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1. INTRODUCCION

La Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales establece que todas las
organizaciones laborales, incluidas las administraciones publicas, deben promocionar la mejora de
las condiciones de trabajo de su personal empleado y elevar el nivel de proteccién de la seguridad y
salud del mismo, no sélo velando por la prevencién y proteccion frente a conductas que pueden
atentar contra su dignidad y frente a los riesgos que pueden ocasionar menoscabo o dafio fisico, sino

también frente a riesgos que puedan originar deterioro en su salud psiquica.

El Ayuntamiento de Amurrio, con la aprobacién plenaria de Sistema de Gestion de la Prevencién de
Riesgos Laborales, adoptd el compromiso de trabajar para conseguir una proteccion integral de sus

trabajadores y trabajadoras en relacién con todos los riesgos que puedan afectar su salud.

Ademas de la salud, la violencia o acoso en el trabajo, en cualquiera de sus modalidades, las
conductas que generan estrés, o cualquier otro ataque hacia la dignidad e integridad de las personas,
vulneran los fundamentos de la convivencia y los derechos fundamentales, y por tanto, a los valores

esenciales en los que se fundamenta la paz y la convivencia.

La violencia contra las Mujeres es un problema social cuya erradicacion precisa de profundos
cambios en las formas de socializacion de las personas, con acciones y reformas estructurales en los
diferentes ambitos: educativo, social, sanitario, juridico, policial y laboral. Ademas, exige el
compromiso de toda la sociedad.

La sociedad vasca dispone de un marco legislativo en esta materia que procura un gran avance en el
abordaje de esta problematica. Asi en la Comunidad Auténoma de Euskadi a través del “II Acuerdo
Interinstitucional para la mejora en la atencién a mujeres victimas de maltrato doméstico y
agresiones sexuales” que ha sido ratificado en el afio 2009 con la firma de todas las instancias
implicadas: Administracion de la Comunidad Auténoma, Consejo General del Poder Judicial, Fiscalia
del Tribunal Superior de Justicia del Pais Vasco, Diputaciones Forales, Eudel (Asociacion de
Municipios Vascos), Consejo Vasco de la Abogacia y Consejo Médico Vasco, se establecen las pautas
de actuaciéon para todas las Instituciones involucradas en la asistencia a las victimas y en los

distintos ambitos de actuacion.

Con posterioridad a la firma del Acuerdo Interinstitucional se han producido hechos de gran
relevancia por lo que se refiere a la intervencion publica en esta materia, entre los que cabe destacar
la aprobacion de otras leyes como la Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de
Proteccion Integral contra la Violencia de Género o la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la
Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, en el ambito de Estado, y la Ley 4/2005, de 18 de febrero,
para la Igualdad de Mujeres y Hombres en el ambito de la Comunidad Autéonoma de Euskadi, que
precisamente en su articulo 62 insta a la Administracion de la Comunidad Auténoma la obligacion del
impulsar acuerdos de colaboracidn interinstitucionales a fin de favorecer una actuacion coordinada y
eficaz ante los casos de maltrato y agresiones sexuales a mujeres y de garantizar una atencion

integral y de calidad a las victimas. Asi mismo el articulo 43 de la misma Ley, sefiala la definicion de



acoso en el trabajo, la consideracién que tiene, las medidas que tienen que tomar las

Administraciones Publicas Vascas ante este tipo de casos y los servicios que hay para las victimas.

Por todo ello, el Ayuntamiento de Amurrio, a través del Area de Igualdad y con la colaboracién de los
sindicatos con representacién, consciente de la necesidad de evitar comportamientos que pudieran
producir situaciones de acoso sexual y sexista que pudieran generarse, se deben utilizar dos
herramientas; una la prevencion, estableciendo medidas de sensibilizacidn, informacion y formacion,
asi como desde el establecimiento de codigos de conductas comunes, y otra la implantacion de
procedimientos de actuacién consensuados, en los casos en que existan denuncias de acoso o

violencia en el trabajo.



2. DECLARACION DE PRINCIPIOS

La violencia contra las mujeres, donde quiera que ésta se produzca, constituye la manifestacion mas
devastadora de la discriminacion por razén de género a la vez que una violacion flagrante de otros
derechos fundamentales como la dignidad, la integridad fisica y moral, la libertad sexual y el derecho

al trabajo.

