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1.- INTRODUCCION

La igualdad entre mujeres y hombres es un principio juridico universal reconocido en diversos
textos internacionales sobre derechos humanos y un principio fundamental en la Unién Europea.

Desde la entrada en vigor del Tratado de Amsterdam, el 1 de mayo de 1999, la igualdad entre
mujeres y hombres y la eliminacion de las desigualdades entre unas y otros son un objetivo que
debe integrarse en todas las politicas y acciones de la Unién y de sus miembros. En este
contexto se ha desarrollado un acervo comunitario sobre igualdad de sexos de gran amplitud e
importante calado, a cuya adecuada transposicién se dirige la Ley Organica , 3/2007, de 22 de
marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, que en su articulo 7 define tanto el
acoso sexual como el acoso por razén de sexo

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

En tanto que “acoso por razon de sexo” se define como: “cualquier comportamiento realizado
en funcion 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.”

El acoso sexual y el acoso por razén de sexo son claramente atentatorios contra el derecho de
igualdad y a la no discriminacion por razon de sexo proclamado en la Constituciéon Espafiola,
teniendo especial relevancia cuando se producen en el mundo laboral. En este sentido, la
Recomendacion de la Comisién Europea 92/131 de 27 de noviembre de 1991, relativa a la
dignidad de la mujer y el hombre en el trabajo, se refiere al acoso sexual y el acoso por razon de
sexo como una conducta que “crea un ambiente de trabajo humillante, hostil 0 amenazador para
el acosado”.

Es por ello, que la Ley Orgénica para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres establece, en
su articulo 48, una serie de medidas especificas para prevenir el acoso sexual y el acoso por
razén de sexo en el trabajo, que han de ser promovidas tanto por la direccion de la empresa
como por la representacion de los trabajadores en las mismas.

La Diputacién Provincial de Caceres y sus Organismos Autdnomos reconocen como una accion
de prevencion primordial predicar con el ejemplo mediante practicas éticas no manipulativas y
humanizadoras por parte de la direccion y de los mandos y entiende que las inversiones en
acciones de prevencion del acoso sexual y por razén de sexo redundan en una mejora del clima
laboral y en el consiguiente incremento del rendimiento de las capacidades de las personas.

2.- DECLARACION DE PRINCIPIOS

La Diputacién Provincial de Céceres y sus Organismos Auténomos declaran que es un derecho
de toda persona trabajadora ser tratada con dignidad. El derecho a la integridad moral y fisica y
a la no discriminacion esta garantizado en la Constitucion Espafiola, la Normativa Europea y en
la Legislacion Laboral Espafiola, asi como en el Estatuto de los Trabajadores. El acoso sexual, el
acoso por razon de sexo y el hostigamiento psicoldgico en el mundo laboral en cualquiera de sus
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modalidades es totalmente inaceptable y esta Institucion se compromete a usar toda su
autoridad para asegurar que sus empleados y empleadas disfruten de un entorno de trabajo
saludable fisica, psiquica y socialmente, en el que la dignidad de las personas sea respetada
como un valor central y fundamental a todos los niveles y en todas las relaciones.

Mediante esta declaracion la Diputacién Provincial de Caceres y sus Organismos Autdnomos se
comprometen a regular, por medio de este Protocolo, la problematica del acoso sexual y por
razén de sexo, estableciendo un método que se aplique tanto para informar y sensibilizar como
para solucionar las reclamaciones relativas al acoso, con las debidas garantias y tomando en
consideracion las normas constitucionales, laborales y las declaraciones relativas a los principios
y derechos fundamentales en el trabajo.

El presente protocolo quiere reflejar:

a) El compromiso de la Diputacion Provincial y de los Organismos Autdnomos vinculados o
dependientes de ella de prevenir y no tolerar el acoso en el ambito laboral.

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

c¢) El tratamiento reservado de las denuncias de hechos que pudieran ser constitutivos de
acoso laboral, 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.”

3.- OBJETIVO PRINCIPAL

Este protocolo tiene por objeto establecer aquellas medidas necesarias para prevenir y evitar
que se produzca el acoso sexual y por razén de sexo en esta Institucion, asi como determinar
concretamente las actuaciones de instruccion y sanciones internas y sus garantias en caso de
que algun trabajador presente queja en estas materias.

