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1.- PRESENTACION

El presente Protocolo se elabora en cumplimiento del articulo 13.1 de la Ley
Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual, que
establece el deber de las Administraciones Publicas de arbitrar procedimientos o
protocolos especificos para prevenir, detectar tempranamente y atender las violencias
sexuales, asi como del articulo 62 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres, que establece la obligacion de las
administraciones publicas de adoptar protocolos frente al acoso sexual y al acoso por
razon de sexo.

Asimismo, se toma como referencia el Real Decreto 247/2024, de 8 de marzo,
por el que se aprueba el Protocolo de actuacidon frente al acoso sexual y al acoso por
razon de sexo en el ambito de la Administracion General del Estado y de sus
organismos publicos, asi como el Protocolo de actuacion frente al acoso sexual y al
acoso por razén de sexo en el dmbito de la Administracion de la Junta de Comunidades
de Castilla-La Mancha.

2.- DECLARACION DE PRINCIPIOS — TOLERANCIA CERO

Con el presente protocolo, el Ayuntamiento de Villapalacios, declara su
compromiso de tolerancia cero frente a cualquier conducta constitutiva de acoso
sexual, acoso por razén de sexo o cualquier otra conducta contraria a la libertad sexual
y a la integridad moral dentro del Ayuntamiento.

Mediante la adopcién de este protocolo, el Ayuntamiento de Villapalacios
reafirma su compromiso con la prevencién, deteccion y actuacion frente a estas
conductas, en cualquiera de sus manifestaciones. Su aplicacién se dirige a todo el
personal que preste servicios en el Ayuntamiento, con independencia de la naturaleza
de su vinculo, incluyendo personal propio, personal procedente de otras entidades, asi
como personas en formacion, en practicas no laborales, voluntariado, personas
usuarias de los servicios del Ayuntamiento o cualquier otra persona que colabore con
el Ayuntamiento.

Asimismo, el Ayuntamiento de Villapalacios, se compromete a difundir la
existencia y contenido del presente protocolo, garantizando su conocimiento y
exigiendo su cumplimiento estricto. Este compromiso se trasladard también a las
empresas contratistas, subcontratistas o entidades colaboradoras con las que exista
relacion profesional, incorporandose la obligacion de respetar este protocolo en los
correspondientes contratos.
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Cuando la presunta persona responsable de la conducta se encuentre fuera del
ambito del Ayuntamiento, el Ayuntamiento de Villapalacios pondra los hechos en
conocimiento de la entidad competente para que adopte las medidas oportunas y, en
su caso, las sanciones correspondientes. En caso de inacciéon, podra revisarse o
extinguirse la relacidn contractual existente.

El presente protocolo sera de aplicacion a todas las situaciones de acoso sexual,
acoso por razén de sexo o conductas contrarias a la libertad sexual y a la integridad
moral que se produzcan en el ambito laboral o con ocasién del mismo, incluyendo,
entre otros, los siguientes contextos:

e En el lugar de trabajo, incluidos los espacios publicos o privados cuando
constituyan entorno laboral.

e En los espacios donde la persona trabajadora realiza pausas, descansa o
utiliza instalaciones comunes, como comedores, zonas de descanso, aseos o
vestuarios.

e Durante desplazamientos, viajes, eventos, actividades formativas o sociales
relacionadas con el trabajo.

e Enlas comunicaciones vinculadas al trabajo, incluidas las realizadas a través de
tecnologias de la informacion y la comunicacion (acoso digital o ciberacoso).

e En alojamientos facilitados por el Ayuntamiento.

e Enlos trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo.

En situaciones de teletrabajo o en entornos laborales remotos o digitales.

En coherencia con este marco normativo, el Ayuntamiento de Villapalacios
manifiesta su voluntad expresa de adoptar una actitud activa y preventiva frente a
estas conductas, promoviendo acciones de sensibilizacion, informacion y formacion,
asi como la implantaciéon de medidas eficaces para la prevencidn, gestion y resolucién
de las denuncias o reclamaciones que puedan presentarse, garantizando en todo
momento la proteccion de las personas afectadas y el respeto a los derechos
fundamentales.

3.- MARCO NORMATIVO Y DEFINICIONES

El acoso sexual y el acoso por razén de sexo constituyen formas de
discriminacion y violencia que vulneran la dignidad, la igualdad y la integridad de las
personas. Su prevencién y actuacién cuentan con un amplio respaldo normativo en el
ordenamiento juridico estatal, internacional y autondmico, que impone a las
administraciones publicas la obligacién de garantizar entornos laborales seguros,
respetuosos y libres de cualquier forma de acoso o discriminacion.
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En el ambito estatal, la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres establece que el acoso sexual y el acoso por razén de
sexo constituyen conductas discriminatorias (art. 7) y dispone en su articulo 62 la
obligacion de las administraciones publicas de promover condiciones de trabajo que
eviten estas conductas y de establecer procedimientos especificos para su prevenciony
actuacion.

Asimismo, la Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de
la libertad sexual, refuerza el deber de las organizaciones de promover condiciones de
trabajo que eviten la comisién de delitos y conductas contra la libertad sexual y la
integridad moral en el ambito laboral, con especial atencién al acoso sexual y al acoso
por razén de sexo, incluidos aquellos que puedan producirse en entornos digitales o en
modalidades de trabajo a distancia.