Teniendo en consideracion que el derecho a la igualdad, a la no discriminacién, a la integridad moral,
a la intimidad y al trabajo, y que la salvaguarda de la dignidad, aparecen garantizados en la
normativa estatal, en la normativa de la Unién Europea, en el Estatuto de los Trabajadores y en la
normativa autonomica, las personas firmantes en representacion del Ayuntamiento y de la parte
social afirmamos tajantemente que no toleraremos la violencia en el Ayuntamiento de Amurrio,
incluida en nuestro ambito de aplicacidon y nos comprometemos a regular, por medio del presente
Protocolo, la problematica del acoso sexual y sexista en el trabajo, estableciendo un método que se
aplique tanto para prevenir, a través de la formacion, la responsabilidad y la informacion, como para
resolver las reclamaciones y denuncias presentadas por las victimas, con las debidas garantias y
tomando en consideracidon las normas comunitarias, constitucionales, autonémicas, laborales y las
declaraciones relativas al derecho de trabajadores y trabajadoras a disfrutar de unos ambientes de

trabajo exentos de violencia.



3. AMBITO DE APLICACION

El presente Protocolo se aplicara a todo el personal del Ayuntamiento, de sus Organismos
Auténomos y Fundaciones, sin ninguna distinciéon ni por su forma de vinculacién al mismo (personal
eventual; personal funcionario de carrera o interino; laboral fijo, indefinido o temporal; en practicas,

personal de libre designacidn, subcontratado, etc...), ni por la duracion de dicha vinculacion.

A la vista de que el Ayuntamiento firmante del Protocolo tiene la obligacién de garantizar la
seguridad y salud laboral de toda persona que preste servicios en las instalaciones a las que alcanza
el poder, debe asegurar por todos los medios a su alcance la existencia de ambientes de trabajo

exentos de riesgos para la integridad fisica y psiquica.

Asimismo, la empresa asume la obligacidon de dar a conocer a todas las trabajadoras y trabajadores
la politica del Ayuntamiento para combatir el acoso sexual y por razén de sexo y, en particular, la

existencia del presente protocolo, con indicacidén de la necesidad de su cumplimiento estricto.

En el caso de que el Ayuntamiento no tenga capacidad de aplicar el protocolo en su totalidad debido
a que el sujeto activo del presunto acoso queda fuera de su poder o influencia, el Ayuntamiento se
deberd dirigir a la empresa competente al objeto de que solucione el problema y, en su caso,
sancione a la persona responsable, con advertencia de que de no hacerlo, la relaciéon entre el
Ayuntamiento y dicha empresa sera extinguida.

Ademas, en la medida de lo posible se incluird en las clausulas de contratacién un punto que indique
que la empresa no ha recibido ninguna prohibicién legal que la inhabilite para trabajar con la
administracién con mencion expresa a las que se hayan producido por discriminacion de sexo. De
igual manera, sefalard que ninguno de sus trabajadores o trabajadoras se encuentra sancionada por

llevar a cabo acoso laboral, sexual o por razén de sexo.



4. NORMATIVA DE REFERENCIA Y DEFINICIONES

4.1. NORMATIVA DE REFERENCIA

La Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del Consejo de 5 de julio de 2006 relativa a
la aplicacion del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de trato entre hombres y mujeres
en asuntos de empleo y ocupacion define el acoso sexista y el acoso sexual y establece que dichas
situaciones se consideraran discriminatorias y, por tanto, se prohibiran y sancionaran de forma
adecuada, proporcional y disuasoria. EI Cédigo Comunitario de Conducta para combatir el
acoso sexual de 27 de noviembre de 1991 constituye la norma europea de desarrollo en materia

preventiva de esta norma comunitaria.

El art 9.1 del Estatuto de Autonomia de Euskadi, a través de una remision a lo dispuesto en la
Constitucién espafiola, proclama el derecho a la igualdad y a la no discriminacion por razén de sexo.
Asimismo, el art. 9.2 establece la obligacion de los poderes publicos de promover las condiciones y
remover los obstaculos para que la igualdad de las personas y los grupos en que se integran sea real
y efectiva.

Ademas, el art. 14 considera que, “Los espafnoles son iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer
discriminacién alguna por razén de nacimiento, raza, sexo, religion, opinion o cualquier otra

condicién o circunstancia personal o social.”

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres,
establece en su Art. 7:

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

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

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

4. El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptaciéon de una
situacion constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén de sexo se considerara también acto de

discriminacion por razén de sexo.

Y, en su Art. 48 sefiala:

1. Las empresas deberan promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por
razéon de sexo y arbitrar procedimientos especificos para su prevencion y para dar cauce a las
denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido objeto del mismo.

Con esta finalidad se podran establecer medidas que deberan negociarse con los representantes de
los trabajadores, tales como la elaboracién y difusién de codigos de buenas practicas, la realizacion
de campanfas informativas o acciones de formacion.

2. Los representantes de los trabajadores deberan contribuir a prevenir el acoso sexual y el acoso

por razon de sexo en el trabajo mediante la sensibilizacion de los trabajadores y trabajadoras frente



al mismo y la informacidén a la direccién de la empresa de las conductas o comportamientos de que

tuvieran conocimiento y que pudieran propiciarlo.

