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PRESENTACION

El acoso sexual y el acoso por razoén de sexo representan una vulneracién de los derechos fun-
damentales y representan dos exposiciones de la violencia machista en el dmbito laboral.

Es una realidad a la que se enfrentan en su mayoria mujeres como simbolo de la violencia ma-
chista, pero también muchas otras personas por motivos relacionados con la homofobia, lesbofo-
bia, transfobia y bifobia. Afortunadamente en los Gltimos afios se ha avanzado en la conscien-
cia de la grovedod es este prob|emo y su obordoje y creado mecanismos para su prevencion y
actuacién. Sin emborgo, en el entorno laboral, este tipo de comportamientos se reconocen nor-
malmente sélo en sus formas mds graves, pero no en las formas “normalizadas” de la violencia
machista ni en las formas menos lesivas, que por otfro lado resultan las mds comunes, las mds
toleradas y que marcan el clima orgonizociono| dentro de la institucién. En definitiva, que resul-
tan de una cultura po+riorco| que apoya las prdcticas de acoso y de discriminacién y que dificul-
ta la denuncia de quienes se enfrentan a la misma, facilitando su cu|pobi|izocién, la invisibiliza-
cién del acoso y la doble victimizacidn.

Entendemos que sélo se pueo|e eliminar la violencia machista y velar por el derecho a no sufrir
acoso sexual y/o acoso por razon de sexo a través de la eliminacién de la discriminacién y por
eso cada afio seguimos trabajando firmemente en la promocién de la igualdad real y efectiva
de mujeres y hombres.

El objeﬁvo genero| de este Protocolo es prevenir, actuar vy erradicar cuo|quier tipo de
manifestacién que constituya acoso sexual y/o acoso por razoén de sexo, y fomentar la iguo|o|oo|
de mujeres y hombres en la plantilla municipal del Ayuntamiento de Ansoain.

El presentfe profoco|o es fruto de un proceso participativo de toda la |o|on+i||o del Ayurﬁomien’ro
y cump|e con el compromiso de elaborar un proyedo para la eliminacidn del acoso sexista y del
acoso sexual en el dmbito laboral recogido en e|/| Plan de |guo|o|oo| entre mujeres y hombres del
Ayuntamiento de Ansoain (2010-2014), en su Area de Empleo. Ademds, responde a los postu-
lados de la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la iguo|o|oo| efectiva de mujeres y
hombres (en adelante LOIEMH), que establece que las Administraciones Publicas, en el dmbito
de sus respectivas competencias y en aplicacién del principio de igualdad entre mujeres y hom-
bres, deberdn desarrollar medidas efectivas de profeccion frente al acoso sexual y el acoso por
razén de sexo.

Confiamos que este instrumento con+ribuyo a seguir trabajando por definitivamente alcanzar
una sociedad iguo|i+orio libre de cuo|quier tipo de discriminacion.

Antonio Gila Gila

Alcalde de /\nsoain/Anfsoaingo Alkaltea
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La Organizacién
Internacional del
Troba/'o (O/T)
sefiala que las
mujeres con mads
probabi/fo/ac/ de ser
acosadas son las
viuc/as, separac/as,
c/r'vorcioclas, mujeres
que trabajan en
centros
predominanfemenfe
mascu/inos, mujeres
recién ingresadas en
la fuerza de trabajo
y mujeres con
contratos de emp/eo
irregu/ar
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1

DECLARACION DE PRINCIPIOS

La violencia machista contra las mujeres es uno de los ataques mds flagrantes a los
derechos fundamentales como la libertad, la iguo|o|oo|, dignidod, la infegridod, la salud, la
seguridod, el derecho al trabajo y la no discriminacién proc|omoo|os en nuestra
Constitucion asi como un obstéculo para el pleno desarrollo de las mujeres y de la
sociedad.

El Ayunfomierﬁro de Ansoain considera que la promocion de la iguo|o|oo| real y efectiva
de mujeres y hombres es el camino para eliminar cuo|quier tipo de discriminacién y sitta
al acoso sexual y/o acoso por razon de sexo en el marco de la discriminacién sistémica y
estructural. Por eso, elabora el presente pro+oco|o con el fin de prevenir, actuar vy
erradicar cuo|quier situacién de acoso sexual y/o acoso por razon de sexo, consciente de
que se trata ademds de un pro|o|emo que también aofecta a la salud laboral de la
plantilla y a la organizacién en su conjunto dado que contribuye o crear y consolidar una
discriminacién estructural y vulnera el derecho adl respeto de la dignidod de sus
trabajadoras y trabajadores y de trabajar libres de cualquier forma de acoso.

El /A\yunJromienJro se compromete a regu|or a través del presentfe Protocolo la
prob|emd+ico del acoso sexudl y/o acoso por razon de sexo en el +robojo, articulando
medidas y procesos tanto de prevencion y asistencia como de actuacién y sancion, y
manifiesta su compromiso y preocupacion en evitar y resolver estos casos gorqnﬁzondo
los derechos de las personas afectadas.

Son escasas las denuncias presen+oo|os por acoso sexual y/o acoso por razoén de sexo en
el dmbito laboral' A|gunos factores que inﬂuyen en demorar la denuncia o no
presen+or|o son la dificultad de identificar qué es acoso sexual y Qcoso por razon de sexo
y qué no, las percepciones sociales de que es esperob|e de los hombres en sus relaciones
con las mujeres, la animadversién que en el entorno laboral se generaria contra la
denunciante por atreverse a hacer pubhcos este fipo de conductas, o la necesidad de
probar que no existen "dobles intenciones” o el miedo al aparato judicial.

Quienes enfrentan este tipo de violencia pueden ser hombres y mujeres, pero la mayoria
de ellas son mujeres. Asi estos tipos de acoso se consideran formas de discriminacién por
razén de sexo que se producen no sélo en el |ugor de frobojo, sino en el contexto del
acceso al emp|eo y a la formacidn profesiono|, durante el emp|eo y la ocupacion.

La doble victimizacién y la grovedod de tales episodios, han llevado a la actual
normativa a proc|omor la inversidn de la carga de la pruebo asi como al establecimiento
de medidas para su profeccion.

Teniendo en consideracién la vulneracién de los derechos y principios expues+os violan los
pos+u|odos de la Constitucién Espoﬁo|o asi como otfras normas internacionales, europeas,
estatales y autondmicas, afirmamos con contundencia que no se tolerard ningln acto de
violencia en el /A\yu ntamiento de Ansoain.

Para asegurar que se respeten las normas establecidas en referencia a la prevencion vy
eliminacién del acoso sexual y del acoso por razén de sexo, se han creado dos figurcs
que serdn garantes de todo este proceso:

"'Veéase Estudio del Ministerio de |guo|o|eo| sobre el acoso sexual y el acoso por razén de sexo en el dmbito laboral (2010).
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= Asesoria Confidencial para los casos de acoso sexuadl y/o acoso por
razén de sexo.

= Lo Comisién frente al acoso sexual y al acoso por razdén de sexo.

Corresponde a cada persona de la organizacion determinar qué comportamiento o
comportamientos le resultan inocep+o|o|es % ofensivos. Debe, en primer |ugor, hacerlo
saber a quien estd realizando esa conducta, por si misma o a través de su superior o de
la Asesoria Confidencial y, en todo caso, tiene derecho a solicitar la op|icocién del
presente Protocolo.

Con mdependencio de instar el proceso previsto en este profoco|o, quien enfrente esta
violencia podréd en cualquier momento acudir a la via judicial por su derecho
fundamental a la tutela judicial efectiva.

Todo el persono\ del Ayurﬁomierﬁo de Ansoain se compromete a procurar un enforno
laboral libre de cuo|quier tipo de discriminacién.

El persono| responsob|e del Ayun+omien+o de Ansoain establecerd los medios oporfunos
para la prevencion, abordaje, sancién y eliminacién de cuo|quier comportamiento que
constituya acoso sexual y/o por razén de sexo, y garantizard la asistencia a las victimas
respe+ono|o los principios de sumoriedod, comcidenciohdod, objeﬁvidod, imporciohdod y
respeto.



9  AMBITO DE APLICACION

El AyunJromienJro de Ansoain como entidad emp|eoo|oro tiene la ob|igocién de respetar la
iguo|o|oo| de trato y evitar cuo|quier comportamiento discriminatorio. Ademds ha de garanti-
zar la seguridod % salud laboral a toda persona que preste los servicios en sus instalaciones
hasta donde alcance el poo|er de direccién, y debe asegurar la creacién y mantenimiento de
ambientes de trabajo exentos de riesgos para la integridad fisica y psiquica.

Por tanto, el presente Protocolo se op|icoro’ a toda oque”o persona que preste sus servicios
para el Ayurﬁromierﬁo de Ansoain, con independencio del cardcter de su relacién laboral o
mercantil, inc|uyendo al persono| po||'ﬁco asi como al persono| de la Mancomunidad de Servi-
cios Sociales de Ansoain, Berriozar, Berrioplano, lza y Juslapefia, las empresas adjudicatarias
de los p|iegos de contratacién y/o personas auténomas.

Todas las personas anteriormente descritas tienen la ob|igocio’n de cump|ir este profoco|o.



3 MARCO NORMATIVO

Son numerosas las referencios o documentos po||”ricos y juridicos de organismos o
conferencias |igoo|os a las Naciones Unidas que recogieron la concep+uq|izocién del acoso
sexual y acoso por razén de sexo como discriminacién de origen doctrinal y jurisprudencial
estadounidense.

