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1. Declaracién de principios
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Y Hombres, asi como al dereche de proteccién de la salud de todas las personas trabajadoras
gue se recoge en la Ley 31/1995 de Prevencion de Riesgos Laborales,

Por todo ello, el Ayuntamiento de Parla rechaza y prohibe cualquier préactica de acoso y afirma
de manera tajante que no tolerara este tipo de violencias y que, por tanto, las conductas que
constituyen el acoso sexual y el acoso por razén de sexo, serdn duramente sancionadas.

El Ayuntamiento de Parla se compromete a mantener un ambiente de trabajo libre de cualquier
conducta susceptible de ser considerada acoso para proteger los derechos de su plantilla.

Todas las trabajadoras y trabajadores de la entidad tienen la responsabilidad de asegurar un
ambiente de trabajo respetuoso con los derechos de todas las personas que integran la misma,
y por tanto se comprometen a procurar un entorno libre de acoso sexual y por razén de sexo. En
concreto, las personas con algln cargo de responsabilidad proveeran todos los medios a su
alcance para prevenir, evitar, y en su caso, detectar y eliminar cualquier situacion de acoso, asi
como para sancionar dichas conductas y garantizar la asistencia y proteccién a las victimas.

Con el objetivo de velar por la seguridad y la salud de sus trabajadoras y trabajadores, y defender
el respeto a la dignidad de toda persona, la organizacién ha elaborado este protocolo, acordado
entre ia direccion y la representacion legal, adoptando las siguientes medidas necesarias'para
giotegeria:

e Rechazo de la entidad a las conductas y situaciones de acoso.

e Medidas de prevencién como estrategia para evitar el acoso: sensibilizacion y formacion
de todo el personal.

Procedimiento de actuacion ante situaciones de acoso, con el fin de atender y resolver
estas situaciones garantizando la confidencialidad, celeridad imparcialidad v diligencia.

Amb:to de aphcaqﬁ

l—;yuntamlento de Parla y a todo el personal de la misma, sin nmguna
de x»ﬁculacmn o permanencia en la organizacion. El protocolo se aphcaré
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a cualquier persona que lleve a cabo actividades o preste servicios en la organizacion, aunque

®sté bajo dependencia de otra entidad.

ana ello, la entidad informara del compromiso explicito de la politica de la organizacién para ‘

i3' Normativa

| acoso en el ambito laboral es una vulneracion de los principales derechos fundamentales
conocidos por la Constitucion Espafiola: la dignidad de la persona, la igualdad, la no
iscriminacion por razén de sexo, la integridad fisica y moral, el derecho al honor, a la intimidad

personal y familiar y a la propia imagen (art. 10.1, 14, 15, 18.1).

La actuacién de las organizaciones laborales para prevenir e intervenir frente a las conductas y
comportamientos de acoso sexual y acoso por razén de sexo se legitiman como obligado
cumplimiento a través de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de

mujeres y hombres (LOIEMH).

La LOIEMH ha desarrollado las obligaciones de las organizaciones laborales en relacion con el
acoso sexual y el acoso por razén de sexo, estableciendo que estos tipos de acoso son actos 0
conductas discriminatorias (art. 7.3). Entre las obligaciones en materia de acoso, la Ley incorpora
en su Articulo 51. Criterios de actuacién de las Administraciones pablicas.

Las Administraciones plblicas, en el dmbito de sus respectivas competencias y en
aplicacion del principio de igualdad entre mujeres y hombres, deberan:
e) Establecer medidas efectivas de proteccién frente al acoso sexual y al acoso por razon
de sexo.
Para ello, las organizaciones laborales “podrén establecer medidas que deberan negociarse
con los representantes de los trabajadores, tales como la elaboracion y difusion de cédigos de
buenas précticas, la realizacion de campafias informativas o acciones de formacion” (art. 48.1).

Igualmente, la legislacion dispone que la representacion de los trabajadores y trabajadoras debe
contribuir @ prevenir el acoso sexual y el acoso por razén de sexo en el trabajo mediante la
‘SE!‘?‘&)IHZ&CK'JH de los trabajadores y de las trabajadoras frente al mismo, asf como informar a la
dwecﬁélén de la organizacién si tuvieran conocimiento de estas conductas o comportamientos o

'qua 3e aguel!as pudieran propiciarlo.