La Ley de Infracciones y sanciones en el orden social en su Art. 8.13 considera infraccion
muy grave del ordenamiento social. El acoso sexual, cuando se produzca dentro del dmbito a que

alcanzan las facultades de direccion empresarial, cualquiera que sea el sujeto activo de la misma.

La misma norma considera asimismo infraccion muy grave del ordenamiento en su Art. 8.13.bis. El
acoso por razon de sexo cuando se produzca dentro del ambito a que alcanzan las facultades de
direccion empresarial, cualquiera que sea el sujeto activo del mismo, siempre que, conocido por el

empresario, éste no hubiera adoptado las medidas necesarias para impedirlo.

El Criterio Técnico de la Inspeccion de Trabajo N°/69/2009 sobre actuaciones de la
Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social en materia de acoso y violencia en el trabajo
considera infraccidon en materia de prevencion la ausencia de evaluacidon y de adopcién de medidas

preventivas de la violencia de género en el ambito laboral.

Ademas, la sociedad vasca dispone de un marco legislativo en esta materia que procura un gran
avance en el abordaje de esta problematica. Por una parte, “II Acuerdo Interinstitucional para
la mejora en la atencion a mujeres victimas de maltrato doméstico y agresiones sexuales”
que ha sido ratificado en el aflo 2009 con la firma de todas las instancias implicadas: Administracion
de la Comunidad Autéonoma, Consejo General del Poder Judicial, Fiscalia del Tribunal Superior de
Justicia del Pais Vasco, Diputaciones Forales, Eudel (Asociacién de Municipios Vascos), Consejo Vasco
de la Abogacia y Consejo Médico Vasco, se establecen las pautas de actuaciéon para todas las

Instituciones involucradas en la asistencia a las victimas y en los distintos ambitos de actuacidn.

Por otra parte, la Ley 4/2005, de 18 de febrero, para la Igualdad de Mujeres y Hombres en
el ambito de la Comunidad Auténoma de Euskadi, que precisamente en su articulo. 43 define
el acoso sexual y sexista en el trabajo, y establece la obligacion de las administraciones publicas
vascas de garantizar a las victimas de estas conductas el derecho a una asistencia juridica y

psicoldgica urgente, gratuita, especializada, descentralizada y accesible.

En el articulo 62 insta a la Administracion de la Comunidad Auténoma la obligacion del impulsar
acuerdos de colaboracién interinstitucionales a fin de favorecer una actuaciéon coordinada y eficaz
ante los casos de maltrato y agresiones sexuales a mujeres y de garantizar una atencion integral y

de calidad a las victimas.

4.2. DEFINICIONES

ACOSO SEXUAL

Es acoso sexual, “cualquier comportamiento, verbal o fisico de naturaleza sexual que tenga propdsito
o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un

entorno intimidatorio, degradante y ofensivo” (art. 7.1 LOI)

A modo de ejemplo, pueden constituir acoso sexual los siguientes comportamientos:

a) observaciones sugerentes y desagradables, chistes o comentarios sobre la apariencia o

aspecto, y abusos verbales deliberados de contenido libidinoso;



b) invitaciones impudicas o comprometedoras;

c) uso de imagenes o posters pornograficos en los lugares y herramientas de trabajo;

d) gestos obscenos;

e) contacto fisico innecesario, rozamientos;

f) observacion clandestina de personas en lugares reservados, como los servicios o vestuarios;
g) demandas de favores sexuales acompafiados o no de promesas explicitas o implicitas de
trato preferencial o de amenazas en caso de no acceder a dicho requerimiento (chantaje
sexual, quid pro quo o de intercambio);

h) agresiones fisicas.

De la definicion anterior se desprende la existencia de dos tipos de acoso sexual, denominados por

la doctrina y la jurisprudencia de los tribunales como chantaje sexual y acoso ambiental:

CHANTAJE SEXUAL
El producido por un superior jerarquico o personas cuyas decisiones puedan tener efectos sobre el

empleo y las condiciones de trabajo de la persona acosada.

Son por tanto sujetos activos de este tipo de acoso quienes tengan poder para decidir sobre la
relacion laboral, es decir, toda persona jerarquicamente superior sea la persona empresaria, su
representante legal o el personal directivo de la empresa, o que sin serlo pueda influir en las

decisiones del o la superior jerarquico.

ACOSO AMBIENTAL
Aquella conducta que crea un entorno laboral intimidatorio, hostil o humillante para la persona que

es objeto de la misma.