Uno de ellos es la Convencién sobre la Eliminacién de todas las Formas de Discriminacién
Contra la Mujer (CEDAW) que parte del reconocimiento de que ‘la violencia contra la
mujer constituye una manifestacién de relaciones de poder histéricamente desiguales entre el
hombre y la mujer, que han conducido a la dominacién de la mujer y a la discriminacién en
su contra por parte del hombre e impedido el adelanto p|eno de la mujer, y que la violencia
contra la mujer es uno de los mecanismos sociales fundamentales por los que se fuerza a la
mujer a una situacién de subordinacién respecto del hombre”. En la Declaracién sobre la
eliminacién de la violencia contra la mujer queda plasmado el planteamiento de la
Recomendacién n° 19 del Comité e incluye dentro de los tipos de violencia contra las mujeres
el acoso y lo infimidacién sexuales en el trabajo, en instituciones educacionales y en otros
lugares.

Se recoge en el articulo 1

7. La iguo/o’oo’ en el emp/eo puec/e verse seriamente perjuo/icodc: cuando se las
somete a violencia, por su condicién de mujeres, por ejemp/o, el hosﬁgomienfo sexual
en el trabajo.

18. El hosﬁgomienfo sexual inc/uye un comportamiento de tono sexual tal como
contactos fisicos e insinuaciones, observaciones de tipo sexual, exhibicién de
pornogron(fc: y exigencias sexuales, verbales o de hecho. Este tipo de conducta puec/e
ser humillante y puede constituir un prob/emo de salud y de seguridod,' es
discriminatoria cuando la mujer tiene motivos suficientes para creer que su negativa
poc/rfo causarle prob/emos en el frabojo, en la contratacidn o el ascenso inclusive, o
cuando crea un medio de trabajo hostil.

En lo normativa europea, la Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del Consejo
de 5 de julio de 2006 relativa a la aplicacién del principio de igualdad de oportunidades e
igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacién define el acoso
sexista y el acoso sexual y establece que dichas situaciones se considerardn discriminatorias Y,
por fanfo, se prohibirén y sancionardn asi como alienta a la odopcién de medidas para com-
batirlos.

«El acoso por razén de sexo y el acoso sexual son contrarios al principio de
igualdad de trato entre hombres y mujeres y constituyen discriminacién por razén
de sexo a efectos de la presente Directiva. Dichas formas de discriminacién se
producen no sélo en el /ugor de frobc:jo, sino también en el contexto del acceso al
emp/eo, a la formacién profesiono/ y a la promocion. Por consiguiente, se deben
prohibir estas formas de discriminacidn y deben estar sujetas a sanciones efectivas,
proporcionoc/os y disuasorias».

«En este contexto, debe alentarse a los empresarios y a los responsab/es de
la formacion profesiono/ a tomar medidas para combatir toda clase de discriminacién
por razdn de sexo y, en parﬁcu/or, a tomar medidas preventivas contra el acoso % el
acoso sexual en el /ugar de trabajo y en el acceso al emp/eo, a la formacién
profesiono/ y a la promocion, de conformidad con la /egis/ocio'n % la prdctica
nacionales» .
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Se realizé la transposicion de o|gunos de sus previsiones y de las recogidos en la Directiva
2002/73/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 23 de septiembre de 2002 a nues-
tro ordenamiento juridico a través de la LOIEMH. Dicha Ley modificé importantes regula-
ciones normativas referidas al acoso como por ejemplo Real Decreto Legislativo 5/2000, de
4 de agosto, por el que se opruebo el texto refundido de la Ley sobre Infracciones y
Sanciones en el Orden Social (articulos 813, 813 bis, 46 bis), el Estatuto de los Trabajadores
(Articulos 42,171y 54), el Cédigo Penal (Articulo 184), la derogada Ley de Proceso Laboral
(Articulo 181) o inspiré a la Ley 36/201, de 10 de octubre, regu|oo|oro de la jurisdiccién social
(Articulos 2f, 26.2, 95, 961, 151.5, 177.1 y 4,180.4, 182, 183, 184. 286.2 y 297.2).

El espiritu de la LOIEMH trata de erradicar cualquier discriminaciéon entre hombres y muje-
res, y en op|icocién a este caso, en el dmbito laboral. |nc|uye en su articulo 48 la ob|igocién
por parfe de las empresas de promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y
acoso por razoén de sexo asi como mecanismos de prevencion y resolucién. Y en el articulo 62
la ob|igocién para las Administraciones pub|icos de negociar con la representacion |ego| de las
trabojadoras y trabajadores un protocolo de actuacién frente al acoso sexual y al acoso por
razén de sexo, sefialando unos puntos minimos que dicho documento debe contener, a saber:

a) el compromiso de la Administracién General del Estado y de los organismos pubh—
cos, vinculados o dependientes de ella de prevenir y no tolerar el acoso sexual y el acoso por
razén de sexo;

b) la instruccién a todo el persono| de su deber de respetar la dignidod de las
personas y su derecho a la intimidad, asi como la iguo|o|oo| de trato entre mujeres y hombres;

c) el tratamiento reservado de las denuncias de hechos que pudieron ser constitutivos
de acoso sexual o de acoso por razén de sexo, sin perjuicio de lo establecido en la normativa
de régimen o|iscip|inorio,- y

d) la identificacién de las personas responsob|es de atender a quienes formulen una
queja o denuncia.

Hue|go sefialar las referencias a la Constitucidn Espoﬁo|o como norma rectora de nuestro
ordenamiento juridico estatal tales como la dignidad de la persona (art. 10.1), el derecho a la
iguo|o|oo| y @ no sufrir discriminacién (art. 14), y el derecho al honor, la intimidad persono| y
familiar vy la propia imagen (art. 18.1), al derecho a la integridad fisica y moral y a no recibir
tratos degrodon+es (art. 15), articulo 9.2 en cuanto al deber de promover las condiciones para
que la libertad y la iguo|o|oo| del individuo y de los grupos en que se in+egro sean reales y
efectivas, entre otros.

El acoso sexual se Jripifico como falta muy grave en lo letra m) del articulo 63 del Decreto
Foral Legislativo 251/1993, de 30 de agosto, por el que se aprueba el Texto Refundido del
Estatuto del Personal al servicio de las Administraciones Publicas de Navarra y fue
introducida por el articulo 2 de Ley Foral 4/2003, 14 febrero, de medidas relativas al

persono| al servicio de las Administraciones Publicas de Navarra.

El Criterio Técnico de la Inspeccion de Trabajo N°69/2009 sobre actuaciones de la
Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social en materia de acoso y violencia en el trabajo se
centra en establecer las responsobihdodes de las empresas por omisién, en su funcién de
garante de los derechos bdsicos de las personas trabajadoras en la relocién laboral y
considera infraccién en materia de prevencion, la ausencia de evaluacidn y de odopcién de
medidas preventivas de la vioclencia de género en el dmbito laboral. Este texto separa el
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acoso sexual de la violencia con lo que resulta en confrontacidn con el marco internacional y
comunitario expuesto.

Finalmente, el | Plan de Igualdad entre mujeres y hombres del Ayuntamiento de Ansoain
(2010-2014) recoge en el Area de Empleo la eliminacién del acoso sexista y del acoso sexual
en el &dmbito laboral. En su objetivo E21 contempla la implantacién de protocolos de
tratamiento y de prevencion del acoso sexista y el acoso sexual en las administraciones
publicas y empresas del sector. Las acciones que se derivan de este objetivo son la realizacién
de campafias de informacién y sensibilizacidn sobre el acoso sexista y Qcoso sexual en el
+robojo tanto en el Ayu ntamiento como en las empresas y organizaciones, la introduccién de
medidas contra el acoso sexual en el +robojo dentro de la negociacion colectiva municipo|, y
por Gltimo, el fomento de la elaboracién de pro+oco|os de prevencion e infervencion ante el
acoso sexista y acoso sexual.



4  DEFINICION DE CONCEPTOS

La LOIEMH recoge en su articulo 7 titulado "Acoso sexual y acoso por razon de
sexo :

I. Sin perjuicio de lo establecido en el Céc/igo Penal, a los efectos de esta Ley
constituye acoso sexual cua/quier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza
sexual que fenga el propdsito o proc/uzco el efecto de atentar contra la c/ignic/ctd de
una persona, en porﬁcu/ar cuando se crea un entorno intimidatorio, degrodonfe u
ofensivo.

2. Consfifuye acoso por razon de sexo Cua/quier comportamiento realizado en
funcién del sexo de una persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su
c/ignio’ac/ y de crear un enforno infimidatorio, o’egrac/cmfe u ofensivo.

3. Se considerardn en todo caso discriminatorios el acoso sexual y el acoso por razoén
de sexo.

4. El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la
aceptacion de una situacién constfitutiva de acoso sexual o de acoso por razon de
sexo se considerard también acto de discriminacién por razon de sexo.

Los tipos de acoso sexual y acoso por razon de sexo son:

a) Cl‘lcnfaje sexual. Se habla de chantaje sexual cuando la negativa o la sumisién de una
persona a una conducta se utiliza, imp||'ci+o o exp|fci+omen+e, como fundamento de una
decisién que repercute sobre el acceso de esta persona a la formacién profesiono|, al +robojo,
a la continuidad del +robojo, la promocion proFesionoL el salario, entre otfras.

Solo son sujetos activos de este tipo de acoso aquellas personas que tengan poder de decidir
sobre la relacién laboral, es decir, la persona jerdrquicamente superior.

l)) Acoso sexual ambiental. Su caracteristica principal es que los sujetos activos mantienen
una conducta de naturaleza sexual, de cuo|quier tipo, que tiene como consecuencia, buscada
o no, producir un contexto intimidatorio, hostil, ofensivo o humillante. La condicién afectada es
el entorno, el ambiente de Jrrobojo‘

En este caso, también pueden ser sujetos activos los comparieros y compafieras de trabajo o
terceras personas, relacionadas de alguna manera con la empresa.

