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1. DEFINICIONES

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

Acoso por razon de sexo: Es 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.

Acoso virtual: También denominado ciberacoso, es cualquier comportamiento realizado en el marco
de las comunicaciones relacionadas con el trabajo por medio de tecnologias de la informacidn y de la
comunicacion.

Organizacién: AYUNTAMIENTO DE GALDAR y sus entidades publicas vinculadas o dependientes, tales
como GALOBRA S.A.U., y la FUNDACION CANARIA DE LA CIUDAD DE GALDAR respectivamente.

Profesionales: Son todos los miembros de la Organizacién: los empleados/as publicos que trabajan en
la Organizacion, ya sean funcionarios/as de carrera, personal laboral o eventual, incluidos los 6rganos
de gobierno, como el/la alcalde/sa y los/las concejales/las.

2. INTRODUCCION, FINALIDAD Y OBJETIVOS

La Constitucion Espafiola de 1978 establece que la dignidad de la persona constituye uno de los
fundamentos del orden politico y de la paz social, reconociendo el derecho de toda persona a la no
discriminacion, a la igualdad de trato, al libre desarrollo de su personalidad y a su integridad fisica y
moral.

Por su parte, el Estatuto de los Trabajadores, de forma especifica, contempla el derecho de las
personas trabajadoras al respeto de su intimidad y a la consideracién debida a su dignidad, incluida la
proteccién frente al acoso por razén de origen racial o étnico, religién o convicciones, discapacidad,
edad u orientacion sexual y, asimismo, frente al acoso sexual y al acoso por razén de sexo.

Este derecho se complementa con el articulo 48 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres, donde se impone la obligacién de que las empresas
establezcan medidas especificas para prevenir la comisidon de delitos y otras conductas contra la
libertad sexual y la integridad moral en el trabajo, incidiendo especialmente en el acoso sexual y el
acoso por razén de sexo.

Conforme al citado art 48 de la LO 3/2007, se podran establecer medidas que deberan negociarse con
la representacion de las personas trabajadoras, tales como la elaboracion y difusiéon de cédigos de
buenas practicas, la realizacién de campafias informativas o acciones de formacion

En relacién a esto, Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no
discriminacién, nace con el objeto de garantizar y promover el derecho a la igualdad de trato y no
discriminacién, asi como respetar la igualdad y dignidad de las personas en desarrollo de los articulos
9.2, 10y 14 de la Constitucion.

En esta misma linea, la Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad
sexual pretende la puesta en practica de politicas efectivas, globales y coordinadas que garanticen la
sensibilizacidn, prevencién, deteccidn y sancién de las violencias sexuales e incluyan todas las medidas
de proteccidn integral pertinentes que garanticen una respuesta integral especializada frente a todas
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las formas de violencia sexual, la atencién integral inmediata y recuperacidon en todos los dmbitos
(educativo, sanitario sociosanitario y de servicios sociales, digital y de la comunicacién, publicitario
laboral, etc.). Concretamente, en el ambito laboral hace hincapié en lo previsto en el articulo 48 de la
Ley Organica 3/2007 para las situaciones de acoso sexual y por razén de sexo.

Esta misma ley, en su articulo 12, establece la obligacién para las empresas y organizaciones de arbitrar
procedimientos especificos para la prevencién de situaciones de acoso y poder dar cauce a las
denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido victimas de estas conductas
incluyendo, especificamente, las sufridas en el ambito digital.

En relacién a esto surge también la Ley 2/2023, de 20 de febrero, reguladora de la proteccion de las
personas que informen sobre infracciones normativas y de lucha contra la corrupciéon donde se
regulan los canales internos de informacidn a través de los cuales se podra informar, entre otras cosas,
de acciones u omisiones que puedan ser constitutivas de infraccion penal o administrativa grave o muy
grave, como es el caso de delito de acoso sexual (art. 184 Cddigo Penal) o los llamados “delitos de odio”
(art. 510 Cdodigo Penal), los cuales ademas, pueden generar responsabilidad penal no solo para la
persona fisica que los comete, sino también para la persona juridica.

3. AMBITO DE APLICACION

Ambito personal

El presente protocolo resulta de aplicacion y obligado cumplimiento para todo el personal del
Ayuntamiento de Galdar asi como de sus organismos, con independencia de:

=  Su ubicacion geografica.
= las funciones realizadas.
= Elrol o posicidn jerarquica ostentada en el seno de la entidad.

= Personal de Planes de empleo, contratos de jovenes en practicas, o cualquier tipo de
contratacién que se realice en la entidad.

Ambito espacial

Asimismo, el presente protocolo sera aplicable a las situaciones de acoso sexual y por razén de sexo
que se produzcan durante el trabajo, en relacién con el trabajo o como resultado del mismo,
incluyéndose los siguientes entornos:

= Lugar de trabajo, comprendiéndose espacios publicos que forman parte del mismo.
=  Lugares de descanso y de comida.
= Vestuarios e instalaciones sanitarias y de aseo.

= Desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de formacidn relacionadas con el
trabajo.

= Comunicaciones vinculadas al trabajo, incluyéndose las realizadas haciendo uso de tecnologias
de la informacién y de la comunicacién.

= Alojamientos proporcionados por la entidad.
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= Trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo.

Ambito temporal

La aplicacidn del presente Protocolo afecta a la situacion previa a la relacion laboral (p.ej.: proceso de
seleccion o postulantes a un empleo), durante la misma o una vez esta haya finalizado, todo con el fin
de cumplir con el principio de garantia de indemnidad.

4. COMPROMISO

El Ayuntamiento de Galdar declara formalmente y de manera expresa que rechaza todo tipo de
conductas constitutivas de acoso sexual y por razon de sexo, ademas de cualquier tipo de
discriminacién en todas sus formas y modalidades, sin atender a quién sea la victima o la persona que
lleva a cabo tales conductas, ni cual sea su situacién, rol o posicién jerarquica en la entidad.

Mediante el presente protocolo, el Ayuntamiento manifiesta su firme rechazo ante la concurrencia de
conductas que puedan implicar acoso sexual o por razén de sexo, declarando su compromiso con la
prevencién y actuacién frente a este tipo de conductas.

Ademas, con el fin de asegurar que todas las personas disfruten de un entorno de trabajo en el que su
dignidad, integridad moral y libertad sexual sean respetadas y su salud no se vea afectada
negativamente, el Ayuntamiento declara su compromiso de impulsar una cultura corporativa que
garantice un trato igualitario, respetuoso y digno a todo su personal, rechazando cualquier forma de
violencia en el trabajo (tanto fisica como psicoldgica) y todo tipo de conductas que pudiesen implicar
acoso sexual o por razén de sexo, asi como cualquier otra discriminacién relacionada con el origen
racial o étnico, la religidn o convicciones, la discapacidad, la edad, la orientacidn sexual o cualquier otra
condicidn o circunstancia personal o social.

Asi pues, el Ayuntamiento ha implantado el presente protocolo con la intencién de establecer un
mecanismo que fije cdmo actuar de manera integral y efectiva ante cualquier comportamiento que
pueda resultar constitutivo de acoso sexual o por razon de sexo, para lo cual se establecen los
siguientes tipos de medidas:

= Medidas preventivas, como son la identificacién de las conductas que constituyen acoso
sexual y por razén de sexo.

= Medidas proactivas o procedimentales de actuacion frente al acoso sexual y por razén de sexo,
para dar cauce a las quejas o denuncias que pudieran formularse, asi como medidas cautelares
y/o correctivas que resulten aplicables.

= Medidas reactivas frente al acoso sexual y por razén de sexo y, en su caso, aplicacién del
régimen disciplinario.

Con la implantacion de este protocolo, la administracién asume su compromiso de prevenir, no
tolerar, combatir y perseguir de modo efectivo cualquier manifestacién de acoso sexual o por razén
de sexo.

El acoso es, por definicidn, un acto pluriofensivo que afecta a varios intereses juridicos, entre los que
destaca la dignidad de la persona trabajadora, como positivizacién del derecho a la vida y a la
integridad fisica, psiquica y moral.
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La afectacion a la dignidad, con todo, no impide que un acto de estas caracteristicas pueda generar
igualmente un dafo a otros intereses juridicos distintos, tales como la igualdad y la prohibicidn de
discriminacién, el honor, la propia imagen, la intimidad, la salud, etc.

No obstante lo anterior, de entender que estd siendo acosada o de tener conocimiento de una
situacidn de acoso sexual y por razéon de sexo, cualquier personal de la entidad tendra la posibilidad de,
mediante queja o denuncia, activar este protocolo, como procedimiento interno, confidencial y
rapido destinado a su erradicacidn y a la reparacién de sus efectos.