A diferencia del chantaje, aqui ya no existe una conexidn directa entre requerimiento sexual y la
condicién de empleo y por tanto, en este caso, no hay que identificar una consecuencia laboral
evidente y negativa como puede ser el despido, traslado, etc... Pero hay que tener en cuenta que al
afectar generalmente el entorno, el ambiente de trabajo, puede ocasionar un riesgo para la salud de
la persona afectada y derivado de ello, puede tener efectos indirectos sobre su empleo. En este caso
son sujetos activos los y las compafieras de trabajo, sean o no superiores jerarquicos, o terceras

personas relacionadas de algin modo con la empresa.

ACOSO POR RAZON DE SEXO
“Constituye acoso por razon de sexo cualquier comportamiento realizado en funcion del sexo de una
persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno

intimidatorio, degradante u ofensivo” /art. 7.2 LOI)

Es decir, “toda conducta gestual, verbal, comportamiento o actitud, realizada tanto por superiores
jerarquicos, como por compaferos o compafieras o inferiores jerarquicos, que tiene relacién o como
causa los estereotipos de género, que atenta por su repeticidn o sistematizacion contra la dignidad y
la integridad fisica o psiquica de una persona, que se produce en el marco de organizacion y
direccion empresarial, degradando las condiciones de trabajo de la victima y pudiendo poner en
peligro su empleo, en especial, cuando estas actuaciones se encuentren relacionadas con las

situaciones de maternidad, paternidad o de asuncidn de otros cuidados familiares”.

Entre otros comportamientos, pueden constituir conductas acosadoras:



a) las descalificaciones publicas y reiteradas sobre la persona y su trabajo;

b) los comentarios continuos y vejatorios sobre el aspecto fisico, la ideologia o la opcion
sexual;

c) impartir 6rdenes contradictorias y por tanto imposibles de cumplir simultdneamente;

d) impartir 6rdenes vejatorias;

e) las actitudes que comporten vigilancia extrema y continua;

f) la orden de aislar e incomunicar a una persona;

g) la agresion fisica.

5. PROCEDIMIENTO DE GARANTIA

Todas las personas incluidas en el ambito de aplicacion del presente protocolo deberan respetar la
dignidad de las personas evitando cometer conductas constitutivas de acoso sexual o acoso por
razén de sexo. Cualquier trabajador o trabajadora puede plantear una queja escrita o verbal relativa

a acoso sexual o por razon de sexo con arreglo al procedimiento que a continuacién se regula.

5.1. PRESENTACION DE DENUNCIAS

Todo trabajador o trabajadora incluida en el ambito de aplicacion del presente protocolo, que se
considere victima de acoso sexual o por razon de sexo, o cualquier otra persona que tenga
conocimiento de situaciones acosadoras podra presentar denuncia verbal o escrita ante el érgano o

persona competente.

El Area de Igualdad serd el érgano receptor de las denuncias que, a sugerencia del Cédigo
Comunitario de Conducta para combatir el acoso sexual de 27 de noviembre de 1991, se denominara
Asesor o Asesora Confidencial (en adelante Asesoria Confidencial). Se dara a conocer a todo el
personal del Ayuntamiento la existencia de la misma, asi como la forma en que se podra contactar
con ella. Ademas, es importante que la persona sea mujer y cuente con formacion previa en materia
de igualdad. Lo conveniente es que la Técnica de Igualdad de manera coordinada con la persona
responsable politica y el delegado o delegada de prevencidn laboral, sean las personas encargadas

de Asesoria Confidencial, ya que son las personas que disponen de la formacidn necesaria.

5.2. PROCEDIMIENTO INFORMAL

En los supuestos en que las actuaciones de acoso sean calificables de leves, la Asesoria Confidencial
iniciard un procedimiento confidencial y rapido de confirmacién de la veracidad de la denuncia,
pudiendo para ello acceder a cualquier lugar del Ayuntamiento y en cualquier momento y recabar las

declaraciones de quien considere necesario.

Una vez convencida de la existencia de indicios que doten de veracidad la denuncia presentada,
entrard en contacto de forma confidencial, con la persona denunciada, sola o en compafiia de la
persona denunciante, a eleccion de ésta, para manifestarle la existencia de una queja sobre su
conducta y las responsabilidades disciplinarias en que, de ser ciertas y de reiterarse las conductas

denunciadas, la persona denunciada podria incurrir.
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La persona denunciada podra ofrecer las explicaciones que considere convenientes.

En este procedimiento informal de solucidn, la Asesoria Confidencial se limitard exclusivamente a
transmitir la queja y a informar a la persona denunciada de las eventuales responsabilidades

disciplinarias.

El objetivo del procedimiento informal sera resolver el problema extraoficialmente; en ocasiones, el
hecho de manifestar al sujeto activo las consecuencias ofensivas e intimidatorias que se generan de

su comportamiento es suficiente para que se solucione el problema.