El acoso sexual ambiental, puede ser mds difuso y requiere de un cierto nivel de conciencia
y reflexién entre las mujeres y los hombres para identificar esas conductas no solo como
producto de "momentos’, “salidas de tono” o ‘molestias sin consecuencia’.

Es importante reconocer dos niveles de percepcion en el acoso:

*  Acoso técnico: en el caso de que quien la podeciero fuera duranfe un afo
independien+emen+e de que lo considere o no acoso.
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* Acoso declarado: cuando quien la enfrenta entfiende las situaciones sufridas como
acoso.

0 exige que la quien lo padece Mmanifieste expresamente su indeseabilida ampoco exige
N % q | q | P d fiest P t d bilidad y tamp g
que deba valorar qué comportamientos son ocep+ob|es % cudles se consideran ofensivos.

Las personas discriminadas no tienen por qué soportar que un comportamiento sexista y
abusivo se pro|ongue en el tiempo, o se hogo sisfemdtico, ni tampoco se consienta una
grodocién de la entidad de los mismos.

|guo|men+e remarcar innecesaria la repeticiéon para constituir la conducta sancionada, ya que
en los casos de acoso sexual y el acoso por razén de sexo, a diferencia del acoso moral o
laboral, cada acto se inscribe en un sistema de poder o de subordinacién grupo|, que les dota
inmediatamente  de significodo discriminatorio y es precisamente ese significodo
discriminatorio lo que constituye la conducta sancionada.



5  MEDIDAS DE PREVENCION

La LOIEMH en el articulo 48 establece las "Medidas especificas para prevenir el acoso
sexual y el acoso por razdn de sexo en el trabajo’, e indica que como instrumento de dicha
prevencion las empresas deberdn promover:

a) “condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual’

b) “arbitrar procesos especv’ficos para su prevencion y para dar cauce a las
denuncias o reclamaciones

c) "establecer medidas que deberdn negociarse con los representantes sindicales de
los frobcjac/ores tales como la elaboracién y difusién de céo’igos de buenas prdcticas,
la realizacién de campafias informativas o acciones formativas’.

Las medidas preventivas se integrardn en todas las decisiones estratégicas que conduzcan a
un cambio en la cultura de la orgcmizocio'n. Estas medidas persiguen impedir que se generen
situaciones de acoso o a erradicar las condiciones que favorecen el acoso sexual o el acoso
por razon de sexo.

51 COMUNICACION, DIFUSION E INFORMACION

El Ayurﬁomien’ro de Ansoain asume la o|o|igocio'n de dar a conocer a toda su p|onﬁ||o el
contenido del presente profoco|o mediante un p|on de difusidn, asi como a las nuevas incor-
poraciones dentro del |o|on de Acogido, a las empresas proveedoros y al entorno, como
muestra de la po||”rico odop+oo|o como entidad emp|eoc|oro para prevenir y combatir cual-
quier muestra de acoso sexual y/o acoso por razén de sexo en el entorno de trabajo.

Pondrd a disposicién de la p|on+i||o manuales y documentacién para fomentar la sensibiliza-
cién en la materia.

Se realizard una campafia informativa sobre el presente pro+oco|o tras la firma del mismo, y
se incluird en las sucesivas que trabajen la violencia contra las mujeres y entorno laboral.

Se haré ||egor una copia del pro+oco|o a todo el persono| del Ayurﬁomierﬁo, se incluird en la
intfranet municipo| y se colocard en los pcme|es informativos.

Se incluird dentro de los |o|iegos de contratacidn, convenios, acuerdos etc. una cléusula que
ob|igue ala empresa o persona contratada al cump|imien+o del presente proJroco|o4

Si el sujeto activo del presunto acoso quedara fuera del poder de direccién o influencia de
este Ayun+omien+o, éste Ultimo se dirigird ala empresa competfente al o|oje+o de que solu-

cione el pro|o|emo Y, €n su caso, sancione a la persona responsob|e, con advertencia de que
de no hacerlo, la relacién mercantil que une a ambas empresas quedoro’ exﬁnguido.

5.2 FORMACION Y SENSIBILIZACION
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Se garantizard la formacién a toda la p|on+i||o del presentfe profoco|o, conforme al articulo
481 de la LOIEMH, y en especial, ol Comité de Empresa, al Comité de Seguridad y Salud,
Personal Politico, Jefaturas y Servicio de lgualdod, quienes podrén proponer medidas
preventivas y cursos de formacién, con el acuerdo de la Comisién de |guo|o|oo|.

Los contenidos formativos serdn disefiados o propuesta del Servicio de Igualdad, incluyendo
conceptos como: acoso sexual y dcoso por razoén de sexo, pro+oco|o (funcionamiento y meco-
nismos), violencia contra las mujeres, habilidades comunicativas y gestion de equipos.

Se ofrecerd un curso bdsico de seis horas al persono| poh”rico y técnico, principo|men+e al Co-
mité de Sequridad y Salud, Servicio de Igualdad, Jefaturas y Comisiones, y si fuera posible,
uno de tres horas para toda la p|on+i||q

El Ayunfomierﬁo de Ansoain mantendré actualizada la documentacién relativa a esta mate-
ria y fomentard la formacién continuada a las personas integrantes en el proceso de este
Protocolo.

5.3 OTRAS MEDIDAS

Al margen de las actitudes persono|es, la incidencia de casos de acoso sexual y/o por razon
de sexo, segln varios estudios, estd relacionada con el contexto laboral y entorno y se han
identificado o|gunos factores de riesgo. Estos factores estédn relacionados con los estilos de
gestion orgcnizacionc| que inciden en el clima (estructuras jerdrquicas, inestabilidad
orgonizociono|, entornos laborales inestables, poco profesioncﬂes y/o éticos), con el contexto
(sectores con infra representacion de o|guno de los sexos, segregacion vertical/horizontal,
sectores en los que se usan simbolos e imdgenes sexuales...) y con la respuesta que cdopi‘q
la organizacién anfe las actitudes o comportamientos discriminatorios (percepcién de
tolerancia antes situaciones de acoso, falta de mecanismos de apoyo etfc.).

A|gunos medidas que pueden contribuir a minimizar los factores de riesgos y @ fomentar un
entorno laboral de respeto vy libre de cuo|quier discriminacién, ademds de las recogidos en los
epfgrm(es anteriores, son:

* Establecer medidas especificas para la infegracién de la igualdad de mujeres y
hombres dentro de la organizacion a través (Jge mecanismos como los p|ones internos
de iguo|c|od u ordenanzas de iguo|c|od de mujeres y hombres.

e  Favorecer el F|ujo de informacién entre las personas, promover un |io|erozgo f|exib|e,
la cohesidn grupo|, la colaboracién inJrro—orgonizocionof

. |ncorporor situaciones y conductas relacionadas con el acoso en la evaluacién de los
riesgos psicosociales/laborales que tengan presentes factores ‘estructurales” tales
como las relaciones de poder en el Jrroloojo, el sistema sexo-género, los roles y
estereotipos y las formas de organizacién del trabajo.

. Desoprobor con contundencia cuo|quier tipo de conducta abusivo y/o discriminatoria.

Desde Alcaldia, representacién de las y los trabajadores, Comité de Seguridad y Salud y
Servicio de |guo|o|oo|, principo|men+e, y como actores clave en la prevencién del acoso sexual
y QCoso por razoén de sexo dentro del Ayun+omien+o de Ansoain, observardn los siguientes
aspectos:

16



e |os comportamientos y actitudes que se producen en el +robojo: conversaciones,
observacién...

*  Resultados negativos en los estudios de clima organizativo a partir de estudios
andnimos, encuestas de opinidn, efc.

*  Entrevistas con quienes finalizan su relacién contractual con el Ayuntamiento.
¢ Bajas reincidentes o de |orgo duracién.

¢ Absentismo y/o rotacion.

*  Quejas en determinados puestos de trabajo o dreas.

*  Retroalimentacién de empresas proveedoros, entidades con las que se colabore etc.

Todo oque”o resefiable en relacién a lo expuesto anteriormente serd comunicado a la
Comisidn.

5.4 RESPONSABILIDAD DE LA EMPRESA,
REPRESENTACION DE LOS Y LAS TRABAJADORAS,
SINDICATOS Y SERVICIO DE PREVENCION.

Se extrae la responsabilidad de la empresa de la disposicion adicional 1191 de la LOIEMH
que le da una nueva redaccién al articulo 42.e) del Estatuto de los Trobojodores, e indica
que los y los trabajadoras tienen como derechos bdsicos: «al respeto de su intimidad y a la
consideracién debida a su c/ignio/oo/, comprenc/io’or la proteccion frente al acoso por razon de
origen racial o étnico, re/igién o convicciones, discopocidod, edad u orientacién sexual, % frente
al acoso sexual y al acoso por razdn de sexo».

También es destacada en el articulo 481 de la LOIEMH vy por el Cédigo de Conducta que
indica: "Todos los trabajadores tienen la responsabilidad de ayudar a garantizar un entorno
laboral en el que se respete la c/ignio/oo/ de los trabajadores, % los directores (incluidos los
supervisores) tienen la tarea porﬁcu/crr de garantizar que no se proo’uzca el acoso sexual en
los sectores bajo su responsabilidad. Se recomienda que los directores expliquen la politica
del establecimiento al persono/ a su cargo y que fomen medidas para fomentar de manera
positiva la czp/icocién de esta po/fﬁca. Los directores también deberian prestar atencidn y
apoyar a cuo/quier miembro del persono/ que se queje de acoso sexuc:[> asesorar p/eno

claramente sobre el proceso que deberd seguirse, mantener el cardcter confidencial de los

1/



Ccasos c/e acoso S@XUO/ Y ve/ar por que no seﬁonfeen mas prob/emas c/e acoso SGXLICI/ O por
que no se tomen represo/ic:s una vez que se naya ofeno/rc/o /Cl o’enunc:o.

