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APROBACION DEFINITIVA PROTOCOLO ACOSO

APROBACION DEFINITIVA PROTOCOLO ACOSO

ANUNCIO

D. Pedro Justo Ramos Martinez, Alcalde-Presidente del Excmo. Ayuntamiento de Baza (Granada), HACE SABER:

Que contra el acuerdo de aprobacion inicial, adoptado por el Pleno de este Ayuntamiento, en sesion celebrada el dia
27 de marzo de 2025, del "Protocolo de Prevencion y Actuacion frente al acoso laboral, sexual, por razén de sexo y
discriminatorio en el Ayuntamiento de Baza", el cual se sometié al tramite de informacién publica mediante Anuncio que
aparece insertado en el B.O.P. num126 del dia 7 de julio de 2025, no se han presentado reclamaciones o sugerencias
durante el periodo de 30 dias habiles.

Por lo que de conformidad con lo establecido en el art. 70.2 de la Ley 7/85, de 2 de abril Reguladora de las Bases de
Régimen Local, se entiende definitivamente adoptado el acuerdo de aprobacion del Protocolo de Prevencion y
Actuacion frente al acoso laboral, sexual, por razén de sexo y discriminatorio en el Ayuntamiento de Baza".

Contra la aprobacion definitiva, los interesados podran interponer recurso contencioso-administrativo ante el Juzgado
de lo Contencioso-Administrativo de Granada, en el plazo de dos meses contado a partir del siguiente al de la
publicacién de este anuncio en el B.O.P,, sin perjuicio de cualquier otro recurso que estimen procedente.

A continuacion, se inserta el texto integro del citado Protocolo:

PROTOCOLO DE PREVENCION Y ACTUACION FRENTE AL ACOSO LABORAL, SEXUAL Y
DISCRIMINATORIO EN EL AYUNTAMIENTO DE BAZA

iNDICE
I. Definiciones, objeto, ambito de aplicacion
1.1. Definiciones de acoso
1.2. Objeto y ambito de aplicacién
Il. Actuaciones preventivas
2.1. Prevencion primaria de las situaciones de acoso

2.2. Elaboracién de estrategias de prevencion secundaria
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lll. Procedimiento de actuacion
3.1. Primera Fase
3.1.1. Iniciacioén del procedimiento
3.1.2. Indagacion y valoracion inicial
3.1.3. Elaboracion de propuestas resultantes del informe de valoracion inicial
3.2. Segunda Fase
3.2.1. Constitucion del Comité Asesor
3.2.2. Tramitacion del procedimiento
3.2.3. Informe de conclusiones
3.2.4. Resolucion
IV. Criterios y garantias de actuacion
4.1 Criterios de actuacion
4.2 Garantias de actuacion
V. Cédigo de Conducta
VI. Anexos
6.1 Anexo I: Guia de derechos y de proteccién de empleadas publicas victimas de violencia de género
6.2 Anexo Il: Comité Asesor
6.3 Anexo Il

A. Listado de referencia de conductas que son, o no son, acoso laboral
B. Procedimiento de mediacion.

C. Documentos

INTRODUCCION Y JUSTIFICACION

La Constitucidon Espafiola reconoce como derechos fundamentales de los espafioles la dignidad de la persona
(articulo 10), asi como la integridad fisica y moral sin que, en ningun caso, puedan ser sometidos a torturas ni a penas
o tratos inhumanos o degradantes (articulo 15), y el derecho al honor, a la intimidad personal y familiar y a la propia
imagen (articulo 18); y al tiempo encomienda en el articulo 40.2 a los poderes publicos velar por la seguridad e higiene
en el trabajo. Por su parte, el articulo 35.1 de la Carta Magna incorpora el derecho a la no discriminacién por razén de
sexo, en el ambito de las relaciones de trabajo. Ademas, en su articulo 9.2 dispone que corresponde a los poderes
publicos promover las condiciones para que la libertad y la igualdad del individuo y de los grupos en que se integra
sean reales y efectivas; remover los obstaculos que impidan o dificulten su plenitud y facilitar la participacion de todos
los ciudadanos en la vida politica, econémica, cultural y social.

En desarrollo de los anteriores principios, el Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se
aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico, establece en el art. 14 el derecho de
las personas al servicio de las Administraciones Publicas al respeto de su intimidad, orientacion sexual, propia imagen
y dignidad en el trabajo, especialmente frente al acoso sexual y por razén de sexo, moral y laboral (letra h) y a recibir
proteccion eficaz en materia de seguridad y salud en el trabajo (letra 1), y tipifica como falta disciplinaria, de caracter
muy grave, el acoso laboral (articulo 95.2, letra o).
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Lo inaceptable de estas conductas ha sido igualmente sancionado en la reforma del Cédigo Penal, a través de
la Ley Organica 5/2010, de 22 de junio, por la que se modifica la Ley Organica 10/1995, de 23 de noviembre, que
sefala, en su preambulo XI, que “dentro de los delitos de torturas y contra la integridad, el hostigamiento psicoldgico u
hostil en el marco de cualquier actividad laboral o funcionarial que humille al que lo sufre, imponiendo situaciones de
grave ofensa a la dignidad”.

Por su parte, también en el ambito europeo son multiples las referencias al acoso en el lugar de trabajo, de las
que destacaremos aqui Unicamente la resolucién del Parlamento Europeo sobre el acoso moral en el lugar de trabajo
(2001/2339), de 15 de diciembre de 2011 que, entre otras cosas, recomienda a los poderes publicos de cada pais la
necesidad de poner en practica politicas de prevencion eficaces y definir procedimientos adecuados para solucionar
los problemas que ocasiona.

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres, dispone en su
articulo 48.1 que las empresas deberan promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por
razon 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.

Todas estas referencias vienen a plantear la actualidad de esta problematica y recoger y trasladar al ambito de
la funcién publica la necesidad de hacer frente a la misma. Por un lado, enfatizando la no aceptabilidad de las conductas
de acoso en el trabajo, y por otro y de forma coherente, planteando acciones de prevencion y de sancion de las mismas
cuando estas se produzcan.

A'su vez, estas acciones de prevencion y de prevencion y sancidén se apoyan en dos ambitos normativos previos
que tienen que ver, respectivamente, con el derecho a la ocupacion efectiva, la no discriminacién y el respeto a la
intimidad y la consideracion de su dignidad, a los que tiene derecho todo empleado publico, segun recoge el articulo
14, le- tras b) y h) del texto refundido de la Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico y el articulo 4 e) del 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, por un lado.

Y por otro, en el derecho a una proteccién eficaz en materia de seguridad y salud en el trabajo establecido
ademas por la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales. Dicha Ley exige a todas las
organizaciones laborales, incluidas las Administraciones Publicas, el deber de vigilar y mejorar las condiciones de
trabajo de sus empleados, haciendo desaparecer los riesgos 0 minimizando aquellos que no se puedan eliminar. La
proteccion se debe de realizar no solo frente a los riesgos de caracter fisico, sino también sobre aquellos riesgos que
puedan causar un deterioro psiquico en la salud de los trabajadores.

Dentro de este contexto que nos marca la Ley 31/95, esta Entidad se compromete a poner en marcha
procedimientos que nos permitan prevenir, detectar y erradicar los riesgos psicosociales de los trabajadores y en
especial el proceso de actuacion ante las conductas que supongan un acoso laboral.

La publicacion de la Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, ha
venido a reforzar la voluntad de esta Entidad Local de orientar su politica de recursos humanos hacia una tolerancia
cero ante posibles supuestos discriminatorios o de trato lesivo que pueda producirse en su seno.

Este protocolo da cumplimiento a cuanto exigen los articulos 46.2 y 48 de la Ley organica 3/2007, de 22 de
marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, el RD 901/2020 de 13 de octubre, por el que se regulan los
planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de
convenios y acuerdos colectivos de trabajo y el articulo 14 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencion de
riesgos laborales.
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Concretamente, se articularan los mecanismos necesarios para recabar, analizar y resolver sobre las
denuncias/comunicaciones de los trabajadores/as en supuestos de acoso en el trabajo.

Por todo ello, se acuerda el presente documento que recoge el Protocolo de prevencion y actuacion frente al
acoso laboral, sexual y discriminatorio en el Ayuntamiento de Baza. Recoge asimismo en su Anexo | una guia de
derechos y de proteccion de empleadas publicas victimas de violencia de género.

|. Definiciones, objeto, ambito de aplicacion

1.1. Definiciones de acoso

Concepto; a los efectos de este protocolo, se considera:

A) Acoso laboral o acoso psicolégico en el trabajo (APT), segun las Notas Técnicas de Prevencion (NTP) del Instituto
Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo numeros 476 y 854: Exposicidon a conductas de violencia psicoldgica,
dirigidas de forma reiterada y prolongada en el tiempo, hacia una o mas personas por parte de otra/s que actuan frente
aquella/s desde una posicion de poder (no necesariamente jerarquica). Dicha exposicion se da en el marco de una
relacion laboral y supone un riesgo importante para la salud.

Para que una conducta pueda ser calificada de acoso psicolégico o moral (mobbing), se requerira que se cumplan
todas las condiciones que se han subrayado en la definicion.

El acoso laboral puede presentar las siguientes modalidades:

e Acoso descendente, entendido como la presion ejercida de manera sistematica y prolongada en el tiempo
por un o una superior sobre una o mas personas trabajadoras.

e Acoso horizontal, entendido como la presion ejercida de manera sistematica y prolongada en el tiempo por
un trabajador, una trabajadora o un grupo de personas trabajadoras sobre uno de sus comparferos o una de
sus compafieras.

e Acoso ascendente, entendido como la presion ejercida de manera sistematica y prolongada en el tiempo por

un trabajador, una trabajadora o un grupo de personas trabajadoras sobre una persona superior jerarquica.