El procedimiento se desarrollard en un plazo maximo de siete dias laborables; en principio la
asesoria debe partir de la credibilidad de la persona denunciante y tiene que proteger la
confidencialidad del procedimiento y la dignidad de las personas; a tal efecto y al inicio del mismo les

seran asignados codigos numeéricos a las partes afectadas.

Asimismo, procurara la proteccion suficiente de la victima y de la persona denunciante, en cuanto a
su seguridad y salud, interviniendo para impedir la continuidad de las presuntas situaciones de acoso
y proponiendo a este efecto las medidas cautelares necesarias, teniendo en cuenta las posibles
consecuencias tanto fisicas como psicoldgicas que se deriven de esta situacion, atendiendo

especialmente a las circunstancias laborales que rodeen a la victima.

En el plazo de siete dias laborables, contados a partir de la presentacion de la denuncia, se dara por
finalizado el proceso. Solamente en casos excepcionales y de imperiosa necesidad podra ampliarse el

plazo en tres dias.

Es necesario que haya sido valorada la consistencia de la denuncia, indicando la consecucién o no de
la finalidad del proceso informal, y en su caso, se propondran las actuaciones que se estimen
convenientes, incluso la apertura de un proceso formal, en el caso de que la soluciéon propuesta no
fuera admitida por ambas partes, y en todo caso, cuando no fuera admitida como satisfactoria por la

victima.

Del resultado del procedimiento informal la Asesoria Confidencial dara conocimiento inmediato a la
Alcaldia para que ésta, en su caso, adopte medidas cautelares como, si fuera posible, el alejamiento
inmediato de los sujetos activo y pasivo del acoso con el objetivo de impedir que la situacion lesiva
para la salud e integridad de la victima continle produciéndose. Estas medidas, en ningun caso
podran suponer para la victima un perjuicio o menoscabo en las condiciones de trabajo, ni
modificacién sustancial de las mismas.. También dard conocimiento inmediato, en su caso, a la
Comisidn de Igualdad. En caso de que alguna de las personas anteriormente sefialadas, se encuentre
implicada en un caso de acoso sexual o por razon de sexo, no se les facilitara dicha informacién para

que no pueda influir en el proceso.

5.3. PROCEDIMIENTO FORMAL

5.3.1. Inicio del proceso: La denuncia, valoracidén previa y adopcién de medidas cautelares.

Cuando las actuaciones denunciadas pudieran ser constitutivas de acoso grave o muy grave o en el
supuesto de que la persona denunciante no se considere satisfecha en la solucidon alcanzada en el

procedimiento informal de solucion, bien por entender inadecuada la solucidén ofrecida o bien por
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producirse reiteracion en las conductas denunciadas, o si no considerd aconsejable acudir al
procedimiento informal de solucidn, y sin perjuicio de su derecho a denunciar ante la Inspeccion de
Trabajo, asi como en la via civil, laboral o a querellarse en la via penal, podra plantear una denuncia
formal con la finalidad de dilucidar las eventuales responsabilidades disciplinarias de la persona

denunciada.

La denuncia, podra ser oral o escrita, se realizara ante la Asesoria Confidencial. Cuando se haya
seguido procedimiento informal previo, la denuncia que dard comienzo al procedimiento formal

debera constar por escrito.

Cuando se trate de denuncias verbales, la Asesoria Confidencial valorara la fuente, la naturaleza y la
seriedad de dicha denuncia, y si encuentra indicios suficientes, actuara de oficio investigando la

situacién denunciada.

Cualquier persona que tenga conocimiento de algun acto de acoso podra denunciar personalmente o

por medio de terceras personas dicha situacion.

La Asesoria Confidencial deberda garantizar la maxima seriedad y confidencialidad de todas las

denuncias formales, bajo apercibimiento de sancidn en caso de que no se respete este principio.

Una vez recibida la denuncia, comenzada la investigaciéon y confirmada su verosimilitud, la Asesoria

Confidencial recabara por escrito y convenientemente firmada la denuncia de la victima.

En ese momento comunicard de forma confidencial la situacién, a través de un informe con
conclusiones, a la alcaldia, para que, en su caso, adopte medidas cautelares como, si fuera posible,
el alejamiento inmediato de las y los sujetos activo y pasivo del acoso con el objetivo de impedir que
la situacion lesiva para la salud e integridad de la victima continle produciéndose. Estas medidas, en
ningln caso podran suponer para la victima un perjuicio o menoscabo en las condiciones de trabajo,

ni modificacidon sustancial de las mismas.

5.3.2. Procedimiento.

La Asesoria Confidencial utilizara los procedimientos de investigacidn que considere convenientes
para la confirmacion de la veracidad de la denuncia, respetando en todo caso los derechos
fundamentales de las personas implicadas, sobre todo el derecho a la intimidad y a la dignidad de

ambas.