Todo trabajador y trabajadora que considere que ha sido o es objeto de acoso sexual o por
razén de sexo tendra derecho a presentar queja internamente y ello sin menoscabo de las
acciones penales o civiles que la persona acosada pueda ejercitar externamente a la
organizacion.

La Diputacién y sus Organismos Autonomos se aseguraran de que todo su personal conozca la
existencia del presente protocolo, asi como el funcionamiento de los procedimientos y los
posteriores acuerdos de seguimiento que se establezcan derivados de este protocolo.

4.- DEFINICION Y CONDUCTAS




La Recomendacién de las Comunidades Europeas 92/131 de 27 Noviembre 1991, relativa a la
dignidad de la mujer y el hombre en el trabajo aborda el acoso sexual y propone la siguiente
definicion:

« La conducta de naturaleza sexual u otros com portamientos basados en el sexo que afectan a
la dignidad de la mujer y el hombre en el trabajo, incluido la conducta de superiores y
comparfieros, resulta inaceptable si; dicha conducta es indeseada, irrazonable y ofensiva para la
persona que es objeto de la misma, la negativa o el sometimiento de una persona a dicha
conducta por parte de empresarios o trabajadores (incluidos los superiores y los compafieros) se
utiliza de forma explicita o implicita como base para una decision que tenga efectos sobre el
acceso de dicha persona a la formacion profesional y al empleo, so bre la continuacion del
mismo, el salario o cuales quiera otras decisiones relativas al empleo y/o dicha conducta crea un
entorno laboral intimidatorio, hostil y humillante para la persona que es objeto de la misma; y de
que dicha conducta puede ser, en de terminas circunstancias, contraria al principio de igualdad
de tratoy.

Modalidades de conductas.- El acoso sexual o por razén de sexo puede manifestarse de
diversas formas, entre las que cabe incluir:

o El contacto fisico no deseado (conducta fiscia de naturaleza sexual) desde los
tocamiento innecesarios, palmaditas o pellizquitos o roces con el cuerpo de otro
empleado hasta el intento de violacion y la coaccion para las relaciones sexuales.

o Comentarios insinuantes, indirectas o comentarios obscenos.

o Flirteos ofensivos, insinuaciones sexuales molestas, proposiciones o presién para la
actividad sexual.

e Conducta no verbal de naturaleza sexual como la exhibicién de fotos sexualmente
sugestivas o pornograficas, de objetos o materiales escritos, miradas impudicas, silbidos
0 hacer ciertos gestos.

o Llamadas telefonicas, cartas 0 mensajes de caracter sexual ofensivo.
o La persecucion reiterada y ofensiva contra la integridad sexual.

» La exposicién o exhibicion de gréaficos o imagenes de contenido sexualmente explicito,
no consentidas y que afecten a la integridad e indemnidad sexual.

» Bromas o proposiciones sexualmente explicitas que afecten a la integridad e indemnidad
sexual.

» Preguntas o insinuaciones acerca de la vida privada de la persona, que afecten a su
integridad e indemnidad sexual.

» Peticiones de favores sexuales, incluidos los que asocien esos favores con las mejoras
de trabajo del trabajador/a o su estabilidad en el empleo.

o Cualquier otro comportamiento que tenga como causa o como objetivo la discriminacion,
el abuso, la vejacion o la humillacion de un/a trabajador/a por razon de su sexo.

e Toda agresion sexual.




No obstante, muchas de las conductas descritas dependeran de las circunstancias de cada caso
concreto. Es decir, de la actitud con que se reciban por parte de la persona a quien han sido
dirigidas, deslindando asi, las conductas de acoso de las conductas de cortejo. Lo que hace
distintos a unos comportamientos de otros es que la conducta en cuestién tenga una buena
acogida por la persona a la que se dirige o sea reciproca. La atencion sexual es acoso sexual
cuando se convierte en desagradable y no deseada.

El acoso sexual es una forma de violencia: una violencia sexual con connotaciones tanto de
violencia fisica como de violencia psicologica. Se concibe como una imposicion no deseada de
requerimientos sexuales. En tanto constituye un acto de coaccién que ignora la voluntad de
quien es victima, el acoso sexual niega el respeto a la integridad fisica y psiquica, convierte la
condicion y orientacion sexual en objeto de hostilidad, presentando un serio obstaculo para el
acceso, formacion y promocion igualitarios de mujeres y hombres en el empleo.