Por su parte, la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevenciéon de Riesgos
Laborales, considera el acoso sexual y el acoso por razén de sexo como riesgos
psicosociales, lo que obliga a adoptar las medidas necesarias para proteger la seguridad
y la salud del personal. En el dmbito penal, el Cédigo Penal tipifica el acoso sexual, como
delito en su articulo 184.

En el ambito laboral, el Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por
el que se aprueba el Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores,
contempla como incumplimiento contractual grave y culpable las conductas que
vulneren la dignidad de las personas en el entorno laboral, pudiendo dar lugar al despido
disciplinario (art. 54).

Asimismo, la Ley 10/2021, de 9 de julio, de trabajo a distancia, establece que las
medidas destinadas a prevenir el acoso y la discriminacion deben aplicarse también en
el contexto del teletrabajo y en las comunicaciones vinculadas a la actividad laboral.

La Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de las personas
trans y para la garantia de los derechos de las personas LGTBI, incorpora definiciones
relevantes relacionadas con la orientacion sexual, la identidad sexual y la expresién de
género (art. 3), establece reglas especificas sobre la carga de la prueba en situaciones
de discriminacion (art. 66) y tipifica como infracciones muy graves determinadas
conductas de acoso discriminatorio y represalias (art. 79).

En materia sancionadora laboral, la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el
Orden Social, aprobada por el Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto,
considera infraccion muy grave el acoso por razén de sexo y el acoso por motivos de
orientacién o identidad sexual, expresién de género u otras causas discriminatorias
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cuando, siendo conocido por la empresa, no se hubieran adoptado las medidas
necesarias para impedirlo (art. 8.13 bis).

Aunque parte de esta normativa se aplica principalmente al dmbito de las
relaciones laborales, su contenido refuerza la obligacién institucional de las
administraciones publicas de prevenir, detectar y actuar frente a cualquier situacién de
acoso en el entorno de trabajo. En el caso del personal funcionario, las conductas
constitutivas de acoso se encuadran en el régimen disciplinario previsto en el Estatuto
Basico del Empleado Publico, aprobado por el Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30
de octubre, sin perjuicio de la responsabilidad que pueda corresponder a la
administracion por la falta de adopcion de medidas preventivas adecuadas.

En el ambito internacional, el marco normativo se completa con: la Carta de los
Derechos fundamentales de la Unidn Europea; en su articulo 21, “ Prohibido cualquier
discriminacion y, en particular, la que se ejerce por razén de sexo u orientacién sexual”;
en su articulo 23, establece que la igualdad de género debe garantizarse en todos los
ambitos, lo que ampara la lucha contra el acoso sexual como un obstaculo para la
igualdad laboral y social; y por ultimo el articulo 31, reconoce el derecho de cada
trabajador a trabajar en condiciones que respeten su salud, seguridad y dignidad. El
Convenio 190 de la Organizacion Internacional del Trabajo sobre la eliminacion de la
violencia y el acoso en el mundo del trabajo, ratificado por Espafia el 16 de junio de
2022, que reconoce el derecho de todas las personas a un entorno laboral libre de
violencia y acoso y establece obligaciones para prevenir, abordar y reparar estas
conductas.

En el ambito autondmico, la Ley 12/2010, de 18 de noviembre, de Igualdad
entre Mujeres y Hombres de Castilla-La Mancha, establece la obligacién de las
administraciones publicas de garantizar entornos laborales libres de acoso, desarrollar
medidas preventivas, facilitar formaciéon especializada y promover la elaboracion de
protocolos especificos (art. 54).

Asimismo, la Ley 4/2018, de 8 de octubre, para una Sociedad Libre de Violencia
de Género en Castilla-La Mancha, impulsa medidas de promocién, prevencién y
sensibilizacién orientadas a erradicar conductas sexistas y situaciones de violencia en los
distintos ambitos, incluido el laboral.

Por su parte, la Ley 5/2022, de 6 de mayo, de Diversidad Sexual y Derechos
LGTBI en Castilla-La Mancha, refuerza el compromiso institucional en materia de
prevencidn e intervencidn ante situaciones de acoso y ciberacoso vinculadas a la
diversidad sexual y de género (art. 57).
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A efectos del presente protocolo, se establecen las siguientes definiciones:

» Acoso sexual: A los efectos del presente protocolo, y de conformidad con lo
dispuesto en el articulo 53 de la Ley 12/2010, de 18 de noviembre, de Igualdad
entre Mujeres y Hombres de Castilla-La Mancha, se entiende por acoso sexual
cualquier comportamiento, verbal, no verbal o fisico, de naturaleza sexual, que
tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una
persona, especialmente cuando crea un entorno intimidatorio, degradante u
ofensivo.

» Acoso por razén de sexo: Se entiende por acoso por razén de sexo cualquier
comportamiento no deseado relacionado con el sexo de una persona que tenga
el propdsito o produzca el efecto de atentar contra su dignidad y crear un
entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Ambas conductas tienen caracter discriminatorio, al igual que el
condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacién de
una situacién constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén de sexo.

» Conductas contrarias a la libertad sexual: Se consideran conductas contrarias a
la libertad sexual aquellas actuaciones de naturaleza sexual que se realizan sin el
consentimiento libre, informado y voluntario de la persona afectada, con
independencia de que exista o no contacto fisico. Estas conductas incluyen, entre
otras, agresiones, abusos, coacciones o cualquier forma de presidn o imposicidn
de cardcter sexual, y suponen una vulneracion de los derechos fundamentales
relacionados con la autonomia personal y la libertad de decidir sobre la propia
vida sexual.