Conforme a lo previsto en el articulo 14 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencién
de Riesgos Laborales, la Direccién de Empresa es responsable de evitar que se den casos de
Qacoso en su empresaq, arbitrando para ello todos los mecanismos prevenﬁvos necesarios, vy, de
no |ogror|o, asumird, junto con el acosador, las correspondien+es responsobihdodes (las
previstas en la LISOS y una posible responsabilidad indemnizatoria).

El articulo 8 del Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el que se aprueba el
texto refundido de la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social califica como
infracciones muy graves, entre otras:

13. El acoso sexual cuando se proc/uzcor dentro del dmbito a que alcanzan las
facultades de direccidn empresorio/, cuo/quiera que seq el sujeto activo del mismo.

13 bis. El acoso por razdn de origen racial o étnico, re/igio’n o convicciones,
discc:pacio’oc/, edad y orientacion sexual % el acoso por razon de sexo, cuando se
produzccm dentro del dmbito a que alcanzan las facultades de direccidn empresoria/,
cuo/quiera que sea el sujefo activo del mismo, siempre que, conocido por el
empresario, éste no hubiera adopfodo las medidas necesarias para impeo’ir/o

Con relacién a la representacién de los y las trabajadoras, el articulo 48.2 de la LOIEMH
subraya que'2. Los representantes de los trabajadores deberdn contribuir a prevenir el acoso
sexual y el acoso por razén de sexo en el trabajo mediante la sensibilizacién de los
trabajadores y trabajadoras frente al mismo y la informacion a la direccion de la empresa de
las conductas o comportamientos de que tuvieran conocimiento y que puo’lercm proprc:ar/o

Asi

se les asignan en estfe pro+oco|o las siguientes funciones:

- Represen+or a la victima cuando asi lo solicite o persona acosadora.
- Asesorar.
- Recibir informacién de las medidas disciphnorios acordadas.

- Porﬁcipor en el correspondien+e expedien+e contradictorio cuando una de las partes
imp|icoo|o tenga la condicién de representante de los y las trabajadoras.

- Sensibilizar a los y las trabajodoras.

- Informar a la Comisién de Igualdad y Alcaldia de los conductas o comportamientos
de que tuvieran conocimiento y pudieron propiciar casos de acoso.

Los sindicatos deberdn proporcionar informacién y asesoramiento a las personas empleadas
prop Y P P

que lo requieran sobre el presente protocolo asi como de las vias judiciales y administrativas

para su solucidn.

El servicio de prevencion si constatara posib|es situaciones de acoso sexual o acoso por razoén
de sexo concretas o detectara una organizacién con dindmicas organizativas permisib|es alas
conductas de acoso, como resultado de o|guno de sus procesos de evaluacidn de riesgos
|oboro|es, y en especio|, en las invesﬁgociones de siniestralidad |oboro|, en el proceso de
vigi|oncio de la salud, o como consecuencia de las actuaciones derivadas de la tramitacién de
los expedien+es de combio/odop+ocién de puesto de +robojo por motivos de salud, lo pondrd
en conocimiento de la Comisién y de Alcaldia para que se oo|op+en las medidas oportunas.
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6

MEDIDAS DE ACTUACION

El articulo 48 de la LOIEMH indica que las empresas deberdn “dar cauce a las denuncias o
reclamaciones que puedon formular quienes hoyon sido obje+o del mismo”.

Para ello, se articula el proceso interno descrito en el presente pro+oco|o. Se odjurﬁo como
Anexo | el resumen del proceso.

6.1 CRITERIOS Y PRINCIPIOS GENERALES

Las personas denunciantes tienen derecho a recibir una respuesta a su denuncia.

La persona que ha sufrido el acoso tendrd derecho a solicitar asesoramiento juridico
sobre las vias judiciales y/o administrativas de las que tiene a su disposicién.
|guo|men+e tendrd derecho a recibir asistencia psico|6gica y asi lo solicitara, y se
determinara por la Comisién/Asesoria Confidencial.

La ob|igocién genero| de poner en conocimiento de los superiores o personas
osignodos los casos de posi|o|e acoso sexual o acoso por razdn de sexo que se
conozcan, asi como la ob|igocién de todo responsob|e pubhco de tramitar las
denuncias en el dmbito de su competencia, y la ob|igocién genero| de todas las
estructuras de prestar colaboracién o los érganos encorgoclos de redlizar la
investigacion y valoracién de los casos.

La proteccion de la persona acosada en cuanfo a su salud y seguridod, que se
concreta normalmente en la posibi|io|oo| de oo|op+or medidas cautelares desde el
principio del proceso.

La garantia de la dignidod y del derecho a la intimidad a lo |orgo de todo el proceso.
Las actuaciones deben realizarse con discrecién y prudencio y con el debido respeto
a todas las personas imp|icoo|os (por+e denunciante y denunciada, testigos etc.).

Principio de confidencialidad. Las personas que intervengan en el proceso tienen
ob|igocién de guordor estricta confidencialidad y reserva en el tratamiento, cesién,
conservacién, custodia y archivo de la informacién a la que tengan conocimiento
tanto durante el proceso como después. Véase anexo |l.

Se asignardn cédigos alfanuméricos identificativos de las partes, preservondo asi su

identidad.

La documentacidn serd custodiada en un |ugor seguro.

Principio de sumariedad. El proceso se llevard a cabo con la mayor celeridad posib|e,
respe+ono|o los principios de imporciohdod, contradiccién, actuacién de buena fe. Se
establece el p|ozo de 15 dias hébiles de resolucién % de forma excepciono| y muy
justificada, el p|ozo se poo|ro' prorrogar en 30 dias hdbiles mds.

Principio de seguridqd juridica e imparcia|idqd.

Principio de indemnidad. Todas las personas que intervengan en el proceso del
presente pro+oco|o tienen derecho a invocar el pro+oco|o con garantias de no ser
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obje+o de intimidacién, trato injusto, discriminatorio o desfavorable, no pudiendo
conllevar tal accién ningln tipo de represo|io o trato desfavorable.

No podrc'm recibir represo|io o|guno, quien la podezco O quienes porﬁcipen en la
investigacion asi como a oque”os personas que se opongan frente a cuo|quier
situacién de acoso frente a si o frente a ofras personas. Si ocurriera, se considerard
falta laboral y se incoard el expedierﬁe o|isci|o|inorio que correspondo.

Las personas imp|icoo|os podrdn ser asistidas por representantes |ego|es,
representantes unitarios y sindicales u otros acompafiantes de su eleccidn.

Principio de solidaridad. Subsistencia de la posibihdod de utilizacién, poro|e|o o
pos+erior de las acciones |ego|es opor+unos, dado que las sanciones disciphnorios en
las que pucliero incurrir la persona acosadora en la op|icocién del pro+oco|o son
independien+es de la cdlificacién de los hechos desde el punto de vista peno|4

Proteccién de los datos de cardcter persona|. El Ayurﬁomierﬁro garantizard el
cump|imien+o de los principios recogidos en la Ley Orgdnica 15/1999, de 13 de
diciembre, de Proteccion de Datos de Cardcter Personal y en su reglamento de
desarrollo, y establecerd nivel de seguridod alto a los datos recogidos en el marco del
presente pro+oco|o.

6.2 ASESORIA CONFIDENCIAL

Es la Figuro encorgodo de la primera instancia, quien recibe la denuncio, evo|uo, inicia la
tramitacién del proceso, solicita la practica de di|igencios y medidas cautelares, y quien emite
un informe con las conclusiones que estima sobre la denuncia presen+oo|o. Su composicién
cumplird el principio de presencia equilibbrada de mujeres y hombres y sus integrantes
deberdn de contar con formacién en género y en prevencion de riesgos laborales.

La Asesoria Confidencial estard integrada por dos personas:

*  Don. Alfredo Garcia-Falces, responsable de Agenda Local 2],

* Dh#a. Eva Istariz Garcia, responsable del Servicio de Igualdad.

Direccién: Calle Mendikale 6-8, 1° planta. 31013 Ansoain.

Teléfono: 948 38 40 48/ 600 278 330

Email: agendalocal2i@ansoain.es / igualdad@ansoain.es

Sus funciones serdn:

Recibir las denuncias que se produzcon en la orgcmizocién, relacionadas con acoso
sexual y acoso por razon de sexo.
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* Informar a la quien lo podece sobre las diferentes vias de resolver el caso de acoso y
los medios disponib|es tanto dentro como fuera de la organizacion.

*  Pondrd inmediatamente en conocimiento de quien acosa las conductas puestas en su
conocimiento, instdndole a cesar en su comportamiento.

¢ Solicitar mediante escrito a Alcaldia, la odopcién de medidas cautelares, incluidas las
del articulo 211 Ley Orgdnica 1/2004, de 28 diciembre, de medidas de proteccién
in+egro| contra la Violencia de Género, hasta el cierre del proceso y siempre que
existan indicios suficientes de la existencia de acoso.

*  Trasladar o Alcaldia para la apertura de expedien+e sancionador.
*  Redlizar el seguimien+o para comprobor que el acoso ha cesado.

¢ Solicitar la prdctica de las pruebos que considere oportunas, asi como las propuestas
por las partes, incluido interrogatorio de las partes, testifical, pruebos documentales,
informes de personas expertas en la materia etc.

. Acompoﬁor y asesorar a quien ha sufrido acoso para asegurar que el proceso se
realiza de forma correcta y no se toman represo|ios al respecto.

* Llevar control y registro de los casos atendidos y custodiar la documentacién.
. Seguir todos los pasos establecidos en el Protocolo para resolver el caso internamente.