Si, tras la activacién y aplicacidn del presente protocolo, se confirmase la concurrencia de acoso sexual
o por razén de sexo, el Ayuntamiento procedera a aplicar el régimen disciplinario a la persona que
corresponda, comprometiéndose a usar todo su poder de direccién y sancionador para garantizar un
entorno de trabajo libre de violencia y de conductas discriminatorias y adecuado a los principios de
seguridad y salud en el trabajo.

5. CONCEPTO Y CONDUCTAS CONSTITUTIVAS DE SITUACIONES DE
ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

A pesar que la palabra “acoso” es un término utilizado de forma habitual por las personas, no siempre
su uso coloquial se corresponde con la definicion y caracteristicas que lo delimitan desde un punto de
vista legal.

Las diversas tipologias existentes, asi como una regulacion dispersa tanto en el ambito laboral como
también en la esfera penal, dificultan en ocasiones la posibilidad de dilucidar si una determinada
situacion puede ser encuadrada o no dentro de este concepto.

Asimismo, aulin en el caso de que efectivamente pueda concurrir una situacion de acoso sexual o por
razon de sexo, la frontera entre la infraccion laboral y el delito penal no siempre resulta clara, como
ocurre por ejemplo con el acoso sexual, que cuenta con una regulacién tanto a nivel laboral como en el
ambito del Codigo Penal.

En las situaciones de acoso sexual y por razén de sexo concurren dos agentes principales como sujetos
implicados: parte acosadora y parte acosada.

También hay que considerar la presencia de testigos, cuyo comportamiento puede ser variado, desde
la aparente indiferencia o desvio de atencidn, hasta tomar partido, mds o menos evidente, por una de
las partes anteriormente mencionadas.

Para que estos hechos tengan lugar, habitualmente se observaran unas condiciones organizativas y de
trabajo inadecuadas, las cuales pueden favorecer la aparicion de estas formas de comportamiento
diferencial.

Asimismo, desde la perspectiva de la prevencion de riesgos laborales, el acoso sexual y por razon de
sexo estan considerados como riesgos de indole psicosocial y, al igual que ocurre con el resto de los
riesgos laborales, deben ser prevenidos y evaluados, adoptando las medidas necesarias para su control
y/o eliminacidn.

Antes de entrar a analizar el acoso sexual y el acoso por razén de sexo, resulta fundamental realizar una
mencidn a los diferentes niveles de acoso:

= Acoso horizontal. Es el que tiene lugar cuando la victima y el acosador o acosadora se
encuentran en una misma posicion, rol o nivel jerdrquico.
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= Acoso vertical. Es el que tiene lugar cuando la victima y el acosador o acosadora se encuentran
en diferentes posiciones, roles o niveles jerdrquicos.

o Acoso vertical descendente. Es un tipo de acoso vertical que se produce cuando el
acosador o acosadora ostenta una posicidn, rol o nivel jerdrquico superior al de la
victima.

o Acoso vertical ascendente. Es un tipo de acoso vertical que se produce cuando el
acosador o acosadora ostenta una posicidn, rol o nivel jerarquico inferior al de la
victima.

Asimismo, resulta interesante tener en cuenta la definicién de acoso discriminatorio establecida por la
Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no discriminacion, segun la cual:
“constituye acoso, a los efectos de esta ley, cualquier conducta realizada por razon de alguna de las
causas de discriminacion previstas en la misma, con el objetivo o la consecuencia de atentar contra la
dignidad de una persona o grupo en que se integra y de crear un entorno intimidatorio, hostil,
degradante, humillante u ofensivo”.

En este sentido, se entiende como causas de discriminacidn, segun esta ley: “[...] nacimiento, origen
racial o étnico, sexo, religion, conviccion u opinidn, edad, discapacidad, orientacion o identidad sexual,
expresion de género, enfermedad o condicién de salud, estado serolégico y/o predisposicion genética a
sufrir patologias y trastornos, lengua, situacion socioeconémica, o cualquier otra condicién o
circunstancia personal o social” (articulo 2.1).

5.1. Acoso sexual

El acoso sexual es 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. Toda conducta que pueda constituir una
situacion de acoso sexual tendrd, en todo caso, la consideracion de discriminatoria.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacién de una situacién
constitutiva de acoso sexual se considerara como un acto de discriminacion.

En el dmbito del acoso sexual, al existir regulacion tanto en el ambito laboral como en la esfera penal,
en numerosas ocasiones puede resultar dificil delimitar cuando se esta ante una infraccién laboral o
cuando podria producirse un delito penal. No obstante, suele admitirse que el elemento esencial que
otorga relevancia penal a los hechos es la gravedad de los mismos, es decir, la produccion de una
situacidon gravemente hostil o humillante.

A titulo ejemplificativo, pero no limitativo, podran ser constitutivas de acoso sexual las conductas que
se enumeran a continuacion:

=  Conductas verbales.

o Flirteos ofensivos.
o Insinuaciones sexuales.
o Proposiciones o propuestas de actos sexuales.

o Comentarios insinuantes.
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o Indirectas.
o Comentarios obscenos.
o Llamadas telefdnicas.

=  Conductas no verbales.

o Contactos por correos electrdnicos o por redes sociales.
o Exhibicion de fotos o videos sugestivos o pornograficos.
o Miradas lascivas.

o Gestos obscenos.

o Guihos.

= Comportamientos fisicos.

o Besos.

o Abrazos.

o Manoseos.

o Tocamientos.

o Caricias.

o Pellizcos.

o Palmadas.

o Apretones.

o Roces intencionados.
o Acercamientos fisicos.

= Acoso quid pro quo o chantaje sexual. Consiste en forzar a la victima a elegir entre someterse a
los requerimientos sexuales o perder o ver perjudicados ciertos beneficios o condiciones de
trabajo, que afecten al acceso a la formacidn profesional, al empleo continuado, a la
promocién, a la retribucién o a cualquier otra decisién en relaciéon con esta materia.

= Acoso sexual ambiental. La persona acosadora crea un entorno intimidatorio, hostil,
degradante, humillante u ofensivo para la victima, como consecuencia de actitudes y
comportamientos indeseados de naturaleza sexual.

5.2. Acoso por razén de sexo

El acoso por razén de sexo es 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. Toda conducta que pueda constituir una situacidon de acoso por razén de sexo
tendra, en todo caso, la consideraciéon de discriminatoria.
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El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacién de una situacidn
constitutiva de acoso por razén de sexo se considerara como un acto de discriminacién.

Pueden destacarse una serie de requisitos, elementos y caracteristicas que deben concurrir para que
una determinada situacién pueda ser considerada como acoso por razén de sexo:

= Sistematicidad, reiteracion y frecuencia, excluyéndose, por tanto, hechos aislados.

= Realizacién de actos de violencia u hostigamiento emocional o psicoldgico, que impliquen
humillacién, intimidacion u ofensa para la victima.

= |ntencionalidad, orientada a perseguir el menoscabo contra la dignidad y la integridad moral
de la persona.

=  Motivo relacionado o vinculado con el sexo de la persona, especialmente con el hecho de ser
mujer, de los estereotipos o roles tradicionales asociados a la mujer o de las circunstancias
bioldgicas asociadas a la mujer, tales como el embarazo, la maternidad, la lactancia, etc.

A titulo ejemplificativo pero no limitativo, podran ser constitutivas de acoso por razon de sexo las
siguientes conductas, siempre y cuando esté presente el tltimo de los requisitos que configuran el
acoso por razén de sexo, es decir, que existan motivos relacionados o vinculados con el sexo de la
persona, especialmente con el hecho de ser mujer, de los estereotipos o roles tradicionales asociados
a la mujer o de las circunstancias bioldgicas asociadas a la mujer, tales como el embarazo, la
maternidad, la lactancia, etc.:

= Medidas organizativas.

o No asignar a la persona tareas o asignarle tareas degradantes o sin sentido.
o Exigirle la realizacion de tareas en contra de su conciencia.

o Negarle permisos, cursos o actividades.

o Negarle los medios necesarios para la realizacién de su trabajo.

o Facilitarle datos e informaciones erréneas.

o Emitirle érdenes contradictorias o de imposible cumplimiento.

o Eliminar o restringir sus medios de comunicacion.

o Cuestionar o desautorizar sus decisiones.

o Exigirle la realizacidn de tareas en funcion del género.

=  Separacién y aislamiento.

o Separarle de sus compafieros/as.

o Prohibir a sus comparieros/as la posibilidad de hablarle.
o lgnorar su presencia.

o No concederle la palabra.

o Evitar el contacto visual.
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=  Ataques, amenazas y/o agresiones, verbales o por escrito, que puedan afectar a la salud fisica
0 psiquica.

o Gritos.

o Insultos.

o Llamadas telefénicas amenazantes.

o Burlas o mofas.

o Maltrato fisico.

o Provocar para forzarle a reaccionar.

o Exigirle la realizacion de trabajos peligrosos o perjudiciales para su salud.
o Chistes o comentarios ofensivos sobre el sexo o el género.