El consentimiento debera manifestarse de forma libre mediante actos que, en
atencidn a las circunstancias concurrentes, expresen de manera clara la voluntad
de la persona, no siendo valido cuando medie violencia, intimidacién, coaccidn,
abuso de poder, engafio o situaciones de vulnerabilidad.

» Conductas contrarias a la integridad moral: Se entienden por conductas
contrarias a la integridad moral aquellos comportamientos, acciones u omisiones
que, sin tener necesariamente caracter sexual, suponen un trato degradante,
humillante, intimidatorio o vejatorio hacia una persona, lesionando su dignidad
y su bienestar psicolégico. Estas conductas pueden manifestarse mediante
hostigamiento, aislamiento, desvalorizacién, abuso de poder o cualquier otra
forma de trato que genere un entorno laboral ofensivo o lesivo para la persona
afectada, pudiendo concurrir o no con otras formas de acoso.
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» Acoso sexista: Se entiende por acoso sexista cualquier comportamiento, verbal,
no verbal o fisico, de naturaleza sexual o basado en el sexo de la persona, que
tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra su dignidad, en
particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo,
constituyendo una manifestacion de discriminacién por razén de sexo y una
forma de violencia contra las mujeres.

4.- GARANTIAS DE ACTUACION

Las garantias de actuacion deben ser respetadas por las personas que
conforman la Comisién de Coordinacion del protocolo e informaran todo el desarrollo
del protocolo.

Respeto y Proteccion a las personas

Es necesario proceder con la discrecién necesaria para proteger la intimidad y
la dignidad de las personas implicadas. Las actuaciones o diligencias deben realizarse
con la mayor prudencia y con el debido respeto a todas las personas implicadas, que en
ningun caso podran recibir un trato desfavorable por este motivo. Las personas
implicadas podran ser asistidas por algln representante unitario o sindical u otra u
otro acompaiante de su eleccion, en todo momento a lo largo de la aplicacién del
presente protocolo, si asi lo requieren.

Confidencialidad y Respeto a la Intimidad

Las personas que intervengan en las actuaciones previstas en este protocolo
tienen obligacién de guardar una estricta confidencialidad y reserva sobre las mismas.
No deben transmitir ni divulgar informacién sobre el contenido de las comunicaciones
presentadas, resueltas o en proceso de investigacidn de las que tengan conocimiento.

Por ello, desde el momento en que se formule la comunicacién o la solicitud de
aplicacion del protocolo, la persona o personas responsables de su iniciacién y
tramitacién asignardn unos cédigos numéricos identificativos tanto a la persona
presuntamente acosada, como a la persona o personas sobre la que existen evidencias
de haber cometido acoso, preservando asi su identidad.

La informacidn recopilada en las actuaciones tiene caracter confidencial y se
respetara la normativa en materia de proteccion de datos. En particular, la Ley Organica
3/2018, de 5 de diciembre, de proteccion de datos personales y garantia de los
derechos digitales y el Reglamento (UE) 2016/679 del Parlamento Europeo y del
Consejo de 27 de abril de 2016.
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Diligencia y Celeridad, Seguridad, Coordinacién y Colaboracién en el Protocolo

La investigacion y la adopcidn de decisiones deben ser realizadas con la debida
profesionalidad, diligencia y sin demoras indebidas, de forma que las actuaciones
puedan ser completadas en el menor tiempo posible, respetando las garantias debidas.

El protocolo establece los plazos de resolucion de las fases, para conseguir
celeridad y una resolucion rapida de los hechos.

Imparcialidad

Se debe garantizar una audiencia imparcial y un tratamiento justo para todas
las personas implicadas. Todas las personas que intervengan en las actuaciones lo haran
de buena fe, de cara a la busqueda de la verdad y el esclarecimiento de los hechos
comunicados.

Proteccidn de la dignidad de las personas implicadas

La organizacién deberd adoptar las medidas pertinentes para garantizar el
derecho a la proteccion de la dignidad de las personas implicadas, incluyendo a las
personas presuntamente acosadas y acosadoras.

Derecho a la informacion

Tanto la persona afectada por la presunta situacién de acoso como la persona
presunta acosadora tienen derecho a conocer en todo momento la informacién sobre
el desarrollo de la aplicacion del protocolo, los derechos y deberes que les asisten,
sobre qué fase se esta desarrollando y, en su caso, el resultado de dicha fase.

Esta informacion serd proporcionada por el érgano competente para la aplicacion del
protocolo.

Prohibicion de Represalias

Se prohiben expresamente las represalias contra las personas que efectlen una
denuncia, comparezcan como testigos o participen en una investigacion sobre acoso
sexual o acoso por razén de sexo, en los términos previstos en la normativa aplicable.

Adopcion de Medidas Organizativas

La adopcidon de medidas organizativas (reordenacién del tiempo de trabajo,
cambio del lugar de trabajo o de tareas administrativas encomendadas) no han de
suponer, en ningun caso, un menoscabo de las condiciones de trabajo y/o salariales de
la victima, que habran de ser expresamente aceptadas por esta.
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Se garantizara que dichas medidas permitan a la victima mantener su mismo
puesto y condiciones, que se mantendran mientras se aplica el protocolo en su situacién
laboral.

Se debera separar a la presunta persona acosadora, no a la victima, salvo que
fuera la propia victima quien lo solicitara.