No tendran, por tanto, la consideracion de acoso psicolégico/mobbing:

e Aquellas conductas que se producen desde una relaciéon simétrica y definen un conflicto entre las partes en
el ambito del trabajo, bien sea de caracter puntual, en un momento concreto, 0 mas permanente.
Evidentemente, todo conflicto afecta al ambito laboral, se da en su entorno e influye en la organizacién y en
la relacién laboral; pero no puede considerarse “mobbing” si no reune las condiciones de la definicién. Hay

que evitar que los conflictos deriven en cualquier forma de violencia en el trabajo y se conviertan en habituales
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o desemboquen en conductas de acoso psicoldgico.
e as acciones de violencia en el trabajo, realizadas desde una posicion prevalente de poder respecto a la

victima, pero que no sean realizadas de forma reiterada y prolongada en el tiempo.

Puede tratarse de auténticas situaciones de “maltrato psicologico en el trabajo”, similares a las incluidas en el
“mobbing”, pero sin el componente de repeticion y duracion que se requiere en aquél, ya sea porque son realmente
esporadicas o porque sean denunciadas en una fase precoz. Como tales conductas violentas deben ser igualmente
prevenidas y/o abortadas cuanto antes y, en su caso, sancionadas de acuerdo a la normativa propia de cada
organizacion; pero no como “mobbing”, por no reunir las caracteristicas esenciales de éste. Hay que tener en cuenta
que, si estas situaciones no se resuelven con prontitud, posibilitara que se cronifiquen, pudiendo evolucionar a una
situacion de acoso propiamente dicho.

Asimismo, no se consideraran conductas de acoso aquellas que, aun pudiendo incluirse aparentemente en la
definicidon, se concluya que por sus caracteristicas no constituyen comportamientos violentos (por ejemplo, las
amonestaciones “fundadas” por no realizar bien el trabajo, cuando no contengan descalificaciones improcedentes) o
bien, cuando las pruebas presentadas no sean consistentes, sin ser falsas.

A titulo de ejemplo, se citan algunas situaciones que no serian acoso laboral:

eUn hecho violento singular y puntual, sin prolongacién en el tiempo.

eAcciones irregulares organizativas que afectan al colectivo.

el a presion legitima de exigir lo que se pacta o las normas que existan.

eUn conflicto en una relacion simétrica.

eCriticas constructivas, explicitas y justificadas.

el a supervision o control, asi como el ejercicio de la autoridad, siempre con el debido respeto interpersonal.

elos comportamientos arbitrarios o0 excesivamente autoritarios realizados a la colectividad en general. Podran
constituir una muestra de liderazgo inadecuado, pero, al no ir dirigidos hacia una o mas personas concretas

con un objetivo determinado, no se podran considerar acoso.

En el Anexo lll se incluye, a titulo de ejemplo y sin animo excluyente ni limitativo, una relacién de conductas “tipicas”
de acoso, asi como algunas conductas que no son acoso laboral, sin perjuicio de que puedan ser constitutivas de
otras infracciones, a los efectos de una mayor clarificacion de este fenémeno.

Fases

El acoso, como situacion de violencia en el trabajo que se prolonga en el tiempo, es un proceso en el que pueden
distinguirse varias fases:

e Fase de conflicto: aparicion de un conflicto a partir de disputas personales puntuales, diferencias de opinion,
persecucion de objetivos diferentes o fricciones personales. Una relacion interpersonal buena o neutra
puede cambiar bruscamente a una negativa.

e Fase de estigmatizacion, que comienza con la adopcién por una de las partes en conflicto de una o varias

de las distintas conductas definitorias de acoso. Lo que al principio ha podido ser un conflicto entre dos
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Grados

personas, puede llegar a convertirse en un conflicto de varias personas a la vez contra una sola con la
adopcion de comportamientos hostigadores grupales. La prolongacion de esta fase es debida a actitudes de
evitacion o de negacion de la realidad por parte de la persona afectada, de otros companeros y otras
compafieras e incluso de la direccion.

Fase de intervencion desde la organizacion: dependiendo del estilo de liderazgo, se tomaran una serie de
medidas encaminadas a la resolucion positiva del conflicto (cambio de puesto, fomento del dialogo entre las
personas implicadas, etc.).

Fase de marginacion o exclusion de la vida laboral: en este periodo el trabajador o la trabajadora compatibiliza
su prestacion de servicios con bajas de larga duracion. La persona subsiste con distintas patologias como
consecuencia de su anterior experiencia de hostigamiento con los consiguientes efectos fisicos, psiquicos y

sociales.

En cuanto al grado de acoso, viene determinado por la intensidad, duracién y frecuencia con que aparecen las
diferentes conductas, pudiendo distinguirse tres grados:

Primer grado: la victima es capaz de hacer frente a los ataques y de mantenerse en su puesto de trabajo.
Hasta este momento, las relaciones personales de la victima no suelen verse afectadas.

Segundo grado: resulta dificil poder eludir los ataques y humillaciones de las que se es objeto y, en
consecuencia, el mantenimiento o reincorporacion a su puesto de trabajo es mas costoso.

Tercer grado: la reincorporacion al trabajo es practicamente imposible y los dafios que padece la victima

requieren de tratamiento psicolégico, médico o psiquiatrico.

B) Acoso sexual: la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, lo define como «cualquier comportamiento, verbal o fisico,
de naturaleza sexual que tenga el propésito o produzca el efecto de atentar contra una persona, en particular cuando
se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo». El acoso sexual se distingue de las aproximaciones libremente
aceptadas y reciprocas, en la medida en que no son deseadas por la persona que es objeto de ellas; un Unico episodio
no deseado puede ser constitutivo de acoso sexual.

El acoso sexual puede ser de dos tipos:

Chantaje sexual: se habla de chantaje sexual cuando la negativa o la sumision de una persona a una conducta
sexual se utiliza, implicita o explicitamente, como fundamento de una decisidon que repercute sobre el acceso
de esta persona a la formacion profesional, a la continuidad del trabajo, la promocion profesional o el salario,
entre otras. Solo son sujetos activos de este tipo de acoso aquellas personas que tengan poder de decidir
sobre la relacién laboral, es decir, personas jerarquicamente superiores.

Acoso sexual ambiental: su caracteristica principal es que los sujetos activos mantienen una conducta de
naturaleza sexual, de cualquier tipo, que tiene como consecuencia, buscada o no, producir un contexto
intimidatorio, hostil, ofensivo o humillante. En este caso también pueden ser sujetos activos los compafieros y

las comparieras de trabajo o terceras personas relacionadas con la organizacion.
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A titulo de ejemplo y sin animo excluyente ni limitativo, se relacionan las siguientes conductas: 5

Q

o

e Observaciones sugerentes, bromas, o comentarios sobre la apariencia o condicion sexual de la persona &

” . ©

empleada publica. £

T

e El uso de graficos, vifietas, dibujos, fotografias o imagenes de internet de contenido sexualmente explicito. -

e Llamadas telefénicas, cartas o mensajes de correo electrénico de caracter ofensivo, de contenido sexual. -

;. . .. . , s . . . ™

e El contacto fisico deliberado y no solicitado, o un acercamiento fisico excesivo o innecesario. 2

e Invitaciones persistentes para participar en actividades sociales ludicas, pese a que la persona objeto de las ™~

=

mismas haya dejado claro que resultan no deseadas e inoportunas. 5’
e Invitaciones impudicas o comprometedoras y peticiones de favores sexuales, cuando las mismas asocien la
aprobacion o denegacion de estos favores, por medio de actitudes, insinuaciones o directamente, a una mejora

O

de las condiciones de trabajo, a la estabilidad en el empleo o la carrera profesional. ,8

3

2

C) Acoso discriminatorio: es toda conducta no deseada, relacionada con el origen racial o étnico, la religion o S

convicciones, la discapacidad, la edad o la orientacién sexual, que tenga como objetivo o consecuencia atentar contra g

la dignidad y crear un entorno intimidatorio, humillante u ofensivo. Por su parte, el acoso por razén de la orientacion O

sexual, identidad de género y/o expresion de género, implica cualquier comportamiento que tenga la finalidad o o)

provoque el efecto de atentar contra su dignidad o su integridad fisica o psiquica. Dicho comportamiento se considera &Y

discriminatorio en sus distintos tipos: directo, indirecto, orden de discriminar y represalia discriminatoria. %

Objeto y ambito de aplicacién

Objeto

a. Establecer un procedimiento de actuacion con la finalidad explicita de prevenir y evitar las

conductas que pudieran constituir acoso laboral, sexual y por razén de sexo u otra discriminacion, como el
origen racial o étnico, la religién o convicciones, la discapacidad, la edad, la orientacion sexual o cualquier
condicién o circunstancia personal o social, segun lo establecido en el apartado anterior, asi como la
violencia laboral, fisica y psicoldgica, en el ambito de en el ambito del Ayuntamiento de Baza.

N° 157 - miércoles 20 de agosto de 2025

b. Establecer el procedimiento de actuacion ante los casos que pudieran presentarse
c. Establecer una Guia de derechos y de proteccion de empleadas publicas del Ayuntamiento de Baza

victimas de violencia de género.

Ambito de aplicacion

El presente Protocolo sera de aplicacion a todo el personal del Ayuntamiento de Baza. No obstante, para que estas
situaciones discriminatorias o lesivas sean objeto de tratamiento conforme a este procedimiento, deberan producirse
en el ambito de las relaciones laborales del Ayuntamiento de Baza, entendiéndose como tales las siguientes:

a) Ellugar de trabajo, inclusive en los espacios publicos y privados cuando son un lugar de trabajo.
b) Los lugares donde se paga a la persona trabajadora, donde ésta toma su descanso o donde come, o en los
que utiliza instalaciones sanitarias o de aseo y en los vestuarios.

c) Enlos desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de formacién relacionados con el trabajo.
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d) En el marco de las comunicaciones que estén relacionadas con el trabajo, incluidas las realizadas por medio
de tecnologias de la informacion y de la comunicacion (acoso virtual o ciberacoso).

e) En el alojamiento proporcionado por la persona empleadora.

f) Enlos trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo, cuando estos son gestionados y proporcionados por el

Ayuntamiento de Baza.