Tipos de acoso sexual

Se distinguen dos tipos basicos de acoso sexual, en funcion de que exista 0 no un elemento de
chantaje en el mismo: el acoso quid pro quo y el que crea un ambiente de trabajo hostil.

El acoso quid pro quo es un tipo de acoso que produce un chantaje sexual (esto a cambio de
eso). A través de él, se fueraza a un empleado a elegir entre someterse a los requerimientos
sexuales o perder o ver perjudicados ciertos beneficios o condiciones del trabajo. Se trata de un
abuso de autoridad por lo que so6lo puede ser realizado por quien tenga poder para proporcionar
o retirar un beneficio laboral. Este concepto del acoso encierra un importante problema, que es la
exclusion de las conductas de acoso entre colegas, cuyas consecuencias, sin embargo, son
iguales que las de acoso por un superior.

El acoso que crea un ambiente de trabajo hostil. La Recomendacion de la Comision Europea
92/131 de 27 de noviembre de 1991, relativa a la dignidad de la mujer y el hombre en el trabajo,
se refiere también a una conducta que “crea un ambiente de trabajo humillante, hostil o
amenazador para el acosado.”

Podran tener la consideracion de sujetos activos de acoso de cuando provenga de jefes o
subordinados, compafieros o compafieras, € incluso terceros relacionados con la victima por
causa del trabajo.

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

5.- CONSECUENCIAS PARA LA VICTIMA, LA INSTITUCION Y SOCIEDAD

A nivel de efectos o consecuencias, el acoso sexual y el acoso por razon de sexo afectan
negativamente al trabajo. Repercute sobre la satisfaccion laboral, incrementa los intentos de
evitar tareas e incluso el abandono del trabajo. En concreto, la victima presenta basicamente
secuelas de tipo personal: Psiquicas, fisicas y laborales.




o Psiquicas: Ansiedad con miedos y sensacion constante de amenaza, inseguridad y
vulnerabilidad, que generan al mismo tiempo disminucién de la autoestima, sentimiento
de fracaso, frustracion, indefension, culpa, tristeza. Etc.

» Fisicas: Problemas de salud funcionales y/o organicos (insomnio, taquicardias, cefaleas,
migranas, alteraciones digestivas, problemas cutaneos, etc.)

o Laborales: desmotivacion e insatisfaccion, pérdida de perspectivas profesionales,
asociacion del trabajo con un ambiente hostil que ocasiona sufrimiento, aumento del
absentismo, bajas laborales, cambios de trabajo, llegando incluso al abandono pudiendo
generar una pérdida o disminucién del poder adquisitivo.

En el &mbito laboral hay fundamentalmente repercusiones econdémicas y de organizacion:

» Enrarecimiento del clima laboral que hace que el trabajo en equipo se resienta (falta de
colaboracién de la victima, tensiones entre el resto de personal).

» Disminucién del rendimiento laboral, que colleva menos cantidad y calidad de trabajo.

e Mayor siniestralidad.

» Perdida del trabajo de la victima por causa del absentismo.

o Pérdida de credibilidad que repercute tanto en la victima como en la empresa.

o (Gastos por incidencias judiciales y por sanciones econdémicas.

» Imagen negativa de la administracion si la victima hace publica la situacion.

En la sociedad en general el acoso sexual como tal tiene diferentes repercusiones:

o Culturalmente existe una gran tolerancia al acoso sexual por la normalizacién de la
conducta frente al problema.

» Existen prejuicios muy arraigados que hacen que se juzgue a la victima en lugar del
acosador.

» El acoso tiene repercusiones secundarias que afectan al entorno de la victima, (familiar,
social, laboral, etc.).

o Tiene un coste econdémico para el sistema sanitario publico, puesto que las
consecuencias del acoso generan consultas, tratamientos y bajas médicas.

o Tanto el acoso sexual como el acoso por razén de género crea desconfianza en la
capacidad y competencias de todas las mujeres para promocionar profesionalmente por
su propia capacidad y valia.

