Protocolo de prevencion y actuacion frente al acoso sexual y por razén de sexo
en la Administracion de la Comunidad Autbnoma de Aragén.
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| Justificacién y antecedentes normativos

Este documento tiene por objeto formalizar el compromiso del Gobierno de Aragén de
prevenir y no tolerar el acoso sexual y por razén de sexo, estableciendo un
procedimiento para la prevencion y deteccion de las situaciones de acoso sexual y por
razén de sexo que atentan contra la dignidad e intimidad de las personas empleadas
publicas en esta Administracién, disefiando el marco de actuaciones que se deben
adoptar en el caso de que llegue a producirse, asi como aprobando el Protocolo que
permita prevenir y reaccionar ante las situaciones de acoso sexual y acoso por razén de
sexo que se produzcan y denuncien en nuestro entorno laboral.

La tramitacion del procedimiento que incluye este Protocolo no impedira en ningln caso
la iniciacién, paralela o posterior, por parte de las personas implicadas de las acciones
administrativas o judiciales pertinentes.

(Hay que explicar que el acoso de naturaleza sexual lo sufren esencialmente las
mujeres)

El acoso sexual y el acoso por razén de sexo como manifestacion de la desigualdad en
las relaciones de poder entre mujeres y hombres en el ambito laboral suponen una de
las formas méas comunes de violencia contra la mujer en nuestra sociedad; ambas
acciones tienen efectos importantes en el ambiente de trabajo, en la organizacion de la
empresa y, fundamentalmente, sobre la persona que lo padece a nivel laboral, psiquico,
emocional, fisico, social.



(Habria que afiadir un nuevo apartado sobre responsabilidad de la prevencion vy
actuacion del acoso de naturaleza sexual, o bien sefialar en este apartado, -de
justificacién y antecedentes normativos-, donde reside la responsabilidad en materia de
igualdad y prevencion del acoso de naturaleza sexual en los departamentos vy
organismos autonomos.)

(Afadir en primer lugar, la normativa europea de aplicacion)

Abordar este tema es una obligacién béasica de la Administracién, siendo abundante la
normativa que la reconoce, entre la que cabe destacar:

« La Constitucién Espanola, que reconoce como derechos fundamentales la dignidad de
la persona (articulo 10), la igualdad y la no discriminacion por razén de sexo en sentido
amplio (art. 14), el derecho a la vida y a la integridad fisica y moral, asi como a no ser
sometido a tratos degradantes (articulo 15), el derecho al honor, a la intimidad personal
y familiar y a la propia imagen (articulo 18.1). El articulo 35.1 de la Constitucion incorpora
a la vez, el derecho y el deber de la ciudadania al trabajo y a la no discriminacién por
razén de sexo en el &mbito de las relaciones de trabajo. Asimismo, en su art. 9.2 dispone
gue corresponde a los poderes publicos promover las condiciones para que la libertad
y la igualdad del individuo y de los grupos en gue se integra sean reales y efectivas.

* La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres, da un gran paso prohibiendo expresamente el acoso sexual y el acoso por
razéon de sexo, definiendo estas conductas, estableciendo especificamente su articulo
62 y disposicion final sexta el compromiso de las Administraciones Publicas de negociar
con la representacién legal del personal un protocolo de actuacion para la prevencion
del acoso sexual y el acoso por razén de sexo.

* El texto refundido del Estatuto Basico del Empleado Publico, aprobado por Decreto
Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, que tipifica expresamente como falta disciplinaria
muy grave en su art. 95.2.b) “Toda actuacidén que suponga discriminacién por razén de
orientacion sexual, ..., sexo o cualquier condicion o circunstancia personal o social, asi
como el acoso por razén de ...orientacion sexual, y el acoso moral, sexual o por razén
de sexo.”