Il. Actuaciones preventivas

Siguiendo los principios de la accidn preventiva que se recogen en el articulo 15 de la Ley de Prevencién de Riesgos
Laborales, el primer objetivo que hemos de plantearnos a la hora de abordar la prevencion de cualquier riesgo es
intentar evitarlo, si ello es posible; y de no serlo, ha de evaluarse el riesgo existente y actuar sobre el origen del mismo,
para procurar minimizarlo.

Atendiendo a este principio, la actuacion preventiva frente al acoso laboral debe plantearse a dos niveles:

2.1. Prevencioén primaria de las situaciones de acoso

Evaluacion y prevencion de situaciones de acoso laboral. La prevencion primaria es aquella que tiene lugar antes de
que se produzca cualquier situacion de acoso; es, por tanto, la auténtica prevencion. Para conseguirlo, es
imprescindible un adecuado disefio de la organizacion y una puesta en marcha de estrategias de sensibilizaciéon y
formacion integradas con el resto de la actividad preventiva.

En relacion con ambas cuestiones y a fin de que los entornos de trabajo sean los mas adecuados, de forma que se
eliminen los factores de riesgo psicosociales y no se favorezca la aparicion de conductas de acoso, el Servicio de
Prevencion y Salud Laboral propondra y promovera acciones preventivas regidas por los siguientes planteamientos,
que las personas responsables en materia de recursos humanos deben asumir especialmente:

e Respeto de los criterios establecidos por la ergonomia y la psicosociologia aplicada para un disefio adecuado
de la organizacion del trabajo.

e Impulso de medidas para mejorar la comunicacién y la autonomia laboral entre las personas empleadas.

e Promocion de un clima laboral de seguridad psico- social y de justicia organizacional, asi como del liderazgo

positivo y ético.

Sera necesario, igualmente, desarrollar estrategias preventivas especificas de sensibilizacion y formacién de todas las
personas empleadas publicas, para que de forma directa se evite o reduzca la posibilidad de aparicion de las conductas
de acoso y violencia laboral. A este respecto, se relacionan posibles medidas a desarrollar:

e Proporcionar informacion de la existencia del protocolo de acoso y de la web donde lo podran encontrar.
e Informar de la existencia del protocolo de acoso en los manuales de acogida.
e Elaborar instrumentos de identificacion previa de situaciones de acoso laboral, sexual y por razén de sexo u

otra discriminacion.
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e Proceder, con una amplia difusion, a través de las intranets y de otros medios de comunicacion, a la divulgacion
de medidas preventivas:

» Elaborar documentos divulgativos sobre el riesgo y las medidas preventivas y hacer una amplia difusion.
* Realizar sesiones de informacion para los empleados publicos para explicarles sus derechos, los
reglamentos y las leyes que los protegen, las sanciones establecidas y el procedimiento para activar el
protocolo. Asi mismo, informar de las responsabilidades en que se podra incurrir en caso de denuncias

falsas o improcedentes.
* Planificar formacién especifica de contenido teorico-practico, que incluya los riesgos psicosociales, la
perspectiva de género y una definicién clara de las conductas de obligado cumplimiento y de las

conductas prohibidas en las unidades competentes en esta materia.

2.2. Elaboracion de estrategias de prevencion secundaria

La prevencién secundaria es la deteccidon precoz, poniéndose en practica cuando la situacion de acoso esta
comenzando a suceder. La prevencion secundaria ha de tener como base:

e Disefio y aplicacion de una adecuada politica de evaluacion y control de los riesgos psicosociales.

e Inclusion de pruebas y cuestionarios complementarios en los protocolos especificos de vigilancia de la salud.

e Establecimiento de sistemas como buzdn, correo electronico o teléfono, para la consulta y el asesoramiento
de forma andnima sobre acoso.

e Habilitar recursos diversificados para su resolucion precoz: establecer instrumentos de identificacion precoz
de conflictos, realizando evaluaciones periddicas de riesgos psicosociales.

e Implantacién de una politica de resolucion de conflictos, incluyendo las tareas de mediacion.

Ill. Procedimiento de actuacion

3.1. Primera fase

3.1.1. Iniciacion del procedimiento

El procedimiento se inicia a partir de la presentacion de un escrito -que en este modelo de protocolo denominaremos
“denuncia”- aportado por la persona presuntamente acosada, por su representante legal, por los representantes de
las empleadas y empleados publicos en el ambito en donde aquélla preste sus servicios, o por las personas titulares
de las unidades administrativas que tengan conocimiento del posible acoso. Cuando el denunciante no sea la propia
persona interesada, la organizacién estara obligada a corroborar el caso y, una vez corroborado, iniciara las
actuaciones previstas en este protocolo.

El modelo normalizado de denuncia al respecto estara accesible en la sede electréonica de la pagina web del
Ayuntamiento de Baza.
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El escrito o comunicacion de denuncia debe dirigirse al Alcalde o Concejal/a de Personal, o a la Oficina de Prevencién
de Riesgos Laborales.

También podra dirigirse a un mail o buzén habiltado para este caso de Acoso sexual/laboral. Al mail;
ACOSO@ayuntamientodebaza.es

Esta comunicacion debera formularse por escrito a través del MODELO DE COMUNICACION DE SITUACION DE
ACOSO LABORAL que se adjunta en el apartado B (DOCUMENTO 1) del Anexo lll, dando el mayor nimero de datos
posibles sobre la situaciéon que quiera comunicar.

No se tramitaran a través de este procedimiento:
e Denuncias anonimas.

e Las que pueden hacer referencia a materias correspondientes a otro tipo de reclamacion.

La Comunicacion de situacion de acoso laboral tendra que recoger necesariamente los siguientes datos:
e Datos de la identificacion de la persona que denuncia y los de la persona que supuestamente esta sufriendo
acoso, en caso de ser distinta a la persona denunciante.
e Descripcion de los hechos, con fechas y con los actos o circunstancias mas relevantes.
e |dentificacién de la persona o personas que presuntamente esta cometiendo el acoso.
Actuara como instructor en este procedimiento el Responsable del Area de Personal o una o mas personas designadas

por éste o por la direccion del Ayuntamiento de Baza. En cualquier momento del proceso se podra solicitar
asesoramiento e intervencion del Servicio de Prevencion Ajeno o profesional que se estime pertinente.

El instructor del procedimiento realizara el acuse de recibo de la comunicacioén recibida y tras un primer analisis de los
datos objetivos y/o previamente conocidos sobre el caso, se debera:

e No admitir a tramite la denuncia por no cumplir con las condiciones exigidas, o por resultar evidente que lo
planteado no pertenece al ambito de este protocolo.

e Iniciar la tramitacion del caso, segun lo previsto en este protocolo.

Para garantizar la proteccién de las personas implicadas en este proceso, y previa audiencia a las mismas, se podra
proponer motivadamente el posible traslado de éstas o cualquier otra medida cautelar, con el fin de evitarles mayores
perjuicios.

3.1.2. Indagacion y valoracion inicial

Si se considera procedente iniciar la tramitacion, comenzara ésta solicitando el instructor informe al Servicio de
Prevencion Externo, el cual recopilara la informacion inicial que se requiera para poder efectuar una primera valoracion
del caso.
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BOP

El Servicio de Prevencion Externo, debera informar sobre la situacion previa de los riesgos psicosociales en el
departamento implicado, asi como de posibles antecedentes o indicadores de interés para el caso, con los limites que
pudiera tener, en su caso, determinada informacion confidencial.
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En el proceso de recopilaciéon de informacién, que debera desarrollarse con la maxima rapidez, confidencialidad, sigilo
y participacion de todos los implicados, podria ser necesario proceder a entrevistar a los afectados (denunciante y
denunciado) y posiblemente a algunos testigos u otro personal de interés, si los hubiere. En todo caso, la indagacion
acerca de la denuncia debe ser desarrollada con la maxima sensibilidad y respeto a los derechos de cada una de las
partes afectadas, tanto reclamante como persona presuntamente acosadora.
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Dichas entrevistas deben ser realizadas por personal técnico experto en analisis y resolucién de conflictos
interpersonales. En ellas, tanto la persona denunciante como la denunciada podran ser acompafiadas, si asi lo solicitan
expresamente, por un/a Delegado/a de Prevencion, u otro acompafante de su eleccion. S

Se podra solicitar el asesoramiento de un especialista en el area de la psicosociologia laboral, analisis y resolucion de
conflictos interpersonales u otra rama del ambito de la prevencién de riesgos laborales.

Al finalizar la indagacion previa, se emitira informe de valoracion inicial, con las conclusiones y propuestas que se
deriven de la misma, elevandose a la Responsable del Area de Personal, acompanando las actuaciones practicadas.
Este informe debera ser emitido en un plazo maximo de 10 dias naturales desde que se presenté la denuncia.
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3.1.3. Elaboracion de propuestas resultantes del informe de valoracion inicial

Ala vista del informe de valoracién inicial, la responsable de la Unidad de Personal, Instructor y Servicio de Prevencion
externo, debera actuar en consecuencia, debiendo optar por alguna de las siguientes alternativas:

A.- Archivo de la denuncia, motivado por alguno de los siguientes supuestos:

e Desistimiento del denunciante (salvo que, de oficio, procediera continuar la investigacion de la misma).

e Falta de objeto o insuficiencia de indicios.
e Que por actuaciones previas se pueda dar por resuelto el contenido de la denuncia.