Debera dar notificacién de la presentacidon de la denuncia lo mas rapidamente posible a la persona

denunciada.

Debera ademas darle audiencia en presencia o no de la victima a eleccion de esta Gltima. Tanto una
como otra podran solicitar la presencia de otra u otras personas integrantes de los dérganos de
representacion, o si se considera conveniente de otros u otras trabajadoras a efectos de configurar la

prueba testifical.
Se intentara recabar toda la informacién con una Unica explicacién de los hechos por parte de la

victima (salvo que resultase imprescindible establecer posteriores entrevistas para la resolucion del

caso), garantizando la confidencialidad y la agilidad en el tramite.
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5.3.3. Conclusidn del proceso. Aplicacién de medidas disciplinarias.

En el plazo maximo de diez dias laborables contados a partir de la presentacion de la denuncia, la
Asesoria Confidencial, elaborara y aprobard un informe sobre el supuesto de acoso investigado, en el
que indicara las conclusiones alcanzadas, las circunstancias agravantes o atenuantes observadas y
procedera, en su caso, a proponer las medidas disciplinarias oportunas. Dicho informe se trasladara
a la alcaldia. Solamente en casos excepcionales y de imperiosa necesidad podra ampliarse el plazo

en tres dias.

Se garantizard que no se produzcan represalias contra las personas que denuncien, atestiglien,
ayuden o participen en investigaciones de acoso, al igual que sobre las personas que se opongan o
critiquen cualquier conducta de este tipo, ya sea sobre si mismas o frente a terceras. La adopcion de
medidas que supongan un tratamiento desfavorable de alguno de los sujetos sefialados (personas
denunciantes, testigos, o coadyuvantes) seran sancionadas de acuerdo con el régimen disciplinario

regulado a continuacion
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6. TIPIFICACION DE FALTAS Y SANCIONES

6.1. Faltas

Seran consideradas como MUY GRAVES las siguientes FALTAS:

a)

b)

<)

d)

El chantaje sexual, es decir, el condicionamiento del acceso al empleo, de una condiciéon de
empleo o del mantenimiento del empleo, a la aceptacidon, por la victima de un favor de
contenido sexual, aunque la amenaza explicita o implicita en ese condicionamiento no se llegue
a cumplir de forma efectiva.

El acoso ambiental y el acoso por razon de sexo, es decir, la creacién de un entorno laboral
intimidatorio, hostil o humillante de contenido sexual o de contenido sexista, cuando, por la
gravedad del hecho y demas circunstancias concurrentes merezca, en atencién al principio de
proporcionalidad, la consideracién de incumplimiento muy grave. Se considerard en todo caso
muy grave la agresion fisica.

La adopcidn de represalias contra las personas que denuncien, atestiglien, ayuden o participen
en investigaciones de acoso, al igual que sobre las personas que se opongan a cualquier
conducta de este tipo, ya sea sobre si mismas o frente a terceras personas.

Los hechos constitutivos de delito después de dictarse sentencia judicial condenatoria de la

persona denunciada.

Se consideraran como GRAVES las siguientes FALTAS:

a)
b)
)
d)
e)
f)
9)
h)
i)
i)
k)
D]

m)

invitaciones comprometedoras;

gestos obscenos dirigidos a compaferos o compafieras;

contacto fisico innecesario, rozamientos;

observacién clandestina de personas en lugares reservados, como servicios o vestuarios;
realizacion de descalificaciones publicas y reiteradas sobre la persona y su trabajo;
comentarios continuos y vejatorios sobre el aspecto fisico, la ideologia o la opcidén sexual;

la imparticion de 6rdenes contradictorias y por tanto imposibles de cumplir simultdneamente;
la imparticién de 6rdenes vejatorias;

las actitudes que comporten vigilancia extrema y continua;

la orden de aislar e incomunicar a una persona;

cualquier otra del mismo grado de gravedad.

observaciones sugerentes y desagradables, chistes o0 comentarios sobre la apariencia o aspecto,
y abusos verbales deliberados de contenido libidinoso;

uso de imagenes o posters pornograficos en los lugares y herramientas de trabajo.

Se considerara en todo caso condicidon agravante cualificada, el abuso de situacion de superioridad

jerarquica, asi como la reiteracion de las conductas ofensivas después de que la victima hubiera

utilizado los procedimientos de solucion. También se considera agravante la alevosia (esto es,

empleo de medios, modos o formas en la ejecucidn que tiendan directamente a asegurar la

indemnidad del sujeto activo).
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Son circunstancias atenuantes:

a) Haber procedido, por impulsos de arrepentimiento espontéaneo a reparar o disminuir los efectos
de la falta, dar satisfaccion a la persona ofendida, o a confesar el hecho.