=  Rumores y ataques personales y/o profesionales.

o Juzgar su desempeio de manera ofensiva.

o Ocultar sus esfuerzos o habilidades.

o Poner en cuestién su trabajo.

o Manipular su reputacién personal o profesional.

o Criticar su vida privada.

o Dar a entender que puede padecer problemas psicoldgicos.

= Ataques a los medios de trabajo.

o Robar, manipular o alterar sus pertenencias, documentos, Uutiles, herramientas o
instrumentos de trabajo.

o Borrar sus archivos de trabajo.
o Manipular su correspondencia.
o Provocar destrozos en sus pertenencias o en su puesto de trabajo.

o Ocasionarle gastos intencionados.

5.3. Acoso virtual

El ciberacoso o acoso virtual consiste en aquellas situaciones de acoso sexual o de acoso por razén
de sexo que se puedan producir durante el trabajo, en relaciéon con el mismo o como resultado de
este en el marco de las comunicaciones que estén relacionadas con él por medio de tecnologias de
la informacion y de la comunicacién.

La Estrategia Estatal para combatir las violencias machistas 2022-2025, a partir de las

recomendaciones del primer informe de evaluacién del Grupo de Expertas en la Lucha contra la
Violencia contra la Mujer y la Violencia Doméstica (GREVIO) de noviembre de 2021, recoge que
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han de tenerse en cuenta tres dimensiones especificas de la violencia digital: el acoso en linea y
facilitado por la tecnologia®, el acoso sexual en linea y la dimension digital de la violencia
psicoldgica, cada una con las siguientes implicaciones:

Acoso en linea y facilitado por la tecnologia

Seguimiento
Amenaza Dafo ala . Suplantacio Acoso con
. y recopilacion Solicitud de L
(sexual, reputacion n de complices para
de sexo
econdmica, identidad aislar al
informacion
fisica o trabajador/a
privada
psicolégica)
(spyware) (1)

Acoso sexual en linea

Explotacidn, coaccion
Amenaza o difusion no | Toma, produccién o y amenazas (sexting,
. » . » Bullying Ciberflashi
consentida de captacién no consentida sextorsidn, amenaza
L. o . o , sexualizado (5) ng (6)
imagenes o de imagenes o videos de violacién, doxing
. 3),
videos (porno intimos (2)
venganza)
outing (4)

(1) Spyware es un software que tiene dicho objetivo.

(2) Incluye los actos de “upskirting” (o “bajo falda”) y la toma de “creepshots” (foto robada y sexualizada)
y la produccion de imagenes alteradas digitalmente en las que el rostro o el cuerpo de una persona se
superpone (“pornografia falsa”) utilizando inteligencia artificial.

(3) Revelar informacidn personal o la identidad.
(4) Revelar la orientacion sexual.

(5) Rumores, publicacién de comentarios sexualizados, suplantacion de la identidad, intercambio de
contenidos sexuales o del coso sexual a otras personas, afectando asi a su reputacion y/o a su medio de
vida.

(6) Envio de imagenes sexuales no solicitadas a través de aplicaciones de citas o de mensajeria, textos, o
utilizando tecnologias Airdrop o Bluetooth.

Dimension digital de la violencia psicoldgica

DEOZOZOXY

Tal y como sefiala dicha Recomendacidn, suele consistir en la tactica de vigilar o espiar a la victima, en sus distintas
redes sociales o plataformas de mensajeria, sus correos electrénicos y su teléfono, robando contrasefias o crackeando o
hackeando sus dispositivos para acceder a sus espacios privados, mediante la instalacidn de programas espias o aplicaciones
de geolocalizacion, o mediante el robo de sus dispositivos. Las personas agresoras también pueden asumir la identidad de la
otra persona o vigilar a la victima a través de dispositivos tecnolégicos conectados a través del Internet de las Cosas, como los
electrodomésticos inteligentes.
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(7)  Operaciones bancarias por Internet, deterioro de la calificacidn crediticia de la victima mediante el
uso de tarjetas sin permiso, o contratos financieros sin consentimiento.

5.4. Conductas delictivas contrarias a la libertad sexual y la integridad

moral

El art.12 de la Ley Orgénica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual
establece que todas las empresas deben promover condiciones de trabajo que eviten la comisién de
delitos y otras conductas contra la libertad sexual y la integridad moral en el trabajo. Si bien este
articulo se refiere especificamente a las empresas, es aplicable por analogia a las administraciones
publicas, ya que estas también tienen la obligacidén de garantizar un entorno de trabajo seguro y libre
de discriminacion

A efectos del presente Protocolo, es necesario matizar que cuando los indicios de la conducta
denunciada sean constitutivos de delito, la empresa debe adoptar inmediatamente las medidas
cautelares necesarias para proteger a la victima de la persona agresora y dar traslado al Ministerio
Fiscal.

Asi, las empresas y administraciones publicas deben hacer todo lo posible por evitar que se produzca
un delito, por lo que si una persona trabajadora activa el Protocolo por considerar que esta siendo
victima de un delito contrario a la libertad sexual o la integridad moral, la empresa debe aceptar la
denuncia, resultando preceptivo dar traslado al Ministerio Fiscal y, en su caso, resolver internamente
adoptando las correspondientes medidas cautelares que conllevara, como minimo, el alejamiento
de la persona denunciada de la victima.

Entre las conductas delictivas relevantes en este apartado, es necesario diferenciar entre los delitos
contra la integridad moral, que se encuentran recogidos en el articulo 173 del Cédigo Penal; y los
delitos contra la libertad sexual que se establecen en el Titulo VIII (Capitulo I, 11, Ill, IV y V) del Cédigo
Penal.

6. DERECHOS LABORALES A LAS VICTIMAS DE VIOLENCIA SEXUAL
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Las victimas de violencia de género tendran derecho en los siguientes derechos laborales previstos en
el Estatuto de los Trabajadores y legislacion de Seguridad Social:

)

Ordenacidn del tiempo de trabajo: reduccion jornada con la disminucidn proporcional del
salario, reordenacién tiempo de trabajo (adaptacion de horario, horario flexible, etc.), asi
como también tendran derecho a realizar su trabajo total o parcialmente a distancia o a dejar
de hacerlo si este fuera el sistema establecido, siempre en ambos casos que esta modalidad de
prestacidn de servicios sea compatible con el puesto y funciones desarrolladas por la persona.

Movilidad geografica: derecho preferente a ocupar otro puesto del trabajo, del mismo grupo
profesional o categoria equivalente, que la empresa tenga vacante en cualquier otro de sus
centros de trabajo.

El traslado o cambio de centro de trabajo tendra una duracién inicial entre 6 y 12 meses,
durante los cuales la empresa tendra la obligacidon de reserva del puesto de trabajo que
anteriormente ocupaban las personas trabajadoras. Terminado este periodo las personas
trabajadoras podran optar entre el regreso a su puesto de trabajo anterior o continuidad en el
nuevo, decayendo en este caso la obligacidon de reserva, o la extincion de su contrato,
percibiendo una indemnizacidn de veinte dias de salario por afio de servicio, prorrateandose
por meses los periodos de tiempo inferiores a un afio, y un maximo de doce mensualidades.

Suspension del contrato por decision de la trabajadora victima de violencia sexual que se vea
obligada a abandonar su puesto de trabajo, con reserva del puesto de trabajo, 6 meses
prorrogables trimestralmente hasta 18 meses (por tutela judicial). Da lugar a situacion legal de
desempleo y el periodo de suspensidon con reserva del puesto de trabajo tendrd la
consideracion de periodo de cotizacién efectiva, a efectos de las correspondientes
prestaciones de la Seguridad Social por jubilacidn, incapacidad permanente, muerte y
supervivencia, nacimiento y cuidado de menor, desempleo y cuidado de menores afectados
por cancer u otra enfermedad grave.

Extincidon del contrato de trabajo por decision de la trabajadora que se vea obligada a
abandonar definitivamente su puesto de trabajo como consecuencia de ser victima de
violencia sexual (da lugar a situacion legal de desempleo).

Las ausencias o faltas de puntualidad al trabajo motivadas por la situacion fisica o psicoldgica
derivada de la violencia de género o de las violencias sexuales se consideraran justificadas y
seran remuneradas, cuando asi lo determinen los servicios sociales de atencidn o servicios de
salud, segun proceda, sin perjuicio de que dichas ausencias sean comunicadas por la
trabajadora a la empresa a la mayor brevedad.