N° 157 - miércoles 20 de agosto de 2025

B.- Si del analisis del caso se dedujera la comision de alguna otra falta, distinta al “mobbing" y tipificada en la normativa
existente, se propondra la incoacion del expediente disciplinario que corresponda.

C.- Si del referido informe, se dedujese que se trata de un conflicto laboral de caracter interpersonal u otras situaciones
de riesgo psicosocial (por ejemplo, de “maltrato psicoldgico”, pero no "mobbing”), se aplicara, si procede, alguna de las
siguientes medidas:

e Si se trata de una situacién de conflicto: activar los mecanismos de resolucién de conflictos interpersonales, si
existen, o proponer la actuacion de un "mediador’, admitido por las partes. Véase PROCEDIMIENTO
MEDIACION Anexo Il APARTADO B.

e Si se trata de “otros supuestos" incluidos en el ambito de los riesgos psicosociales: Aplicar las medidas

correctoras que aconseje el informe de valoracion inicial, si procede.
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D.- Indicios claro de Acoso Laboral: Cuando del referido informe se deduzca con claridad la existencia de acoso laboral,
se propondra la incoacién de un expediente disciplinario y se aplicaran, si procede, medidas correctoras de la situacion

E.- Presuncion/Indicios de posible Acoso Laboral, en base al informe inicial emitido: Si del informe de valoracién inicial,
que habra considerado la naturaleza de la denuncia e incluira las entrevistas realizadas y la informacién recopilada, se
presumiera razonablemente que existen indicios de acoso laboral, contra el/la empleado/a publico/a, pero no se esta
aun en condiciones de emitir una valoracion precisa, el érgano administrativo actuante, trasladara dicho informe inicial
y toda la informacién disponible a un “Comité asesor para situaciones de Acoso", constituido al efecto, al que se hace
referencia mas adelante, continuando el procedimiento establecido en este protocolo.

3.2. Segunda fase

3.2.1. Constitucion de un “Comité Asesor”

La aceptacion del informe inicial, por parte de la Concejalia de Personal, por el que se determina que existe presuncion
de acoso, motivard a que se constituya un Comité Asesor en el plazo de cinco dias habiles, en los términos
establecidos en el Anexo Il, lo que se comunicara a las personas presuntamente acosadas y acosadoras. En la
resolucion de constitucion del Comité se nombraran sus miembros, designandose a uno de ellos como instructor.

Seran de aplicacion a los miembros de dicho Comité las normas relativas a la abstencion y recusacion establecidas
en los articulos 23 y 24 de la Ley 40/2015, de 1 de octubre, de Regimen Jurdico del Sector Publico.

3.2.2. Tramitacion del procedimiento

El Comité designara de entre sus miembros representantes a la persona responsable de la tramitacién de cada solicitud
planteada en esta materia, distribuyendo el trabajo de forma que se garantice la mayor agilidad en la tramitacion de
solicitudes. La persona responsable de la tramitacion llevara a cabo de oficio los actos necesarios para la
determinacion, conocimiento y comprobacion de los datos en virtud de los cuales deba emitir su propuesta. En todo
caso:

1.° Notificara la iniciacion del procedimiento a la persona que presenta la solicitud, a la presuntamente acosada, en
caso de ser diferentes, y a la persona frente a la que se presenta la solicitud. En caso de acordar el archivo de la
solicitud, también lo notificara a la persona que la haya presentado.

2.° Notificara a la Unidad de Personal el inicio de la tramitacién del procedimiento o el archivo de la solicitud.

3.° Informara por escrito a los miembros del Comité de Seguridad y Salud la tramitacion del procedimiento, respetando
los principios establecidos en la normativa de proteccion de datos personales.

El proceso de investigacion debera desarrollarse con la mayor rapidez, confidencialidad, sigilo, participacion y respeto
de las personas implicadas._Si hubiese mas de una solicitud contra la misma persona se tramitaran de forma
diferenciada. Los actos de tramitacion que requieran la intervencion de las personas interesadas habran de practicarse
en la forma que resulte mas comoda para ellas y sea compatible, en la medida de lo posible, con sus obligaciones
profesionales. En cualquier caso, el Comité adoptara las medidas necesarias para lograr el pleno respeto a los
principios de contradiccion y de igualdad de las partes en el procedimiento.
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Durante la tramitacion del procedimiento las personas interesadas podran aducir alegaciones y aportar documentos u
otros elementos de juicio, que seran tenidos en cuenta por el Comité al emitir la correspondiente propuesta. Asimismo,
podran proponer la practica de pruebas sobre los hechos relevantes para la decision del procedimiento, propuesta que
el Comité sélo podra rechazar cuando sea manifiestamente improcedente o innecesaria, mediante decision motivada;
las pruebas deberan practicarse en el plazo maximo de diez dias habiles a contar desde la recepcién por el Comité de
las propuestas.

Todas ellas podran ser acompafadas durante las entrevistas, si asi lo solicitan expresamente, por una persona
Delegada de prevencion, u otra persona de su eleccion, y tendran derecho a conocer el contenido de la declaracion
de la otra parte, la de los y las testigos y de la documentacion que obre en el expediente, incluyendo copia de la misma,
acceso que se les facilitara una vez que hayan finalizado todas las declaraciones y antes de la emision del informe de
conclusiones. Si alguna de las personas llamadas a declarar no compareciera, el Comité continuara su actuacion sin
la realizacion de dicho tramite.

En el proceso de recopilacion de informacion, que debera desarrollarse con la maxima rapidez, confidencialidad, sigilo
y participacion de todas las personas implicadas, se tomara declaracion a la persona presuntamente acosada y a la
que solicita intervencion, en el supuesto de que no coincidan; a la persona frente a la que se presenta la solicitud y a
los y las testigos, u otro personal de interés, si los hubiere, en cuyo caso se levantara acta en la que quede constancia
de todas las actuaciones practicadas.

En la realizacién de la toma de declaracion, basada en un cuestionario consensuado y realizado por personal técnico
en la materia, en la que se escuchara a las partes y a los y a las testigos bajo el principio de neutralidad en la
intervencién, se observaran las siguientes pautas:

a) Presentacion de la persona que entrevista, explicando el proceso a seguir y los limites de la confidencialidad.

b) Firma del consentimiento informado al iniciar el proceso y del acceso a copia de la informacion que el propio
proceso genere.

c) Intentar rebajar o minimizar la tensidon emocional, mostrando empatia, pero sin que exista identificacion con
ninguna de las partes.

d) Escuchar las preguntas que se formulen sobre el proceso y realizar las aclaraciones necesarias.

e) Analizar el relato y las vivencias presentadas.

f) Resumir el orden cronoldgico del relato.

Asimismo, el Comité Asesor podra incorporar a las actuaciones una valoracion del impacto psicolégico en la persona
presuntamente acosada, realizado por profesional de la Psicologia clinica.

Al finalizar esta indagacion previa, el Comité Asesor, en el plazo maximo de dos meses contados desde la fecha
de su primera reunion y a la vista de todas las actuaciones practicadas, emitira un informe, con las conclusiones y
propuestas que se deriven de la misma, que elevara a la persona u 6rgano ante quien se presento la denuncia,
acompafiando las actuaciones practicadas.

3.2.3. Informe de conclusiones

El Comité Asesor, a la vista de todas las actuaciones practicadas, emitira un informe de conclusiones.
Excepcionalmente, en los casos que presenten una complejidad especial, el Comité podra ampliar el plazo de
elaboracién de su informe de conclusiones durante otros quince dias habiles, mediante la correspondiente memoria
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justificativa. Se informara de la emision del informe de conclusiones tanto a la persona solicitante como a la persona
frente a la que se presenta la solicitud, y a la persona afectada en caso de que no coincida con la persona solicitante.

El informe de conclusiones contendra, al menos, la siguiente documentacion:

a)
b)

c)

e)

9)

Relacién nominal de las personas que integran el Comité e identificacion de las personas presuntamente
acosadas y acosadoras, mediante el correspondiente codigo numérico.

Antecedentes del caso, solicitud de actuacion y circunstancias de la misma.

Resumen cronoldgico de los principales hechos.

Relacién de las intervenciones realizadas en el proceso, argumentos expuestos por las partes, testimonios,
comprobacion de pruebas, cuestionarios, escalas y diligencias practicadas.

Se sefalaran las agravantes que pudieran haber tenido lugar. A titulo de ejemplo, se consideraran
circunstancias agravantes: la reincidencia; la existencia de dos o mas personas afectadas; la situacion de
discapacidad de la persona afectada; la existencia de presiones o coacciones sobre la persona afectada,
testigos o personas de su entorno laboral; la alevosia; y el abuso de superioridad o de confianza.

Declaracion de la existencia o no de conducta de acoso laboral, sexual y por razén de sexo u otra
discriminacion, o, en su caso, si se ha producido el archivo del expediente y su causa.

Propuesta de medidas correctoras, si procede. Si se estima que se trata de hechos que pudieran ser
constitutivos de algunos delitos cometidos por los empleados publicos, contra el ejercicio de los derechos de

la persona reconocidos por las leyes, debera remitirse a las normas procedimentales aplicables.

En el caso de que del informe de valoracion inicial o de conclusiones emitido por el Comité Asesor, resulte que la
denuncia se ha hecho de mala fe, o que los datos aportados o los testimonios son falsos, el 6rgano competente podra
incoar el correspondiente expediente disciplinario a las personas responsables.

3.2.4. Resolucion

En base al informe final de conclusiones, el cual sera vinculante, la Concejalia de Personal en un plazo maximo de 10
dias, propondra las actuaciones que procedan e informara a las partes implicadas de las conclusiones del informe, asi
como de la propuesta de solucion. De las conclusiones se dara traslado a la representacion legal de los trabajadores.