En cualquier caso, hay que tener en cuenta que el impacto del acoso de una persona en
concreto estd moderado por su vulnerabilidad y por sus estilos de respuesta ante la situacion en
concreto. Por otra parte, es importante resefiar que, en muchos casos (Schneider), las
consecuencias negativas no difieren entre quienes ante una situacion la etiquetan de acoso
sexual y quienes no. Por ello, la experiencia de acoso es mas importante a la hora de determinar
las consecuencias negativas que el considerarse a uno mismo como victima del acoso sexual.

6.- PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO
Todos los Departamentos, Servicios y Areas de la Diputacién Provincial de Céceres y de sus
Organismos Autonomos deberan impulsar actuaciones preventivas frente al acoso que

prevengan su aparicion, entre las que se proponen las siguientes:

1. Divulgacion del Protocolo: Con el objetivo de prevenir, desalentar, evitar y sancionar
los comportamientos de acoso sexual y por razon de sexo es necesario que el Protocolo
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sea conocido por todas las trabajadoras y trabajadores de la Diputacion de Céaceres y
sus Organismos Auténomos. Esta difusion incidird en el compromiso e garantizar
ambientes de trabajo en los que se respete la dignidad y la libertad de las personas
trabajadoras. Para su mayor difusion se incluira en el portal web de la Diputacion y/o se
editara en soporte papel para su distribucion.

2. Formacion: Se debe proporcionar una formacién general a todas las jefaturas vy
gestores, que les permita identificar los factores que contribuyen a que no se produzca
acoso y a familiarizarse con sus responsabilidades en esta materia. A quienes se
asignen cometidos especificos en materia de acoso sexual habran de recibir una
formacion especial para desempefiar con éxito sus funciones (informacion legal sobre la
materia, habilidades sociales para manejar conflictos, procedimientos de actuacién,...).
En los programas generales de formacion de la empresa se puede incluir el tema del
acoso.

3. Responsabilidad: Los trabajadores y trabajadoras de la Diputacion de Caceres y sus
Organismos Auténomos, tienen la responsabilidad de garantizar un entorno laboral en el
que se respete la dignidad de la persona. Los y las responsables de las distintas areas,
servicios, centros o dependencias deberan tener especialmente encomendadas la labor
de evitar que se produzca cualquier tipo de acoso bajo su ambito de organizacion, al
igual que el resto de los trabajadores y trabajadoras.

4. Procedimientos: Es importante que existan procedimientos de actuacion tras una
situacion de acoso sexual, de forma que resuelvan el problema de una manera réapida y
eficaz. En este sentido, el presente Protocolo regula los procedimientos para tratar de
bucar solucion a la situacion

5. Evaluacion de riesgos psicosociales. Esta evaluacion se realizara por el Servicio de
Prevencion de Riesgos Laborales a propuesta de la Comision, con el fin de analizar si
existen factores organizativos, sociales y personales dentro del centro que pudieran ser
generadores de situaciones de riesgo desde el punto de vista psicosocial. Remitiendo el
informe a la Comision a los efectos oportunos.

En la primera reunion del afio, se elaborara el PLAN ANUAL DE PREVENCION DE ACOSO
SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO, que debera contemplar:

o El desarrollo de campafas de sensibilizacién, por medio de charlas, jornadas, folletos y
material divulgativo que se estime necesario haciendo hincapié en la aclaracion de los
conceptos acoso sexual y acoso por razén de sexo

o Obtener datos numéricos desagregados por sexo sobre intervenciones y casos de acoso
sexual y acoso por razdn de sexo. Publicacion de estos datos manteniendo el anonimato
de las victimas.

» Programar formacién especifica sobre el acoso sexual y el acoso por razén de género y
sus consecuencias, y mas reiteradamente en aquellos colectivos en que por su
organigrama o por antecedentes, son susceptibles de acoso.

o Programar formacion en politicas de género, igualdad entre mujeres y hombres e
intervencidn ante los casos de acoso.

o La Formacion de las personas que van a dar apoyo a las victimas que sufren acoso
(profesionales en determinadas disciplinas, miembros de sindicatos, etc.)

7.- PROCEDIMIENTO DE ACTUACION.-




A) LA COMISION DE MEDIACION E INSTRUCCION

Para solucionar los casos de acoso sexual y los casos de acoso por razén de género en el
ambito laboral de la Diputacién de Caceres se propone crear un equipo de personas al que la
victima pueda acceder con facilidad para poder denunciar o informar de la situacién por la que
esta pasando y que le dé seguridad de una respuesta agil y rapida.