En nuestro a&mbito autondmico, cabe mencionar:

* La Ley Organica 5/2007, de 20 de abril, por la que se aprobd el Estatuto de Autonomia
de Aragdén, que en sus arts. 6.1 y 11.1 reconocen los derechos y libertades
constitucionales como derechos y libertades de los aragoneses y aragonesas, y en su
art. 12.2 proclama como un principio vertebrador de nuestro ordenamiento juridico que,



“Todas las personas tienen derecho a vivir con dignidad, seguridad y autonomia, libres
de explotacién, de malos tratos y de todo tipo de discriminacion, y tienen derecho al libre
desarrollo de su personalidad y capacidad personal.”

* La Ley 4/2007, de 22 de marzo, de prevencion y proteccion integral a las mujeres
victimas de violencia en Aragén, que define el acoso sexual y por razdn de sexo en sus
arts. 2y 3, configurandolos como formas de violencia contra las mujeres, estableciendo
medidas integrales dirigidas a la sensibilizacion, prevencion y erradicacion de la
violencia contra las mujeres ejercida en cualquier ambito, incluido el &mbito laboral.

» La Ley 7/2018, de 28 de junio, de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres
en Aragon, que incluye medidas y recursos para prevenir y combatir la discriminacion
por causa de sexo y promover y garantizar la efectividad de la igualdad de oportunidades
en todos los ambitos de la vida en Aragon, entre otros en el &mbito laboral del sector
publico y privado aragonés. Refiriéndose al acoso sexual y por razén de género en su
articulo 52.

» Asimismo, el Plan de Igualdad entre hombres y mujeres en la Administracién General
de la Comunidad Auténoma de Aragén 2021-2024 aprobado por Acuerdo de 17 de
diciembre de 2020, de la Mesa Sectorial de Administracion General tiene como objetivo
principal que el hecho de ser mujer u hombre sea irrelevante en el ambito de
Administracion General desde el punto de vista de su acceso, carrera y promocién
profesional, y erradicar el acoso sexual y por razén de sexo en el trabajo, uno de los
compromisos que contempla es precisamente la elaboracién de un Protocolo de
actuacioén que regule el acoso sexual y el acoso por razén del sexo.

II. Definicién de contenidos, objeto y &mbito de aplicacién.

(Senalar “en negrita” las definiciones para una mejor visualizacion de las
mismas)

1. A efectos del presente protocolo se definen los conceptos de acoso sexual, acoso por
razén de sexo e indemnidad frente a represalias y se identifican las conductas que
tipifican el delito de acoso sexual.

- Acoso sexual es cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que
tengel propésito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en
particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. Dichos
comportamientos tendran consideracién de discriminatorios.

- Acoso_por_razén de sexo es, y tiene caracter discriminatorio, cualquier

comportamiento realizado en funciéon del sexo de una persona, con el propésito o efecto
de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.



Del mismo modo, el condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho
a la aceptacidon de una situacién constitutiva de acoso sexual o por razén de sexo se
considerara también un acto de discriminacion por razén de sexo.

Todo trato desfavorable relacionado con el embarazo, la maternidad, paternidad o
asuncion de otros cuidados familiares también estara amparado por la aplicacion del
presente protocolo.

- Indemnidad frente a represalias: queda prohibido cualquier trato adverso o efecto
negative hacia una persona como consecuencia de la presentacion de queja,
reclamacion, denuncia, recurso contra su discriminacion por acoso sexual o por razén
de sexo o la de otra persona.

Las definiciones del acoso sexual y acoso por razon de sexo, establecidas en el art.7 de
la Ley 3/2007 de Igualdad, incluyen, entre los comportamientos reprochables vy
sancionables, el chantaje sexual y el acoso sexual ambiental, que son términos
admitidos por la doctrina estatal y comunitaria, y por la jurisprudencia de nuestro
ordenamiento juridico:

e El chantaje sexual es el producido por un superior jerarquico o por personas
cuyas decisiones puedan tener efectos sobre el empleo y las condiciones de
trabajo de la persona acosada.

e El acoso ambiental es toda conducta que crea un entorno laboral
discriminatorio, hostil o humillante para la persona que es objeto de la misma.