La empresa adoptara las medidas correctivas que estime oportunas, que podran consistir en:

Medidas disciplinarias a la persona acosadora o a la persona que haya presentado infundada denuncia (se
entiende como denuncia infundada la que carezca de justificacion y fundamento, o la que su presentacion
se haya producido con mala fe por parte de la persona denunciante o con el unico fin de dafiar a la persona
denunciada).

Ayuda psicoldgica o médica a las personas afectadas.

Cualquier otra medida que se considere conveniente y oportunas para reparar el dafio producido y asegurar
que no vuelva a producirse.

Archivo del caso.
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El presente procedimiento se aplicara con independencia de las acciones legales que la persona demandante pueda

interponer ante cualquier instancia administrativa o judicial.

El Ayuntamiento de Baza garantizara que las personas que planteen una comunicacién en materia laboral o las que
presten asistencia en el proceso, no seran objeto de represalia alguna, salvo que la denuncia sea considerada como
infundada, lo cual podra suponer la aplicacion del cédigo disciplinario respecto del denunciante.

IV. Criterios y garantias de actuacion

4 1. Criterios de actuacion

En el contexto de este protocolo deben tenerse en cuenta los siguientes criterios:

e Cualquier empleado publico tiene la obligacién de poner en conocimiento de sus superiores jerarquicos los
casos de posible acoso laboral que conozca.

e La persona afectada por un hecho de acoso laboral podra denunciarlo ante la organizacién y tendra derecho
a obtener respuesta siempre que exista constancia de su denuncia.

e Todo responsable publico esta obligado a prestar atencion y a tramitar, en su caso, las quejas que reciba sobre
supuestos de acoso laboral en el ambito de su competencia.

e La aplicacion de este protocolo no debera impedir en ningun caso la utilizacién, paralela o posterior, por parte
de las personas implicadas, de las acciones administrativas o judiciales previstas en la Ley. No obstante, la
apertura por los mismos hechos o fundamentos de procedimientos judiciales o de expedientes por la
Administracion, determinara la suspension de la tramitacion del procedimiento previsto en este Protocolo. Las
resoluciones judiciales o administrativas firmes vincularan a las instancias que participan en la aplicacion del

presente Protocolo en cuanto a los hechos declarados probados.

4.2. Garantias de actuacion

El presente protocolo de actuacién esta basado en el principio de defensa de los derechos de los trabajadores en el
ambito laboral, asi como de sus derechos fundamentales y de su salud, y en salvaguarda de los mismos, se
fundamenta en una metodologia que cuenta con las siguientes garantias:

Respeto y proteccion a las personas: es necesario proceder con la discrecion necesaria para proteger la intimidad y
la dignidad de las personas afectadas. Las actuaciones o diligencias deben realizarse con la mayor prudencia y con el
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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 algun delegado de prevencion o asesor en todo momento a
lo largo del procedimiento, si asi lo requieren.

Los actos de tramitacion que requieran la intervencion de las personas interesadas habran de practicarse en la forma
que resulte mas comoda para ellas y sea compatible, en la medida de lo posible, con sus obligaciones profesionales,
con abono de las indemnizaciones por desplazamiento y dietas que puedan ocasionarse.

Confidencialidad: Las personas que intervengan en la aplicacion del presente Protocolo observaran sigilo en todo lo
referente a los asuntos en que participen, aun después de dejar de formar parte de dichos 6rganos o de prestarles su
apoyo. Ningun documento podra ser utilizado fuera del estricto ambito de este Protocolo para fines distintos de los que
motivaron su disposicion.

Diligencia: La investigacion y la resolucion sobre la conducta denunciada deben ser realizadas sin demoras indebidas,
de forma que el procedimiento pueda ser completado en el menor tiempo posible respetando las garantias debidas.

Contradiccidn: El procedimiento debe garantizar una audiencia imparcial y un tratamiento justo para todas las
personas afectadas. Todas las personas intervinientes han de buscar de buena fe la verdad y el esclarecimiento de los
hechos denunciados.

Durante la tramitacion del procedimiento, las personas interesadas podran aducir alegaciones y aportar documentos u
otros elementos de juicio, que seran tenidos en cuenta por el Comité Asesor al emitir la correspondiente propuesta.
Asimismo, podran proponer la practica de pruebas sobre los hechos relevantes para la decision del procedimiento,
propuesta que el Comité solo podra rechazar cuando sea manifiestamente improcedente o innecesaria, mediante
decision motivada; las pruebas deberan practicarse en el plazo maximo de diez dias habiles a contar desde la recepcion
por el Comité de las propuestas.

Restitucién de las victimas: Si el acoso realizado se hubiera concretado en un menoscabo de las condiciones
laborales de la victima, se le restituira en las condiciones mas proximas posible a su situacion laboral de origen, con
acuerdo de la victima y dentro de las posibilidades legales y organizativas.

Proteccion de la salud de las victimas: la organizacion debera adoptar las medidas que estime pertinentes para
garantizar el derecho a la proteccion de la salud de los/as trabajadores/as afectados/as.

Prohibicion de represalias: Deben prohibirse expresamente las represalias contra las personas que efectien una
denuncia, comparezcan como testigos o participen en una investigacién sobre acoso, siempre que se haya actuado de
buena fe.

Se debera prestar también una atencién especial a la evitacion de posibles situaciones de hostilidad en el entorno de
trabajo, cuando se produce la reincorporacion del /de la empleado/a publico/a que haya estado de baja laboral, después
de una denuncia de acoso.

Igualdad de trato: Ausencia de toda diferencia de tratamiento a las personas que intervengan en el procedimiento,
cualquiera que sea su condicion o circunstancia personal o social.
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Respeto al principio de presuncidn de inocencia: Todas las comunicaciones del Comité se haran respetando los
principios establecidos en la normativa de proteccion de datos de caracter personal.

V. Cédigo de conducta

Se establecera un codigo de conducta en la empresa para prevenir los casos de acoso. La sancion del acoso nunca
podra recaer sobre la victima, ni tomar represalias contra ella, ni hacia las personas que testifiquen. Se evitara su
culpabilizacién apoyandola en todo momento e informandola de los recursos existentes en las centrales sindicales
firmantes para el caso de que desee emprender acciones legales.

El Ayuntamiento de Baza manifiesta su preocupacién y compromiso en evitar y resolver los supuestos de acoso laboral,
y a tales efectos expresa su deseo de que todos los trabajadores sean tratados con dignidad, no permitiendo ni
tolerando situaciones de acoso en el trabajo.

Todas las personas protegidas por este protocolo deberan conocer y poner en practica el presente cédigo de conducta
que tiene como objetivo erradicar de la practica cualquier situacion de la que pueda derivarse riesgo de acoso en el
trabajo.

Se pretende evitar cualquier conducta, acto, declaracién o solicitud que pueda considerarse discriminatorio, humillante,
ofensivo, intimidatorio o violento, o bien, una intrusion en la vida privada de otras personas.

Se consideran conductas intolerables:
» Todas aquellas conductas dirigidas a limitar la comunicacién y en las que a una persona:
o Se le limita la oportunidad de comunicarse.
Se le interrumpe continuamente cuando habla.
Se le impiden expresarse.
Se le avasalla, se le grita o se le insulta en voz alta.
Se le critica continuamente el trabajo realizado.
Se le insulta o acusa a través de llamadas telefonicas o a través de notas o escritos.
Se le amenaza verbalmente.

Se le niega contacto, con miradas y gestos de rechazo explicito, desprecio o desdén.

o O O O O O O O

Se le niega su presencia, no respondiendo a sus comentarios ni preguntas, dirigiéndose exclusivamente a
terceros.

» Todas aquellas conductas limitadoras del contacto social por las que a una persona se le hace el vacio, dejando
de dirigirse hacia ella e ignorandola como si fuera invisible.

» Todas aquellas actuaciones dirigidas a desprestigiar a una persona o comprometer su salud fisica o psicoldgica
mediante:

La calumnia y la murmuracioén a sus espaldas.

La difusién de rumores falsos o infundados.

La burla por algun defecto fisico que pudiera tener.

La imitacion de su forma de andar o de sus gestos.

El ataque a sus creencias politicas o religiosas.

La burla sobre su vida privada, su nacionalidad o su origen.

El insulto o la injuria.

o O O O O O O O

La amenaza con violencia fisica.
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o Ataques fisicos, pero sin lesiones graves como mensajes de advertencia.

o Los dafios en sus bienes.

» Cualquier conducta no deseada de caracter sexual, en el lugar de trabajo o en conexidn con el lugar de trabajo.

El acoso sexual puede manifestarse de diversas formas en las que cabe incluir:

o El contacto fisico deliberado y no solicitado.

o Comentarios o gestos de caracter sexual acerca del cuerpo, la apariencia o el estilo de un trabajador.

o Llamadas telefonicas, cartas o mensajes de correo electrénico de caracter sexual.

o La exposicion o exhibicion de graficos, vifietas, dibujos, fotografias, o imagenes de Internet de contenido

sexual, no consentidas.

O

Preguntas o insinuaciones de la vida sexual de una persona.

o Bromas o proposiciones sexuales no consentidas que afecten a la persona o a la identidad sexual.

VI. Anexos

6.1 Anexo I: Guia de derechos y de proteccion de empleadas publicas victimas de violencia de género

En Espana, las empleadas publicas victimas de violencia de género estan amparadas por una serie de leyes y
normativas que garantizan su proteccion y acceso a derechos laborales y sociales. A continuacion. Incluimos en este
anexo una guia detallada de los derechos y mecanismos de proteccion que tienen a su disposicion estas trabajadoras
en el sector publico, a titulo meramente informativo, encontrandose ampliamente regulado en la legislacion estatal y
autondémica.