6.2. Sanciones

Las SANCIONES correspondientes en funcién del principio de proporcionalidad seran las siguientes:

Faltas graves:

Desplazamiento de uno a tres meses, suspension de empleo y sueldo de tres dias a dieciséis dias.

Faltas muy graves:
Suspensidn de empleo y sueldo de dieciséis a sesenta dias; pérdida de categoria de seis meses y un

dia a definitiva; desplazamiento de tres meses a un afio; traslado definitivo y despido.

La pérdida temporal o definitiva de categoria se hara rebajando a la persona trabajadora sancionada

dos niveles salariales como maximo, debiendo pasar a realizar todas las funciones del nuevo puesto.

Si la pérdida de categoria no es definitiva, una vez cancelada la anotacién de su expediente personal

podra volver a presentarse a concursos de ascenso para obtener el puesto anterior.

Las sanciones consistentes en suspensiones de empleo y sueldo derivadas del desconocimiento del
Protocolo, equivocaciones, percepcidn equivocada de la situacion provocada, etc.. podran ser
complementadas por jornadas de formacion fuera de horas de trabajo cuando esta medida sea
considerada adecuada por la Direccidon de la empresa para evitar la repeticion de las infracciones de
que se trate.

La utilizacion de este procedimiento no impedird en absoluto a la victima la utilizacion en el

momento que considere conveniente el procedimiento judicial de tutela correspondiente en base al

derecho fundamental de “tutela judicial efectiva”.
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7. RECOMENDACIONES PARA LA PREVENCION

En este protocolo de actuacion, se han propuesto una serie de recomendaciones generales para
prevenir el acoso por razon de sexo y sexual en el ambito laboral. Las recomendaciones para crear
una cultura organizativa con normas y valores contra el acoso sexual en el ambito laboral son las

siguientes:

e  Favorecer la difusion del significado de acoso sexual y por razéon de sexo.
e Investigar el alcance y naturaleza del problema.

e  Formular directrices claras para favorecer interaccion social positiva que incluya:

1. El compromiso ético, tanto por parte del Ayuntamiento como de los y las
trabajadoras para impulsar un entorno libre de este tipo de acoso.
2. Explicitar los tipos de acciones que son aceptables y aquellas que no lo son.

w

Establecer los valores y normas de la organizacion y las consecuencias y sanciones
del incumplimiento de las normas.

Indicar dénde y cdmo pueden obtener ayuda las victimas.

Garantizar el derecho a quejarse sin represalias.

Explicar el procedimiento para formular quejas.

Proporcionar datos de servicios de asesoramiento.

© N o un s

Poner ayuda a disposicién de la victima y de la persona acosadora.
9. Mantener la confidencialidad.
10. No exponer innecesariamente a la victima a careos con la persona agresora.

11. Escuchar a ambas partes de forma objetiva y no tendenciosa.

Por tanto, es conveniente establecer algunos objetivos:

e Realizar una distribucién efectiva de normas y valores en todos los niveles de la
organizacién, por ejemplo, a través de manuales de personal, reuniones informativas,

boletines, etc.
e  Asegurar vias para resolver los conflictos de forma objetiva y democratica.
e  Garantizar que el personal conozcan y respeten las normas y los valores de la organizacion.
e Mejorar la responsabilidad y la competencia a la hora de abordar los conflictos y la
comunicacion.
e  Establecer contactos independientes con los y las trabajadoras.
e Implicar al personal y a sus representantes en la evaluacion de riesgos y en la prevencidn

del acoso por razén de sexo.

Aproximadamente la mitad de las personas sometidos a acoso Por razén de sexo o sexual refieren
secuelas psicoldgicas o fisicas. Por ello, si se detectan este tipo de situaciones, no se deberia esperar
a que se manifestase un dafio para establecer las estrategias preventivas. En este sentido, se han

identificado algunos factores de buen prondstico del acoso laboral:
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e La corta duracion del acoso, o el detenerlo cuanto antes.
e lLa baja intensidad o frecuencia del hostigamiento.
e El apoyo social y familiar.

e La ruptura de la indefensién y de la paralizacion, mediante una estrategia de afrontamiento
activo.

A continuacion se proponen algunas estrategias que pueden ser Utiles para superar el acoso por

razén de sexo:

e Identificar el problema, informandose y formandose sobre el tema.
e Documentar y registrar las conductas de acoso de que se es objeto lo antes posible.

e Hacer publicas las conductas de acoso que se reciben en la intimidad y en secreto, y

comunicarlas.
e Llevar a cabo la desactivaciéon emocional, evitando reaccionar con ataques.
e Controlar y canalizar la ira y el resentimiento.
e  Evitar el aislamiento social, relacionandose socialmente y haciendo actividades de ocio.
e  Evitar la autoinculpacion.
e No intentar convencer o cambiar a la persona acosadora.

e No caer en la inhibicidn, ni en la paralizaciéon, hablar del acoso y expresar las emociones

(risa, llanto) que sus conductas provoca.

e Solicitar ayuda médica, psicoldgica y legal, para disefiar el plan terapéutico con medidas de

prevencion, tratamiento farmacoldgico, baja laboral, etc., y el abordaje juridico.