Prevencion de la victimizacion secundaria

Se adoptaran las medidas necesarias para evitar cualquier forma de
victimizacion secundaria o revictimizacién, garantizando en todo momento un trato
respetuoso, confidencial y libre de cuestionamientos hacia la persona afectada.

La revictimizacidn se produce cuando, tras comunicar una situacion de acoso, la
persona vuelve a experimentar dafio como consecuencia de una actuacién inadecuada
durante el procedimiento: repeticidon innecesaria del relato, falta de confidencialidad,
demoras injustificadas, preguntas que cuestionen su credibilidad, exposicion publica
o decisiones organizativas que generen aislamiento o perjuicio profesional.

Asimismo, se facilitara el acompafiamiento y apoyo necesarios —ijuridico,
psicolégico o de otra naturaleza—, asegurando que el procedimiento sea agil, garantista
Yy nNo suponga una carga afiadida para quien haya comunicado los hechos.

Otras Garantias

En caso de que resulte necesario apoyo psicosocial para la persona afectada por
una situacion de acoso, se procedera a su derivacion a los recursos publicos
especializados existentes en el sistema sanitario o en la administracién autonémica o
local competente, a fin de garantizar una atencién adecuada y continuada.

Dicha actuacién tendra como finalidad asegurar su bienestar emocional y evitar
que la carga psicolégica asociada al proceso pueda disuadirla de mantener o activar el
procedimiento previsto en el presente protocolo.

5. OBJETIVOS Y AMBITO DE APLICACION

5.1. Objetivo general

Establecer un marco procedimental claro, estructurado y garantista que
permita prevenir, detectar e intervenir en casos de acoso sexual, acoso por razon de
sexo y otras conductas contrarias a la libertad sexual y la integridad moral en el dmbito
laboral del Ayuntamiento de Villapalacios, asegurando la proteccién efectiva de los
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derechos fundamentales del personal municipal y promoviendo entornos de trabajo
seguros, respetuosos, igualitarios y libres de violencia sexista.

5.2. Objetivos especificos

e Declarar de forma expresa el compromiso institucional de tolerancia cero
frente al acoso sexual y al acoso por razén de sexo, consolidando una cultura
organizativa basada en la igualdad y el respeto a la dignidad.

e Definir con claridad los conceptos de acoso sexual, acoso por razén de sexo y
demas conductas relacionadas, conforme al marco normativo vigente,
facilitando su correcta identificacién en el ambito municipal.

e Establecer medidas preventivas estructuradas que integren la perspectiva de
género en la gestién de recursos humanos y en la prevencién de riesgos
laborales, incluyendo acciones formativas, de sensibilizacidn y de evaluacién del
clima organizativo.

e Regular un procedimiento interno de actuacidn que garantice confidencialidad,
imparcialidad, celeridad, proteccion frente a represalias y respeto a los derechos
de todas las personas implicadas.

e Facilitar canales seguros y accesibles para la consulta y denuncia de posibles
situaciones de acoso sexista, asegurando la atencién adecuada y el
acompafnamiento de las personas afectadas.

e Determinar las medidas cautelares, correctoras, disciplinarias y de reparacion
gue puedan adoptarse en funcién de la gravedad de los hechos, garantizando
una respuesta proporcional y eficaz.

e Establecer mecanismos de seguimiento, evaluacién y revision periddica del
protocolo, que permitan analizar su funcionamiento real, incorporar mejoras y
adaptarlo a cambios normativos o necesidades organizativas detectadas.

e Contribuir al cumplimiento efectivo de las obligaciones legales en materia de
igualdad, prevencion de riesgos laborales y erradicacion de la violencia de
género, reforzando el papel ejemplar de la administracién local.
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5.3. Ambito de aplicacién

El protocolo municipal de prevencion y actuacion frente al acoso sexual, acoso
por razén de sexo y/o conductas contrarias a la libertad sexual y la integridad moral
determina de forma clara a quién protege y en qué situaciones se aplica, contribuyendo
a que no existan zonas grises dentro de la organizacién municipal.

Se aplica a todas las personas que prestan servicios en el Ayuntamiento, con
independencia de la naturaleza de su relacion: personal funcionario, laboral, interino,
eventual, directivo y cargos electos. Asimismo, incluye a quienes, sin mantener una
relacion laboral, colaboran o desarrollan su actividad en la organizacién, como personas
en formacion, en prdcticas no laborales o en situacién de voluntariado, asi como al
personal de organismos auténomos y entidades dependientes.

Igualmente, resulta de aplicacién a las personas usuarias de los servicios
municipales y al personal de empresas contratistas, concesionarias o subcontratadas
gue operan en el entorno del Ayuntamiento, estableciéndose los mecanismos de
coordinacion necesarios y respetando, en su caso, el dambito competencial y disciplinario
de cada entidad.

Su aplicacidon no se limita a las dependencias administrativas, sino que se
extiende a cualquier espacio o situaciéon vinculada al ejercicio profesional: actos
institucionales, reuniones, formaciones, desplazamientos o actividades organizadas o
promovidas por la entidad local en Castilla-La Mancha. De este modo, garantiza una
cobertura integral en todo el ambito de la actividad municipal. El protocolo protege
igualmente al personal municipal frente a conductas de acoso sexual, acoso por razén
de sexo y/o conductas contrarias a la libertad sexual y la integridad moral que puedan
provenir de terceras personas, incluida la ciudadania usuaria de los servicios publicos en
los contextos mencionados, garantizando en estos casos una respuesta institucional
adecuada.