1. _Marco normativo principal

La Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccién Integral contra la Violencia de Género es el
marco legal que regula la proteccion de las victimas de violencia de género en Espania, incluida la proteccion para las
empleadas publicas. Ademas, el Estatuto Basico del Empleado Publico (EBEP) contempla derechos especificos para
las victimas de violencia de género.

2. Derechos laborales y de proteccion

a) Permiso de ausencia laboral retribuido

Las empleadas publicas victimas de violencia de género tienen derecho a permisos laborales retribuidos para poder
asistir a procedimientos judiciales, tramites administrativos o médicos relacionados con su situacion. Estos permisos
no conllevan pérdida de salario.

b) Reduccién de jornada y reordenacion del tiempo de trabajo

Las empleadas publicas victimas de violencia de género tienen derecho a:
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e Reduccion de la jornada laboral, con una reduccion proporcional del salario, para facilitar la conciliacion
de su vida personal, familiar y laboral.
e Reordenacion del tiempo de trabajo, lo que puede incluir la posibilidad de cambiar de turno, teletrabajar,

o flexibilizar su horario, si ello contribuye a su proteccién y bienestar.

c) Movilidad geografica

En caso de que la trabajadora publica necesite proteccion, puede solicitar el traslado a otro centro de trabajo o
localidad. Esta movilidad no afecta negativamente sus condiciones laborales ni su salario, y no es necesario que exista
vacante para el traslado. Si el traslado es por razones de seguridad, el plazo maximo de la movilidad es de seis meses,
pudiendo prorrogarse en casos justificados.

También puede solicitar el cambio de puesto de trabajo sin necesidad de justificar el traslado en la existencia de un
puesto vacante.

d) Suspension de la relacién laboral

En situaciones donde la victima de violencia de género deba interrumpir temporalmente su relacién laboral, puede
solicitar la suspension de su contrato de trabajo. Durante el periodo de suspension, la trabajadora tiene derecho a la
reserva de su puesto de trabajo y a reanudar su actividad cuando lo considere seguro.

e) Extincion del contrato con derecho a prestacion por desempleo

En los casos mas graves, la empleada publica victima de violencia de género puede optar por la extincién de su
contrato si la violencia afecta gravemente su bienestar. En este caso, tiene derecho a las prestaciones por desempleo
como si su despido fuera improcedente, siempre que acredite la situacion de violencia mediante la correspondiente
orden judicial de proteccion o informe del Ministerio Fiscal.

3. Medidas de conciliacién familiar y social

Las empleadas publicas victimas de violencia de género tienen derecho a medidas especiales de conciliacion laboral
y familiar:

e Adaptacion de horarios y turnos: Pueden solicitar cambios en su jornada laboral, tanto para facilitar la
conciliacién con el cuidado de hijos o personas dependientes como para garantizar su seguridad.
e Permisos por cuidado de familiares: Se pueden acoger a permisos para cuidar a hijos u otros familiares

que hayan quedado afectados por la situacién de violencia.

4. Derecho ala confidencialidad
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Toda informacion relacionada con la situacion de violencia de género de la trabajadora debe ser tratada con absoluta
confidencialidad. Los datos sobre su condicién de victima no pueden ser divulgados por ninguna autoridad o entidad
publica sin su consentimiento.

5. Asistencia juridica gratuita

Las victimas de violencia de género, incluidas las empleadas publicas, tienen derecho a asistencia juridica gratuita en
todos los procedimientos relacionados con su situacion. Este derecho abarca tanto los procesos civiles (por ejemplo,
divorcio o custodia de hijos) como los penales (en los que se juzgue al agresor).

6. Medidas de proteccion especificas

a) Orden de proteccion

Las trabajadoras victimas de violencia de género pueden solicitar una orden de proteccion que puede incluir la
adopcion de medidas cautelares, como la prohibicion de acercamiento o comunicacion por parte del agresor. Esta
medida se solicita ante el juez y, en muchos casos, puede activarse de forma urgente.

b) Prestacion econémica

Si la victima se encuentra en una situacion de necesidad econémica debido a la violencia de género, puede solicitar
una prestacion econémica de ayuda social, que varia segun su situacion econdmica y familiar. Este derecho esta
regulado en la Ley 1/2004 y gestionado por las Comunidades Autdbnomas.

c) Suspension del contrato del agresor

En caso de que el agresor también sea un empleado publico, su contrato puede ser suspendido temporalmente si se
dictan medidas cautelares o sentencia firme que afecte su capacidad de trabajar en la misma dependencia o lugar que
la victima.

7. Prestaciones de sequridad social

Las empleadas publicas victimas de violencia de género pueden acceder a las siguientes prestaciones:

e Subsidio por incapacidad temporal en caso de que las lesiones o el estado de salud derivado de la
violencia le impidan trabajar.

e Indemnizacién por lesiones permanentes o fallecimiento a favor de la victima o sus herederos.

8. Formacién y sensibilizaciéon
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En el ambito de la funcién publica, se promueve la formacion y sensibilizacion en materia de violencia de género para
todo el personal. El objetivo es crear un entorno laboral de apoyo y libre de discriminacién para las victimas.

6.2 Anexo Il: Comité Asesor

1. Composiciéon del comité asesor

Este comité podra ser permanente para todos los casos o establecido para cada uno de ellos. Esta comision estara
compuesta por un minimo de cuatro personas y un maximo de seis, con la siguiente distribucion:

e Dos personas en representacion de la Corporacion Municipal nombrados por el Alcalde del Ayuntamiento de
Baza, y por la Delegacion de Recursos Humanos, con experiencia o formacion en prevencion de riesgos
laborales (preferentemente en ergonomia y psicosociologia) o en régimen juridico.

e Dos representantes sindicales.

e Una persona técnica en Prevencion de Riesgos Laborales especialista en ergonomia y psicosociologia
aplicada, que ejercera la instruccién de las diligencias.

e Un delegado de prevencion, de entre quienes ostenten la condicion de Delegada o Delegado de Prevencion,
preferentemente que posean formacidon en ergonomia y psicosociologia, propuestas por el Comité de

Seguridad y Salud.

Se designaran, ademas de las personas titulares, una suplente para cada una de ellas, que actuaran en los casos de
ausencia de las titulares por cualquier causa, asi como cuando en las titulares concurra alguna causa de abstencién
o deban participar personalmente en el procedimiento en su condicion de miembros de alguno de los otros 6rganos
que intervienen en el mismo. Seran de aplicacion a los miembros de dicho Comité las normas relativas a la abstencion
y recusacion establecidas en los articulos 23 y 24 de la Ley 40/2015, de 1 de octubre, de Régimen Juridico del Sector
Publico.

No podran intervenir personas con relacion de parentesco y/o afectividad, amistad o enemistad manifiesta,
superioridad o subordinacion jerarquica respecto a las personas denunciantes y denunciadas.

La composicion del Comité tendera a ser paritaria por razén de género, debiéndose interpretar las situaciones de acoso
desde una perspectiva de género. Igualmente, si el Comité lo estima necesario, podra  designarse un/a experto/a,
para asesorar sobre cuestiones técnicas.

2. Funcionamiento comité asesor

La finalidad de este Comité sera la investigacion, instruccion y seguimiento de los casos de acoso laboral por lo que
tendra acceso a toda la informacién y documentacion necesaria para la resolucion del mismo.

Este equipo tendra que haber recibido formacion especializada sobre el tratamiento y la intervencion organizativa en
materia de acoso laboral y riesgos psicosociales.
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Tanto la persona que supuestamente esté sufriendo acoso como la persona demandada podran ser asistidos por la
representacion legal de los trabajadores durante todo el proceso.

Se establece que con independencia de las acciones legales que puedan interponerse al respecto ante cualquier
instancia administrativa o judicial, el procedimiento interno ya sea informal o formal, se iniciara con la denuncia de
acoso ante cualquiera de las vias que tiene la empresa, a eleccion de la victima, que, si asi lo desea, solo tratara con
un interlocutor.

En todo caso, ademéas de nombrar los miembros del mismo se designard a alguno de ellos para desempefar la
secretaria.

Quienes formen parte del Comité recibiran formacion sobre acoso laboral, sexual y discriminatorio en el marco de los
riesgos psicosociales, que incluira, en todo caso, la perspectiva de género; asimismo de instruccién instruira el
expediente.

No podran intervenir personas con relacion de parentesco y/o afectividad, amistad o enemistad manifiesta,
superioridad o subordinacion jerarquica respecto a las personas denunciantes y denunciadas.

La finalidad del Comité Asesor sera la investigacion, instruccion y seguimiento de los casos de acoso laboral por lo
que tendra acceso a toda la informacion y documentacion necesaria para la resolucion del mismo.

Las personas miembros del Comité facilitaran la disponibilidad horaria que requieran los trabajos a realizar, mediante
la correspondiente justificacion, y abonaran las indemnizaciones por desplazamiento y dietas que se ocasionen en el
desempefio de dichas tareas.

3.Régimen de funcionamiento del comité asesor

Se regira en su funcionamiento por:

* Las disposiciones de la Ley 40/2015, de 1 de octubre, de Régimen Juridico del Sector Publico relativas al
funcionamiento de los 6rganos colegiados, incluidas las referentes a la abstencion y recusacion de las autoridades y
el personal al servicio de las Administraciones.

* La normativa legal y convencional espafiola en materia de acoso laboral que resulte de aplicacion.

* Las Directivas de la Union Europea en materia de acoso que resulten de aplicacion. Las disposiciones
recogidas en el presente protocolo.

* Las normas de funcionamiento que acuerde el Comité.

El Comité debera constituirse en el plazo maximo de dos meses desde la entrada en vigor de este Protocolo,
adaptandose, si procede, a la nueva configuracion surgida de la revision del Protocolo.