ELEMENTOS COMUNES PARA LA DETECCION DEL ACOSO DE
NATURALEZA SEXUAL:

De las definiciones de “chantaje sexual” y “acoso ambiental”, se extraen una
serie de elementos comunes que se pueden considerar claves para detectar el
acoso y que son un elemento informador sobre el acoso de naturaleza sexual:

Comportamiento que implica connotaciones sexuales o de naturaleza
sexual y/o sexista: este tipo de conductas, que pueden ser verbales, no
verbales o fisicas, incluyen un amplio espectro de ejemplos que van desde
acciones aparentemente inofensivas tales como bromas, comentarios groseros
o denigrantes sobre la apariencia fisica de una persona, hasta acciones que se
pueden considerar graves y que llegan incluso a ser consideradas delito penal,
como obligar a alguien a mantener relaciones sexuales:



a) Conductas fisicas de naturaleza sexual incluyendo el contacto fisico.
Pueden ser de naturaleza e intensidad muy variada abarcando desde
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tocamientos innecesarios, “palmaditas”, “pellizcos” o roces con el cuerpo,

hasta el intento de coaccion para mantener relaciones sexuales a cambio
de la obtencién de determinados beneficios personales o profesionales.
b) Conductas verbales de naturaleza sexual

Observaciones sugerentes.

Chistes, bromas o comentarios ofensivos sobre la apariencia o
condicion sexual de la persona

Peticion de favores sexuales que de cualquier modo puedan
vincularse a la obtencion de mejoras de tipo profesional.
Comentarios o insinuaciones obscenos.

Llamadas telefonicas de naturaleza sexual.

Invitaciones persistentes para participar en actividades sociales o
lidicas que persigan el establecimiento de relaciones sexuales no
deseadas.

c) Conductas no verbales de naturaleza sexual

Exhibicién de fotos sexualmente sugestivas o pornogréficas.
Transmisidén o entrega de materiales escritos de contenido sexual.
Miradas o gestos obscenos.

Uso de gréficos, vifietas o materiales descargados de Internet de
contenido sexual explicito.

Comportamiento que atenta contra la dignidad de una persona o crea un
entorno de intimidacion, hostil, ofensivo, degradante o humillante hacia las

mismas:

- Falta deliberada de ocupacion efectiva provocada por la no asignacion
de tareas o la asignacion de tareas inutiles.

- Asignacioén de tareas desconectadas con la capacidad profesional de
la persona trabajadora, por debajo su cualificacion y competencia.

- Desconsideracion profesional de la persona trabajadora ante terceras
personas (clientes, proveedores, ...).

- Cuestionamiento del desempefio de sus funciones o de sus
decisiones profesionales de forma ofensiva.

- Minimizacion de los esfuerzos, logros y aciertos de la persona
trabajadora exagerando sus errores.

- Cambiar de wubicaciobn a wuna persona separandola de sus
comparieros.

- Dificultar el acceso a la formacion interna y a la promocion profesional.



- Denegacién del disfrute de permisos, licencias y derechos que le
pudieran corresponder.

- Delito ...de acoso sexual. Lo tipifica la Ley Organica 10/1995, de 23 de noviembre, del
Cddigo Penal estableciendo lo siguiente:

“1. El que solicitare favores de naturaleza sexual, para si o para un tercero, en el ambito
de una relacion laboral, docente o de prestacion de servicios, continuada o habitual, y
con tal comportamiento provocare a la victima una situacion objetiva y gravemente
intimidatoria, hostil o humillante, sera castigado, como autor de acoso sexual, con la
pena de prision de tres a cinco meses o0 multa de seis a 10 meses.

2. Si el culpable de acoso sexual hubiera cometido el hecho prevaliéndose de una
situacion de superioridad laboral, docente o jerarquica, o con el anuncio expreso o tacito
de causar a la victima un mal relacionado con las legitimas expectativas que aquélla
pueda tener en el &mbito de la indicada relacién, la pena sera de prision de cinco a siete
meses 0 multa de 10 a 14 meses.