La Comision de Mediacion e Instruccion (en adelante La Comision), sera el rgano encargado de
tramitar el procedimiento y estara integrado por:

o Técnicalo de Igualdad

o Psicbloga/o de Recursos Humanos

e Asesor/a Juridico

» Técnicalo en Prevencion

o Delegado/a de Prevencion elegido por la parte social del Comité de Seguridad y Salud.

La composicion de este equipo debe atender al principio de representatividad equilibrada de
mujeres y hombres y. representara tanto al funcionariado como al personal laboral, asi como a
cualquier otro trabajador o trabajadora que tenga un vinculo laboral con la institucion provincial.

Los miembros de este equipo seran propuestos por el Comité de Seguridad y Salud y se
designaran por la Presidencia de la Diputacién Provincial. La renovacién de estos cargos o la
aprobacion de la continuidad de los mismos miembros se realizaran de forma periddica, al
menos una vez cada cuatro afios, tras las elecciones sindicales de donde derivan los/as
delegados/as de prevencion.

Algunos de estos miembros podran formar parte del Comité de Seguridad y Salud.

Este equipo recibira formacion especializada sobre el tratamiento y la intervencién organizativa
en materia de acoso sexual y por razén de sexo.

Cualquier persona que forme parte de este equipo involucrada en un procedimiento de acoso o
afectada por relacion de parentesco y/o afectiva, de amistad o enemistad manifiesta, o de
superioridad o subordinacion jerarquica inmediata respecto de la victima o la persona
denunciada, quedara automaticamente invalidada para formar parte de dicho proceso. Si fuera la
persona denunciada, quedara invalidad para cualquier procedimiento hasta la resolucion de su
caso.

Sera el Area de Recursos Humanos quien invalidara o recusara al miembro del equipo de
asesoramiento que se encuentre en alguna de las causas que le impiden participar en el caso
que corresponda, aplicando el régimen de recusacion previsto en el articulo 184 del ROF.

Esta Comision sera también la designada para llevar a cabo los procedimientos que estén
establecidos en el Protocolo de Acoso Laboral

Esta Comision se reunira al menos una vez al afio dentro del primer trimestre natural, a fin
disefar el Plan de Prevencion y evaluar las incidencias del afio anterior. Asimismo podré ser
convocada, a peticion por cualquiera de sus miembros cuando lo estime conveniente o derivado
del procedimiento de actuacion.




Funciones:

1. Recibir todas las denuncias, quejas o consultas en tema de acoso sexual o por razén de
SEX0.

2. Llevar a cabo la investigacion de las denuncias de acuerdo con lo establecido en este
protocolo, para lo que dispondra por parte de la Diputacioén de los medios economicos,
fisicos y materiales necesarios y tendra acceso a toda la informacién y documentacién
que pudiera tener relacion con el caso. Tendra libre acceso a todas las dependencias de
la Diputacion, debiendo toda la plantilla prestar la debida colaboracion que por parte de
la Comision se le requiera.

Recibir y dar audiencia a la persona demandada.

4. Recomendar y gestionar ante el Departamento de Recursos humanos las medidas
cautelares que estime convenientes.

5. Presentar un informe sobre el caso instruido y realizar las recomendaciones pertinentes,
debiendo incluir los medios de prueba del caso, las circunstancias concurrentes
(agravantes o atenuantes), e instando, si es necesario a la apertura de expediente
disciplinario contra la persona denunciada, debiendo ser informada de tal extremo y de
la sancion impuesta.

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

7. Velar por las garantias comprendidas en este protocolo.

8. Cualquiera otra que se pudieran derivar de la naturaleza de sus funciones y de lo
contemplado en el presente Protocolo.

w

Ante un caso concreto, la Comision delegara en una o en uno de sus componentes (asesor/a
confidencial) a eleccion de la persona denunciante, o por turno, las siguientes competencias en
materia de acoso:

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

o Tendra capacidad de representacion de la victima siempre que ésta asi lo determine.

o Efectuara las entrevistas con las personas afectadas, podra recabar la intervencion de
personas expertas (en igualdad de género, en psicologia, en trabajo social, juristas, en
medicina, etc.), mantendra las reuniones con las personas implicadas que estime
oportunas y tendra acceso a todas las dependencias que sean necesarias.

o Durante todo el proceso de investigacion, asi como, en su caso, en la tramitacion del
procedimiento, prestara la asistencia necesaria posterior, que, razonablemente necesite
la persona acosada. incluida la gestion ante la Administracion de aquellas medidas que
resulten convenientes adoptar.

o Presentar a la Comision el Informe preliminar.