4.Compromiso de confidencialidad

Las personas que intervengan en el procedimiento tienen obligacién de guardar una estricta confidencialidad y reserva
y no deben transmitir ni divulgar informacion sobre el contenido de las denuncias presentadas o en proceso de
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investigacion.

5.Comunicaciones

Al objeto de garantizar la confidencialidad, todas las comunicaciones que emita el Comité, salvo el informe de
conclusiones, se haran mediante datos anonimizados y se utilizaran, en lugar de los nombres personales, cédigos
alfanuméricos.

6.Incompatibilidad.

Las personas miembros del Comité en quienes se den algunas de las circunstancias reguladas en el articulo 23 de
la Ley 40/2015, de 1 de octubre, de Régimen Juridico del Sector Publico, se abstendran de intervenir en el
procedimiento y deberan ser sustituidas por la persona suplente previamente designada. En los casos previstos en
el citado precepto podra promoverse recusacion por las personas interesadas, en cualquier momento de la
tramitacion del procedimiento. La recusacion se planteara por escrito, en el que se expresara la causa o causas en
que se funda y sera tramitada en los términos previstos en el articulo 24 del mismo texto le- gal, siendo competente
para la resolucion la persona titular de la Delegacion de Recursos Humanos.

6.3. Anexo Il

A. Listado de referencia de conductas que son, o no son, acoso laboral y Niveles de gravedad del acoso laboral
B. Procedimiento de mediacion

C. Documentos

A. LISTADO DE REFERENCIA DE CONDUCTAS QUE SON, O NO SON, ACOSO LABORAL Y NIVELES DE
GRAVEDAD DEL ACOSO LABORAL

A) Conductas consideradas como acoso laboral

- Dejar a la persona empleada publica de forma continuada sin ocupacion efectiva, o incomunicada, sin causa
alguna que lo justifique.

- Dictar 6rdenes de imposible cumplimiento con los medios que se le asignan.

- Ocupacion en tareas inutiles o que no tienen valor productivo.

- Acciones de represalia frente a personas empleadas publicas que han planteado quejas, denuncias o
demandas frente a la organizacion, o frente a los que han colaborado con quienes reclaman.

- Insultar o menospreciar repetidamente a una persona empleada publica.

- Reprenderla reiteradamente delante de otras personas.

- Difundir rumores falsos sobre su trabajo o vida privada.

B) Conductas que no son acoso laboral (sin perjuicio de que puedan ser constitutivas de otras infracciones)
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BOP

- Modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo sin causa y sin seguir el procedimiento legalmente

establecido.
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- Presiones para aumentar la jornada o realizar determinados trabajos.

- Conductas despéticas dirigidas indiscriminadamente a varios trabajadores.
- Conflictos durante las huelgas, protestas, etc.
- Ofensas puntuales y sucesivas dirigidas por varios sujetos sin coordinacion entre ellos.

- Amonestaciones sin descalificar por no realizar bien el trabajo.
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- Conflictos personales y sindicales.

*Tomado de la Resolucién de 5 de mayo de 2011, de la Secretaria de Estado para la Funcion Publica,
por la que se aprueba y publica el Acuerdo de 6 de abril de 2011 de la Mesa General de Negociacion de la
Administracién General del Estado sobre el Protocolo de actuacion frente al acoso laboral en la Administracién
General del Estado (Criterio Técnico 69/2009 sobre las actuaciones de la Inspeccién de Trabajo y Seguridad
Social en materia de acoso y violencia en el trabajo).
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NIVELES DE GRAVEDAD DEL ACOSO LABORAL

Leve

Aquellas faltas relacionadas con expresiones verbales no verbales o telematicas y actos vejatorios para la persona
acosada (chistes y bromas de contenido sexual u homdfono, dirigirse de maneras ofensivas por su condicion sexual
o de género, piropos o comentarios sexuales, pedir reiteradamente citas, acercamientos excesivos, aproximaciones
no consentidas, etc.)

Grave

Se considerara acoso grave aquellas situaciones en la que se produce una interaccién verbal directa con contenido
sexual (preguntas sobre la vida sexual, insinuaciones sexuales pedir abiertamente relaciones sexuales o presionar
después de la ruptura sentimental de un/a compafiero/a, etc.) y contactos fisicos no deseados.

N° 157 - miércoles 20 de agosto de 2025

Muy grave

Se corresponde con situaciones en las que se producen contactos fisicos no deseados con presion verbal o no verbal
directa, tales como abrazos y besos no deseados, tocamientos, pellizcos, acorralamientos, presiones para obtener
relaciones sexuales a cambio de mejoras o amenazas, actos sexuales bajo presion de despido, asalto sexual, etc.
También se considerara grave toda agresion fisica dirigida a una persona por su orientacion sexual o identidad de
género.

Elementos que implican una mayor gravedad de los hechos

A efectos de tener una serie de referencias sobre la gravedad del acoso y su posible impacto sobre la victima, y
sin perjuicio de lo que disciplinariamente se considere a la hora de determinar las sanciones que, en su caso,
pudieran imponerse, se considerara una mayor gravedad de los hechos en aquellas situaciones en las que:
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e La persona denunciada sea reincidente en la comision de actos de acoso.

Existan dos o mas victimas.

e Se demuestren conductas intimidatorias o represalias por parte de la persona acosadora.

e Implicara mayor gravedad la utilizacion de un puesto de superioridad o de poder para amenazar con
represalias a quien no ceda a las coacciones/ conductas de acoso sexual o discrimine por orientacion
sexual e identidad de género.

e La persona acosadora tenga poder de decision sobre la relacion laboral de la victima

- Victima con diversidad funcional.
- Que la victima esté en riesgo de exclusion social.

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

e El acoso se produzca durante un proceso de seleccidon o promocion de personal o periodo de examenes.

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

e Sera siempre un agravante la situacion de contratacion temporal o en periodo de prueba e incluso como

becario/a en practicas de la victima.

B. PROCEDIMIENTO DE MEDIACION

Es deseable que cualquier empleado que considere que esta siendo objeto de alguna de las situaciones descritas en
el presente documento, opte por la solucién del conflicto por la via informal.

Las actuaciones de mediacion tendran una duracién maxima de 20 dias habiles. No obstante, se podra determinar la
ampliacién del plazo.

La mediacién puede considerarse eficaz en las fases iniciales en las que la persona afectada se percata de que esta
sometida a conductas abusivas que de persistir en el tiempo pueden derivar en acoso laboral. El objeto del
procedimiento de mediacion es ayudar a las partes en conflicto para que voluntariamente intenten llegar a una solucién
de comun acuerdo.

Esta podra ser llevada a cabo por uno/a o dos trabajadores/as del Ayuntamiento de Baza que hayan recibido formacion
a este respecto o por una tercera persona o entidad determinada por el Ayuntamiento de Baza. El mediador o
mediadores cumpliran con la legislacion vigente.

La mediacion es un proceso voluntario para ambas partes, por lo que para su inicio debera contarse con la aceptacion
de las mismas.

e La/s personal/s encargada/s de la mediacion mantendra un primer contacto con la persona demandante en el
plazo maximo de 5 dias laborables siguientes. A través de dicho primer contacto realizaran un andlisis conjunto
sobre los hechos denunciados, tras lo cual la persona denunciante se ratificara o no en la denuncia.

e Sila persona demandante es distinta a la persona que presuntamente esta sufriendo una situacion de acoso
(en adelante, persona afectada), ésta se incorporara en este primer contacto con el equipo instructor para
analizar los hechos denunciados y confirmar o no la denuncia presentada por la persona denunciante.

Una vez ratificada la denuncia y siempre que las circunstancias permitan la mediacién podra acordar la
posibilidad de tratar de resolver el problema a través de la mediacion. Se trata de intervenir de manera agil,
donde de una manera confidencial, sencilla y discreta se puedan plantear soluciones.

e Esta mediacion se centraria en una sola entrevista con la persona denunciada y otra con la persona afectada,

con la finalidad de MEDIAR en el proceso, a través de consejos y propuestas practicas de solucion a ambas
partes. Quien lleve a cabo la mediacion valorara la conveniencia de celebrar una reunién conjunta u otras

medidas adicionales.
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e Dado el caracter voluntario de la mediacién, cualquiera de las partes e incluso el mediador, podra dar por

finalizada esta via, en caso de que se detecte que no va ser efectiva.

Una vez realizada la mediacion, quien la haya realizado redactara un informe con las conclusiones alcanzadas en la
mediacion con:

- Acuerdo entre las partes: fin del proceso y, en su caso, adopcién de las medidas que se determinen.
- No acuerdo: el procedimiento informal de mediacion se convierte en el paso previo al posible inicio del

procedimiento formal.

C. DOCUMENTOS , ,
DOCUMENTO 1. MODELO DE COMUNICACION DE SITUACION DE ACOSO LABORAL

COMUNICADO DE ACOSO LABORAL

Nombre y apellidos DNI:

del demandante

Puesto de
Centro de trabajo:
trabajo:

Fecha comunicacion:

DESCRIPCION DE LOS HECHOS MOTIVO DE LA COMUNICACION

Descripcion de los hechos causantes, con indicacion expresa del personal que pueda
corroborar los hechos objeto de demanda- nombre y apellidos.

Datos de la presunta victima, en caso de ser diferente al denunciante, debera indicarse su
nombre y apellidos, asi como, el puesto de trabajo que desempeiia en la entidad.

Datos de la persona demandada, debera indicarse su nombre y apellidos, asi como, el

puesto de trabajo que desempenia en la entidad.

Resenar cualquier otro elemento probatorio a destacar.
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Documentacién adjunta aportada

EL TRABAJADOR/ LA TRABAJADORA

Fechay firma: _ _/_ _/

DOCUMENTO 2. MODELO DE NOMBRAMIENTO DE MIEMBROS DEL COMITE ASESOR
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En a de de
Por medio de la presente, se comunica el acuerdo que se adjuntaa D/Dfa

(en adelante, el Trabajador/a) con
D.N.I. , se le nombra miembro del Comité Asesor del procedimiento

de prevencion del acoso laboral.