6. ESTRUCTURA Y ORGANIZACION
6.1. Organos y composicién

En primer lugar, resulta imprescindible definir con claridad las estructuras
organizativas y las personas que intervendran tanto en la elaboracion del protocolo
como en su posterior implementacién, incluyendo las medidas preventivasy, en su caso,
la activacion y tramitacion de los procedimientos previstos.

@ s 0

miijer Instituto de la Mujer Castilla-La Mancha

12




La configuracion de estas estructuras y el niUmero de personas implicadas podra
adaptarse al tamafio y caracteristicas de la entidad local. No obstante, se recomienda
que las personas designadas cuenten con formacion especifica en igualdad y
prevencion del acoso, o la reciban con caracter previo a la asuncién de sus funciones.

Con independencia del modelo organizativo que se adopte, se sugiere la constitucion, al
menos, de los siguientes drganos:

Comision Coordinadora del Protocolo

La Comisién Coordinadora del Protocolo se configura como un drgano de
caracter estratégico y multidisciplinar, responsable de la direccién, impulso y
supervision integral del Protocolo de prevencidn y actuacién frente al acoso en el
Ayuntamiento de Villapalacios.

Asume la responsabilidad global del Protocolo, garantizando su coherencia con
la normativa vigente, con el Plan de Igualdad municipal y con las politicas internas de
recursos humanos y prevencién de riesgos laborales.

La comisién estara integrada por:

- Representante alcaldia de Villapalacios.
- Personal adscrito a Secretaria.

- Concejalia Igualdad/ Mujer/Cultura.

- Personal del Centro de la Mujer.

- Otros.

La Comision Coordinadora podra pedir en caso de dudas, asesoramiento
externo; bien mediante una representacion sindical y/o de una persona/entidad
especializada en este dmbito.

La Comision ejerce sus funciones en los dmbitos de elaboracidn,
implementacidn, activacidn, seguimiento y revisidn, desde una perspectiva estratégica
y de mejora continua. Le corresponde impulsar y supervisar la redaccién y actualizacion
del Protocolo, analizar la situacién de partida del Ayuntamiento de Villapalacios en
materia de prevencién del acoso e identificar posibles factores de riesgo estructurales,
organizativos o culturales.

La Comisidon aprobara las medidas preventivas y los procedimientos de
actuacion y coordinara su efectiva puesta en marcha en todas las areas municipales,
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garantizando su adecuada difusién y el impulso de acciones formativas y de
sensibilizacion.

Corresponde a la Comisién Coordinadora:

- Recibir consultas, quejas o comunicaciones relacionadas con posibles
situaciones de acoso.

- Informar a las personas interesadas sobre sus derechos y las opciones
disponibles, asi como sobre el contenido y alcance del Protocolo.

- Activar, cuando proceda, el procedimiento.

- Asimismo, elaborard los correspondientes informes-propuesta para su
tramitacién conforme al procedimiento establecido.

- Establecer el sistema de evaluacidn y supervision de la aplicacién del Protocolo,
funcionamiento y propondra las modificaciones necesarias para su actualizacion
y mejora continua.

- Supervisar el cumplimiento efectivo de las sanciones.

La composiciéon de esta Comision debera garantizar la maxima objetividad,
imparcialidad y ausencia de conflicto de intereses, evitando en todo caso la participacién
de personas que mantengan relacion jerarquica directa con cualquiera de las partes
implicadas.

Las personas integrantes de la Comision Coordinadora deberan ser sustituidas
en el desempeno de sus funciones en los siguientes supuestos:

e Existencia de parentesco, amistad cercana o enemistad manifiesta con alguna de
las partes,

e Relacion de superioridad o subordinacién jeradrquica inmediata con la persona
denunciante o denunciada, o pertenencia al mismo departamento;

e Implicacién en un proceso de acoso;

e Incapacidad para desempeiiar las funciones o cualquier otra circunstancia que
impida el correcto desempefio de sus funciones.

En estos casos, quedaran automaticamente apartadas de la tramitacién e
investigacion del expediente, procediéndose al nombramiento de una persona sustituta
para el caso concreto, que debera contar con la formacién necesaria o acreditar los
conocimientos suficientes para asumir la funcién.
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7. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

En el desarrollo del procedimiento de actuacion deben estar orientadas en
principios esenciales como la confidencialidad, el respeto a la dignidad y derechos
fundamentales de todas las personas implicadas, la proteccidn frente a represalias y
la valoracion adecuada del testimonio de la persona afectada.

El procedimiento podra activarse a instancia de la persona afectada, por
comunicacidon de terceros con consentimiento expreso de la presa afectada o por
iniciativa del 6rgano competente cuando existan indicios suficientes.

Las garantias de actuacién deberan observarse en todas las fases del
procedimiento. Dado que determinadas conductas sexistas continian normalizadas en
los entornos laborales, resulta imprescindible que las personas que intervengan en estas
fases cuenten con formacidon especifica en igualdad y prevenciéon del acoso. El
protocolo incorpora un anexo con pautas de actuacion para reforzar estas garantias.

En la valoracidn de los hechos debera tenerse presente lo dispuesto en el articulo
96.1 de la Ley 36/2011, de 10 de octubre, reguladora de la jurisdiccién social, relativo
a la inversién de la carga de la prueba en supuestos de discriminacién y vulneracién de
derechos fundamentales, también previsto en el articulo 13 de la Ley Organica 3/2007,
para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

7.1 Procedimiento para activar el Protocolo

El procedimiento tiene como finalidad ofrecer una via agil, preventiva y
restaurativa.