3. Cuando la victima sea especialmente vulnerable, por razén de su edad, enfermedad
0 situacién, la pena sera de prisién de cinco a siete meses o multa de 10 a 14 meses en
los supuestos previstos en el apartado 1, y de prision de seis meses a un afio en los
supuestos previstos en el apartado 2 de este articulo”.

ll. MEDIDAS DE PREVENCION, FORMACION Y SENSIBILIZACION FRENTE AL
ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO.

La prevencion de unas conductas inadecuadas e inaceptables como son las conductas
de acoso sexual o por razén de sexo deben plantearse en el contexto de una accion
general y proactiva de la prevencién de la violencia de género, con objeto de identificar
los factores que puedan contribuir a crear un entorno laboral exento de acoso. Las
distintas formas de organizar el trabajo y las relaciones entre las personas pueden
favorecer o, por el contrario, evitar, situaciones o conductas inadecuadas como las que
nos ocupa.

Uno de los principios de prevencion de la violencia contra la mujer que debe regir el
presente protocolo es que todas las personas trabajadoras contribuiran a garantizar un
entorno laboral en el que se respete la dignidad de las personas trabajadoras,
observando y respetando, para ello, las medidas contenidas en este Protocolo y en la
normativa aplicable.

Siempre que existan indicios suficientes de la existencia de acoso sexual o acoso por

razon de sexo, las-unidades-competentes la Comision competente de su tramitacion, en
cualquier momento del procedimiento, propondran a los 6rganos competentes en los

departamentos u organismos publice autonomos eguivalente la adopcion de aquellas



medidas que eviten que la situacion de acoso genere un mayor perjuicio para la persona
presuntamente acosada.

Todos los departamentos y organismos publicos deberdn impulsar actuaciones
preventivas frente al acoso, con objeto de prevenir, detectar y evitar los
comportamientos constitutivos de acoso sexual o acoso por razén de sexo en el trabajo,
Y en su caso garantizar gue se aplican los procedimientos sancionadores oportunos, asi
como las medidas correctoras y de proteccion que correspondan.

Comunicacion, difusion, publicidad del protocolo y acciones de sensibilizacion. En este
sentido, el protocolo vy la tipificacion del acoso sexual y del acoso por razén de sexo
debe difundirse de forma que llegue a ser conocido por todo el personal que trabaje en
la Administracion de la Comunidad Autbnoma de Aragdén o en cualquiera de los
organismos dependientes de ella. Esta difusion y publicidad del protocol podra facilitarse
junto con el manual de acogida, en una publicacidon permanente en la pagina web, y
mediante correo electrénico de forma periodica a todas la plantilla, y otros medios de
comunicacion:

= Documentos divulgativos que faciliten informacion dando a conocer la existencia del
protocolo y sus principales caracteristicas, asi como la Web donde podran descargarlo.
= Sesiones de informacion y campafas especificas explicativas del contenido del
Protocolo, derechos y deberes de las personas trabajadoras, de sus representantes y
de la Administracién, sanciones y responsabilidades establecidas, medidas cautelares,
etc.

= Los Manuales de Acogida de departamentos y organismos auténomos.

» Formacion especifica para las personas que van a participar en el procedimiento, y a
asistir a las presuntas victimas, sobre el procedimiento a seguir y la forma en la que
deben actuar cada una de las partes implicadas.

= Formacién general sobre el contenido del protocolo para las y los empleadas y
empleados publicos en general.

= Elaboracion de estadisticas con datos numéricos, desagregados por sexo, sobre el
namero de intervenciones y casos de acoso sexual y acoso por razon de sexo, asi como
publicacién periédica de estos datos, manteniendo siempre el anonimato de las
personas afectadas.

= Conveniencia de hacer un estudio de riesgos psicosociales, que permitan conocer
sobre una base cientifica cuales son aquellos colectivos o grupos de personas
trabajadoras mas susceptibles de sufrir acoso en cada centro de trabajo.

= Evaluacion y revision periodica del funcionamiento e implantacion del Procedimiento.

En el marco de la coordinacion de actividades (art. 24 LPRL), se facilitar el protocolo a
toda empresa que se contrate o subcontrate cualquier prestacion de servicio y a los/as



trabajadores/as autobnomos/as, haciéndoles participle de los principios de no tolerancia
a la violencia de género.