Presuncion de nulidad:

La extincidn por causas objetivas:

Serd nula la decision extintiva en los siguientes supuestos: el de las personas trabajadoras
victimas de violencia sexual, por el ejercicio de su derecho a la tutela judicial efectiva o de los
derechos reconocidos en esta ley para hacer efectiva su proteccién o su derecho a la asistencia
social integral.

Despido disciplinario:
Sera también nulo el despido, en los siguientes supuestos: el de las personas trabajadoras
victimas de violencia sexual, por el ejercicio de su derecho a la tutela judicial efectiva o de los
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derechos reconocidos en esta ley para hacer efectiva su proteccién o su derecho a la asistencia
social integral.

MEDIDAS DE PROTECCION SOCIAL

)

Acreditacion de la situacién legal de desempleo:

La situacion legal de desempleo se acreditara por comunicacion escrita del empresario sobre la
extincion o suspensiéon temporal de la relacién laboral, junto con la orden de proteccién a favor
de la victima o, en su defecto, junto con cualquiera de los documentos a los que se refieren el
articulo 23 de la Ley Orgénica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccién Integral
contra la Violencia de Género, o el articulo 37 de la Ley Orgdnica de garantia integral de la
libertad sexual.

Las trabajadoras victimas de violencia de género y/o victimas de violencias sexuales, se
consideran en situacion legal de desempleo y podrdn solicitar la prestacidn o subsidio por
desempleo durante el periodo de suspensién, y extincién del contrato siempre que retnan los
requisitos exigidos con cardcter general por la normativa de la seguridad social.

JUBILACION ANTICIPADA

)

La extincién del contrato por voluntad de la trabajadora por ser victima de la violencia de
violencia sexual prevista en el articulo 49.1.m) del texto refundido de la Ley del Estatuto de los
Trabajadores permite el acceso a la modalidad de la jubilacién anticipada.

SUSTITUCION DE UNA TRABAJADORA VICTIMA DE VIOLENCIA DE GENERO

)

La suscripcidn de un contrato de interinidad para sustituir a la trabajadora victima de violencia
de género que haya suspendido el contrato de trabajo o ejercitado su derecho a la movilidad
geografica o al cambio de centro de trabajo, tendrd una bonificaciéon del 100% de las cuotas
empresariales por contingencias comunes durante todo el periodo de suspension del contrato
de la trabajadora sustituida o durante seis meses en los supuestos de movilidad geografica o
cambio de centro de trabajo.

SUSTITUCION DE UNA TRABAJADORA ViCTIMA DE VIOLENCIA SEXUAL

)

Las empresas que formalicen contratos de interinidad, siempre que el contrato se celebre con
una persona desempleada, para sustituir a trabajadoras victimas de violencia sexual que hayan
suspendido su contrato de trabajo o ejercitado su derecho a la movilidad geografica o al
cambio de centro de trabajo tendran derecho a una bonificacion del 100% de las cuotas
empresariales a la Seguridad Social por contingencias comunes durante todo el periodo de
suspension de la trabajadora sustituida o durante seis meses en los supuestos de movilidad
geografica o cambio de centro de trabajo. Cuando se produzca la reincorporacion esta se
realizard en las mismas condiciones existentes en el momento de la suspensién del contrato de
trabajo, garantizandose los ajustes razonables que se puedan precisar por razén de
discapacidad.
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Por otro lado, las funcionarias publicas victimas de violencia de género, asi como las funcionarias
publicas victimas de violencia sexual para hacer efectivo el derecho a tendran derecho a: los
siguientes permisos contemplados en Estatuto Basico de Empleado Publico:

)

7.

las faltas de asistencia de las funcionarias victimas de violencia de género o de violencia
sexual, totales o parciales, tendran la consideracion de justificadas por el tiempo y en las
condiciones en que asi lo determinen los servicios sociales de atenciéon o de salud segln
proceda.

para hacer efectiva su proteccidn o su derecho de asistencia social integral, tendran derecho
a la reduccidon de la jornada con disminucion proporcional de la retribucién, o la reordenacion
del tiempo de trabajo, a través de la adaptacién del horario, de la aplicacién del horario
flexible o de otras formas de ordenacién del tiempo de trabajo que sean aplicables, en los
términos que para estos supuestos establezca el plan de igualdad de aplicacion o, en su
defecto, la Administracién publica competente en cada caso.

En los supuestos de reduccion de jornada, la funcionaria publica mantendra sus retribuciones
integras cuando reduzca su jornada en un tercio o menos.

Movilidad por razén de violencia de género, violencia sexual de centro de trabajo: las
mujeres victimas de violencia de género o de violencia sexual que se vean obligadas a
abandonar el puesto de trabajo en la localidad donde venian prestando sus servicios, para
hacer efectiva su proteccién o el derecho a la asistencia social integral, tendran derecho al
traslado a otro puesto de trabajo propio de su cuerpo, escala o categoria profesional, de
analogas caracteristicas, sin necesidad de que sea vacante de necesaria cobertura. Aun asi, en
tales supuestos la Administracién publica competente, estara obligada a comunicarle las
vacantes ubicadas en la misma localidad o en las localidades que la interesada expresamente
solicite. Este traslado tendra la consideracidon de traslado forzoso.

Excedencia: las funcionarias victimas de violencia sexual, para hacer efectiva su proteccién o
su derecho a la asistencia social integral, tendran derecho a solicitar la situacidn de excedencia
sin tener que haber prestado un tiempo minimo de servicios previos y sin que sea exigible
plazo de permanencia en la misma.

Durante los seis primeros meses tendran derecho a la reserva del puesto de trabajo que
desempenfiardn, siendo computable dicho periodo a efectos de antigliedad, carrera y derechos
del régimen de Seguridad Social que sea de aplicacién.

Cuando las actuaciones judiciales lo exigieran se podra prorrogar este periodo por tres meses,
con un maximo de dieciocho, con idénticos efectos a los sefialados anteriormente, a fin de
garantizar la efectividad del derecho de proteccidn de la victima.

Durante los dos primeros meses de esta excedencia la funcionaria tendra derecho a percibir las
retribuciones integras y, en su caso, las prestaciones familiares por hijo a cargo.

PRINCIPIOS Y GARANTIAS RELATIVOS AL PROTOCOLO DE
ACTUACION

El presente protocolo se fundamenta en una serie de principios y garantias que se desarrollan a
continuacién:
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= Respeto y proteccion.

o Se actuard con discrecidn, protegiendo la intimidad y dignidad de las personas
afectadas.

o Las personas implicadas podran estar acompafiadas y/o asesoradas por una o varias
personas de la Organizacidn que resulten de su confianza, en caso de asi decidirlo.

= Confidencialidad.
o Lainformacién recopilada o recabada en las actuaciones tendra cardcter confidencial.

o Los datos relativos a aspectos de la salud se tratardn de forma especifica,
incorpordndose al expediente solo con autorizacion expresa de la persona afectada.

=  Principio de presuncion de inocencia

Es un derecho fundamental que garantiza a toda persona, contra la que se haya dirigido un
proceso, ser inocente hasta que no se declare lo contrario (articulo 24.2. Constitucion
Espaiiola).

En este sentido, toda persona denunciada o investigada por ser presunto autor o autora de
unos hechos constitutivos de acoso sexual o por razén de sexo no podra ser sancionada
cuando haya ausencia de pruebas concluyentes que determinen su culpabilidad.

= Principio de presuncion de veracidad

Toda denuncia interpuesta por la victima o persona testigo de los hechos constitutivos de
acoso tendrd presuncidn de veracidad y sera gestionada por la Comisién Instructora.

Por tanto, toda denuncia de acoso sexual o por razén de sexo debe ser siempre atendida,
aunque no existan pruebas, iniciando una investigacidn de los hechos, pues el acoso sexual
supone la vulneracidn de derechos fundamentales de las personas, como son el derecho a la
dignidad, a la intimidad, a la libertad sexual, a la no discriminacién por razén de sexo, a la
salud y a la seguridad en el trabajo.

= Derecho a la informacidn.

Las personas implicadas tienen derecho a recibir informacién y a ser informadas sobre el
procedimiento y las fases de tramitacidn, sobre sus derechos y deberes y sobre el resultado de
las fases.

=  Apoyo de personas con formacién en la materia.

La Organizacidn cuenta con la participacién de personas formadas en la materia durante todo
el procedimiento, pudiendo, asimismo, recurrir al asesoramiento de personal externo.

= Diligenciay celeridad.

El procedimiento estd acotado con una serie de plazos de ejecucién de las diferentes fases, con
el objetivo de alcanzar celeridad y resolucién rapida de las actuaciones.

=  Trato justo.
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o Se garantiza una audiencia imparcial y un trato justo a todas las partes implicadas.

o Todas las personas que intervengan en el procedimiento deberdn hacerlo de buena fe,
tratando de llevar a cabo el correcto esclarecimiento de los hechos.