Fase uno: Inicio

El procedimiento se iniciara mediante denuncia escrita, presentada por la
persona afectada, o por cualquier persona que tenga conocimiento de los hechos o por
iniciativa del érgano competente cuando existan indicios suficientes. También podra
presentarse por via telematica a través del canal habilitado al efecto por el
Ayuntamiento de Villapalacios.

Si la denuncia es presentada por una tercera persona, debera informarse a la
presunta victima y recabarse su consentimiento expreso para la tramitacién, salvo en
supuestos de especial gravedad.

Fase dos: Valoracion preliminar y medidas cautelares

Recibida la denuncia, se procedera a su registro mediante un sistema codificado
que garantice la confidencialidad de las personas implicadas. La Comision Coordinadora
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informara a la persona afectada sobre sus derechos, el contenido del Protocolo, las
vias de actuacion disponibles y, en su caso, sobre otras posibles vias administrativas o
judiciales externas al mismo.

La Comision Coordinadora evaluard su contenido y determinara:

e La procedencia de iniciar investigacion.
e La necesidad de adoptar medidas cautelares, que no supongan perjuicio para
la persona afectada.

Si existieran indicios de delito, se pondran los hechos en conocimiento del
Ministerio Fiscal.

Fase tres: Investigacion

La investigacion se llevara a cabo con la maxima celeridad, confidencialidad y
respeto a los derechos de todas las personas implicadas. Se recabard cuanta
informacién resulte necesaria para el esclarecimiento de los hechos, pudiendo incluir
entrevistas a las partes y a posibles testigos, asi como el andlisis de documentacién,
comunicaciones u otros elementos probatorios pertinentes.

Se garantizardn la audiencia de las partes, el derecho a aportar pruebas y
alegaciones, la transparencia del procedimiento, la proteccién de datos personales y
un clima de neutralidad e imparcialidad.

Todas las personas al servicio del Ayuntamiento de Villapalacios tienen el deber
de colaborar en el proceso. Tanto la persona denunciante como la persona denunciada
podran estar acompafiadas, si asi lo solicitan, por una persona representante sindical o
por otra persona de su confianza.

La investigacion concluird con un informe-propuesta motivado, en el que se
valorardan los hechos y, en su caso, las circunstancias agravantes o atenuantes. El
contenido del informe puede estructurarse del siguiente modo:

1.-ldentificacion de las personas intervinientes: composicién de la comisién
actuante, asi como la identificacién de las partes implicadas en el procedimiento y resto
de testigos o declarantes.

2.-Contextualizacion y antecedentes: Se describirdn las circunstancias en las que
se produjo la comunicacion de los hechos, incluyendo los antecedentes relevantes y el
entorno en el que se desarrollaron.

3.-Actuaciones practicadas: Se detallaran las diligencias realizadas durante la
instruccién, incluyendo entrevistas, declaraciones, analisis documental, valoracién de
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pruebas, cuestionarios u otras actuaciones desarrolladas para el esclarecimiento de los
hechos. Asimismo, se recogeran de forma sintética los argumentos expuestos por las
partes y el contenido relevante de los testimonios.

4.-Valoracidn juridica y conclusiones: Se incorporard un analisis razonado sobre
la posible concurrencia —o no— de conductas constitutivas de acoso sexista, conforme
a las definiciones y marco normativo aplicable.

5.-Propuesta de actuacion: Finalmente, el informe incluird una propuesta
motivada de medidas a adoptar, que podrdn comprender actuaciones correctoras,
preventivas, disciplinarias o de reparacién, en funcién de la gravedad y circunstancias
del caso.

Se instaurard un plazo de 5 dias habiles para que las partes puedan hacer
alegaciones.

Fase cuatro: Resolucion y medidas

Concluida la investigacién, se elaborard un informe de valoracién motivado que
recogera los hechos constatados, las actuaciones practicadas, la valoracién juridica
realizada y las conclusiones alcanzadas, asi como la propuesta de actuacién
correspondiente con las medidas de reparacion a adoptar. Dicho informe sera elevado
al drgano competente en materia de personal para la adopcién de la resoluciéon que
proceda.

El expediente debera concluirse en un plazo maximo de treinta dias naturales
desde su inicio, pudiendo, en circunstancias excepcionales debidamente justificadas,
acordar una prérroga de hasta treinta dias naturales adicionales.

El informe podra proponer el archivo del expediente cuando concurra
desistimiento de la persona denunciante —sin perjuicio de la continuacion de oficio si
existieran indicios suficientes—, cuando se aprecie falta de objeto o insuficiencia de
indicios, o cuando la situaciéon haya quedado adecuadamente resuelta.

Si de los hechos analizados se desprendiera la posible comision de una infraccion
distinta del acoso tipificada en la normativa disciplinaria aplicable, se propondra la
incoacion del correspondiente expediente disciplinario.

La resolucion adoptada serd notificada a las partes, otorgandoles tramite de
alegaciones en los términos legalmente previstos. El procedimiento deberd
desarrollarse con la maxima celeridad.
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Fase cinco: Seguimiento y proteccion

Correspondera a la Comision Coordinadora realizar el seguimiento del caso y
garantizar la proteccion frente a represalias.