" ,é:@és,;entendsendo el acoso como un riesgo laboral psicosocial que puede afectar a la
s "qunc{aﬁ y salud de quienes lo padecen, las organizaciones, como dispone la Ley 3171995, de
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8 de novierbre de Prevencion de Riesgos Laborales en su articulo 14, estéan obligadas a adoptar
medidas para proteger la seguridad y la salud de su plantilla.

ifican algunas de sus conductas con el objetivo de facilitar la deteccion de este tipo de
comportamientos:

4.1. Acoso sexual

a Ley Orgénica 3/2007 para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, en su Art. 7.1 dispone
ue acoso sexual es “cualquier comportamiento verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga
‘el propésito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular,
cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante, u ofensive”,
Entre las conductas de acoso sexual cabe incluir, a modo de gjemplo, los siguientes
comportamientos;
a) Observaciones sugerentes y desagradables, chistes o comentarios sobre la apariencia
o0 aspecto, y abusos verbales deliberados de contenido libidinoso.
b) La exposicién o exhibicion de graficos, vifietas, dibujos, fotografias o imagenes de
internet de contenido sexualmente explicito.
¢) Comentarios, preguntas o gestos obscenos de caracter sexista o sexual,

d) Llamadas telefonicas, cartas o mensajes de correo electrénico de caracter ofensivo.

5
a.
o
9 f)
c
@
=
g
5
»

A

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

Invitaciones impUdicas o comprometedoras y peticiones de favores sexuales, incluidos
los que asocien esos favores con las mejoras de trabajo o la estabilidad en el empleo.
Contacto fisico deliberado y no solicitado, o un acercamiento fisico excesivo o

\ie]
Ry

innecesario (tocamientos, pellizcos, palmadas, roces con el cuerpo, masajes no
deseados, abrazos o besos no deseados, acorralamientos, hasta el intento de violacion
y coaccién para las relaciones sexuales).

Acoso por razén de sexo

cal

%gomﬁe! ajtlculo 7.2 de la Ley Orgénica 3/2007, se entiende por acoso por razén de sexo
"c:dalqéﬁer ﬂomportamlento realizado en funcion del sexo de una persona, con el proposito o
efﬁﬁﬁ @@aﬁentar contra su dianidad v de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo”.
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Se entendera como acoso por razén de sexo, entre otros, los siguientes comportamientos:

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

Desvalorizar constantemente el trabajo de una trabajadora por su sexo.

Utilizar formas denigrantes de dirigirse a personas de un determinado sexo.

Tratos desfavorables hacia la persona que estén relacionados por situacion de
embarazo, maternidad o paternidad.

e) Actitudes de vigilancia extrema y continua realizada sobre una persona por razon de

SU 8ex0.

Se debe tener en cuenta que tanto el acoso sexual como el acoso por razén de sexo pueden

producirse no solamente de forma presencial sino también por medio de tecnologias telematicas

de comunicacion (Internet, telefonia movil, correo electrénico, mensajerfa instanténea...),

conociéndose como ciberacoso.

Se incluye bajo estas definiciones también el acoso por razén de orientacion sexual y/o identidad

de género.

5. Medidas para la prevencion

Con el objetivo de prevenir y evitar el acoso sexual y el acoso por razén de sexo, la organizacion

establece las siguientes actuaciones:

seccion Sindical
untamienio de Parla

<

Compromiso de la entidad con la erradicacién del acoso y la defensa de los derechos
fundamentales de la plantilla, y su difusion.

Difusion del protocolo a todo el personal actual y futuro a fravés de los instrumentos de
divulgacion que se consideren oportunos (correo electronico, intranet de la organizacion,
tablones de anuncios, envio de la circular a la plantilia, formaciones explicativas, etc.).
Se proporcionara una copia a todo el nuevo persanal al inicio de su incorporacién.
Acciones de sensibilizacion, de informacién y formacion a toda la plantilla (cursos,
talleres, sesiones informativas, carteles, folletos informativos).