La informacion de la que el/la Trabajador/a adquiera conocimiento con motivo de su nombramiento como miembro de
este Comité, y en el seno del mismo, es absolutamente confidencial, debido a que se refiere a datos sensibles, por lo
que se le exige absoluto sigilo, quedando completamente prohibida la revelacion de su contenido a cualquier persona.

Por ello, el/la Trabajador/a se abstendra de revelar o suministrar a ninguna persona fisica o juridica ajena, ya sea directa
o indirectamente, toda aquella informacion de la Compania, sus respectivos trabajadores, profesionales y 6rganos de
administracion, de sus clientes, proveedores o terceras personas fisicas o juridicas relacionadas con los mismos, de la
que pueda tener conocimiento por razén de su nombramiento como miembro del Comité.

El compromiso de mantener en secreto la informacion referida es geografica y temporalmente ilimitado, abarcando
todo el mundo y no solamente el periodo en que el/la Trabajador/a permanezca vinculado/a al Ayuntamiento de Baza,
sino también con posterioridad

Enterado/a del contenido de cuanto antecede, ACEPTA el cargo de miembro del Comité Asesor y promete desempefiar
correctamente las obligaciones del mismo, firmando conmigo en prueba de todo ello, a continuacién, en el lugar y
fecha indicados

Firmado Firmado

EL Alcalde o Concejal en quien Delegue El/La trabajador/a

DOCUMENTO 3. COMPONENTES DEL COMITE ASESOR

EL Comité Asesor en AYUNTAMIENTO DE BAZA esta formada por:

Nombre y Apellidos DNI/NIE En representacion de

Corporacién Municipal

Corporacion Municipal
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Representante sindical

Representante sindical

Técnico Sup PRL

Delegado prevencion

(Suplente)

(Suplente)

DOCUMENTO 4. INFORME FINAL DEL PROCEDIMIENTO FORMAL

En a de

EL COMITE ASESOR, EXPONE

Que, en fecha

D./ Dfa.

de 20

, con DNI
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D./ Dfia. , con DNI

D./ Dia. , con DNI

se vieron involucrados/as en los siguientes,
HECHOS

PRIMERO. _

SEGUNDO. —

Con base a todo lo anteriormente expuesto, esta Comision o persona delegada,

RESUELVE
PRIMERO. -
SECUNDO. -

Fdo.: Fdo.:

DOCUMENTO 5. INFORMACION DEL TRATAMIENTO DE DATOS PERSONALES RELATIVA AL SISTEMA DE
DENUNCIAS INTERNAS PARA LA RESOLUCION DE LAS DENUNCIAS POR ACOSO SEXUAL, POR RAZON DE
SEXO, ORIENTACION SEXUAL E IDENTIDAD DE GENERO QUE PUDIERAN PRODUCIRSE EN EL AMBITO DE
LA EMPRESA

¢ Quién es el responsable del tratamiento de los datos personales?

El Ayuntamiento de Baza es el Responsable del tratamiento de los datos personales del Interesado y le informa de
que estos datos se trataran de conformidad con lo dispuesto en el Reglamento (UE) 2016/679, de 27 de abril (GDPR)
y la Ley Organica 3/2018, de 5 de diciembre (LOPDGDD), por lo que se le facilita la siguiente informacion del
tratamiento.

Fines del tratamiento, ¢ para qué tratamos sus datos personales?
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Para la adecuada gestion de nuestro canal de denuncias, tramitando las posibles irregularidades notificadas a través
del mismo, y decidiendo sobre la procedencia de iniciar una investigacion, al objeto de detectar y resolver las
denuncias por acoso sexual, por razén de sexo, orientacion sexual e identidad de género.

Legitimacion del tratamiento 0J ¢ por qué motivo podemos tratar sus datos personales?
En base a la existencia de un interés publico (articulo 6.1 .e GDPR) en prevenir conductas contrarias a la normativa.
Criterios de conservacion de los datos, ¢ durante cuanto tiempo se guardaran sus datos personales?

Se conservaran sus datos durante un plazo maximo de tres meses tras la notificacion de la irregularidad si los hechos
no hubieran sido probados y siempre que no resulten necesarios para otras finalidades o a efectos probatorios del
debido control y supervision en la prevencion de delitos. En caso de que los hechos si resulten probados o con
indicios suficientes, los datos se conservaran en tanto sea necesario para el ejercicio por la entidad de sus derechos
ante los tribunales de justicia, y cuando ya no sea necesario para ello, se suprimiran con medidas de seguridad
adecuadas para garantizar la anonimizacién de los datos o la destruccion total de los mismos.

Comunicacion de los datos, ¢a quién facilitamos sus datos personales? Salvo obligacion legal, sélo se comunicaran
sus datos a las siguientes categorias de destinatarios:
e Fuerzas y Cuerpos de Seguridad del Estado

e Juzgados y Tribunales, asi como otros posibles 6érganos de resolucion de conflictos.

Derechos que le asisten, ¢ cuales son sus derechos conforme al GDPR?

Derecho de acceso, rectificacion, portabilidad y supresiéon de sus datos y de limitacidon u oposicion a su tratamiento.
Derecho a presentar una reclamacion ante la Autoridad de control (www.aepd.es) si considera que el tratamiento no se
ajusta a la normativa vigente.

DOCUMENTO 6. ACUERDO DE CONFIDENCIALIDAD PARA LAS PERSONAS QUE INTERVIENEN EN EL
PROCESO DE TRAMITACION Y RESOLUCION DE LAS DENUNCIAS INTERNAS POR ACOSO SEXUAL Y/O
POR RAZON DE SEXO

ae

En ~ de20

Reunidos de una parte,

D/Dofia con NIF , en calidad de

BOP

De otra parte, D./Dofa con NIF
mayor de edad y en su propio nombre y representacion.

Las partes se reconocen reciprocamente la capacidad legal necesaria para suscribir el siguiente acuerdo,

- D./Dofia ha sido designado por
para intervenir en el procedimiento de recepcion, tramitacion,
investigacion y resolucion de las denuncias por acoso sexual, por razén de sexo, orientacion sexual e identidad de
género que pudieran producirse en el ambito de la empresa.

- D./Doia que actuara de suplente en el caso de ausencia por
vacaciones, enfermedad o cualquier otra causa legal de la persona designada en el punto anterior.
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- La persona designada velara porque se respete la dignidad y la intimidad personal a lo largo de todo el proceso y
también garantizara la igualdad de trato. Asi mismo, debera asegurar la mas absoluta confidencialidad en relacion
con la informacion sobre las situaciones que pudieran ser constitutivas de acoso sexual, por razéon de sexo,
orientacion sexual identidad de género.

- La informacion tratada en las actuaciones y/o procedimientos tendran caracter de confidenciales y solo podran ser
conocidas por las personas intervinientes, se guardara la mas estricta confidencialidad sobre el contenido de las
denuncias presentadas, en proceso de investigacion o resueltas de las que se tenga constancia, también se velara
por el cumplimiento de la prohibicién de divulgacion y transmision de cualquier tipo de informacion por el resto de las
personas participantes del proceso.

Pagina 72 de un total de 132

- Los intervinientes se comprometen a respetar la confidencialidad privacidad, intimidad e imparcialidad de las partes
a lo largo de las diferentes fases del proceso.
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- Los datos de salud que puedan anexarse al expediente requeriran del consentimiento expreso de la persona
afectada, cualquier informe que se derive tiene que respetar la estricta confidencialidad de los mismos.

- El cumplimiento de las obligaciones contenidas en este acuerdo es de caracter indefinido y se mantendra en vigor
con posterioridad a la finalizacion de la relacion contractual, por ello, la persona firmante garantiza que, tras terminar
la relacion, guardara el mismo secreto profesional respecto de la «informacién confidencial» a que haya tenido acceso
durante el desempefio de sus funciones. Asimismo, se informa que .en caso de no cumplir las obligaciones fijada en el
presente contrato se podra incurrir en responsabilidad disciplinaria.

CVE: BOP-GRA-2025-157006

Y para que conste a los efectos oportunos, en prueba de conformidad de las partes, firman el presente acuerdo, por
duplicado, en el lugar y la fecha indicados en el encabezamiento.

Fdo. Fdo. Fdo.
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DOCUMENTO 7. INFORMACION Y ACEPTACION DEL PROTOCOLO DE ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE
SEXO POR PARTE DEL PERSONAL

NOMBRE Y APELLIDOS:
NIF.

EXPONE:

Que ha recibido y leido el procedimiento y protocolo de actuacién previsto para la PREVENCION Y ACTUACION
FRENTE AL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO del ayuntamiento de Baza v, en consecuencia, se
compromete a cumplir las disposiciones previstas en el mismo, apoyar todas las medidas para prevenir la violencia
laboral en su centro de trabajo, teniendo en cuenta el respeto y proteccion de la Intimidad y dignidad de las personas
afectadas y la obligacion de guardar una estricta confidencialidad de la informacion.

DECLARA

No tolerar ningun tipo de violencia sexual o por razén de sexo hacia los empleados/as. Que he Sido informado y que
esta siendo formado oportunamente sobre la prevencion y erradicacion del acoso sexual y acoso por razon de sexo,
junto con los mecanismos de denuncia pertinentes.

Localidad y fecha

Fdo..

Disposicion final: Entrada en vigor.

Este protocolo entrara en vigor al dia siguiente de su publicacién en el Boletin Oficial de la Provincia.
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Firmado por: El Alcalde, Pedro Justo Ramos Martinez

En Baza, a 31 de julio de 2025
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