MODELO DE INFORME FINAL

Composicidn del Comité:
D/Dfa.
D/Dfa.

D/Dfa.

Personal Especialista:

Antecedentes del caso, denuncia y circunstancias de la misma:
Actuaciones previas: Valoracion e informe inicial del caso.

Actuaciones: Testimonios, pruebas, resumen de los principales hechos, etc.
Conclusiones.

Medidas propuestas.
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ANEXO IX: MODELO DE CONSENTIMIENTO INFORMADO.

Por la presente, D./Dia.
manifiesta su consentimiento para que, si procediese, los miembros de la
Comision de Valoracién, puedan acceder a cuanta informacién y datos, incluso
los confidenciales, sean necesarios para llevar a cabo de manera conveniente
la investigacion relativa a la denuncia de acoso laboral. Todo ello al amparo de
lo establecido en la Ley Organica, 15/1999, de 13 de diciembre, de Proteccién
de Datos y su normativa de desarrollo.

En,a de de 20

FAO.: D DN, .
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ANEXO II: DEFINICIONES

Principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres

Supone la ausencia de toda discriminacién, directa o indirecta, por razén de
sexo, Yy, especialmente, las derivadas de la maternidad, la asuncién de
obligaciones familiares y el estado civil.

lgualdad de trato de oportunidades en el acceso al empleo. en la
formacion y en la promocidén profesional y, en las condiciones de trabajo.
El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres,
aplicable en el ambito del empleo privado y en el empleo publico, se
garantizara, en los términos previstos en la normativa aplicable, en el acceso al
empleo, incluso al trabajo por cuenta propia, en la formacién profesional, en las
condiciones de trabajo, incluidas las retributivas y las de despido, y en la
afiliacién y participacion en fas organizaciones sindicales y AAPPriales, o en
cualquier organizacidon cuyos miembros ejerzan una profesion concreta,
incluidas las prestaciones concebidas por las mismas.

Promocién de la igualdad en la negociacion colectiva.

De acuerdo con lo establecido legalmente, mediante la negociacion colectiva
se podran establecer medidas de accion positiva para favorecer el acceso de
las mujeres al empleo y la aplicacion efectiva del principio de igualdad de trato
y no discriminacion en las condiciones de trabajo entre mujeres y hombres.
Discriminacién directa e indirecta.

Se considera discriminacion directa por razon de sexo la situacion en que s
encuentra una persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencion a
sexo, de manera menos favorable que otra en situacion comparable.

Se considera discriminacion indirecta por razdn de sexo la situacién en que una
disposicion, criterio o practica aparentemente neutros pone a personas de un
sexo en desventaja particular con respecto a personas del otro, con las
salvedades previstas en la Ley.

En cualquier caso, se considera discriminatoria toda orden de discriminar,
directa o indirectamente, por razén de sexo.

Acoso sexual y acoso por razén de sexo.

Constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de
naturaleza sexual que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra
la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo.

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

Se consideraran, en todo caso, discriminatorios el acoso sexual y el acoso por
razon de sexo.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la
aceptacion de una situacion constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén
de sexo se considerara también acto de discriminacidén por razén de sexo.
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Igualdad de remuneracién por trabajos de igual valor.
Se entiende por igualdad de remuneracién por razoén de sexo la obligacién del

AAPPrio a pagar por la prestacion de un trabajo de igual valor la misma
retribucidén, satisfecha directa o indirectamente, y cualquiera que sea la
naturaleza de la misma, salarial, o extrasalarial, sin que pueda producirse
discriminacion alguna por razén de sexo en ninguno de los elementos o
condiciones de aquella.

Discriminacién por embarazo o maternidad.

Constituye discriminacion directa por razén de sexo todo trato desfavorable a
las mujeres relacionado con el embarazo

Indemnizacién frente a represalias.

También se considerara discriminacién por razén de sexo cualquier trato
adverso o efecto negativo que se produzca en una persona como
consecuencia de la presentacion por su parte de queja, reclamacién, denuncia,
demanda o recurso, de cualquier tipo, destinados a impedir su discriminacion y
a exigir el cumplimiento efectivo del principio de igualdad de trato entre mujeres
y hombres, siempre que se actue de buena fe.

Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias

Los actos y las clausulas de los negocios juridicos que constituyan o causen
discriminacion por razon de sexo se consideraran nulos y sin efecto, y daran
lugar a responsabilidad a través de un sistema de reparaciones o
indemnizaciones que sean reales, efectivas y proporcionadas al perjuicio
sufrido, asi como, en su caso, a través de un sistema eficaz y disuasorio de
sanciones que prevenga la realizacién de conductas discriminatorias.
Acciones positivas.

Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, los
Poderes Publicos adoptaran medidas especificas en favor de las mujeres para
corregir situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto de los
hombres. Tales medidas, que seran aplicables en tanto subsistan dichas
situaciones, habran de ser razonables y proporcionadas en relacién con el
objetivo perseguido en cada caso.

Tutela juridica efectiva

Cualquier persona podra recabar de los tribunales la tutela del derecho a la
igualdad entre mujeres y hombres, de acuerdo con lo establecido en el articulo
53.2 de la Constitucion, incluso tras la terminacion de la relacion en la que
supuestamente se ha producido la discriminacion.

Derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.
Los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral se

reconoceran a los trabajadores y las trabajadoras en forma que fomenten la
asuncion equilibrada de las responsabilidades familiares, evitando toda
discriminacion basada en su ejercicio.
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