Acciones formativas especificas en materia de igualdad, especialmente dirigida con
prioridad a las personas que forman parte de las Comisiones, identificacién de las
situaciones de acoso, prevencion y resolucién de conflictos a las personas responsables
de equipos y mandos intermedios y a quienes forman parte de la Asesoria Confidencial
y a la Comisién de Igualdad. -
Encuesta de clima laboral.

e o
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6. ﬁProcedlmlentos de intervencion frente al acoso

 F .

g}‘ 6.1.  Organos y personas encargadas de realizar ¢l procedimiento
T

El presente protocolo contempla dos 6rganos garantes para aplicar el procedimiento establecido

en {os casos de acoso:
A) Asesoria Confidencial

LLa Asesoria Confidencial es el grupo de personas encargadas de la recepcion de las denuncias,
e supervisar el cumplimiento efectivo de las sanciones y de las medidas correctoras, y de

ealizar el seguimiento y la evaluacion del protocolo de acoso.
Esta responsabilidad, de acuerdo con este protocolo, serd asumida por tres personas:

- 1 Comisi6n de Igualdad
- 1 Concejalia de Igualdad
- 1 Sindicatos
Las personas que pertenezcan a la Asesoria Confidencial poseen formacion y capacitacion en

materia de igualdad y de acoso sexual y por razon de sexo.
B) Comision Investigadora

La Comision Investigadora es el érgano colegiado que desarrolla el procedimiento de resolucién
de las denuncias de acoso [aboral, sexual y por razén de sexo. Esta comisién se constituira cada
que se presente una denuncia y estara formada por cuatro personas:

o

§ % - 1 Técnico del Servicio de Prevencion de Riesgos Laborales
# 8- 1Abogada/lLetrada Municipal

N

z @ - 1 Concejalia de Igualdad

3 & .

3 g- Sindicatos

’ 5

L@S funciones de la Comisién Investigadora son:

- @ Investigar y valorar la situacién denunciada.
y¢ W e Elaborar un informe de valoracién con las conclusiones de la investigacion, incluyendo
los indicios y medios de prueba del caso, sus posibles agravantes y las propuestas de

actuacion.
e Atender las alegaciones que pudieran presentarse al informe de valoracion.
N Recomendar y gestionar junto con el departamento de recursos humanos las medidas

«««««««

utelares que se precisen.
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C) Sustitucidn

x

Las personas que pertenecen a la Asesoria y a la Comision Investigadora pueden ser sustituidas
de sus funciones en estos grupos en cualquiera de los siguientes casos:

e Sitienen una relacion de parentesco, amistad o enemistad manifiesta por alguna de las
partes involucradas.

e Sitienen un puesto de superiaridad o subordinacién jerarquica inmediata respecto de la
persona denunciante o denunciada.

e Sipertenecen al mismo departamento.

@ Sise ven involucradas en un proceso de acoso.

En cualquiera de estos casos las personas quedaran automaticamente invalidadas para formar
parte de la tramitacién e investigacion de dicho proceso, por ello se nombrara a una persona
sustituta para el caso en concreto al objeto de restablecer de nuevo la representatividad. Para
ello, se nombrara a otra persona de la Asesoria Confidencial para que sustituya a su compafiera
o compaiiero que deber acreditar los conocimientos suficientes o recibir la formacién necesaria.

La renovacion de las personas que pertenecen a la Asesoria Confidencial y a la Comisién de
Investigacién, serd Bianual.

6.2.  Procedimientos de actuacion
A} Inicio del procedimiento oficial: la denuncia

Q procedimiento se iniciara por medio de un escrito de denuncia o gueja que podra ser
E’esentada tanto a la direccion acososexual@ayuntamientoparla.es, por registro electrénico o a

%,ualq‘uier persona integrante de la Asesoria Confidencial.