El protocolo deberd recoger expresamente el compromiso municipal de
proteccion de quienes denuncien, testifiquen o colaboren en la investigacién,
estableciendo que cualquier represalia serd sancionada conforme al régimen
disciplinario aplicable. En casos en los que las personas de la Comisién Coordinadora
tengan un conflicto de interés respecto de alguna de las partes involucradas, deberan
abstenerse de participar en el procedimiento y ceder su puesto a otra persona imparcial.

Asimismo, podran preverse medidas de apoyo para minimizar el impacto
organizativo y emocional que estos procesos puedan generar.

El Ayuntamiento de Villapalacios podra prever medidas de apoyo dirigidas a
minimizar el impacto organizativo y emocional derivado de estos procesos, reforzando
asi el compromiso institucional con un entorno laboral seguro, respetuoso e
igualitario.

El presente procedimiento no impide el derecho de la victima a denunciar, en
cualquier momento, ante la Inspeccidon de Trabajo y de la Seguridad Social, asi como
ante la jurisdiccioén civil, laboral o penal.

8. SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PROTOCOLO

La eficacia del protocolo municipal de prevencion y actuacion frente al acoso
sexual, acoso por razén de sexo y/o conductas contrarias a la libertad sexual y la
integridad moral depende de un seguimiento sistematico y de una evaluacion periédica
gue permitan comprobar su funcionamiento real, detectar dreas de mejora y garantizar
gue cumple su finalidad preventiva y correctora.

El analisis periddico del protocolo, vinculado a los objetivos definidos en su
aprobacion, permite valorar su utilidad, reforzar su caracter preventivo y consolidar una
cultura organizativa municipal basada en la igualdad y el respeto.

Con caracter general, la responsabilidad del seguimiento corresponde a las
mismas estructuras que hayan participado en su disefio e implementacion.

Con caracter anual, se elaborara un informe de seguimiento que permita evaluar
el funcionamiento del Protocolo durante el periodo correspondiente. Dicho informe
recogera, de forma agregada y debidamente anonimizada, con pleno respeto a la
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normativa en materia de proteccién de datos y a la confidencialidad de las personas
implicadas. También con cardcter anual debera reunirse la comisién coordinadora con
motivo de esta evaluacién.

El informe servird para identificar las medidas correctoras o de mejora que
resulten oportunas, reforzando asi el caracter preventivo y garantista del presente
instrumento.

Con caracter ordinario, se procedera a una evaluacion mas amplia del Protocolo
cada cuatro aiios, evaluando su eficacia preventiva, la idoneidad de los procedimientos
establecidos y la adecuacién de las medidas previstas. Con el fin de contrastar el disefio
del protocolo con la practica real se llevara a cabo una evaluacidn especifica tras la
primera activacion del procedimiento.

El seguimiento debe combinar indicadores cuantitativos y cualitativos,
respetando siempre la confidencialidad y la proteccién de datos.

Los informes resultantes deben trasladarse a los érganos directivos implicados y
a las estructuras de representaciéon del personal, y difundirse entre la plantilla como
medida de transparencia y prevencion.

El andlisis debe recoger, de forma anonimizada:

e Numero de consultas y denuncias recibidas.
e Numero de activaciones del procedimiento.
e Medidas adoptadas y tipologia de resolucién.
e Cumplimiento de plazos establecidos.

e Dificultades detectadas en la tramitacion.

También debe valorarse la percepcion de las personas implicadas respecto al
trato recibido, la claridad del procedimiento y las garantias ofrecidas.

En caso de no haberse activado el protocolo durante un periodo prolongado, el
ayuntamiento debe analizar las posibles causas: tamano de la organizacion, nivel de
conocimiento del protocolo, clima laboral o posibles resistencias culturales.

No obstante, serd necesario llevar a cabo una revisién y adecuaciéon del
Protocolo en los siguientes casos:

e En cualquier momento a lo largo de su vigencia con el fin de reorientar el
cumplimiento de sus objetivos de prevencion y actuacioén frente al Acoso Sexual,
Acoso por Razdn de Sexo y/o conductas contrarias a la Libertad Sexual y la
Integridad Moral.
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e Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacién a los requisitos legales y
reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacién de la Inspeccién
de Trabajo y Seguridad Social.

e Cuando una resolucion judicial condene a la institucion por discriminacidn por
Acoso Sexual, Acoso por Razdn de Sexo y/o conductas contrarias a la Libertad
Sexual y la Integridad Moral o determine la falta de adecuacién del protocolo a
los requisitos legales o reglamentarios.

El objetivo final no es Unicamente corregir disfunciones, sino garantizar que el
protocolo sigue siendo util, accesible y eficaz, contribuyendo de manera real a prevenir
y erradicar el acoso sexista en el ambito municipal de Castilla-La Mancha.

9. TIPIFICACION DE FALTAS Y SANCIONES

Los actos y conductas constitutivas de Acoso Sexual, Acoso por Razén de Sexo
y/o conductas contrarias a la Libertad Sexual y la Integridad Moral constituyen
incumplimientos laborales objeto de sancién disciplinaria. En todo caso, para la
calificacion de las faltas y para la imposiciéon de sanciones, se tendrd en cuenta en lo
establecido en la normativa aplicable en el Titulo VII, articulos 93 al 98, del Real Decreto
Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, Texto Refundido del Estatuto Basico del
Empleado Publico (TREBEP), y el Titulo X de la Ley 4/2011, de 10 de marzo, del Empleo
Publico de Castilla-La Mancha, o, en su caso, en el convenio colectivo o en su
equivalente en vigor.