¢  FElaboracién de informe final sobre su valoracién de los hechos denunciodos,
circunstancias, personas imp|icoo|os, hechos acreditados y medidas odop+oo|os que
dard traslado a las partes y la Comisién, o|ejcmc|o constancia de su recepcion.

¢  FElaboracién de un informe anual de los casos o’rendidos, desogrequos por sexo,
circunstancias del caso, medidas oo|op+oo|os y situacion de las partes, que trasladard
a la Comisién y al Servicio de Igualdad.

Se le proveerd de los medios materiales asi como de la dis,oonibihdod horaria para poo|er
realizar sus funciones y recibird formacién en género e igua dad entre mujeres y hombres,
ademds de en habilidades sociales para la resolucidn de este tipo de casos.

La persona responsob|e de la Asesoria Confidencial osignodo al caso, no podrd tener relacién
persono| o profesiono| jera rquica directa con las personas afectadas o hechos clenunciodos, y
serd sustituida por otra a eleccién de la Comisidn. Tqmpoco poo|ro' participar posteriormente
en la Comisidn en relacién a dicho caso.

6.3 COMISION

Esta Comisidn estard formada al menos por cuatro personas en representacion de Alcaldia,
los y las trabajadores, Servicio de Igualdad y Comité de Seguridad y Salud. Las personas
osignodos se intentardn que lo sean con cardcter estable. Su composicion habrd de ser
paritaria.

No podrd formar parte de la Comisién cuc1|quier persona involucrada en un procedimien+o

de acoso o afectada por relacién de parentesco, de amistad o enemistad manifiesta, o de
superioridod o subordinacién jerdrquica inmediata respecto de la quien lo podece o la
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persona denunciadg, quedondo automdéticamente invalidada para formar parte de dicho
proceso. Tompoco si fuere la persona clenunciodo, que quedord invalidada para cuo|quier
procedimien+o hasta la resolucidén de su caso.

En estas situaciones, la parte correspondien+e sustituird al obje+o de restablecer la poriclod en
la Comisién.

Se les proveerd de los medios materiales asi como de la o|isponi|oi|io|qo| horaria para poo|er
realizar sus funciones.

Recibirdn formacién especiohzodo y continua en materia de acoso, cuyos contenidos estén
validados por el Servicio de Igualdad.

Las funciones de esta Comisién son:

*  Resolver los recursos instados contra las conclusiones del informe emitido por la
Asesoria Confidencial.

*  Derivar a la Asesoria Confidencial cualquier denuncia que puedan recibir.
*  Redlizar el seguimiento de la puesta en funcionamiento del Protocolo.

. Informar y dar seguimien+o a todos los casos de acoso que se hoyon producido en la
organizacion.

. Supervisor el efectivo cump|imien+o de las medidas odoph}dos.
. Supervisor el efectivo cump|imien+o de las sanciones impuestas.

e FEvaluar, con cardcter anual, el desarrollo, funcionamiento e imp|on+ocién del Sistema
de Prevencién y del Protocolo de actuacién.

*  Promover anfe Recursos Humanos, medidas concretas y efectivas en el dmbito de lo
entidad y las personas que trabajan en ella, con la voluntad de combatir este
pro lema, osegurondo un trabajo de prevencion, informacién, sensibilizacién y
formacién sobre este tema, asi como osegurcmdo la iguc1|o|oo| de opor+unidoc|es y la
no discriminacién entre hombres y mujeres.

. Proponer nuevas medidas y modificaciones del pro+oco|o.

L% cuo|quiero otra que se consideren oporhmos para los fines reco?idos en el presen+e
pro+oco|o y en la promocion de la iguo|o|oo| en el entorno laboral del Ayun+omien+o
de Ansoain.

La Comisién llevard a cabo sus actuaciones y odop+ord decisiones por mayoria de
votos, y en caso de empate decidird, atendiendo a criferios técnicos, la persona que
presente al Servicio de Igualdad.
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6.4 REPRESENTACION DEL PERSONAL

La representacién legal de los y las trabajadoras juega un papel importante y como tal
participard en las medidas de prevencion que se desarrollen, podrd denunciar situaciones de
acoso, vigi|oré el cump|imien+o de la normativa en materia laboral y de condiciones de
+robojo, y promoverd campafias de sensibilizacién e informacién, apoyo y representacion de
las emp|eoo|os y emp|eoo|os pubhcos que expresamente lo soliciten.

Con independencio del deber de sigi|o en cuanfo a los hechos que puedon tener
conocimiento, deberdn desarrollar acciones y medidas para la erradicacién de la violencia
hacia las mujeres, en este aspecto, en el dmbito laboral, y pronunciarse firmemente contra la
cultura de la impunidod que ha omporodo hasta la actualidad estas conductas.

6.5 PROCESO

Este pro+oco|o sdlo con+emp|o un tipo de proceso. Ha sido dividido en dos fases o instancias,
una liderada por la Asesoria Comcior;ncid y la segundo por la Comisidn.

No con+emp|o otro fipo de proceso, los conocidos por previos, informales, de negociaciéon o
mediacién efc. porque considera que son conductas consideradas como faltas muy graves por
la |egis|ocién laboral y que atentan a derechos fundamentales como la iguo|o|oo|, la clignidod,
la so|ud, el derecho a una vida libre de violencia Yy Qque son procesos que no ofrecen las
garantias que se precisan. Ademds parten de la errénea iguo| situaciéon de las partes
afectadas, circunstancia que en términos genero|es no se da en los casos de acoso (de cara a
una mediacién o negociacién). La Ley Orgdnica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas
de Proteccién Integral contra la Violencia de Género prohibe la mediacién en violencia de
género y el acoso sexual y acoso por razon de sexo son dos tipos de violencia machista.

Durante todo el proceso se podrd contar con la asistencia de una asesoria especicﬂizada enla
materia, incluyendo al Instituto Navarro de Salud Laboral (INSL) vy al Instituto Navarro
para lo Familia e Igualdad (INAFI).

Los p|azos que se sefialan en este proceso poclrdn ser modificados, por la Asesoria Confiden-
cial y/o Comisidn, y comunicado a las partes, en funcién de la +ipo|ogfo de la o las faltas que

se presenten (leves, graves y muy graves) con el fin de que no prescriban las mismas con-
forme al articulo 60.2 del Estatuto de los Trabajadores y demds normativa en vigor.

6.51 PRIMERA INSTANCIA
6.511 La denuncia
6.5111 Legitimacion activa
Tendrdn legitimacién activa para interponer denuncias las siguientes personas:
- la persona presuntamente acosada y/o su representante legal.
- la representacion sindical, previa autorizacion de la persona afectada.

- cuo|quier emp|eoo|o o emp|eoo|o del Ayun’romierﬁro que tuviera conocimiento de
situaciones que pudieron ser constitutivos de acoso sexual o de acoso por razoén de
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sexo. Al ser un riesgo laboral de cardcter psicosocio| conforme a lo dispues+o en la
Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencién de Riesgos Laborales, la empresa asi
como cuo|quier otra persona estdn o|o|igodos a actuar y a promover las medidas
necesarias de denuncia para impedir dicho acoso.

6.5.112 Contenido, forma y presentacion

Se presentard por escrito ante la Asesoria Confidencial, identificando a las partes (acosada y
acosadora) y detallando los hechos objeto de denuncia y demds circunstancias que considere
relevantes. Se sefalardn los medios de pruebo que se consideren oportunos: documental,
testifical etc. 0por+ono|o indicios suficientes. Al final, se identificard la persona denunciante
junto con su firma.

Podrd hacerse ||egor por cuo|quier medio que cerﬂfique su recepcion: email, certificado,
burofax ete.

No se admitirdn las denuncias anénimas, genéricas o dirigidos a personas no identificadas de
forma concreta.

Se adjunta el modelo de denuncia como Anexo Il.

Se presentard ante la Asesoria Confidencial y si no fuera posible, subsidiariamente, en
Alcaldio, Servicio de Prevencién de Riesgos Laborales, Representante de los vy las
+robojoo|oros o Servicio de |guo|o|oo|, quienes dardn traslado de la misma a la Asesoria
Confidencial a la mayor brevedad.

6.51.2 Instruccién

Recibida por la Asesoria Confidencial la denuncia presentada, abrird la investigacién. Podrd
ordenar la subsanacién de la denuncia si en la misma apreciara que faltaran elementos in-
dispensob|es para la tramitacién de la misma.

Se asignard un cédigo numeérico, cuya recepcion deberdn firmar, como garantia de intimidad
y confidencialidad. Véase Acuerdo de confidencialidad recogido como Anexo |I.

Después, ordenard la practica de las o|i|iger1cios que considere oportunas, admitidas en Dere-
cho, asi como las propuestas por las partes siempre que guorden relacién con el asunto de-
nunciado. Estdn exentos de pruebo los hechos sobre los que exista |o|eno conformidad de las
partes. No serd necesario probor los hechos que gocen de notoriedad absoluta y genero|. A
modo de ejemplo, y siguiendo el articulo 299 de la Ley de Enjuiciamiento Civil, se pueden
acordar el interrogatorio de las partes (entrevistas), examen de documentos pubhcos o
privodos, dictdmenes de perifos o interrogatorio de personas que hoyon presenciodo o tenido
conocimiento de los hechos etc.

De cada pruebo proc’ricodo se dejord constancia y si se tratara de una entrevista, se impri-
mird el resultado de la misma y se firmard por la parte entrevistada y por la Asesoria Confi-

dencial.