Proteccidn ante represalias.

o Segun la Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no
discriminacion, define las represalias como “cualquier trato adverso o consecuencia
negativa que pueda sufrir una persona o grupo en que se integra por intervenir,
participar o colaborar en un procedimiento administrativo o proceso judicial destinado
a impedir o hacer cesar una situacion discriminatoria, o por haber presentado una
queja, reclamacion, denuncia, demanda o recurso de cualquier tipo con el mismo
objeto”.

o Ninguna persona implicada puede sufrir represalias derivadas de su participacion en el
procedimiento.

o En los expedientes personales solo se incorporaran los resultados de las denuncias
investigadas y probadas.

Colaboracion.

Todas las personas implicadas en el procedimiento tienen el deber de implicarse y de prestar
una correcta colaboracion.

Medidas cautelares.

Durante el procedimiento, se podran adoptar las medidas cautelares necesarias conducentes
al cese inmediato de la situacién de acoso sexual o por razén de sexo, sin que dichas medidas
puedan suponer un perjuicio permanente y definitivo en las condiciones laborales de las
personas implicadas (cambio de puesto de trabajo o reordenacidn del tiempo de trabajo).

Vigilancia de la salud.

Si la situacion de acoso sexual o por razén de sexo pudiese tener efectos sobre la salud de la
victima, podra solicitar la atencidn, orientacion e informe médico de vigilancia de la salud a
través del servicio de prevencidon de riesgos laborales.

Si se produce un dafio para la salud que genera una baja médica y se constata la vinculacion
entre el acoso sexual o por razén de sexo y la baja médica de la persona afectada, esta baja
médica se debera considerar como accidente de trabajo.

PROTOCOLO DE ACTUACION EN CASO DE DENUNCIA

De manera esquematica, las fases y plazos maximos para llevar a cabo el procedimiento de actuacién
son las siguientes:

Reunion Comisidn Instructora

Plazo madximo: 4 dias laborables

7
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Presentacion de la queja o denuncia

7

Procedimiento formal

Plazo madximo: 16 dias laborables, prorrogables por otros 5 dias laborables

7

Resolucidn del expediente

Plazo madximo: 5 dias laborables

7

Seguimiento

Plazo madximo: 90 dias naturales

Para llevar a cabo el desarrollo del procedimiento, la Organizacion ha constituido un érgano instructor,
denominado “comisidn instructora”, que estara integrada por las siguientes personas:

En representacién del Ayuntamiento:

e Lourdes Ruiz Mateos, Técnico en Igualdad - Titular

e Antonio Guerra Jiménez, Técnico de Empleo y Prevencidn — Titular

e Maria Encarnacién Gonzalez Godoy, Psicdloga de igualdad - Suplente
En representacion de las personas trabajadoras:

e Aristides Moreno Ramos, Seccion Sindical de UGT Canarias - Titular

e Dolores del Rosario Bolaifos Hernandez, Seccién Sindical de CCOO - Titular

e Cristébal Rodriguez Hernandez, Seccion Sindical de CCOO - Suplente

Los suplentes actuaran en caso de ausencia por vacaciones, enfermedad o cualquier otra causa legal.

Con el fin de garantizar al maximo la confidencialidad del procedimiento, las personas que integran el
6rgano instructor serdn fijas.

La duracién del érgano instructor coincidira con la duracién del Plan de Igualdad, es decir, 4 afios. No
obstante, si uno de los miembros de la comisién instructora deja de formar parte de la entidad, las
partes deberdn revisar su composicion.

Las personas que integran el drgano instructor cumpliran de manera exhaustiva el principio de
imparcialidad respecto a las partes afectadas, por lo que, en caso de concurrir algin tipo de
parentesco por consanguinidad o afinidad con alguna o algunas de las personas afectadas por la
investigacion, amistad intima, enemistad manifiesta o interés directo o indirecto, deberan abstenerse
de actuar.

En caso de que, a pesar de la existencia de estas causas, no se produjera la abstencion, podra
solicitarse la recusacidn por cualquiera de las personas afectadas por el procedimiento.
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8.1. Inicio del procedimiento: presentacion de la queja o denuncia

La Comisidon Instructora es la responsable de gestionar y tramitar cualquier queja o denuncia
presentada por las personas trabajadoras bajo este protocolo. Dicho érgano cuenta con un plazo
maximo de 4 dias hdbiles a partir de la recepcidn de la queja o denuncia para convocar una reunién y
abordar el caso.

El personal municipal debe saber que, salvo dolo o mala fe, no seran sancionados por solicitar la
activacion del protocolo.

Al interponer cualquier reclamacion, esta tendrd presuncion de veracidad y serd gestionada por la
persona nombrada anteriormente.

La persona informante podra interponer la comunicacién identificandose o de forma andnima.

En caso de recibir una comunicacién anénima, el érgano instructor podra realizar, si lo considera
necesario, en funcién de la gravedad de los hechos denunciados, las pesquisas o recopilacidon de
informacién que crea necesaria en el centro de trabajo o departamento donde supuestamente han
ocurrido los hechos, siempre que se conozca a partir de la informacion facilitada en la denuncia.

Si tras esa investigacion, no es posible identificar claramente a las personas implicadas en los hechos
trasladados, el drgano instructor trasladara un informe a la Direccion de la Organizacion manifestando
su decision de cerrar el caso o plantear alguna medida de prevencidn o seguimiento, si asi lo considera.

Las denuncias serdn secretas, si bien la entidad garantizara la confidencialidad de las partes afectadas.

A fin de garantizar la confidencialidad de cualquier queja o denuncia de situacién de acoso sexual o
por razén de sexo, el Ayuntamiento ha habilitado un Canal Interno de Informacién en su pdgina web,
disefiado para garantizar tanto la privacidad como el anonimato de las comunicaciones realizadas.

e https://transparencia.galdar.es/p/798-descripcion-del-uso-del-canal-interno-de-informacion-

de-la-ley-22023-y-principios-esenciales-del-procedimiento-de-gestion

En estos casos, la persona responsable o la persona que lleve a cabo la gestion de las comunicaciones
recibidas a través del Canal Etico o Canal Interno de Informacién deberan trasladar las quejas o
denuncias relativas a acoso sexual y/o por razén de sexo al érgano instructor de estas situaciones en un
plazo no superior a 48 horas.

Lo anterior se entiende sin perjuicio de poder aceptar igualmente las quejas o denuncias que puedan
presentarse verbalmente o de forma secreta, por escrito y en sobre cerrado, dirigido a la persona
nombrada anteriormente.

Con el fin de proteger la confidencialidad del procedimiento, la persona encargada de tramitar la queja
o denuncia dard un cédigo numérico a cada una de las partes afectadas.

Recibida una denuncia por cualquiera de los canales habilitados al efecto, la persona encargada de
tramitarla la pondra inmediatamente en conocimiento del drea de negociado de régimen interno de
la Organizacion y de las demas personas que integran el drgano instructor.

Se pone a disposicidn de las personas trabajadoras el modelo que figura en este protocolo para la
formalizacién de la queja o denuncia (Anexo 1).
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La presentacion de la queja o denuncia mediante el formulario correspondiente, haciendo uso de los
canales senalados anteriormente, serad requisito necesario para el inicio del procedimiento en los
términos que constan en el apartado siguiente.

8.2. Procedimiento formal

Recibida la queja o denuncia, el érgano instructor entrevistara a la persona afectada, a la presunta
persona acosadora o a ambas partes, pudiéndose solicitar la intervencidon o el asesoramiento de
personal externo.

Esta fase preliminar tendra una duracion maxima de 16 dias laborables, a contar desde la recepcion de
la queja o denuncia por parte del drgano instructor. Este plazo es prorrogable por otros 5 dias
adicionales si concurren motivos o razones que, por su complejidad, requieran un plazo mayor.

Todo el procedimiento sera urgente y confidencial, protegiendo la dignidad y la intimidad de las
personas afectadas, teniendo en cuenta que el expediente sera confidencial y sélo podrd tener acceso
a él el érgano instructor.

A lo largo de todo el procedimiento se mantendra una estricta confidencialidad, de tal forma que
todas las investigaciones internas se llevaran a cabo con tacto y con el debido respeto, tanto a la parte
informante y/o a la victima, quienes en ningln caso podran recibir un trato desfavorable por este
motivo, como a la parte denunciada, cuya prueba de culpabilidad requiere la concurrencia de indicios
en los términos previstos en la normativa laboral en caso de vulneracidn de derechos fundamentales.

Todas las personas que intervengan en el proceso tendran la obligacion de actuar con la mayor
diligencia posible y con estricta confidencialidad, asi como de guardar sigilo y secreto profesional al
respecto de toda la informacidn a la que tengan acceso.