Por su parte, y con la finalidad de valorar la gravedad de los hechos y determinar
las sanciones que, en su caso, pudieran imponerse, se tendran como circunstancias
agravantes aquellas situaciones en las que:

a) El abuso de situacion de superioridad jerarquica o que la persona que comete
el acoso tenga poder de decisidon sobre las condiciones de trabajo de la victima o sobre
la propia relacién laboral.

b) La reiteracion de las conductas ofensivas después de que la victima hubiera
utilizado los procedimientos de solucién.

c) La persona que comete el acoso sea reincidente en la comision de actos de Acoso
Sexual, Acoso por Razén de Sexo y/o conductas contrarias a la Libertad Sexual y la
Integridad Moral.

d) Existan dos o mas victimas.

e) La victima sufra algun tipo de discapacidad fisica, psiquica o sensorial.
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f) Cuando el estado psicolégico o fisico de la victima haya sufrido graves
alteraciones médicamente acreditadas.

g) Se demuestren conductas intimidatorias o represalias por parte de la persona
agresora hacia la victima, testigos o Comision instructora y de seguimiento.

h) Que el acoso se produzca durante el proceso de seleccion o promocion del
personal.

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

j) La situacion de contratacion temporal, interinidad, periodo de prueba, beca o
practicas por parte de la victima.

Cuando en aplicacién del procedimiento instaurado en el protocolo y tras la
apertura del expediente disciplinario que desemboque en una sancién distinta a la del
despido disciplinario de la persona acosadora, ésta quedara obligada a asistir a un curso
formativo con el contenido que se especifica en el apartado de sensibilizacién,
informacién y formacion de este Protocolo.

10. POLITICA DE DIVULGACION

Es absolutamente necesario garantizar el conocimiento de este Protocolo por
parte de todo el personal del Ayuntamiento de Villapalacios. Los instrumentos de
divulgacidn seran, entre otros que se consideren oportunos, facilitar el protocolo junto
con el manual de acogida en la Organizacién o como parte de la misma, el envio de
circular a todas las personas trabajadoras y su publicacion en la intranet si existe esta
forma de comunicacién en la organizacién. Si no existiera, la divulgacién se realizard
mediante los tablones de anuncios. En el documento de divulgacién, se hard constar el
nombre, teléfono y direccidn fisica y de correo electrénico de contacto de la Comision
Coordinadora, que debera mantenerse actualizada.

En el marco de la coordinacion de actividades (art. 24 LPRL), se facilitard el
protocolo a toda organizacién con la que se contrate o subcontrate cualquier prestacién
de servicio y a las personas trabajadoras auténomas.

Se procurara por todos los medios posibles que tanto la clientela como las
entidades proveedoras conozcan la politica de la organizacion en esta materia.
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11. SENSIBILIZACION, INFORMACION Y FORMACION

El Ayuntamiento de Villapalacios, garantizard que su politica informativa y
formativa en materia de igualdad y prevencion de riesgos laborales incorpore formacion
especifica sobre igualdad y prevencion de la violencia en el trabajo, dirigida a todos los
niveles de la organizacion: personal trabajador, personal directivo, mandos intermedios
y representacion del personal (unitaria, sindical y en materia de prevencion de riesgos
laborales).

La formacién deberd abordar, al menos, los siguientes contenidos:

Identificacién de las conductas constitutivas de acoso sexual, acoso por razén
de sexo y conductas contrarias a la libertad sexual y a la integridad moral.

Efectos de estas conductas en la salud de las victimas.

e Consecuencias discriminatorias en las condiciones laborales de quienes las
padecen. Impacto negativo de estas conductas en la organizacién y en el clima
laboral.

e Obligacion de respetar los derechos fundamentales: dignidad, igualdad,
integridad fisica y moral, libertad sexual y seguridad y salud en el trabajo.

e Prohibicion expresa de las conductas de acoso y de cualquier actuacion
contraria a la libertad sexual y la integridad moral.

e Régimen disciplinario aplicable en estos supuestos.

e Responsabilidades en las que puede incurrir el personal, tanto en el marco de la
relacion laboral como desde la perspectiva de la prevencidon de riesgos laborales.

e Procedimiento de actuacién previsto en el presente Protocolo.

Las personas que formen parte de la Comision Coordinadora, o que puedan
integrarse en estos 6rganos, asi como la Representacién de las Personas Trabajadoras,
deberan participar en las acciones formativas que se organicen en esta materia.

Asimismo, el Ayuntamiento de Villapalacios, promovera acciones formativas
dirigidas al conjunto del personal con el fin de reforzar la sensibilizaciéon y el
conocimiento de las vias de actuacién ante posibles situaciones de acoso.
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Al menos una vez al aiio se actualizara la formacién del personal, prestando
especial atencion al personal directivo, mandos intermedios y representacién de las
personas trabajadoras, mediante la programacion de acciones formativas especificas de
al menos una jornada de duracién.

12. APROBACION

Una vez ratificado por la Comisién Coordinadora constituida en el marco del Plan
de Igualdad del personal laboral y funcionario del Ayuntamiento de Villapalacios, el
presente Protocolo serd elevado para su aprobacidn al Pleno Municipal.

Tras su aprobacidn, el Protocolo se publicara en la pagina web oficial del
Ayuntamiento y entrara en vigor al dia siguiente de su publicacion.
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