La Asesoria Confidencial advertird a la parte denunciada su ob|igocién de aportar pruebos
suficientes sobre la ausencia de discriminacidn en su actuacidn.
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La inversién de la carga de la prueba es un elemento fundamental recogido en la LOIEMH.
Por tanto, y en base a la misma, los procesos en los que se reclamen actuaciones discrimina-
torias por razdn de sexo, que se materializan en conductas de acoso sexual o acoso por razoén
de sexo, corresponde ala por+e demandada la pruebo de ausencia de discriminacién en su
actuacion y de la proporciono|io|oo| de sus actos. A la parte demandante corresponde aportar
indicios de discriminacién suficientes para que se desencadene la inversién de la carga de la

pruebq

Medidas cautelares

Se poo|ro' odop+or cuo|quier medida cautelar que se considere oportuna con el fin de
proteger a quien lo enfrenta y evitar el agravamiento de los hechos y la victimizacién
secundaria.

Se velard para que quien enfrente estos tipos de acoso siga en las mismas condiciones de
+robojo si ésa fuera su voluntad, y en cuo|quier caso tendrd derecho a solicitar el cambio de
puesto o de horario. Si se encontrara en situacién de incqpocidod +emporo|, el o la
representante del servicio de prevencion de riesgos laborales propondrd la derivacién a las
personas facultativas médicas, personas expertas y proFesiono|es que puedon pres+or|e el
apoyo necesario.

Se le ofrecerd oyudo psico|égico, profeccion y otras oyudos que se consideren oportunas para
facilitar apoyo para su recuperacion.

Cuo|quier medida que en este sentido se odop+e, deberd contar con su consentimiento y serd
comunicada a la Asesoria Confidencial/Comisién para su constancia en el expedien+e.

Estas medidas, en ninglin caso, le podrc'm suponer un perjuicio o menoscabo en sus
condiciones de +robojo, ni modificacién sustancial de las mismas.

6.51.3 Informe de conclusiones

Se elaborard un informe final sobre la valoracién de los hechos denunciodos, circunstancias,
personas imp|icoo|os, hechos acreditados y medidas odop+oo|os que dard traslado a las partes
y la Comisidén, dejondo constancia de su recepcion.

La Asesoria Confidencial dispone de un p|ozo de 20 dias hdébiles desde la recepcion efectiva
de la denuncia para la emisién del preceptivo informe de conclusiones. Si de la prdctica de las
o|i|iger1cios se demorara la recepcién de o|guno de e||o, o|ispono|ro' excepciono|men+e de 10
dias de prérroga para la emisién del informe.

Dadas las caracteristicas del delito de acoso, la Asesoria Confidencial velard por emitir el
informe de conclusiones a la mayor brevedod, independierﬁremenf@ del ulterior recurso.

Si el acoso se verifica, se acordardn las medidas disciphnorios oportunas y se dard
seguimientfo a las partes.

Si por el contrario no quedo verificado, se archivard la denuncio, una vez hoyo transcurrido

el p|ozo para recurrir dicho informe. Ello no obsta para que quien enfrente el acoso inicie
judicio|men+e las acciones |ego|es que considere oportunas.
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Si de esta fase se conc|uyero y quedoro acreditado que la persona denunciante ha
denunciado con acreditada mala fe, se emprenderdn las sanciones oportunas.

6.5.1.4 Recurso

Las partes fienen la posi|oi|io|oo| de presenfar un recurso a las conclusiones emitidas % acorda-
das en el informe de la Asesoria Confidencial. El recurso se presentard ante la Asesoria Con-
fidencial en el p|ozo de cinco dias hdbiles tras la recepcion del informe. Si se presentara des-
pués de ese p|ozo se fendrd por no preserﬁodo‘

La Asesoria lo trasladard o la Comisién en los dos dias hdbiles siguientes. VVéase modelo en
Anexo |l.

6.5.2 SEGUNDA INSTANCIA

Recibido por la Comisién el recurso de cuo|quiero de las partes, dard traslado a la parte recu-
rrida para que presente en el |o|ozo de cinco dias hébiles su oposicion al recurso.

Las personas que integren la Comisidn deberdn respetar el principio de confidencialidad y
sigi|o y firmardn el Acuerdo que a tal efecto se recoge en el Anexo Il del presente profoco|o.

Durante esta instancia, la Comisién poo|ro' solicitar la prdctica de nuevas o|i|igencios si hubie-
sen ocurrido nuevos hechos o comp|emen’rorios si considerara insuficientes las procﬁcodos en
la primera instancia.

En el |o|ozo de 20 dias hdbiles resolverd dicho recurso acordando, al iguo| que en primera
instancia, si el acoso ha quedodo probodo o no vy las medidas y sanciones a op|icor o en su
caso, el archivo de la denuncia. Este p|ozo se podrd prorrogar excepciono|menfe diez dias
mds si hubiese demora en la prdctica de las o|i|igencios acordadas. Véase Modelo en Anexo

6.6 INFRACCIONES Y SANCIONES DISCIPLINARIAS

Las dos perspectivas presentes en este dmbito -la de iguo|o|oo| y la de prevencion de riesgos
laborales- han de coordinarse entre si para poo|er incrementar las posibi|io|oo|es de prevenir
este tipo de conductas y de sancionarlas de forma adecuada.

6.6]1 TIPOLOGIA DE FALTAS

A continuacién se recogen o|gunos comportamientos y su clasificacién segln su grovedod.
Esta lista no exc|uye la consideracién como falta de otro tipo de comportamientos que se
produzcan y que serdn clasificados por la Asesoria Confidencial y/o Comisién, segun
procedo.

Se considerardn leves las siguientes faltas:

1. En acoso sexual:
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a) Decir piropos sexistas.

b) Difundir rumores sobre la vida sexual de una persona.
c) Hablar sobre las habilidades o copocidodes sexuales.
d) Chistes de contenido sexual.

e) Comentarios sexuales.

f)  Gestos y miradas insinuantes.

g) Mirar de forma lasciva al cuerpo.

h) Observaciones, chistes o comentarios sobre la apariencia o aspecto, gestos
obscenos y abusos verbales deliberados;

2. En acoso por razdén de sexo:
a) Asignor tareas sin sentido o imposib|es de |ogror en p|ozos irracionales.

b) Asignor G una persona a causa de su sexo responsobihdodes inferiores a su
copocidod o categoria profesioncﬂ.

c) |gnoror opor+ociones, comentarios o acciones.
d) Utilizar un humor sexista.

e) Ridiculizar, menospreciar las copocidodes. Habilidades y el po+encio| intelectual de
las personas por razon de su sexo.

f) Uso de imdgenes o podsters pornogrdﬁcos en los |ugores y herramientas de
trabajo siempre que no se consideren faltas graves.

g) Utilizar gestos que produzcon un ambiente intimidatorio.
h) Provocar acercamientos.

i) Cuo\quier otra del mismo groclo de grovedod

Se considerardn graves las siguientes faltas:
1. En acoso sexual:
a) Invitaciones impadicos o comprome+eo|oros,-
b) Gestos obscenos dirigidos;
c) Preguntar sobre la vida sexual;

d) Contacto fisico innecesario, rozamientos de partes sexuales;
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Observacién clandestina de personas en |ugores reservodos, como servicios o
vestuarios;

Realizacién de descalificaciones pubhcos % reiteradas sobre la persona y su
+robojo;

Comentarios continuos y vejatorios sobre el aspecto fisico, la io|eo|og|'o, la
orientacién sexual o el género.

La imparticion de d4rdenes contradictorias y por tantfo imposib|es de cump|ir
simultédneamente;

La imparticion de 4rdenes vejatorias;

Las actitudes que comporten vigi|cmcio extrema y continua.

2. En acoso por razon de sexo:

Denegor arbitrariamente los derechos laborales en materia de género a los
cuales se tiene derecho.

Ejecutar conductas discriminatorias por razén de sexo.

Arrinconor, aislar y/o incomunicar a una persona.

Buscar deliberadamente quedorse a solas con la persona de forma innecesaria.
Realizar un acercamiento fisico excesivo.

Cuo|quier otra del mismo grodo de grovedod

Serdn consideradas como muy graves las siguientes faltas:

a) En acoso sexual:

a)

El chorﬁoje sexuo|, es clecir, el condicionamiento del acceso dl emp|eo, de una
condicién de emp|eo o del mantenimiento del emp|eo, a la aceptacion, por la
victima de un favor de contenido sexual, aunque la amenaoza e><p||'cifo o imp||'ci+o
en ese condicionamiento no se ||egue a cump|ir de forma efectiva.

El acoso ambiental y el acoso sexista, es decir, la creacién de un entorno laboral
intimidatorio, hostil o humillante de contenido sexual o de contenido sexistq,
cuando, por la groveclod del hecho y demds circunstancias concurrentes
merezca, en atencidn al principio de proporcionohdocl, la consideracién de
incump|imien+o muy grave.

La odopcién de represo|ios contra las personas que denuncien, atestigtien,
oyuden o porﬁcipen en invesﬁgociones de Qacoso, al iguo| que sobre las personas
que se opongan a cuo|quier conducta de este tipo, ya sea sobre si mismas o
frente a terceras personas.
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d) Los hechos constitutivos de delito después de dictarse sentencia judicial
condenatoria de la persona denunciada.

e) Lo agresién fisica.
F) Realizar insinuaciones directas.
g) Envio de comunicaciones de contenido sexual de cardcter ofensivo.

h) Ejecutar un contacto fisico deliberado y no solicitado: pe||izcor, tocar, masajes no
deseados efc.

b) En acoso por razdén de sexo:
a) Desprecior el frobojo realizado por personas por razoén de su sexo.

b) Sabotear su trabajo o impedir deliberadamente el acceso a los medios
adecuados para su realizacién.

c) |_|egor a la fuerza fisica para demostrar la superioridod de un sexo sobre el otro.