En el seno del érgano instructor, las decisiones se tomaran de forma consensuada, siempre que fuera
posible y, en su defecto, por mayoria.

El procedimiento formal se articulard, configurard y llevara a cabo de acuerdo con las siguientes sub-
fases:

Instruccion

El procedimiento formal se iniciara mediante la apertura, por parte del drgano instructor, de un
expediente informativo.

El drgano instructor realizard una investigacion, en la que se resolvera respecto a la concurrencia o no
del acoso denunciado, tras oir a las personas afectadas y testigos que se propongan, celebrar
reuniones o requerir cuanta documentacion sea necesaria, todo ello con respeto a la normativa
aplicable en materia de proteccién de datos de caracter personal.

Medidas cautelares

Durante la tramitacidn del expediente, a propuesta del érgano instructor, el drea de negociado de
régimen interno de la Organizacidn adoptara las medidas cautelares necesarias conducentes al cese
inmediato de la situacion de acoso sexual o por razéon de sexo, sin que dichas medidas puedan
suponer un perjuicio permanente y definitivo en las condiciones laborales de las personas implicadas.
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Al margen de otras medidas cautelares, el drea de negociado de régimen interno de la entidad
separara siempre a la presunta persona acosadora de la victima, mediante cambio de puesto de
trabajo o reordenacion del tiempo de trabajo y, en ningln caso, se obligard a la victima a un cambio de
puesto, horario o de ubicacién dentro de la empresa.

Cuando la denuncia planteada a la comision instructora apreciase indicios de conducta delictiva,
propondra a la presidencia de la entidad la adoptacién inmediata de las correspondientes medidas
cautelares y el traslado urgente al Ministerio Fiscal.

Tramitacion

En el desarrollo del procedimiento se dara primero audiencia a la victima y después a la persona
denunciada.

Ambas partes implicadas podran ser asistidas y acompafnadas por una persona de su confianza, sea o
no representante legal de las personas trabajadoras, quien debera guardar sigilo sobre la informacion
a la que tenga acceso.

En la realizacion de las tomas de declaracidn, en las que se escuchara a las partes y a los testigos bajo el
principio de neutralidad en la intervencidn, se observardn las siguientes pautas:

= Presentar a la persona que realiza la entrevista, explicando el proceso a seguir y los limites de
la confidencialidad.

=  Firmar el consentimiento informado al iniciar el proceso.

= Intentar rebajar o minimizar la tensién emocional, mostrando empatia, pero sin que exista
identificacion con la persona entrevistada.

=  Escuchar las preguntas que se formulen sobre el proceso y realizar las aclaraciones necesarias.
= Analizar el relato y las vivencias presentadas.

= Aclarar las respuestas neutras o generales, tales como, por ejemplo, “lo normal”, “como
siempre”, etc.

= |dentificar las posiciones de cada parte y sus intereses.
=  Resumir en orden cronolégico el relato.
= No utilizar como ejemplo situaciones reales de otros casos que se hayan podido investigar.

En primer lugar, se entrevistara a la parte informante y a los testigos propuestos por esta parte,
pasandose posteriormente a entrevistar a la parte denunciada y a los testigos propuestos por esta
otra parte.

El 6érgano instructor podra, si lo estima pertinente, solicitar asesoramiento externo en materia de
acoso e igualdad y no discriminacion durante la instruccion del procedimiento.

El asesor externo esta obligado a garantizar la maxima confidencialidad respecto a todo aquello de lo
qgue pudiera tener conocimiento o a lo que pudiese tener acceso por formar parte del érgano
instructor, debiendo estar vinculado a las mismas causas de abstencidn y recusacidon que las personas
integrantes del érgano instructor.
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Informe de conclusiones

Finalizada la investigacidn, el érgano instructor elaborara un informe de conclusiones, en el que se
recogeran los hechos, los testimonios y las pruebas practicadas y/o recabadas, concluyendo si, en su
opinién, hay indicios o no de acoso sexual o por razén de sexo.

= Side la prueba practicada se deduce la concurrencia de indicios de acoso sexual o por razén de
sexo, el drgano instructor instard a la Organizacién a adoptar las medidas sancionadoras
oportunas, pudiendo incluso, en caso de ser muy grave, proponer el despido disciplinario de la
persona acosadora.

= Sj de la prueba practicada no se apreciasen indicios de acoso sexual o por razén de sexo, el
6rgano instructor hard constar en el informe que, de la prueba expresamente practicada, no
cabe apreciar la concurrencia de acoso sexual o por razén de sexo. Si, aun no existiendo dicho
acoso, se encuentra alguna actuacién inadecuada o una situacién de violencia susceptible de
ser sancionada, el érgano instructor instard igualmente al drea de negociado de régimen
interno de la Organizacion a adoptar medidas que, al respecto, se consideren pertinentes.

En el contenido del informe de conclusiones deberan recogerse, como minimo, los siguientes
aspectos:

= |ndicacion de las personas que integran el érgano instructor.
= Antecedentes del caso, denuncias y circunstancias del mismo.

= Relacidn de las intervenciones realizadas en el proceso, argumentos expuestos, testimonios,
pruebas realizadas, etc.

=  Resumen cronoldgico de los hechos.
= Declaracién de la existencia o no de conducta de acoso sexual o por razén de sexo.

= Propuesta de medidas a adoptar, si procede. Si queda constatada la existencia de acoso sexual
o por razén de sexo, se podran proponer la adopcidn de las siguientes medidas:

o Apoyo psicolégico y social a la victima.

o Moaodificaciéon de aquellas condiciones laborales que, previo consentimiento de la
victima, se estimen beneficiosas para su recuperacion.

o Adopcién de medidas de vigilancia para la proteccién de la victima.
o Reiteracidn de los estandares éticos y morales de la Organizacion.

= Propuesta de incoacién de expediente disciplinario, si procede.

8.3. Resolucion del expediente

El Departamento de Recursos Humanos, una vez recibidas las conclusiones del érgano instructor,
adoptara las decisiones que considere oportunas en el plazo de 5 dias laborables, siendo el Unico
capacitado para decidir al respecto.
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La decision adoptada se comunicara por escrito a la victima, a la persona denunciada y al érgano
instructor, quienes deberdn guardar sigilo sobre la informacion a la que tengan acceso.

Asimismo, la decision finalmente adoptada en el expediente se comunicara también a la comisién de
seguimiento del plan de igualdad y al personal encargado de la prevencion de riesgos laborales.

En estas comunicaciones y, con el objeto de garantizar la confidencialidad, no se dardn datos
personales, debiendo utilizarse cédigos numéricos asignados a cada una de las partes implicadas en el
expediente.

En funcidn de las conclusiones trasladadas por el érgano instructor, el Departamento de Recursos
Humanos procedera a:

= Archivar las actuaciones, levantando acta al respecto.

=  Adoptar cuantas medidas estime oportunas, en funcién de las sugerencias realizadas por el
6rgano instructor. A modo ejemplificativo, pueden sefialarse como decisiones a adoptar por la
Organizacién en este sentido, las siguientes:

o Separar fisicamente a la presunta persona acosadora de la victima, mediante cambio
de puesto de trabajo o reordenacion del tiempo de trabajo. En ningln caso se obligara
a la victima del acoso a un cambio de puesto de trabajo o a una reordenacidn del
tiempo de trabajo dentro de la Organizacién.

o Sin perjuicio de lo anterior, si procede y, en funcién de los resultados de la
investigacion, se sancionarda a la persona acosadora, aplicando el régimen de
infracciones y sanciones derivado del articulo 54 del Estatuto de los Trabajadores y del
convenio colectivo correspondiente.

o Cambio de ubicacién de supuesta persona acosadora, cambio de persona que atiende
al usuario o usuaria que tenga conductas de acoso, cambio de jefatura, entre otras... si
se tratase de personal que trabaje en el mismo servicio o que la persona acosadora
proceda del exterior de la Organizacidn.

Entre las sanciones a considerar para aplicar a la persona acosadora, podran tenerse en cuenta las
siguientes:

Si la persona agresora fuera personal laboral se aplicaran las sanciones previstas en el Estatuto de los
trabajadores. Entre las sanciones a considerar para aplicar a la persona agresora se tendran en cuenta
las siguientes:

= Cambio de puesto de trabajo o reordenacion del tiempo de trabajo.
= Suspension de empleo y sueldo.

= Limitacién temporal para ascender.

= Despido disciplinario.

Si la persona agresora fuera personal funcionario se aplicardn las sanciones previstas en el Real
Decreto 33/1986, de 10 de enero, por el que se aprueba el Reglamento de Régimen Disciplinario de los
Funcionarios de la Administracion del Estado. Entre las sanciones a considerar para aplicar a la persona
agresora se tendran en cuenta las siguientes:
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= a) Separacion del servicio.