Asimismo, se realizara la programacion de cursos formativos adecuados en materia de
igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres y de prevencion de la
violencia de género y se crearan campafas informativas especificas de sensibilizacion
que se consideren oportunas.

2. Objeto y ambito de aplicacion.

El objeto de este protocolo es establecer un procedimiento de prevencion y de actuacion
ante situaciones de acoso sexual y acoso por razén de sexo en el ambito de la
Administraciéon de la Comunidad Autébnoma de Aragdén, pudiendo establecerse
instrucciones de aplicacién y desarrollo al protocolo atendiendo a las peculiaridades de
ambitos especificos (Sanidad, Educacién y Administraciéon General) previa nhegociacion
con los representantes de las trabajadoras y los trabajadores.

[1l. Procedimiento de actuacion.

El procedimiento de actuacion consta de tres fases, las dos primeras de instruccion se
llevaran a cabo por la Comisién frente al Acoso Sexual, y la tercera de resolucién se
llevara a cabo por el Secretario/a General Técnico u oOrgano equivalente en el
departamento u érganismo autbnomo correpondiente.

Dicha Comisién estara constituida por los siguientes miembros (3 miembros):

1. Coordinador/a de la Comisibn, que serd un inspector/a del ambito
correspondiente.

2. Una persona especializada en materia de igualdad y violencia de género,
preferentemente del Instituto Aragonés de la Mujer.

3. Un-delegado-o-delegada deprevencién Un representante de las trabajadoras y
trabajadores de las organizaciones sindicales que tengan representacion en la
mesa sectorial de negociacion del ambito correspondiente de una lista rotatoria
en funcion de la representatividad, perturno-rotaterio-y-conforme-alapropuesta

Cuando la Comision lo considere necesario, solicitara a la DGFP la designacion de una
persona para ejercer las funciones de secretaria en el procedimiento.

asesores en materia de igualdad y de prevencién de riesgos laborales.



Seran de aplicacion a los miembros de dicha Comision las normas relativas a la
abstencion y recusacion, se garantizara la independencia de sus miembros respecto a
las personas afectadas por este procedimiento y cualesquiera otras normas de
aplicacion al funcionamiento de los 6rganos colegiados previstas en el ordenamiento
juridico vigente.

Las fases del procedimiento seran las siguientes:

1.Fase de inicio del procedimiento.

1.1.- Solicitud de inicio de expediente.

El procedimiento se inicia a partir de #r-eserite una denuncia por parte de la victima (por
si o por representante legal) o por el conocimiento por parte de terceros de una situacion
de acoso o similar al acoso en el ambito laboral.

La denuncia puede ser escrita o verbal. Sl la denuncia es verbal la Administracién
debera transcribir y que se ratificara posterior por escrito.

1.2.- Indagaeion y valoracion de la solicitud.

Se llevara a cabo por la Comisibn mencionada, que sera convocada al efecto por la

Inspeccion del ambito correspondiente. Si-el-analisisprevio-asiHo-requiriera;-y-con-eHin
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Tras un primer andlisis de la situacién, de los datos objetivos y/o previamente conocidos
sobre el caso, en un plazo maximo de diez 5 dias naturales desde su recepcion, esta
Comision podra adoptar las siguientes decisiones:

a) Archivo del asunto, por resultar evidente que lo planteado no pertenece al ambito de
este protocolo.



¢) Iniciar la tramitacion, a la vista de los antecedentes documentales, entrando en la fase
siguiente del procedimiento.

d) Proponer la incoacién de un expediente disciplinario por falta muy grave por acoso
sexual o acoso por razon de sexo, 0 por otra infraccion disciplinarian tipificada en el
regimen juridico de la Administracion de la CA de Aragon.

NUEVO SUBAPARTADO: APARTADO Ill: PROCEDIMIENTO DE ACTUACION:
FASE DE INICIO DEL PROCEDIMIENTO: 1.3 MEDIDAS CAUTELARES

En los casos de denuncia de acoso sexual y de acoso por razon de sexo, hasta el cierre
del procedimiento, la comision solicitara cautelarmente la separacién de la victima y de
la presunta persona acosadora, asi como otras medidas que estime oportunas y
proporcionadas al caso. Estas medidas, en ningun caso, podran suponer para la victima
un perjuicio o menoscabo en sus condiciones de trabajo, ni modificacion sustancial de
las mismas.

El art. 13 de la Ley Organica de Igualdad establece la inversion automatica de la carga
de prueba en los procedimientos relacionados con discriminacién sexual (siempre que
no sean penales). Es decir, la victima de acoso no es la que tendra que demostrar que
esta siendo acosada, sino que la persona denunciada es la que debe probar que no ha
cometido ningun acto constitutivo de acoso.

2.- Fase de tramitacion del procedimiento.

En el proceso de recopilacion de informacion, que debera desarrollarse con la maxima
rapidez, confidencialidad (tratamiento reservado de las denuncias que le confiere el
articulo 62 de la Ley Organica 3/2007), sigilo, respeto y participacion de todas las partes
implicadas (incluidos los testigos y todas aquellas personas que directa o indirectamente
participen en este proceso), se puede proceder a entrevistar a las personas afectadas,
y asimismo a responsables, posibles testigos u otro personal de interés, si los hubiere y
fuera necesario. En todo caso, la indagacion del asunto debe ser desarrollada con la
maxima sensibilidad y respeto a los derechos de la victima. Estas medidas, en ningln

caso, podran suponer para la victima un perjuicio o menoscabo en sus condiciones de
trabajo, ni modificacion sustancial de las mismas.

En estas entrevistas, las partes implicadas podran ser acompafadas, si asi lo solicitan

expresamente, per-persenal-de-su-confianrza por un representante de las trabajadoras y
trabajadores. persenal-delegado-de-prevencién.



Alfinalizar—esta—indagacidn; la Comision emitira un informe de valoracién con las

conclusiones y propuestas que se deriven, que debera ser emitido en un plazo maximo
de unmes 15 dias desde que se presento el escrito 0 comunicacion.-Este-plazo-peodra

e

Dicho informe incluird, como minimo, la siguiente informacion:

a. Relacion de personas que integran la Comision e identificacion de las partes
implicadas.

b. Antecedentes del caso y sus circunstancias.

c. Actuaciones realizadas.

d. Propuesta de Resolucion de la Comisién que incluira las conclusiones y, en su caso,
medidas propuestas.

Dicha Propuesta de Resolucién podra proponer:

A) El archivo de la denuncia: cuando se produzca el desistimiento de la persona
denunciante (en todo caso, y de oficio, continuara la investigacion de la denuncia si
detectaran indicios de acoso), o por falta de objeto.

B) Incoacion de expediente disciplinario por falta muy grave por acoso sexual o por
ra’pon de sexo: cuando se produzca la existencia de indicios claros de conductas
susceptibles de originar una situacionde acoso sexual o acoso por razon de sexo,
proponiendo al érgano competente la incoacién de un expediente disciplinario y la
aplicacion, si procede, de medidas preventivas de la situacion, que pueden incluir el
cambio de puesto de trabajo de la persona o personas presuntamente culpables de la
situaciéon de acoso sexual, recordandole la obligacién de poner los hechos en
conocimiento del Ministerio Fiscal.

C) Incoacion de expediente disciplinario por falta tipificada en el regimen disciplinario:
cuando se produzca la existencia de indicios claros de conductas que, sin ser de acoso
sexual o por razén de sexo, pudieran ser constitutivas de alguna otra infraccion
disciplinaria, proponiendo al dérgano competente la incoacibn de un expediente
disciplinario y, si procede, la aplicacion de las medidas preventivas oportunas.
Comunicacién al ministerio fiscal, de conformidad con el art. 262 de la ley de
enjuiciamiento criminal.

La Comision remitira estas conclusiones y propuestas a la Secretaria General Técnica
u 6rgano equivalente del Departamento y Organismo y a la Direccion General

competente en materia de funcion publica.

3.- Fase de finalizacién del procedimiento.



La Secretaria General Técnica u 6rgano equivalente, a la vista del informe de la
Comision, en plazo de diez dias naturales desde su recepcion, lo notificara a las partes
implicadas y acordard motivadamente, en cumplimiento de las conclusiones recibidas,
lo siguiente:

- La incoacion de expediente disciplinario, bien por presunto acoso sexual, bien por
entender acreditados hechos constitutivos de alguna otra infraccion disciplinaria.

- La comunicacioén de los hechos al Ministerio Fiscal, si se estimaran constitutivos de un
ilicito penal.

- La adopcion de medidas organizativas o de gestion de personal oportunas al objeto de
garantizar la proteccién y preservar la dignidad de la victima.

En el caso de apartarse del informe de la Comision, la Secretaria General Técnica
debera motivar razonadamente por qué se aparta del mismo.

La fase de inicio y la fase de tramitacion del procedimiento de actuacion del Protocolo
de prevencion y de actuacion frente al acoso sexual y al acoso por razén de sexo, en el
supuesto en que la SGT o equivalente acuerde finalmente la incoacion de un expediente
disciplinario por una falta muy grave por acoso sexual o por azén de sexo,
corresponderan a la fase de iniciacion, ordenacion e instruccion del procedimiento
disciplinario.

Asimismo, se informara a la Comision de la igualdad en materia de acoso sexual y acoso
por razon de sexo correspondiente del resultado de las actuaciones, preservando la
intimidad de las personas.

Los expedientes, una vez finalizado el procedimiento, seran depositados en un archive
general que se determinara por el 6rgano competente en materia de personal de cada
ambito.

IV. Seguimiento y control.

Se creara la Comisién de la igualdad en materia de acoso sexual y acoso por razon de
sexo en cada sector, Administracién General, Sanidad y Educacion.

La Comision estara compuesta por representantes de la Administracion especializados
en materia de igualdad y en violencia de género, y los representantes de las
trabajadoras y trabajadores con representacion en la mesa de negociacién sectorial
correspondiente. La Comision sera paritaria. La comision recibird formacion especifica
en igualdad y, en especial, en violencia sobre la mujer (entre la que se encuentra la
violencia de género).



correspondiente—realizara el registro, seguimiento y control de las denuncias
presentadas, de las medidas provisionales y actuaciones preventivas, asi como de los
expedientes tramitados conforme al presente protocolo y de su resolucién y
cumplimiento, y realizard un informe annual que remitirA a la Direccion General
competente en materia de funcion publica, para su posterior traslado a la Comisién
General de Igualdad de la Administracion de la Comunidad Autbnoma de Aragon.

Entre sus funciones estara:

. Negociar y acordar protocolos de actuacién que establezcan un procedimiento
interno de denuncia asi como procedimientos especificos para la prevencion de ambos
tipos de acoso.

. Asumir la concienciacion de todo el personal de la empresa sobre la
inaceptabilidad en el entorno laboral de toda situacion de acoso sexual y acoso por
razon de sexo.

. Encargarse de la difusion del material didactico, informacién y formacién de los
trabajadores y las trabaja doras relacionados con el acoso sexual y acoso por razén de
sexo.

. Velar porque la informacién llegue a las personas destinatarias de modo directo,
claro y eficaz, asi como su pervisar que los canales de comunicacion y los instrumentos
habilitados para ello funcionen correctamente.

. Participar en la investigacion de los hechos denunciados, para lo que dispondra
de toda la informacién y documentacién relacionada con el caso.

. Elaborar un informe de conclusiones del caso investigado, que incluira los
indicios y los medios de prueba del caso con sus posibles agravantes o atenuantes, e
instando, si corresponde, a la direccion de Recursos

. Humanos a la apertura de un procedimiento disciplinario contra la persona
denunciada, debiendo ser informada de tal extremo y de la sancién impuesta.

. Supervisar el efectivo cumplimiento de las sanciones impuestas, como
consecuencia de casos de acoso sexual y de acoso por razén de sexo.

. Velar por las garantias establecidas en los protocolos de actuacion negociados
y acordados en la empresa.

. Cualesquiera otras que pudieran derivar de la naturaleza de sus funciones y de
lo contemplado en los protocolos.

Dicho Informe anual incluira indicadores relacionados con las medidas aplicadas tales
como, numero de denuncias presentadas, resultado de las investigaciones realizadas,
medidas preventivas aplicadas, denuncias sancionadas, cumplimiento de las medidas
correctoras propuestas en cada caso, etc.

En el caso de que se detectaran fallos en su aplicacion o restasen efectividad al
objetivoperseguido se propondra su modificacién, siguiendo los tramites de
negociacidnsindical establecidos para su aprobacion.



V. Criterios generales a los que debe ajustarse la actuacion y garantias del
procedimiento.

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

- Cualquier empleada/o publico tiene la obligacion de poner en conocimiento de sus
superiors jerarquicos los casos de posible acoso sexual o acoso por razén de sexo que
conozca.

- La persona afectada por un comportamiento susceptible de ser constitutivo de acoso
sexual 0 acoso por razon de sexo podrd denunciarlo ante la organizacion y tendra
derecho a obtener una respuesta, debiendo siempre la Administracion dejar constancia
por escrito de la denuncia, incluso cuando los hechos sean denunciados verbalmente,
asi como de todo lo actuado en el procedimiento.

- Todo responsable publico esta obligado a prestar atencion y a tramitar, en su caso, las
denuncias que reciba sobre supuestos de acoso sexual 0 acoso por razén de sexo, en
el ambito de su competencia.

- La aplicacion de este protocolo no impedira en ningin caso la utilizacién, paralela o
posterior, por parte de las personas implicadas, de las acciones legales oportunas.

2) Respecto a las GARANTIAS que debe cumplir el procedimiento, se sefialan las
siguientes:

- Respeto y protecciébn a las personas: Es necesario proceder con la discrecion

necesaria para proteger la intimidad y la dignidad de las personas afectadas, en especial
la victima. Las actuaciones o diligencias deben realizarse con la mayor prudencia y con

el debido respeto a todas las personas implicadas, gue-en-hingin-caso-podran-—recibir
un-trato-desfavorable por-este-motivo.

Las personas implicadas podran ser asistidas por algin representante unitario-o-syndical
de las trabajadoras u otra u otro acompafiante de su eleccién, en todo momento a lo
largo del procedimiento, si asi lo requieren.

- Confidencialidad: Todas las personas que intervengan en el procedimiento tienen
obligacién de guardar una estricta confidencialidad y reserva y no deben transmitir ni
divulger informacion sobre el contenido de las denuncias presentadas, resueltas o en
proceso de investigacion de las que tengan conocimiento.

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



- Imparcialidad y contradiccion: El procedimiento debe garantizar una audiencia
imparcial y un tratamiento justo para todas las personas afectadas. Todas las personas
que intervengan en el procedimiento actuaran de buena fe en la busqueda de la verdad
y el esclarecimiento de los hechos denunciados.

- Proteccioén de la dignidad de las personas afectadas: La organizacién debera adoptar
las medidas pertinentes para garantizar el derecho a la proteccion de la dignidad de las
personas afectadas, incluyendo a las personas presuntamente acosadas y acosadoras.

- Prohibicién 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 0 acoso por razon de sexo en los términos previstos
en la normative aplicable pudiendo ser constitutivos de infraccién grave para la persona
gue los ocasione.

VIIl.- Facultades de desarrollo y aplicacion.

Dado el caracter basico de este protocolo, se faculta a los 6rganos competentes en
materia de personal de cada &mbito para dictar las disposiciones precisas que permitan
su desarrollo y aplicacion, previa negociacion con la representacién de las trabajadoras
y los trabajadores. Tales disposiciones deberan aprobarse en el plazo maximo de tres
meses desde la publicacion del presente protocolo en el Boletin Oficial de Aragén.

VIIl.- Entrada en vigor.
El presente protocolo entrara en vigor al dia siguiente de su publicacién en el Boletin
Oficial de Aragoén.