% solicitud deber4 presentarse por escrito segin el modelo que se adjunta a este protocolo y
godra presentarla la persona denunciante personalmente o a través de una compailera o un
g’:@;g’l:xa)mpaﬁero en quien delegue. Las denuncias o quejas presentadas por una persona distinta a la
%‘ectada deberan ser corroboradas por esta tlitima. La denuncia incorpora un cédigo numérico
dentificativo, que figuraré en toda la documentacion que se genera a partir de la recepcién de
F?misma, para preservar la identificacion de las partes implicadas.

Asesoria Confidencial debe partir de la credibilidad de la persona que presenta la queja v

i
ene que proteger la confidencialidad durante el procedimiento y la dignidad de las personas.
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§u
& g e Desplazamiento de una de las dos personas a otro departamento o drea de organizacion,
";’ £ dando prioridad a la victima para elegir si quiere ser la desplazada o mantenerse en su
2 u
§ = puesto.

<

£ e Cambio de tumno de trabajo, dando prioridad a la victima para elegir.

=

%

Las denuncias no supondran, ni a quien denuncia ni a quien testifique, efectos perjudiciales,
alvo si se demostrara una mala fe en la denuncia o en el testimonio, en cuyo caso se tomaran
s medidas que correspondan.

B) Constitucién de la Comisién Investigadora e investigacién

'La Asesoria Confidencial tramitara Ja denuncia o queja a la Comision Investigadora que debe

reunirse en un plazo maximo de 3 dias habiles. Esta comisién debera notificar la denuncia lo mas
rapido posible a la persona denunciada y darle audiencia, en un plazo no superior a 5 dias
habiles. Para realizar esta notificacion se contactara por teléfono a la persona en cuestién.

La Comision realizara una investigacion recogiendo y contrastando la informacién de la persona
denunciante y denunciada por separado. Estas podran asistir acompafiadas por otra persona.

Se intentara recabar toda la informacién con una tnica explicacion de los hechos por parte de la
persona demandante, salvo que resultase imprescindible realizar posteriores entrevistas para
resolver el caso, garantizando siempre la confidencialidad de la entrevista.

]

e podrén entrevistar a otras trabajadoras y trabajadores, tanto las personas propuestas por
&

@ada una de las partes que puedan tener relacion directa con el asunto a tratar, como por
o) . s

dpiciativa propia de la Comision.

%sta investigacion debe realizarse con el méaximo respeto y discrecién posibles, respetando el
%erecho a la intimidad y dignidad de las personas implicadas, por elio todas las personas que
%articipen en el proceso tienen la obligacion de guardar una estricta confidencialidad, sin
transmitir, ni divulgar informacién. Para su garantia, debera ser firmado un compromiso de

nfidencialidad.

| inicio del proceso de investigacion en la entidad no excluye la posibilidad de que la persona
denunciante pueda utilizar otras vias de denuncia: la Inspeccion de Trabajo y de la Seguridad
Social 0 a través de la via judicial. No obstante, si la persona acosada inicia el proceso por via
judicial se debe paralizar el procedimiento de investigacion interna.
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C) Conclusién del proceso y elaboracién del informe de valoracion

i-E@":el _gtazo no superior a 15 dfas hébiles, desde el inicio del proceso de investigacion, la Comision
% &

gnvagfigadora debera elaborar un informe de valoracién de la investigacién que indique las
B

goérc!usmnes alcanzadas y si hay situaciones o circunstancias agravantes. Pueden contemplarse

%

£37

‘vlas siguientes alternativas:

Que no haya evidencias suficientemente probadas de la existencia de una situacion de
acoso:
Archivo de la denuncia

e Que haya evidencias suficientemente probadas de la existencia de una situacién de
acoso o conflicto puntual:

- Tomar las medidas sancionadoras oportunas en funcion de su gravedad

- Adopcién de medidas correctoras y preventivas

El procedimiento desde el inicio del proceso, es decir, la presentacion de la demanda, hasta la
elaboracién y comunicacién del informe de valoracion, durara un maximo de 21 dias héabiles. Una
vez finalizado el proceso, la Comision Investigadora comunicara la resolucion a las partes, a la
representacion legal de la plantilla y a la direccién de la organizacion.