6.6.2 SANCIONES

Se considera como una falta discip|inorio muy grave el acoso sexual y del acoso por razdn de
sexo y la medida es el despido discipﬁnorio (articulo 5492.g) del Estatuto de los
Trabajadores), ademds de constituir un delito recogido en el articulo 184 del Cédigo Penal.
En los casos pertinentes, se instard la aperfura un expedien+e sancionador por la Comisién de
una falta leve, grave o muy grave, en funcién de los hechos probados, conforme a lo
establecido en el Decreto Foral Legislativo 251/1993, de 30 de agosto, por el que se aprueba
el Texto Refundido del Estatuto del Personal al servicio de las Administraciones Publicas de
Navarra, y siempre teniendo muy presente la prescripcion de las mismas.
Se consideran agravantes:

a) La reincidencia.

b) La pluralidad de victimas.

c) Victima con discapacidad.

d) Especial vulnerabilidad de la victima.

e) Graves consecuencias psico|o’gicos en la victima acreditadas médicamente.

F) En+orpecer, represohor, coaccionar y/o amenazar en el proceso de invesﬁgocién
a la victima, testigos, familiares, Asesoria Confidencial o Comisién.

g) La relacién de la victima con el Ayurﬁomien’ro de Ansoain no sea de funcionaria
0 que su relacién con la empresa no fenga cardcter laboral.
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h) La persona agresora tenga poo|er de decisién sobre la relacién laboral de la
victima.

i) Acoso producido durante proceso de seleccidn, promocion y/o por parte de una
persona de la representacion |ego| de la p|on+i||o o de Recursos
Humanos/Personal.

Es circunstancia atenuante no fener anotada sancidn o|guno en su expedienfe.
La concurrencia de una o varias ogrovorﬁes, ogrovord la sancidn a op|icor.

En todas las comunicaciones, gque como consecuencia de la sancién deberdn realizarse a los
Sindicatos y Alcaldia, se omitird el nombre de la persona obje’ro del acoso sexual y de acoso
por razon de sexo.

6.6.3 MEDIDAS COMPLEMENTARIAS

Al finalizar el proceso, se podrdn acordar medidas comp|emen+orios tales como:

1. Para que las por+es no convivan en el mismo enforno laboral la posibihdod de
cambios de puesto de trabajo si asi se solicita y es aconsejado por el servicio de
prevencion de la empresa, teniendo la  victima preFerencio para optar por
permanecer en su puesto de trabajo o por solicitar un traslado.

2. Medidas de seguimiento de la persona acosadora (si no ha finalizado en o|espio|o)
para asegurarse de que no se repi+en los hechos denunciados ni hacia nuevas
personas.

3. En el caso de que quien enfrenta el acoso hubiera podecido represo|ios O perjuicios
durante el acoso y/o el procedimierﬁo de investigacion, el Ayurﬁomierﬁo de Ansoain
tendrd la o|o|igocién de restituirla en las condiciones en que se encontraran antes del
mismo, asi como de depuror responsobihdodes y establecer las sanciones oportunas
derivadas de dichas represohos.

4. Finalizado el proceso y acreditado el acoso, se prestard asistencia jurfdico ala quien
podece el acoso en los casos en los que la persona acosadora emprenclo acciones
judiciales contra la misma u otfras personas de la plantilla que hubieran intervenido
en el proceso de investigacion.
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7 EVALUACION Y SEGUIMIENTO

La Asesoria Confidencial elaborard anualmente estadisticas, desogregodos por sexos, con el
ndmero de intervenciones realizadas cada afio, el tipo de acoso, proceso y medidas oo|op+c|—
das que remitird al Servicio de Iquoaldad.

La Comisidn evaluard el pro+oco|o, su funcionamiento e imp|on+ocién y propondrd mejoras.
Dard seguimientfo al pro+oco|o anualmente con el fin de conocer los datos sobre las carac-
teristicas del acoso sexual y Qcoso por razon de sexo, conocer las medidas oo|op+oo|os asi co-
mo su efectividad y eficacia y correcciones de las circunstancias que hubieran contribuido o
dado |ugor en el posodo a tales situaciones de acoso.

El Servicio de Igualdad coordinard los informes anuales emitidos por la Asesoria Confidencial
y por la Comisidn y realizard una memoria anual de las actividades realizadas y asuntos
atendidos, que contendrd la informacién recibida de los depormmerﬁos anteriores.



8  INTERPRETACION Y PUBLICACION

Sien la op|icocién del pro+oco|o se produjero o|guno duda sobre su interpretacion, la Comi-
sién de |guo|o|oo| serd el érgano competente para la resolucién de la misma.

El presentfe pro+oco|o serd remifido a los grupos po||'ﬁcos que conforman el Ayurﬁomierﬁro de
Ansoain para su aprobacién {oor el Pleno. Igualmente serd remitido al Boletin Oficial de Na-

varra para su pub|icocién en los sesenta dias siguientes a su oprobocién

Serd recogido en el Acuerdo Colectivo en lo relativo con el principio de iguo|o|od y la tutela
contra la discriminacién, y se incluird en su in+egrio|oo| como anexo del mismo.
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9  REVISION Y VIGENCIA

El presente pro+oco|o serd de duracién indefinida. Podrd ser revisado anualmente si se consi-
derara necesario su modificacién para mejorar la consecucién de los objetivos planteados.

Si norma |ego| o convencional de dmbito superior afectara al contenido del presente
Protocolo, los y las firmantes del mismo se comprometen a su inmediata adecuacién.
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El presente acuerdo fendrd efectos desde el dia siguiente de su firma. Y pruebo de conformi-
dad con cuanto antecede, firman el presente pro’roco|o

En Ansoain, enero de 2015
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ANEXOS

l.  Anexo |: Cuadro resumen del proceso.
[I.  Anexo |l: Herramientas.
a. Modelo de denuncia.
b. Acuerdo de confidencialidad.
c. Modelo de notificacién de denuncia.
d. Modelo de citacién.
e. Modelo de informe de conclusiones de Asesoria Confidencial.
f. Modelo de remisién de recurso.

g. Modelo de resolucién de recurso de Comisién.
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> PROCESO DEL PROTOCOLO

PRIMERA INSTANCIA SEGUNDA INSTANCIA

DENUNCIA ASESORIA — J—

ESCRITA CONFIDENCIAL

2

<

Apertura investigacion

Recepcion del recurso y traslado a la

G otra parte para que se oponga en 5
dias *.

Instruccion: Practica de Diligencias
Medidas Cautelares

.

Apertura expediente informativo ASESORIA ' .
G ESPECIALIZADA Si procede: nuevas pruebas

(

Conclusiones a las partes y a Comision

Plazo: 20 dias™ tras presentacion de denuncia Resolucién del recurso

a a Plazo: 20 dias* desde recepcién de
recurso o desde la oposicion.

Acoso verificado Acoso no verificado ﬁ g

Q Q Acoso Acoso no

Medidas disciplinarias verificado verificado

. Archivo de la denuncia
Seguimiento

1 0 IO

: Medidas Archivo de la
disciplinarias denuncia.
Seguimiento

Cierre
expediente.

Recurso ante la Asesoria para la Comision Plazo: 5 dias*. ——

* Plazos modificables para evitar prescripcion de la(s) falta(s).



PROTOCOLO DE PREVENCION Y ACTUACION CONTRA
EL ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO
DEL AYUNTAMIENTO DE ANSOAIN.

ESCRITO DE DENUNCIA

Datos Generales Cédigo:

[ I

L L

Datos de la victima.

Nombre Yy Ape"idos: |

D.N.I: |

Domicilio: |

Localidad: |

Provincia: | | Cédigo Postal: |

Teléfono: fi\E;un{_:mier:_:? sido  trabajador/a del Sl D NO: D

. Superior nivel jerdrquico ( ) Mismo nivel jerdrquico ( ) Inferior nivel jerdrquico ( )
Relacién laboral entre

persona denunciante Y Entidad proveedoro: () Oftros:

denunciada:

Datos de la persona denunciante (sélo si es diferente a la victima).

Nombre y Apellidos: |

D.N.I: |

Domicilio: |

Localidad: |

Provincia: | | Cédigo Postal: |

Teléfono: i\Eysunhomie::? sido  trabajador/a del SI. I:l NO: I:l

Relacién que le une

con la victima:




PROTOCOLO DE PREVENCION Y ACTUACION CONTRA
EL ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO
DEL AYUNTAMIENTO DE ANSOAIN.

DG+OS de IO persona denunciada

ESCRITO DE DENUNCIA

Nombre y Apellidos: |

D.N.L: |

Domicilio: |

Localidad: |

Provincia: | | Cédigo Postal: |

Teléfono: (;\E;unhomienr:? sido trabajador/a del Sl D NO: D

Relacién entre victima y persona denunciada

Superior nivel jerarquico ()
Relacién laboral:

Entidad proveedora: ()

Mismo nivel jerarquico () Inferior nivel jerdrquico ()

Oftros:

¢Trabajan juntas directamente victima y persona denunciada? ‘ Sl D

¢La persona denunciante ha puesto en conocimiento de su superior jerdrquico la situacién que denuncia?

No:[]

sk ]

NO: [ ]

Responsable

jerdrquico:

¢Existe algun procedimiento judicial por el mismo motivo que esta denuncia?

¢Lo ha puesto en conocimiento de la Inspeccién de Trabajo?

¢Ha denunciado con anterioridad a la misma persona?

Otros

si| |

NO [ |

si| |

NO [ ]

si| |

NO [ |

¢Ha requerido o requiere asistencia médica?
¢Ha requerido o requiere asistencia psicolégica?

¢Ha requerido o requiere asistencia juridica?

si| |

NO [ |

si| |

NO [ |

si| |

NO [ |

Informacién adicional:




PROTOCOLO DE PREVENCION Y ACTUACION CONTRA
EL ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO
DEL AYUNTAMIENTO DE ANSOAIN.