Ademas el Ayuntamiento deberia favorecer:

e El apoyo social al afectado a través de un o una compafiera de su confianza.

e El reconocimiento por parte de la organizacion de que estos fendmenos pueden existir.

e La planificacion y disefio de las relaciones sociales en el Ayuntamiento.

e la posibilidad de contar dentro del Ayuntamiento con un servicio de asistencia a los y las
trabajadoras.

e La atencion a las deficiencias del disefio del trabajo, al comportamiento de sus lideres y a la
proteccidn social de la persona mediante reglas claras, escritas y publicas sobre resolucion

de conflictos.
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8. POLITICA DE DIVULGACION

Es absolutamente necesario garantizar el conocimiento de este Protocolo por parte de todo el
personal del Ayuntamiento de Amurrio Los instrumentos de divulgacion seran entre otros que se
consideren oportunos, el envio del Protocolo a todos los trabajadores y trabajadoras. Ademas, se
ubicard en una carpeta en la intranet (K) y se colocard en los tablones de anuncios de los
trabajadores y trabajadoras del Ayuntamiento. En el documento de divulgacién, se hara constar el
nombre, la direccidon, horarios y manera para poder contactar con la persona encargada de la

Asesoria Confidencial.

Tras la aprobacion del presente Protocolo se realizara una reunién formativa con todo el personal de
Ayuntamiento y se procedera una presentacion y se facilitara copias del documento. Asimismo, cada
vez que se incorpore una nueva persona a la plantilla del Ayuntamiento, se le facilitard una copia del
Protocolo Municipal de actuacion para la prevencién del acoso sexual y por razon de sexo en el
trabajo.

Se procurard que todas las empresas que realizan trabajos para el Ayuntamiento de Amurrio

conozcan la politica de la empresa en esta materia, y se les facilitara una copia del mismo.
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9. POLITICA DE FORMACION

Se garantizara que la politica informativa y formativa del Ayuntamiento de Amurrio en materia de
riesgos laborales incluya la formacion adecuada en materia de violencia y en particular sobre acoso
sexual y por razén de sexo y sus efectos en la salud de sus victimas, a todos los niveles. El objetivo
es que las medidas de prevencién de riesgos eliminen o reduzcan en lo posible el riego laboral de
sufrir acoso sexual y por razon de sexo y que como consecuencia el protocolo se aplique de forma

excepcional cuando las medidas preventivas hayan fallado.

Al menos una vez cada dos afios, se actualizara la formacién para el personal, externo e interno del
Ayuntamiento, en esta materia. Desde la Asesoria Confidencial se programara un curso formativo
que tendrd una duracién por determinar, que vendra fijada, en funcion de las materias que se

impartan en el mismo
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10. EVALUACION Y SEGUIMIENTO

La Asesoria Confidencial llevara el control de las denuncias presentadas y de la resolucion de los
expedientes con el objetivo de realizar cada dos afios un informe de seguimiento sobre la aplicacidn
del presente Protocolo Municipal de Actuacion para la prevencién del acoso sexual y por razéon de
sexo en el trabajo. Este informe se presentara a los y las representantes las personas trabajadoras,

a la alcaldia, al Area de Personal y a la Comisién de Igualdad.

El informe bienal serd presentado también a Emakunde con el objetivo de que este organismo pueda
realizar un informe general sobre aplicacién de procedimientos de prevencion de la violencia en el
empleo en Euskadi. Emakunde a su vez informard de su contenido a la Direccion de Atencién a

Victimas de Violencia de Género del Departamento de Interior.
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11. INFORMACION A LAS VICTIMAS

Se informara a las posibles victimas sobre los servicios publicos disponibles en la Comunidad
Autéonoma de Euskadi para garantizar su adecuada proteccidn y recuperacién. Para ello pueden
solicitar informacién en el Gobierno Vasco o en el Area de Igualdad:

Area de Igualdad
945891161
raguilar@gmail.com

Direccidn de Atencidn a las Victimas de Violencia de Género:
900 84 01 11
945 01 87 86
946 07 56 50

Emakunde -Instituto Vasco de la Mujer:
945 01 67 00

En Amurrio, a 23 de febrero de 2017

Josune Irabien Marigorta Agurtzane Irabien Marigorta
Alcaldesa ELA
Befiat Mendiguren Cosgaya Jon Serrano Cantoén
LAB CCOO

-21 -