La Comision Investigadora debera realizar un seguimiento de las sanciones y de las medidas
(gor_rectoras, asi como el registro de las denuncias y de las investigaciones, asegurando la
tgonfidencialidad de los expedientes y observando que no exista ningtn tipo de sancién o
%epresalia hacia las personas que denunciaron o testificaron en los procesos.

6.3. Garantias del proceso

e Confidencialidad sobre las personas y los actos investigados

cAyuntamiento d

Las personas que intervengan en el procedimiento, asi como las partes implicadas estén

mahgadas a guardar una estricta confidencialidad y tienen prohlbldo dlvulgar fa informacion

e Derecho a la intimidad

Se garantizara la proteccion al derecho a la intimidad y que el tratamiento de la informacion

e, DEISONAl gENErada en este procedimiento.
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Derecho a la informacién y asesoramiento
ey

(3 B

i

gL ] .
Sl derechos y deberes, las actuaciones que se estan llevando a cabo y las resoluciones
@ JF

?%Hgi)tadas.

Ictima de acoso vy le ofrecera
apoyo organizativo y psicolégico para lograr su restablecimiento y evitar cualquier tipo de
represalia,

© Derecho de proteccién frente a represalias

La organizacién garantizara que no se produciran represalias contra las personas que han
denunciado, atestiguado o que han participado en las investigaciones de acoso.

® Diligencia y celeridad

La investigacion y la resolucion de los casos deben resolverse de manera 4gil y rapida, para elio
el procedimiento tiene que informar sobre los plazos de resolucién de las fases. lgualmente, las
actuaciones han de llevarse a cabo con profesionalidad y diligencia.

Régimen disciplinario y sancionador

mibnto deParla

. Ls actos y las conductas de acoso sexual ¥ @coso por razén de sexo son faltas graves y muy

¥

gEaves, contrarias a los valores de la entidad
fro?

£

. por lo que no se permitiran ni toleraran.
'SE calfi

caran las faltas y se impondran las sanciones correspondientes

eStablecido en el régimen disciplinario previsto en el Convenio Colectivo/Acuerdo de condiciones
%ﬁ;rales de referencia.

\ia determinacién de la sancién, sera necesario incluir aquellas situaciones que suponen
vantes, entre las que pueden ser: L

en atencién a lo

y

La especial vulnerabilidad de la victima (precariedad laboral y contractual, discapacidad,
edad). ’

-

La subordinacién respecto de la persona agresora, e .

®\ Reiteracion de las conductas ofensivas después de que la persona denunciantehubiera
¥Utilizado los procedimisnitos-de solucion.




serificabl

a®% %,

=~ AYUNTAMIENTD D
PARLA

e Lareincidencia en la conducta de acoso.
3 Que sean varias personas las que han sufrido acoso de forma simultanea.
Existencia de conductas intimidatorias, represalias o coacciones por parte de la persona
agresora hacia la victima, las personas que hayan testificado o quienes realicen la

"= ety A

o B investigacion.

En los demas casos, el incumplimiento sera merecedor de una sancion grave, siendo iguaimente
sancuonabie como incumplimiento grave las denuncias falsas o carentes de fundamento.
Las sanciones que la entidad podra imponer, segin la gravedad y circunstancias de las faltas
cometidas estan recogidas en el Convenio Colectivo/Acuerdo de condiciones laborales.

8. Seguimiento del protocolo

La Asesoria Confidencial llevara el contral y registro de las denuncias presentadas y de los
expedientes con los resultados de los procedimientos, resoluciones, alegaciones, efc. con el
objetivo de realizar anualmente un informe de seguimiento del protocolo en el que se incluiran:

e Indicadores desagregados relacionados con las medidas preventivas:
- actuaciones difusion del protocolo realizadas.
- acciones de sensibilizacién, informacién y formacién para la plantilla desarrolladas y

numero de participantes segln sexo.

‘% acciones formativas para responsables de equipos, mandos intermedios y para las
g 30; personas que forman parte de la Asesoria Confidencial llevadas a cabo y n° de
;’3% o Pparticipantes segun sexo.
g-& Indicadores desagregados relacionados con los procedimientos de actuacion:
g“ gﬁ nimero de denuncias por acoso sexual y acoso por razén de sexo recibidas y
@ 5 tramitadas.

=4

procedimientos de investigacion desarrollados.
resultados encontrados, procedimientos sancionadores que se han llevado a cabo y

medidas correctoras puestas en marcha.
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ANEXO 1. MODELO DE DENUNCIA DE ACOSO SEXUAL O POR RAZON DE
SEXO.

PERSONA DENUNCIANTE

NOMDIE Y BPEIIAOS: ... seveeseeeeeesecereeensersesreessesessses oo seesessnssessssseseeseeesseressssssess e
DNE i, o et g o4 {J Mujer O Hombre.

En calidad de:

O Presunta victima [1 Direccidn del area donde trabaja la presunta victima

' Representacion sindical [ Persona que ha presenciado la actuacion denunciada

I ¢ = OO PP PP RO =" S

I Telefono: ot eeria e o

Situacion denunciada: O Acoso Sexual O Acoso por Razon de Sexo

harla

SUNTA VICTIMA (Completar si la presunta victima no es la persona denunciante).

bre y apellidos: ...c..cccivevinnn rrennen e n s en e s it P S o T G i - e 7 3 _

.......................................................... 0 Mujer 0 Hombre

agion ginaiga!
Fnierd d

&
i
(]

go

.\d}

Arealdireccion donde traDaJA: .............ccoocrvonriierieiceiii e snse st s eaece e crrasasrenessa o

PUESED 08 FADAJO +1vv.rvvvevooseesesesss e eessen s s ssesssssescss e ssens e ces s snsias o enssanssins

verificable mediante Caodi

gguntamientoparla.es

BTV ACIONES. weveveseesesieessseesssesessesensesstmsees s e e sesesereeeneseusen s esssemmaens ekt s aEseraseansesersragsmsrnesnsessisosns

P
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gﬁRSONA DENUNCIADA

'Nogbre Y apellidos: .o e « AT N W« st i ot i

4

ujer 01 Hombre - Area/Servicio: ........c.ccoccvveeneornccnians e er e et

DB R ATELIEIOL .. cormmensiemmnse mnes oo ey s b oFh0 1w B s s e o i s
Relacion laboral con la presunta victima: ......c.cceonviiiinnn. ettt
¢ La persona denunciada trabaja directamente con la presunta victima? [ 8 00 No

¢(La persona denunciante ha puesto en conocimiento de su superior jerarquico la situacion que

denuncia? [I S [ No [J La persona denunciada es su superior jerarquico.

DESCRIPCION DE LOS HECHOS (fechas, lugares; horas...):

.....................................................................................................................................................................
..................................................................................................................................................................
T L T R R LR R e
....................................................................................................................................................................

.......................................................................................

.Para acreditar lo anterior se cuenta con:
3

3
301 Ninguna prueba especifica

EEEENTE 1Y

1 Pruebas documentales.

g
20
3

Personas que atestiguan la situacién denunciada
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Persona receptora de la denuncia
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'g/NE Il. MODELO DE COMPROMISO DE CONFIDENCIALIDAD.

............................................................................. con DNL....oocooeccoieiienieinicnenae.. ¥ en calidad
de. oo iiiieeeeeaeiennnan... (integrante Asesorfa Confidencial/Comision investigadora, persona
denunciante, persona denunciada, persona que testifica), me comprometo a mantener una estricta
confidencialidad y a no divulgar ni transmitir informacion sobre la denuncia presentada y el proceso de

investigacion con el codigo. ... iceiennnn,

Asi mismo, declaro que he recibida informacion de la responsabilidad disciplinaria en que podria incurrir

por el incumplimiento de las obligaciones anteriormente expuestas.

Por lo que firma el presente documento en...... b oo Ebiee B B de 20....
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Autenticidad verificable mediante Cédigo Seguro Verificacion 14173062111310577261 en

hitps://sede.ayuntamientoparla.es

El Ayuntamiento de Parla acredita con la presente firma electrdnica la veracidad de este documento. -
En Parla, a 2 de junio de 2022 :