= b) Suspensidon de funciones.

= ) Traslado con cambio de residencia.
= ¢) Apercibimiento

A efectos de valorar la gravedad de los hechos y determinar las sanciones que, en su caso, pudieran
imponerse, se consideraran como circunstancias agravantes aquellas situaciones en las que:

= La persona denunciada sea reincidente en la comisidn de actos de acoso sexual o por razén de
sexo.

= Existan dos o mas victimas.

= Se demuestre la existencia de conductas intimidatorias o represalias por parte de la persona
acosadora.

= La persona acosadora tenga poder de decisidn sobre la relacién laboral de la victima.
= Lavictima sufra algun tipo de discapacidad fisica o mental.

= El estado psicoldgico o fisico de la victima haya sufrido graves alteraciones, médicamente
acreditadas.

= 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.

En el caso de que la sancion a la persona acosadora no sea la extincidn del vinculo contractual, el
Departamento de Recursos Humanos mantendra un deber activo de vigilancia respecto a esa persona
cuando se reincorpore (si se trata de una suspensidn) o en su nuevo puesto de trabajo (si se trata de un
cambio de puesto).

En todo caso, el cumplimiento de erradicar el acoso sexual o por razén de sexo no finalizara con la
mera adopcidn de la medida del cambio de puesto de trabajo o con la mera suspension, puesto que
resulta necesario llevar a cabo su posterior vigilancia y control por parte de la entidad.

El Departamento de Recursos Humanos adoptara las medidas preventivas necesarias para evitar que
la situacion vuelva a repetirse, reforzara las acciones formativas y de sensibilizacion y llevara a cabo
actuaciones de proteccion de la seguridad y salud de la victima, entre otras, las siguientes:

= Evaluacién de los riesgos psicosociales existentes en la Organizacion.

=  Adopcién de medidas de vigilancia para proteger a la victima.

= Adopcién de medidas para evitar la reincidencia de las personas sancionadas.
= Apoyo psicoldgico y social a la persona acosada.

= Modificacién de las condiciones laborales que, previo consentimiento de la persona victima de
acoso sexual o por razén de sexo, se estimen beneficiosas para su recuperacién.

= Formacion o reciclaje para la actualizacién profesional de la persona acosada, cuando haya
permanecido en situacidon de incapacidad temporal (IT) durante un periodo de tiempo
prolongado.
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= Realizacion de nuevas acciones formativas y de sensibilizacién para la prevencidn, detecciéony
actuacion frente al acoso sexual y por razén de sexo, dirigidas a todos los Profesionales de la
Organizacion.

= Puesta a disposicién de la persona acosada todas las medidas acordadas de proteccion para las
personas victimas de violencia sexual.

= Se podra asistir a la Mutua, donde se realizara una valoracién vy, en su caso, se prestara el
tratamiento oportuno.

8.4. Seguimiento

Una vez cerrado el expediente y, en un plazo maximo de 90 dias naturales, con la obligacidn de realizar
como minimo dos actas de seguimiento, siendo la primera de ellas obligatoriamente dentro de los 30
primeros dias, el drgano instructor estard obligado a realizar un seguimiento de los acuerdos
adoptados, en relacion a su cumplimiento y/o al resultado de las medidas adoptadas.

De las conclusiones de este seguimiento se levantara la correspondiente acta, en la que se recogeran,
en su caso, las medidas a adoptar para el supuesto de que los hechos causantes del procedimiento
sigan produciéndose.

Asimismo, se analizara también si se han implantado las medidas preventivas y/o sancionadoras
propuestas.

El acta se remitira al Departamento de Recursos Humanos, a la representacidon legal de las personas
trabajadoras, al personal encargado de la prevencion de riesgos laborales y a la comision de
seguimiento del plan de igualdad, con las cautelas senaladas en el procedimiento respecto a la
confidencialidad de los datos personales de las partes afectadas.

9. COORDINACION Y PERSONAL EXTERNO

Cuando la persona informante y/o la denunciada no pertenezcan a la plantilla de la entidad, pero
sean usuarias de servicios o instalaciones de la misma o pertenezcan a alguna empresa contratada o
cliente, el procedimiento se aplicara con las mismas garantias y, en su caso, de forma coordinada con
las empresas u organizaciones implicadas, siguiendo las siguientes pautas en funcién de cada caso:

= La persona informante no trabaja en la entidad municipal, pero la persona denunciada si.

De acuerdo con el procedimiento de denuncia, cualquier persona que se considere victima de
acoso o quien tenga conocimiento de un caso de acoso lo pondrd en conocimiento de la
entidad.

Una vez presentada la denuncia, el procedimiento se aplicard en la forma establecida,
debiendo ser informada la organizacién implicada:

o De la apertura del expediente.
o De las medidas cautelares adoptadas, si proceden.

o Delaresolucion final.
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A través de la Direccion, se requerird de la organizacién implicada cuanta documentacion e
informacidon sea necesaria para el esclarecimiento de los hechos por parte del érgano
instructor.

En caso de que la organizacion implicada se niegue a facilitar dicha informacién, debera
constar este hecho en el informe de resolucién del 6rgano instructor.

En caso de que quede constatado el acoso, la Direccidn adoptara las medidas necesarias para
revertir la situacion y, con este fin, se dard traslado de la resolucidn final del expediente a la
organizacion a la que pertenezca la victima del acoso.

En caso de que la organizacidn implicada abra, a su vez, expediente de investigacion del mismo
caso, se le facilitara la informacidon y documentacién necesarias para el esclarecimiento de los
hechos y se le solicitard informacién sobre la resolucién final que adopte.

= La persona informante trabaja en la entidad, pero la persona denunciada no.
La denuncia se presentard ante la entidad por el procedimiento descrito en este Protocolo.

Si la persona denunciada es trabajadora de una empresa proveedora o persona usuaria de un
servicio publico, una vez presentada la denuncia, el procedimiento se aplicara en la forma
establecida, debiendo ser informada la organizacién implicada:

o De la apertura del expediente.

o De las medidas cautelares adoptadas, si proceden, entre ellas, la separacion del/la
acosador/a de la victima y que, la persona trabajadora del Ayuntamiento que es
Victima no preste servicio al acosador/a.

o De laresolucién final.

Las medidas cautelares que impliquen cambio de puesto o de condiciones de trabajo de la
persona denunciada serdn propuestas a la organizacidn a la que pertenezca, debiendo ser
informadas al drgano instructor, con el fin de quedar recogidas en el informe de resolucién
final.

En caso de que la organizacidn implicada no responda o decida no aplicar medidas cautelares,
se propondra a la persona informante la posibilidad de que las medidas cautelares recaigan
sobre ella, con el fin de evitar la continuacién del supuesto acoso. En todo caso, seran
aceptadas de manera voluntaria o no se aplicaran.

A través de la Direccion, se requerira de la organizacién implicada cuanta documentacién e
informacidn sea necesaria para el esclarecimiento de los hechos por parte del érgano
instructor.

En caso de que la organizacidon implicada se niegue a facilitar dicha informacion, debera
constar este hecho en el informe de resolucién del 6rgano instructor.

En caso de que la organizacién implicada abra, a su vez, expediente de investigacion del mismo
caso, se le facilitara la informacion y documentacion necesarias para el esclarecimiento de los
hechos y se le solicitara informacion sobre la resolucién final que adopte.
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= Nila persona informante ni la persona denunciada trabajan en la entidad.

Tanto el personal subcontratado como las personas usuarias de servicios prestados por la
entidad pueden verse implicadas en situaciones de acoso sexual o por razén de sexo.

En estos casos, la denuncia dard apertura de un expediente por parte de la propia Direcciodn, la
cual deberd informar a la Comisién de Igualdad o, en su defecto, a la Representacidn Legal de
los Trabajadores.

Se adoptaran las medidas cautelares que se estimen oportunas o, de no ser posible su
aplicacién por no ser las implicadas personas empleadas directamente por la entidad, se
realizara la propuesta de medidas cautelares a las organizaciones implicadas.

En estos casos, la Direccion se pondra a disposicion de las organizaciones, con el fin de que
investiguen los hechos y resuelvan con la mayor celeridad posible.

Se solicitara de dichas organizaciones informacién sobre sus resoluciones, con el fin de realizar
un seguimiento y, finalmente, cerrar el expediente.

El cierre del expediente y las medidas adoptadas por todas las organizaciones implicadas seran
informados a la Comisién de Igualdad o, en su defecto, a la Representacion Legal de los
trabajadores y las trabajadoras.

10. FORMACION, CONCIENCIACION Y SENSIBILIZACION

Los principios y reglas recogidos en el presente protocolo seran incluidos dentro de los contenidos de
los planes formativos que se lleven a cabo en el seno de la entidad.

Estas acciones tendran la finalidad de formar, concienciar y sensibilizar al personal municipal, con el
objetivo de impulsar a nivel interno una cultura de prevencién del acoso sexual y por razén de sexo.

En dltima instancia, esto redundara de manera muy positiva en el funcionamiento interno de la propia
entidad, en el correcto desarrollo de los procesos, en la mejora de la competitividad, en el aumento de
la transparencia y, especialmente, en el mantenimiento, consolidacion y fortalecimiento de la imagen,
marca y reputacién corporativas, garantizando la confianza del personal municipal, del cuidadano-
cliente, los proveedores, etc.

Ademas de las actividades formativas mencionadas, la entidad podrd emprender otras acciones de
formacion, concienciacion y sensibilizacion, tales como publicaciones en el Blog, en la Web o en Ia
Intranet, emisién de comunicados internos, incorporacion en el tablén de anuncios, etc.

11. DILIGENCIA DEBIDA RELATIVA AL PERSONAL DE NUEVA
INCORPORACION

En aplicaciéon del presente protocolo, la entidad asume el compromiso de informar al personal de
nueva incorporacion de la existencia del mismo, de su contenido y de la obligatoriedad de su
cumplimiento.
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12. APROBACION

El presente protocolo ha sido aprobado por la Comisiéon negociadora del Plan de igualdad en fecha 12
de mayo de 2025, habiéndose efectuado la correspondiente negociacion con la representacion legal
de las personas trabajadoras.

13. COMUNICACION Y DIFUSION

Sin perjuicio de lo establecido anteriormente para el personal de nueva incorporacion, el presente
protocolo se comunicara y difundira con caracter anual a todo el personal de la entidad, mediante su
distribucidn digital o fisica (Portal del/la emplead@ public@, Circular a través de mail y Tablones de
anuncios).

14. ENTRADA EN VIGOR Y VIGENCIA

El presente protocolo entra en vigor y estd vigente desde el dia siguiente al de su comunicacién y
difusion a todo el personal municipal, de acuerdo con lo previsto en el apartado anterior.

Asimismo, el protocolo tendrd una vigencia de 4 aiios, sin perjuicio de que, en funcién de las
necesidades que se detecten, este pueda modificarse, incorporarse acciones o actualizarse a los
cambios legislativos.

15. CONTROL DE VERSIONES

VERSION FECHA DESCRIPCION DEL CAMBIO

V.01 12/05/2025 Emision del documento

Protocolo de Prevencién del Acoso Sexual y por Razén de Sexo Pagina 28 de 35




VERSION

V.01

S GALDAR

AYUNTAMIENTO cODIGO

PROT. ACOSO.
SEXUAL.2024

ANEXO |I. MODELO DE QUEJA O DENUNCIA

PERSONA QUE INFORMA DE LOS HECHOS

L1 Persona que ha sufrido el acoso

[] Otras (especificar):

DATOS DE LA PERSONA QUE HA SUFRIDO EL ACOSO

Nombre:

Apellidos:

DNI:

Rol/Puesto de trabajo:

Centro de trabajo:

Tipo de contrato/vinculacién laboral:

Teléfono:

Email:

Domicilio a efectos de notificaciones:

DATOS DE LA PERSONA ACOSADORA

Nombre:

Apellidos:

Rol/Puesto de trabajo:

Centro de trabajo:
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DESCRIPCION DE LOS HECHOS

Incluir un relato de los hechos denunciados, adjuntado las hojas numeradas que sean necesarias,
incluyendo fechas en las que tuvieron lugar los hechos, siempre que sea posible.

TESTIGOS Y/O PRUEBAS

En caso de que haya testigos, indiquese:
Nombre:

Apellidos:

Rol/Puesto de trabajo:

Centro de trabajo:

Adjuntese también cualquier medio de prueba que se considere relevante (indiquese cuales):
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TIPO DE ACOSO DENUNCIADO

1 Acoso sexual

] Acoso por razén de sexo

SOLICITUD

Se tenga por presentada la presente queja o denuncia de acoso frente a la persona anteriormente
senalada, solicitando la activacién del procedimiento previsto en el presente protocolo.

Localidad y fecha: Firma:

A la atenciodn del érgano instructor del procedimiento en la Organizacion.




S GALDAR

AYUNTAMIENTO

VERSION V.01
PROT. ACOSO.
CoDIGO SEXUAL.2024

ANEXO II. CONSENTIMIENTO INFORMADO DE PARTICIPACION EN
LA FASE DE ENTREVISTAS DEL PROCEDIMIENTO ABIERTO POR
ACTIVACION DEL PROTOCOLO DE PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL

Y POR RAZON DE SEXO

DATOS DEL ENTREVISTADO/A

Nombre:

Apellidos:

DNI:

Rol/Puesto de trabajo:

Centro de trabajo:

Tipo de contrato/vinculacién laboral:

Teléfono:

Email:

Domicilio a efectos de notificaciones:

CONDICION DEL ENTREVISTADO/A

L] Parte informante
] Testigo propuesto por la parte informante
[ Parte denunciada
] Testigo propuesto por la parte denunciada

1 Otros
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EXPONE:

Que conozco el procedimiento de actuacién previsto en el “Protocolo de Prevencion del Acoso Sexual y
por Razon de Sexo” implantado en la Organizacidon y, en consecuencia, las garantias previstas en el
mismo en cuanto al respeto y proteccion de la intimidad y dignidad de las personas afectadas y la
obligacion de guardar estricta confidencialidad de la informacioén.

DECLARO:

Mi consentimiento para participar en la fase de entrevistas del procedimiento de actuacién derivado
de la activacidon del “Protocolo de Prevencion del Acoso Sexual y por Razdn de Sexo” implantado en la
Organizacion.

FIRMA Y ACEPTACION

Localidad y fecha: Firma:

INFORMACION SOBRE PROTECCION DE DATOS

Responsable del tratamiento de sus datos

Organizacién: Ayuntamiento de Galdar
CIF: P-3500900-J.
Direccion: Calle Capitan Quesada 29, de Galdar (Espafia)

Correo DPO/proteccidn de datos: ayuntamiento@galdar.es
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Finalidad del tratamiento de datos

Sus datos seran tratados para la gestiéon del Protocolo de prevencion del acoso sexual y por razén de
sexo del Ayuntamiento de Galdar.

Legitimacidn en la que se basa la licitud del tratamiento

Art. 6.1c) el tratamiento es necesario para el cumplimiento de una obligacion legal aplicable al
responsable del tratamiento.

Ejercicio de sus derechos

Para el ejercicio de los derechos de acceso, rectificacidn, supresidn u oposicion al tratamiento de sus
datos, asi como de los derechos de limitacion del tratamiento y a la portabilidad de sus datos
personales, puede dirigirse al Ayuntamiento de Galdar mediante el envio de un correo postal a la
direccion Calle Capitdan Quesada 29, de Galdar (Espafia) o correo electrénico a
ayuntamiento@galdar.es . En dicha comunicacion debera indicar el derecho que desea ejercitar.

También le informamos de su derecho a presentar una reclamacion ante la Agencia Espafiola de
Proteccién de datos, si considera que en el tratamiento de sus datos no se estan respetando sus
derechos.

Tratamientos que incluyen decisiones automatizadas, incluida la elaboracion de perfiles,
con efectos juridicos relevantes.

No se realiza.
Tiempo de conservacidn de sus datos personales

Los datos se conservaran durante el tiempo que es necesario para cumplir con la finalidad para la que
se recabaron y para determinar las posibles responsabilidades que se pudieran derivar de dicha
finalidad y del tratamiento de los datos.

Destinatario de sus datos

Sus datos personales seran comunicados en calidad de Responsable de tratamiento al Ayuntamiento
de Galdary a la Representacién Legal de las Personas Trabajadoras, en caso de existir. Ademas, podran
ser cedidos en caso de indicios de delito al Ministerio Fiscal, Juzgados o Tribunales.
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ANEXO Ill. DOCUMENTO DE COMPROMISO Y RECEPCION DEL
PROTOCOLO DE PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE
SEXO

En ,a de de

Yo, , con DNI , mediante la
firma del presente documento DECLARO:

= Que la Organizacién me ha hecho entrega del “Protocolo de Prevencion del Acoso Sexual y por
Razdn de Sexo”, a través de

= Que me comprometo a cumplir y actuar en todo momento de acuerdo con las Directrices que
se recogen en dicho “Protocolo de Prevencion del Acoso Sexual y por Razon de Sexo”,
acatandolas y siendo consciente de las responsabilidades, consecuencias legales y régimen
disciplinario aplicable que pudiese derivarse de su incumplimiento.

Firma:
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