La persona asignada para llevar a cabo la investigacion y la Comision en si, necesitaran la
autorizacion del Area de Recursos Humanos para entrevistarse con personal diferente de la
victima y del presunto acosador o acosadora, asi como para acceder a las diferentes
dependencias de la Diputacion.

Cuando la Diputacion abra un expediente disciplinario sobre el presunto acoso, la Comision,
trasladara al instructor o instructora del expediente disciplinario toda la informacion y
documentacion del mismo, finalizando la funcion investigadora.
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B) PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

El procedimiento de actuacion deberé ser réapido, claro y preciso, ha de otorgar credibilidad y
garantizar la proteccion del derecho a la intimidad y confidencialidad de las personas afectadas e
involucradas en la instruccion; asimismo buscara la proteccion suficiente a la victima en cuanto a
su seguridad y salud, teniendo en cuenta las posibles consecuencais tanto fisicas como
piscoldgicas que se deriven de esta situacion.

Teniendo en cuenta su temor, su impotencia, la humillacién y la dificultad de expresar su
situacion, se debera evitar en todo momento que el acosado/a tenga que ir de un sitio para otro
buscando informacion y teniendo que relatar los hechos continuamente salvo que sea
estrictamente necesario.

La investigacion y la instruccién del procedimiento deberan desarrollarse con sensibilidad y el
respeto a los derechos de cada una de las partes afectadas, tanto reclamante como
presuntamente acosadora.

Cuando haya reclamaciones o quejas de terceros sobre la existencia de situaciones de acoso
sexual o por razon de sexo la Comision investigara e instruira el caso objeto de queja o
reclamacion.

B.1 Informacién y actuaciones previas: A traves de la Comision y por el mecanismo que en
cada caso se acuerde, se recopilara la informacién que se requiera, con la maxima
confidencialidad y participacion de todas las personas implicadas, y se establecera una primera
valoracién del caso.

Siempre en un entorno confidencial y urgente, las personas que consideren que han sido objeto
de acoso, podran seguir, para presentar la denuncia, cualquiera de los dos cauces que se
contemplan en este Protocolo:

B.2 Proceso de Mediacion y/o Conciliacion

Este procedimiento se iniciara una vez que la Comision tenga conocimiento de de la situacion de
acoso, y con consentimiento previo del trabador/a denunciante. Esta comunicacién puede ser
realizada por:

e Lapersona afectada

o Delegados y delegadas sindicales, Recursos Humanos, cualquier miembro del Comité
de Seguridad y Salud.

» Sindicatos.

» Una tercera persona de confianza de la persona afectada

Al recibir la comunicacion la Comision debe notificarselo inmediatamente al Area de Recursos
Humanos.
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Como garantia de confidencialidad y de intimidad, al comienzo del procedimiento se asignara un
codigo numérico a las partes.

Iniciado

el procedimiento la actuacion la realizara solamente la persona Mediadora a eleccion de

la persona afectada, o en su defecto, por el sistema de tumo, estimandose como
incompatibilidad cualquier tipo de relacion laboral con las partes.

La funcién de la persona asignada para llevar a cabo el proceso de mediacién sera:

Entrevistarse con la persona afectada y conducir todo el procedimiento de actuacion,
pudiendo tener reuniones con el presunto agresor o agresora, reclamar la intervencion
de un experto que sea procedente, etc. Todo ello con la finalidad de conseguir la
situacion de interrupcién de acoso sexual o por razén de sexo y alcanzar una solucién
aceptada por ambas partes.

En el plazo de 7 dias como maximo el/la Mediador/a y el técnico o técnica de igualdad,
en su caso, daran por finalizado el procedimiento, valorando la consistencia de la
denuncia, indicando la consecucién o no de la finalidad de este proceso y en su caso,
proponiendo las actuaciones que se estimen convenientes incluso las de apertura del
procedimiento mediante denuncia o queja.

Si la persona denunciante no queda satisfecha con la solucién propuesta o la misma es
incumplida por acosador o acosadora, igualmente podréd formalizar la denuncia
correspondiente de acuerdo al procedimiento establecido méas delante de “Denuncias y
Quejas”

De todo lo actuado, asi como de las conclusiones debera quedar constancia escrita,
debiendo ser firmada, al menos, por la persona que denuncia y responsable de la
actuacion.

Se informara de todo el proceso seguido a la Comision y el archivo de las actuaciones
sera custodiado el Departamento de Recursos Humanos, teniendo acceso a él La
Comisién.

B.3 Proceso mediante Denuncia o Queja

La denuncia se debe presentar a la Comision o al responsable del Servicio, Departamento o
Area del que se trate.

La denuncia puede ser presentada por:

La persona afectada

Los delegados o delegadas sindicales, Delegados de Prevencion.

Cualquier persona que tenga conocimiento de algun acto de acoso.

La denuncia se hara llegar a La Comisién por cualquier medio del que quede constancia,
incluido el correo electronico oficial de La Comision prevencion.acoso@dip-caceres.es 0
el del centro de trabajo.

En el caso en que la denuncia o la queja no se presenten directamente a la Comision,
garantizando siempre la confidencialidad, debe ser remitida de manera inmediata a ésta, para el
inicio de la investigacion.

Como garantia de confidencialidad y de intimidad, al comienzo del procedimiento se asignara un
codigo numérico a las partes.
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Iniciado el procedimiento la actuacion la realizara solamente la persona designada a eleccion de
la persona afectada, o en su defecto, por el sistema de turno, estimandose como
incompatibilidad cualquier tipo de relaciéon laboral con las partes.

Hasta el cierre del procedimiento, siempre que existan indicios suficientes, en el caso de acoso
sexual o por razén de sexo, La Comisién podra solicitar medidas cautelares tales como,
separacion de la victima y la presunta persona acosadora u otras medidas que estime oportunas
y proporcionadas a las circunstancias del caso.

Estas medidas en ningln caso podran suponer para los/las trabajadores/as afectados/as un
perjuicio 0 menoscabo en sus condiciones de trabajo o salariales ni modificacion sustancial de
las mismas.

En los casos en que la medida cautelar sea separar a la victima de la presunta agresora sera la
propia victima la que decida cuél de las dos debe ser separada y el Area de Recursos Humanos
facilitara en todo momento que la separacidn de una u otra se efectle lo mas rapido posible.

Tramitacion

o En el plazo de dos dias laborables la persona designada de la Comisién, iniciara las
investigaciones preliminares, pudiendo utilizar los medios que estime convenientes para
esclarecer los hechos denunciados (testigos, entrevistas periciales.. etc.) tras lo cual, de
manera inmediata trasladara a la persona denunciada informacion detallada sobre la
naturaleza y contenido de la denuncia, con acuse de recibo y concediendo un plazo para
contestar a la misma. Al mismo tiempo se pondra en conocimiento del Area de Recursos
Humanos la existencia de la misma y el inicio de las actuaciones,

o La Comision pondra en conocimiento de todas las personas intervinientes la obligacion
de confidencialidad en todas sus actuaciones.

e En un plazo maximo de 15 dias naturales a partir de la presentacion de la denuncia la
investigacion debe estar concluida y debe elaborarse el informe pertinente.

Informe de conclusiones

o La Comision, finalizada la instruccion, elaborara y aprobara el informe sobre el supuesto
acoso investigado, en el que indicara las conclusiones alcanzadas con las circunstancias
observadas que, en su caso, e instara, caso que proceda, al Area de Recursos
Humanos, a la apertura del expediente disciplinario a la persona presuntamente
acosadora.

» Dicho expediente se realizara en los minimos plazos posibles y mientras no se solucione
seguiran en vigor las medidas cautelares establecidas en el inicio de la denuncia.

e Igualmente, cuando las conductas investigadas correspondan a las tipificadas en el
articulo 184 del Cédigo Penal, se dara parte a la Autoridad competente.
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El Estatuto Basico del Empleado Publico, en su articulo 95, tipifica el el acoso sexual o por razén
de sexo como falta disciplinaria muy grave. El Instructor del expediente podra tener en cuenta a
la hora de proponer la pena a imponer las siguientes circunstancias:

* Que el contrato de la victima sea no indefinido, 0 que su relacién con la empresa no
tenga caracter laboral.

* Que el acoso se produzca durante un proceso de seleccion o promocion de personal.

» Que se ejerzan presiones o coacciones sobre la victima, testigos o personas de su
entorno laboral o familiar, con el objeto de evitar o entorpecer el buen fin de la
investigacion.

o La situacion de contratacion temporal 0 en periodo de prueba e incluso con contrato de
beca o en practicas de la victima.

e Que se dé una circunstancia de especial vulnerabilidad, tales como ser familia
monoparental y precariedad en el empleo o escasos medios econémicos, etc.

8.- NORMAS GENERALES DE OBLIGADO CUMPLIMIENTO

1. En todas las comunicaciones, que como consecuencia de la sancién, deban hacerse a los
Sindicatos y Organos Directivos se omitira el nombre de la personas afectadas.

2. En sus comparecencias ante el representante de la Comisién, cualquier trabajador/a podra
acudir asistido por un representante legal de los trabajadores a su eleccion o una persona de
confianza.

3. En el supuesto de resolucién del expediente disciplinario con sancién, que no conlleve el
traslado forzoso u otra medida de tipo laboral, se tomaran las medidas oportunas para que la
persona agresora Yy la afectada, no convivan en el mismo ambiente, siendo ésta ultima la que
decidira si es ella la que quiere permanecer en su puesto de trabajo o la posibilidad de
solicitar un traslado, el cual, podra ser resuelto de manera temporal por medio de una
Comision de Servicio u otras medidas que prevea la legislacién vigente, teniendo que
solicitar el puesto de manera definitiva en el siguiente concurso. Dicho traslado no debe
suponer detrimento de sus condiciones laborales.

4. Si se han producido represalias o ha habido perjuicio para la persona afectada durante el
acoso y/o el procedimiento de investigacion, ésta tendra derecho a ser restituida en las
condiciones que se encontraba antes del mismo.

5. Respecto a la imposicion y el cumplimiento efectivo de de las sanciones motivadas por
supuestos de acoso sexual y por razon de sexo sera informada la Comision de tales
extremos por parte del Area de Recursos Humanos.

6. Si el resultado del expediente es de sobreseimiento, pero con expresa declaracion sobre la
buena fe de la denuncia, la persona que denuncia podra también solicitar el traslado sin que
suponga un detrimento en sus condiciones laborales. Dicha solicitud serd atendida si lo
permiten la normativa vigente y las necesidades del servicio.

7. Si por parte de la persona agresora se produjeran represalias o actos de discriminacion
sobre la persona denunciante, dichas conductas seran consideradas como falta laboral,
incoandose el correspondiente expediente disciplinario.
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8. Las denuncias o alegaciones realizadas que se demuestren como intencionadamente
deshonestas o dolosas, podran ser constitutivas de actuacién disciplinaria, sin perjuicio de
las restantes acciones que en Derecho pudieran corresponder.

9. Tanto el Area de Recursos humanos como los Sindicatos deberan proporcionar informacion
y asesoramiento a cuantas empleadas y empleados lo requieran sobre el tema objeto de
este protocolo asi como de la posibilidad de resolver las reclamaciones por cualquiera de los
dos procedimientos aqui establecidos.

10. Anualmente, La Comision efectuara un Informe del conjunto de sus actuaciones que elevara
al Area de Recursos Humanos.

9.- PLAZO DE VIGENCIA.

Este protocolo se revisara por el Comité de Seguridad y Salud cuando se detecte la necesidad
de modificar algun aspecto del mismo y esté justificada esta necesidad, asi como se ratificara
cada cuatro afios o cuando se aprueben nuevos Convenios o Acuerdos de Empleados Publico.

10.- DISPOSICION FINAL

Este Protocolo entrard en vigor una vez que esté aprobado por el Pleno de la Diputacién, a
propuesta del Comité de Seguridad y Salud, y si hubiera una norma legal o convencional de
ambito superior que afectara al contenido debera ser modificado.

Para suspender modificar o anular el presente Protocolo sera necesario informe favorable del
Comité de Seguridad y Salud.

Este procedimiento funcionara con independencia de las acciones legales que puedan
interponerse ante cualquier instancia administrativa o judicial.
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