ESCRITO DE DENUNCIA

Descripcic’)n detallada de hechos denunciados.



PROTOCOLO DE PREVENCION Y ACTUACION CONTRA
EL ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO
DEL AYUNTAMIENTO DE ANSOAIN.

ESCRITO DE DENUNCIA

Pruebas que soportan el relato de hechos

Enumeracién de

pruebas QPOI"I'OCJQS

a la presente
.1
denuncia:

|dentificacién de

testigos de los hechos
denunciados™

Documentos
publicos/privados:

¢Conoce otras
victimas?:

FIRMA DE LA PERSONA DENUNCIANTE

El presente formulario contiene datos de cardcter personal que forman parte de un fichero titularidad del Ayuntamiento de Ansoain. La persona
interesada autoriza a dicho fitular a tratarlos automatizadamente con la unica finalidad de gestionar funciones derivadas del motivo de la
solicitud. Conforme a la Ley Orgdnica 15/1999 de 13 de diciembre, de Proteccién de Datos de Cardcter Personal, podrd ejercer el derecho de
acceso, rectificacién, cancelacién y oposicién mediante un escrito dirigido al Ayuntamiento de Ansoain donde se efectie el Registro del presente
documento.

1EIl origina| lo conservard la persona denunciante y se adjuntard copia a la denuncia.
2 Nombre, ape"idos y forma de contacto.



PROTOCOLO DE ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO
DEL AYUNTAMIENTO DE ANSOAIN.

ACUERDO DE CONFIDENCIALIDAD

DY YD T T (D N
(DY D 1= Ut DINLL: v,
DY D T 1= N DNLL: v,
DY YD T TN D N 1
DY YD TN D N
DY D T 1= TN DINLL: cveiiiiiinanen,

Son integrantes de la Asesoria Confidencial y/o de la Comisién del Presente Protocolo de Acoso
Sexual y Acoso por razén de sexo. Todas las partes se reconocen reciprocamente la cqpacidad |ega|
necesaria para la suscripcion del presente acuerdo, y al efecto,

ACUERDAN

Deberdan gucrdar secreto y estricta confidencialidad sobre los hechos que conozcan derivados del
presente pro+oco|o y especia|men+e, sobre los datos de cardcter personq| a los que tengan acceso y
se comprometen a no revelar ni divu|gar dicha informacidn a terceros y @ ho hacer uso de la misma
para fines distintos a los establecidos en el Protocolo, con especia| observancia de las disposiciones de
la Ley Orgdnicc 15/1999, de 15 de Diciembre, de proteccion de Datos de Cardcter Personadl
(LOPD), y en su Real Decreto 1720/2007, de 21 de diciembre, por el que se aprueba su

Reglclmenfo cle desarro”o.

Por lo que firman el presente documento en Ansoain, a ... de v de 20..

Nombres y Firmas:



PROTOCOLO DE PREVENCION Y ACTUACION CONTRA EL
ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO
DEL AYUNTAMIENTO DE ANSOAIN

NOTIFICACION DE DENUNCIA

D OAA /D 0Nttt teteteeeeerereneesaseresessesssssessssessssssssssesssssessssssssssssressesssssessssssssssenssnns

En calidad de integrante de la Asesoria Confidencial/Comisién del Protocolo de Prevencién y
Actuacion contra el Acoso Sexudl y Acoso por razon de sexo del Ayun’ramien’ro de Ansoain,
qprobado €N  eeeees de ....... de 2015 me pongo en contacto con usted,
DY eV D 1= TR

para noftificarle que se ha puesto en marcha el procedimien+o de garantia correspondienfe.

Para poner|e en conocimiento del contenido de la denuncia recibida y del procedimieni‘o iniciado con
el cédigo ............... le emp|azamos para que puedc concurrir @ una reunidén que tendré |ugc|r en

......... el diac..ee.e.. de veveeeneeeude 20... a las .........horas.

Le informamos que su no comparecencia pudierq ser considerada como un acto de obstruccién en
la investigacion de los hechos.

Le adjuntamos una copia del Protocolo para su informacién y referencia,

En Ansoain, a ... de de 20..

Firmado (Nombre y pues+o)

RECIBI (Fecha y firma).



PROTOCOLO DE PREVENCION Y ACTUACION CONTRA EL
ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO
DEL AYUNTAMIENTO DE ANSOAIN

CITACION

D OAA /D 0Nttt teteteeeeerereneesaseresessesssssessssessssssssssesssssessssssssssssressesssssessssssssssenssnns

En calidad de integrante de la Asesoria Confidencial/Comisién del Protocolo de Prevencién y
Actuacién contra el Acoso Sexual y Acoso por razén de sexo del Ayuntamiento de Ansoain,

qprobado €N  ceeene de ...... de 2015 me pongo en contacto con usted,
D OAA /D 0Nttt teteeeeeneeerereersseesssseessseecsssessssssessssessssssssssesssssessssesssscosssscssssscsnssssssnsnns
para citarle a una reunidn que tendrd |ugqr €N tevveenns el digeeeennnnnes de vevrrennnnn. de 20... a las
......... horas con objeto de
En Ansoain, a ... de . de 20..

Firmado (Nombre y pues+o)

RECIBI (Fecha y firma).



PROTOCOLO DE PREVENCION Y ACTUACION CONTRA
ELACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO
DEL AYUNTAMIENTO DE ANSOAIN

INFORME DE CONCLUSIONES

ASESORIA CONFIDENCIAL

DATOS DE LA DENUNCIA CODIGO:

Nombre y apellidos persona
denunciante:

Nombre y upe"idos persona
denunciada:

Nombre y upe"idos victima: |

Fecha de denuncia: |

Descripcién de hechos:




PROTOCOLO DE PREVENCION Y ACTUACION CONTRA
ELACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO
DEL AYUNTAMIENTO DE ANSOAIN

PROCESO

. |
Descripcién del proceso:

Medidas cautelares

¢Se han requerido la adopcién de medidas cautelares? ‘ Sl I:, | NO D ‘

Detdllense:

1 p . . . .
Describase las nimero de entrevistas, pruebas practicadas y cualquier hecho relevante.



PROTOCOLO DE PREVENCION Y ACTUACION CONTRA
ELACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO
DEL AYUNTAMIENTO DE ANSOAIN

CONCLUSIONES FINALES

Tipo de acoso:

Tipificocién como falta:

¢Han concurrido circunstancias atenuantes?

Detéllense::

¢Han concurrido circunstancias agravantes?

Detdllense::

¢Ha quedado verificado el acoso?
¢Se procede a archivar la denuncia?

¢Procede el establecimiento de medidas disciplinarias?

sif] INo[ |
sif] [No[] |
sif] INo[] |
st No[] |
st No[] |

FIRMA DE LA ASESORIA CONFIDENCIAL




PROTOCOLO DE PREVENCION Y ACTUACION CONTRA
EL ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO
DEL AYUNTAMIENTO DE ANSOAIN.

REMISION DE RECURSO

DATOS GENERALES CODIGO:

[ I

L L

Datos de la parte recurrente:

Nombre Yy Ape"idos: |

Datos de la parte recurrida:

Nombre y Apellidos: I

¢{Ambas partes presentan recurso? S| D

NO [ ]

iSe presenta el recurso en plazo?
¢oep P S| D

NO [ ]

|nforme de conclusiones:

Fecha: I

Medidas: l

Sanciones: I

Fecha de notificacién
a la parte
denunciante:

Fecha de notificacién
a la parte
denunciada:

Documentacién que se adjunta:

Denuncia 1]
Informe de valoracién de Asesoria Confidencial: l:l
— —

Otros:




PROTOCOLO DE PREVENCION Y ACTUACION CONTRA
EL ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO
DEL AYUNTAMIENTO DE ANSOAIN.

REMISION DE RECURSO

Otros:

FIRMA DE LA ASESORIA CONFIDENCIAL



PROTOCOLO DE PREVENCION Y ACTUACION CONTRA
ELACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO
DEL AYUNTAMIENTO DE ANSOAIN

RESOLUCION DE RECURSO

NUMERO DE RECURSO:

CODIGO:

Identificacién parte
recurrente:

|dentificacién parte
recurrida:

Fecha de informe de
valoracién Asesoria
Confidencial:

Antecedentes:




PROTOCOLO DE PREVENCION Y ACTUACION CONTRA
ELACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO
DEL AYUNTAMIENTO DE ANSOAIN

PRIMERA INSTANCIA

Descripcién del proceso:

Fecha de supervision de
cumplimiento de medidas

adoptadas:




PROTOCOLO DE PREVENCION Y ACTUACION CONTRA
ELACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO
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SEGUNDA INSTANCIA

N uevas PI‘UEBGS PI’GC‘HCGCJGS:

¢Han concurrido circunstancias atenuantes? Sl D NO D

Detéllense::

¢Han concurrido circunstancias qgrqvan’res? Sl D NO D

Detdllense::

¢Ha quedado verificado el acoso? Sl D NO D
¢Se procede a archivar la denuncia? Sl D NO D

¢Procede el establecimiento de medidas disciplinarias? Sl D NO D

Detdllense::

Y por todo ello, la Comisién constituida con fecha ....... de ......... de .20.... y formada por:

e D#a/Don.eeesee.
(] D#a./Don..eee..
(] D#a./Don..eee..
(] D#a./Don..eeee..
(] D#a./Don..eee..

y por tanto resuelve el recurso presentado por Dofia/Don....euiiueiiuiiuniiuiiiiiiiiiiiiiiiiiiii e e
Confirmando/Revocando el informe de la Asesoria Confidencial.

FIRMAS:






