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ANUNCIO

APROBACION DEL PLAN DE IGUALDAD DE LOS EMPLEADOS PUBLICOS DE LA
DIPUTACION PROVINCIAL DE HUESCA Y DE LOS PROTOCOLOS DE ACTUACION
FRENTE AL ACOSO LABORAL, SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO EN LA DIPUTACION
PROVINCIAL DE HUESCA.

Por Acuerdo del Pleno de fecha 7 de marzo de 2024, se ha procedido a la aprobacién, por
unanimidad, del Plan de Igualdad de los empleados publicos de la Diputacién Provincial de
Huesca y de los Protocolos de actuacién frente al acoso laboral, sexual y por razén de sexo
en la Diputacion Provincial de Huesca.

Lo que le comunico a Ud., para su conocimiento y efectos, significandole que, de acuerdo
con lo dispuesto en la Ley 29/1998, de 13 de julio, reguladora de la Jurisdiccion Contencioso-
Administrativa, contra este Acuerdo que pone fin a la via administrativa, puede interponer
alternativamente o recurso de reposicion potestativo, en el plazo de un mes ante el mismo
o6rgano que dicté el acto o recurso contencioso-administrativo, ante el Juzgado de lo
contencioso-administrativo de Huesca, en el plazo de dos meses, a contar desde el dia
siguiente a la publicacién del mismo en el Boletin Oficial de la Provincia. Si optara por
interponer el recurso de reposicién potestativo no podra interponer recurso contencioso
administrativo hasta que aquél sea resuelto expresamente o se haya producido su
desestimacién por silencio.

Todo ello, sin perjuicio de que pueda ejercitar cualquier otro recurso que estime pertinente.

Huesca, 11 de marzo de 2024. El Presidente, Isaac Claver Ortigosa.
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DIPUTACION

i Secretaria General
DE HUESCA Recursos Humanos

PLAN DE IGUALDAD DE LOS EMPLEADOS PUBLICOS DE LA
DIPUTACION PROVINCIAL DE HUESCA

ANTECEDENTES

Primero.- El analisis de la situacién de los empleados publicos de la Diputaciéon Provincial
de Huesca para la aprobacion del nuevo Plan de Igualdad de fecha 20-09-2023.

Segundo.- El Acta de la Mesa General de Negociacion celebrada el 28-09-2023.

Tercero.- La propuesta de Protocolo antiacoso efectuada por el sindicato CSIF el 17-10-
2023.

Cuarto.- La propuesta de Plan de Igualdad efectuada por la Presidenta de la Comisién de
Asuntos Generales, Recursos Humanos, SPEIS y Sociales con fecha 03-01-2024.

Quinto.- El Acta de la Mesa General de Negociacion celebrada el pasado dia 17-01-2023.

CONSIDERACIONES JURIDICAS

La Ley 31/2022, de 23 de diciembre, de Presupuestos Generales del Estado para el afio
2023 (D.F. 24.3) ha modificado 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
(TREBEP), concretamente su D.A. 72, exigiendo que las Administraciones Publicas
aprueben, al inicio de cada legislatura, un Plan de Igualdad:

“1. Las Administraciones Publicas estan obligadas a respetar la igualdad de trato y de
oportunidades en el ambito laboral y, con esta finalidad, deberan adoptar medidas dirigidas
a evitar cualquier tipo de discriminacién laboral entre mujeres y hombres.

2. Sin perjuicio de lo dispuesto en el apartado anterior, las Administraciones Publicas
aprobaran, al inicio de cada legislatura, un Plan para la Igualdad entre mujeres y hombres
para sus respectivos ambitos, a desarrollar en el convenio colectivo o acuerdo de
condiciones de trabajo del personal funcionario que sea aplicable, en los términos previstos
en el mismo.

El Plan establecera los objetivos a alcanzar en materia de promocion de la igualdad de
trato y oportunidades en el empleo publico, asi como las estrategias o0 medidas a adoptar
para su consecucion. El Plan sera objeto de negociacién, y en su caso acuerdo, con la
representacion legal de los empleados publicos en la forma que se determine en la
legislacion sobre negociacién colectiva en la Administracion Publica y su cumplimiento sera
evaluado con caracter anual.

3. En el plazo de 3 meses se creara un Registro de Planes de Igualdad, adscrito al
departamento con competencias en materia de funcién publica, al que deberan remitir las
distintas Administraciones publicas sus planes de igualdad, asi como sus protocolos que
permitan proteger a las victimas de acoso sexual y por razon de sexo, para un mejor
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conocimiento, seguimiento y transparencia de las medidas a adoptar por todas las
Administraciones Publicas en esta materia.”

Formada la nueva Corporacion el 30 de junio de 2023, procede, en consecuencia, la
redaccién, negociacion y aprobacion de un nuevo Plan de Igualdad y, en ese marco, se
presenta esta propuesta.

Marco normativo.

La igualdad de derechos entre hombres y mujeres es un principio juridico universal. Se
trata de un derecho fundamental recogido en todos los ambitos normativos: Tratados
Internacionales, Derecho comunitario y normativa espafiola.

En el ambito comunitario la no discriminacion constituye uno de los valores comunes de la
Unién (art. 2 del Tratado de la Union Europea), prohibiéndose “toda discriminacion, y en
particular la ejercida por razén de sexo.., ” (art. 21 de la Carta de los Derechos
Fundamentales).

El desarrollo de este principio ha dado lugar a la aprobacion de distintas Directivas
europeas en el marco del empleo:

- Directiva 76/207/CEE del Consejo, de 9 de febrero de 1976, relativa a la aplicacion del
principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en lo que se refiere al acceso al
empleo, a la formacion y a la promocion profesional y a las condiciones de trabajo.

- Directiva 2000/78/CE del Consejo, de 27 de noviembre de 2000, relativa al
establecimiento de un marco general para la igualdad de trato en el empleo y la ocupacion.

- Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 5 de julio de 2006 ,
relativa a la aplicaciéon del principio de igualdad de oportunidades y trato en asuntos de
empleo y ocupacion.

En el contexto estatal, el art.14 de la Constitucion proclama el derecho a la igualdad y a la
no discriminacion por cualquier circunstancia personal o social, y establece la obligacion de
los poderes publicos de promover las condiciones y remover los obstaculos para que la
igualdad del individuo y de los grupos en los que se integra sea real y efectiva.

En desarrollo de este derecho constitucional, la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para
la igualdad efectiva de mujeres y hombres garantiza el principio de igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres en el ambito del empleo publico, tanto en lo que se
refiere al acceso, como en la formacion profesional, en la promocién profesional, en las
condiciones de trabajo, incluidas las retributivas, y en la afiliacién y participacion en las
organizaciones sindicales, obligando a las Administraciones publicas a su integracion, de
forma activa, en todos los ambitos y en el desarrollo del conjunto de todas sus actividades.

Concretamente obliga, en su art.51, a:
“a) Remover los obstaculos que impliquen la pervivencia de cualquier tipo de discriminacion

con el fin de ofrecer condiciones de igualdad efectiva entre mujeres y hombres en el acceso
al empleo publico y en el desarrollo de la carrera profesional.
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b) Facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, sin menoscabo de la
promocién profesional.

c) Fomentar la formacién en igualdad, tanto en el acceso al empleo publico como a lo largo
de la carrera profesional.

d) Promover la presencia equilibrada de mujeres y hombres en los érganos de seleccioén y
valoracion.

e) Establecer medidas efectivas de proteccion frente al acoso sexual y al acoso por razén
de sexo.

f) Establecer medidas efectivas para eliminar cualquier discriminacion retributiva, directa o
indirecta, por razén de sexo.

g) Evaluar periédicamente la efectividad del principio de igualdad en sus respectivos
ambitos de actuacion.”

Asi lo recoge 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, en su art. 14, cuando,
entre otros, reconoce el derecho de los empleados publicos a:

‘h) Al respeto de su intimidad, orientacién e identidad sexual, expresiéon de género,
caracteristicas sexuales, propia imagen y dignidad en el trabajo, especialmente frente al
acoso sexual y por razén de sexo, de orientacion e identidad sexual, expresion de género o
caracteristicas sexuales, moral y laboral.

i) A la no discriminaciéon por razén de nacimiento, origen racial o étnico, género, sexo u
orientacion e identidad sexual, expresion de género, caracteristicas sexuales, religion o
convicciones, opinion, discapacidad, edad o cualquier otra condicion o circunstancia
personal o social.”

Siguiendo esta pauta normativa, la Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de
trato y la no discriminacion, como cita en su preambulo, acoge una concepcién mas
moderna de los derechos humanos, con el doble objetivo de prevenir y erradicar cualquier
forma de discriminacion y proteger a las victimas, incorporando, expresamente, a los
motivos de discriminacién recogidos en la normativa comunitaria ( sexo, origen racial o
étnico, discapacidad, edad, religién o creencias y orientacion sexual) los de enfermedad o
condicion sexual, identidad sexual, expresibn de género, lengua, situacion
econdmica, ...ello sin perjuicio de regimenes mas favorables establecidos por normativa
autonémica.

La Ley 7/2018, de 28 de junio, de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres de
Aragén, establecio los principios generales de actuacién de los poderes publicos de Aragon
en el marco de sus competencias, obligando a las Administraciones publicas aragonesas a
aplicar la transversalidad de género en el disefio, ejecucion, seguimiento y evaluacion de
las politicas de empleo y a promover las condiciones necesarias para que la igualdad de
oportunidades y trato de mujeres y hombres sea real y efectiva, entre otros:

- En las condiciones de acceso al empleo, la seleccién de personal y contratacion,
eliminando obstaculos que impliquen la pervivencia de cualquier tipo de discriminacion,

4035 CSVXY0JR6232YJPANBOP



incluyendo en todas las pruebas de acceso el estudio y la aplicacién del principio de
igualdad entre mujeres y hombres.

- En la formacion y en la promocién y clasificacion profesionales, impartiendo formacién en
igualdad y sobre prevencion de la violencia contra la mujer, promoviendo la presencia
equilibrada en los érganos de seleccion de personal y provision de puestos.

- En las condiciones de trabajo, incluidas las de retribucién, eliminando cualquier
discriminacion retributiva, directa o indirecta, entre mujeres y hombres.

- En la salud laboral y en las medidas prevencion y de proteccion ante el mobbing, el acoso
sexual y cualquier otra forma de acoso por razén de género en el trabajo, arbitrando
procedimientos especificos para su prevencion y dando cauce a las denuncias que puedan
formular personas objeto de acoso.

- En la conciliacion y en la corresponsabilidad de la vida laboral, personal y familiar, con el
fin de que todas las personas puedan desarrollarse en todos los ambitos vitales, progresar
profesionalmente y atender en igualdad sus responsabilidades familiares, impulsando la
distribucién equitativa del tiempo de trabajo, ocio y asuncion de obligaciones.

A este conjunto de normas, debe sumarse la Ley 18/2018, de 20 de diciembre, de igualdad
y proteccion integral contra la discriminacién por razén de orientacion sexual, expresion e
identidad de género en la Comunidad Auténoma de Aragén, en garantia de la plena
igualdad real y efectiva y los derechos de las personas LGTBI, asi como los de sus
familiares.

Con estos objetivos, el art. 17 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 y la
disposicion adicional séptima del 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
(TREBEP) oblig6 a empresas y Administraciones Publicas a aprobar un Plan para la
Igualdad entre mujeres y hombres.

En cumplimiento de esta obligacion, la Diputacién Provincial de Huesca, desarrollé un Plan
de Igualdad para los empleados, que se incluyé como Anexo | al Acuerdo regulador de las
condiciones de trabajo de personal funcionario y del Convenio Colectivo para el personal
laboral de la Diputacion Provincial de Huesca.

La modificacion del TREBEP efectuada por la Ley 31/2022, de 23 de diciembre, de
Presupuestos Generales del Estado para el afio 2023 (D.F. 24.3) exige que al inicio de cada
legislatura se apruebe un nuevo Plan.

El Plan que, debe ser objeto de negociacién con la representacion legal de los empleados
publicos y que una vez aprobado debe evaluarse con caracter anual, tiene que establecer:

1.- Los objetivos a alcanzar en materia de promocion de la igualdad de trato y
oportunidades en el empleo publico.

2.- Las estrategias o medidas a adoptar para su consecucion.
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ANALISIS DE LA SITUACION DE LOS EMPLEADOS PUBLICOS DE LA DIPUTACION
PROVINCIAL DE HUESCA.

Con una plantilla de 434 empleados/as, la distribucion por sexo es la siguiente:

1.- Clasificacion por empleados/as:

Empleado Mujeres| %Mujeres | Hombres | % Hombres
sobre total sobre total

Personal funcionario de carrera 88 38,76 % 139 61,24 %
Personal interino 65 38,46 % 104 61,54 %
Personal laboral 2 5,88 % 32 94,12 %
Personal eventual 3 75 % 1 25 %
Total 158 36,40 % 276 63,60%
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El 36,40 son ocupados por mujeres frente al 63,60 % que ocupan hombres.

Se observa una sobrerrepresentacion de hombres en los funcionarios de carrera e
interinos, mas alta todavia en el personal laboral, consecuencia de la mayoritaria presencia
del sexo masculino en el personal de oficios y en las categorias profesionales de Bombero
y Oficial del Servicio de Prevencion y Extincién de Incendios, consecuencia probable de la
interiorizacion de antiguos patrones culturales y estereotipos de género en la esfera
personal, familiar y educativa.
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2. Clasificacién por Subgrupo profesional:

Grupo Mujeres |Hombres 8
Al 21 21 60
A2 22 20 40
B 1 0 20 = Mujeres
=== Hombres
C1 92 176 0
C2 17 44 ICIY I S &
& TSP
AP 5 15 [/q,Q
TOTAL 158 276

Esa mayor presencia masculina entre los empleados, se refleja en los Subgrupos
profesionales C1,C2 y AP, por el personal operativo del SPEIS (Oficiales y Bomberos, C1y
personal transferido C2 a extinguir) y el de Oficios (AP), tradicionalmente desempefiados
por hombres, en los que la presencia femenina comienza a tener representacion.

3. Clasificacion por edad:

Grupo Mujeres Hombres | Total
< 30 afos 5 20 25
30-39 24 82 106
40-49 55 74 129
50-54 14 29 43
55-60 48 42 90
>60 12 29 41
TOTAL 158 276 434

En los grupos de edad de menores de 40 afios la presencia masculina practicamente
cuadruplica a la femenina. Ello obedece también a la creacion del SPEIS, con la
incorporacién de funcionarios de carrera en las categorias profesionales de Oficiales y
Bomberos, tras unas pruebas que requerian una exigente condicién fisica, que contaron
con una escasa participacion femenina, y que finalmente solo superaron hombres.
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Si clasificamos por edades los Subgrupos profesionales, se observa un envejecimiento en
los Subgrupos A1 y A2, y, como ya se ha citado, mayor presencia de jévenes en el
Subgrupo C1 por el ingreso en los Cuerpos de Oficiales y Bomberos.

GRUPO Al | A2 B C1 C2 | AP
<30 arios 0 0 22 3 0
30-39 2 3 89 10 1
40-49 9 10 80 22 7
50-54 3 5 20 10 4
55-60 14 16 1 39 13 6
>60 10 8 18 3 2
Total 38 | 42 1 268 | 61 20
140
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60 -/
42 41
40 —
25
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0 4 —
<30afios  30-30 4049 5054 55.60 60
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FUNDAMENTO LEGAL DEL PLAN

La Ley 31/2022, de 23 de diciembre, de Presupuestos Generales del Estado para el afio
2023 (D.F. 24.3) ha modificado 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,
concretamente su D.A. 72, exigiendo que las Administraciones Publicas aprueben, al inicio
de cada legislatura, un Plan de Igualdad:

“1. Las Administraciones Publicas estan obligadas a respetar la igualdad de trato y de
oportunidades en el ambito laboral y, con esta finalidad, deberan adoptar medidas dirigidas
a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres.

2. Sin perjuicio de lo dispuesto en el apartado anterior, las Administraciones Publicas
aprobaran, al inicio de cada legislatura, un Plan para la Igualdad entre mujeres y hombres
para sus respectivos ambitos, a desarrollar en el convenio colectivo o acuerdo de
condiciones de trabajo del personal funcionario que sea aplicable, en los términos previstos
en el mismo.

El Plan, que establecera los objetivos a alcanzar en materia de promocion de la igualdad de
trato y oportunidades en el empleo publico, asi como las estrategias o medidas a adoptar
para su consecucion, sera objeto de negociacién, y en su caso acuerdo, con la
representacion legal de los empleados publicos en la forma que se determine en la
legislacion sobre negociacion colectiva en la Administracion Publica y su cumplimiento sera
evaluado con caracter anual.

De acuerdo con la Ley 7/2018, de 28 de junio, de igualdad de oportunidades entre mujeres
y hombres en Aragén debera contemplar también los criterios y mecanismos de
seguimiento y evaluacién del impacto de género que tengan las actuaciones desarrolladas.

NATURALEZA DEL PLAN

El Plan de Igualdad tiene naturaleza obligatoria por disposicion legal, disposiciéon adicional
72 del 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, constituyendo un conjunto
de medidas que deben ser adoptadas y evaluadas con caracter anual y que tienen como
misién garantizar la igualdad de trato y oportunidades de las mujeres y hombres en la
empresa, asi como, la eliminacion de situaciones discriminatorias por razén de sexo.

ORGANO COMPETENTE PARA SU APROBACION
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Considerando la naturaleza del Plan de Igualdad el 6rgano competente para su aprobacion
es el Pleno de la Corporacion, en ejercicio de la competencia establecida en el art.33 de la
Ley 7/1985, de 2 de abril, Reguladora de las Bases del Régimen Local.

OBJETIVOS DEL PLAN NORMATIVO

Se ordenan 2 ejes basicos de actuacion con el siguiente contenido, referido a objetivos,
actuaciones y medidas adoptar:

Eje 1. Sensibilizacién, informacién y formacioén.

OBJETIVO ACTUACION MEDIDA
1.1 Sensibilizacion e|1. Campaiia de|Fomento uso no sexista en la DPH
informacion sensibilizaciéon ~ sobre  la|(Revision del manual de estilo,

importancia de la igualdad y |formularios y solicitudes, web, ...)
de la integraciéon de la
perspectiva de género en las
actuaciones del personal.

Inclusion notas en el portal del
empleado.

Carteles, folletos,...

“Pildoras” en el acceso al
ordenador.

2. Divulgacion de Plan de|Inclusion del documento en el
Igualdad de la DPH portal del empleado.

Anuncio en el portal de
transparencia

1.2 Formacién y|1. Disefio plan de formacion|Establecer contenidos.
capacitacion en igualdad

2. Planificacion,  disefio, | Cursos, docentes, n.° alumnos,
ejecucion y evaluacion de las | fechas realizacion.

actividades formativas de
Jefaturas, responsables
RRHH, Comité Igualdad,
Comité Seguridad y Salud,
Junta de Personal, ...

3. Planificaciéon, disefo, |Cursos, docentes, n.° alumnos,
ejecucion y evaluacion de las | fechas realizacion.
actividades formativas

basicas y puesta a
disposicion de formacién mas
especifica
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Eje 2. Condiciones de trabajo (salud laboral y prevenciéon de riesgos) y desarrollo

profesional
OBJETIVO ACTUACION MEDIDA
2.1 Acceso al empleo |1. Comprometerse con una|lIntentar que al menos en el 50% de
presencia equilibrada en los|los procesos selectivos los
organos de seleccion miembros de los Tribunales sean
mujeres.
Intentar que al menos en el 50% de
los procesos selectivos la

presidencia titular recaiga en una
mujer.

2.2 Desarrollo de la

carrera profesional

1. Fomentar la formacién de
las empleadas en campos
STEM (asociados a la ciencia,
tecnologia, ingenieria y
matematicas)

Aumentar la formacién en estas
materias para reducir la
segregacion horizontal en
determinados Servicios/Secciones.

2. Valoracion de la formacion
en igualdad en los concursos
provisiéon puestos

Valorar en todas las convocatorias
la formacion en igualdad.

2.3 Condiciones

de

trabajo, salud laboral

1. Reforzar la perspectiva de
género en la vigilancia de la

Protocolos médicos adecuados a
cada sexo para prevenir posibles

y  prevencion  de|salud. situaciones laborales que puedan

riesgos afectar de diferente forma en
funcién del sexo.

AMBITO TEMPORAL DEL PLAN

Considerando la disposicion adicional 72 del Real Decreto Legislativo 52015, de 30 de
octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto Basico del
Empleado Publico, que obliga a la aprobacién del Plan de Igualdad al inicio de cada
legislatura, el periodo de vigencia de este Plan de Igualdad se extendera desde el dia
siguiente al de su publicacion en el Boletin Oficial de la Provincia hasta la entrada en vigor
del que apruebe la siguiente legislatura. Ello sin perjuicio de la modificaciones que, durante
dicho periodo, pudieran acordarse, bien por imperativo legal o fruto de la negociacién
colectiva.

SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PLAN

Sin perjuicio de las modificaciones del Plan que procedan atendiendo a los cambios
normativos, estatales y autonémicos que puedan producirse, teniendo en cuenta que el
periodo de vigencia del Plan de Igualdad coincide con cada legislatura, su seguimiento se
realizara por la Seccion de Recursos Humanos, a la finalizaciéon del mismo, sin perjuicio de
que, anualmente, se evalle su cumplimiento con indicacion de las medidas adoptadas y
resultados obtenidos.

Indicadores de ejecucién: Se registrara el nimero de:

10
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« Actividades formativas.
« Actividades de difusion.

* Personas que reciben la campafa
* Participantes/asistentes

* Convocatorias de procesos selectivos con presencia equilibrada de mujeres y
hombres en el Tribunal de seleccion.

Indicadores de impacto: Se analizara el impacto en los empleados de las medidas
adoptadas y campanas realizadas mediante cuestionarios de valoracion.

MEDIOS Y COSTE ECONOMICO DEL PLAN

La implantacion, seguimiento y evaluacion del plan de igualdad se llevara a cabo por los
propios servicios administrativos de la Corporacion.

La accion formativa se llevara a cabo a través de planes de formacion.

REGISTRO DEL PLAN Y PUBLICIDAD

De acuerdo con la Resoluciéon de 16 de marzo de 2023, de la Secretaria de Estado de
Funcién Publica, por la que se crea el Registro de planes de igualdad de las
Administraciones Publicas y sus protocolos frente al acoso sexual y por razon de sexo,
debe incorporarse al Registro de Planes de Igualdad, con remision al buzén institucional
registro "planespublicosigualdad@correo.gob.es” dependiente de la Direccion General de la
Funcion Publica:

- El plan de igualdad.
- Los protocolos frente al acoso sexual y por razén de sexo del mismo ambito.
- Los anexos 1y 2 de la citada resolucion, asi como sus posteriores actualizaciones.

Esta documentacién sera publicada en la pagina web de la Direccién General de la Funcién
Publica, en la seccion de igualdad, y, en el Portal www.administracion.gob.es para permitir
el acceso publico y facilitar su consulta automatizada.

También sera objeto de publicacion en el Portal de Transparencia de la Diputacion
Provincial de Huesca, de acuerdo con el art.14 de la Ley 8/2015, de 25 de marzo, de
Transparencia de la Actividad Publica y Participacion Ciudadana de Aragén, y en el Portal
del Empleado.
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PROTOCOLO DE ACTUACION FRENTE AL ACOSO LABORAL EN LA DIPUTACION
PROVINCIAL DE HUESCA

Toda persona tiene derecho a recibir un trato cortés, respetuoso y digno. En virtud de este
derecho la Diputacion Provincial de Huesca asume que las actitudes de acoso suponen un
atentado a la dignidad de las personas trabajadoras, por lo que rechaza cualquier practica
de este tipo y hace expreso pronunciamiento de no tolerar estas acciones y de facilitar los
medios precisos para impedir su manifestacion en el ambito laboral.

Objeto

Con el objetivo de asegurar el derecho de todas las personas que integran la organizacion
a la proteccion a su dignidad en el trabajo, la Diputacion Provincial de Huesca se
compromete a:

- Garantizar la salud laboral de sus empleados/as.

- Rechazar todo tipo de conducta de acoso psicoldgico en el trabajo, en todas sus formas y
modalidades, sin atender a quién sea la victima o el acosador ni cuales sean sus rangos
jerarquicos.

Ambito de aplicacion

Se aplicara a toda persona que preste sus servicios en la Diputacion Provincial de Huesca,
sea cual sea el caracter o naturaleza juridica de su relacién laboral, incluido el personal en
practicas.

Definicion de acoso psicolégico

A los efectos de este protocolo se toma como referencia la definicidon de acoso psicolégico
recogida por el Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo publicada en la NTP
854. Asi, se considera como “acoso psicoldgico en el trabajo la exposiciéon a conductas de
violencia psicologica, dirigidas de forma reiterada y prolongada en el tiempo, hacia una o
mas personas por parte de otra/s que actian frente aquella/s desde una posicién de poder
(no necesariamente jerarquica). Dicha exposicion se da en el marco de una relacion laboral
y supone un riesgo importante para la salud”.

Clasificacion de las conductas

Teniendo en cuenta la Guia explicativa y de buenas practicas y el criterio técnico 69/2009
sobre las actuaciones de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social en materia de acoso
y violencia en el trabajo, y las Notas Técnicas de Prevencion del Instituto Nacional de
Seguridad e Higiene en el Trabajo, se consideran constitutivas de acoso laboral:

1) Conductas orientativas consideradas como acoso laboral:

- Dejar al empleado/a de forma continuada sin ocupacién efectiva, o incomunicado, sin
causa alguna que lo justifique.
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- Dictar 6rdenes de imposible cumplimiento con los medios que al empleado/a se le
asignan.

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

- Acciones de represalia frente a empleados/as que han planteado quejas, denuncias o
demandas frente a la organizacion, o frente a los que han colaborado con los reclamantes.

- Insultar o menospreciar repetidamente a un empleado/a.

- Reprenderlo reiteradamente delante de otras personas.

- Difundir rumores falsos sobre su trabajo o vida privada.

- Destruir la reputacion personal o profesional de una persona mediante calumnias.

- Aislar a una persona y reducir sus posibilidades de expresarse o de comunicarse con jefes
0 compaferos.

- Cuestionar reiteradamente las aportaciones e instrucciones de trabajo de una persona,
con el animo de desestabilizarlo y restar su autoridad.

- Presiones para aumentar la jornada o realizar determinados trabajos

- Conductas despéticas dirigidas a varios empleados/as.

b) No tendran por tanto, la consideracién de acoso psicoldgico:

- Aquellas conductas que se producen desde una relaciéon simétrica y definen un conflicto
entre las partes en el ambito de trabajo, bien sea de caracter puntual, en un momento
concreto o mas permanentemente.

- Ofensas puntuales y sucesivas dirigidas por varios sujetos sin coordinacion entre ellos.
- Amonestaciones sin descalificar por no realizar bien el trabajo.

- Conflictos personales y sindicales.

Criterios de actuacion:

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

2. La persona afectada por una situacion de acoso laboral podra denunciarlo ante la
Diputacién Provincial de Huesca y tendra derecho a obtener respuesta siempre que exista
constancia de su denuncia.

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

4. La aplicacion de este protocolo no impide en ningun caso la utilizaciéon, paralela o
posterior, por parte de las personas implicadas, de las acciones administrativas o judiciales
previstas en la ley.

5. Cuando se produzca un caso de acoso entre empleados publicos y personal de una
empresa externa contratada, se aplicaran los mecanismos de coordinacion con

13

4045 CSVXY0JR6232YJPANBOP



comunicacion reciproca del caso, con la finalidad de llegar a un acuerdo sobre la forma de
abordarlo.

Procedimiento de actuacion:

Las personas implicadas podran ser asistidas por algun representante de los y las
trabajadoras u otra u otro acompafnante de su eleccion, en todo momento a lo largo del
procedimiento, si asi lo requieren.

El procedimiento de actuacion consta de tres fases, las dos primeras de instruccién y la
tercera de resolucion.

1.- Fase de inicio del procedimiento.

- Solicitud de inicio:

1. El procedimiento se inicia de oficio cuando se tenga conocimiento de una situaciéon de
posible acoso en el ambito laboral o a partir de la presentacion de un escrito aportado por el
empleado/a presuntamente acosado/a, su representante legal o por otro empleado/a con el
consentimiento escrito del presunto acosado/a.

2. El escrito o comunicacion debe dirigirse a la Presidencia de la Corporacion.

3. Es competencia de la Comision de Igualdad conocer y resolver cualquier situacién de
presunto acoso psicoldgico.

4. La Comision de Igualdad estara constituida por:

- Actuara como Presidente/a de la Comision, el Presidente/a de la Comisiéon encargada de
los Recursos Humanos de la Corporacion.

- Actuara como Secretario/a de la Comision, quien ejerza la Secretaria General de la
Diputacién Provincial de Huesca.

- Un/a representante de cada uno de los grupos politicos con representacion en el Pleno de
la Corporacion.

- Un/a representante de cada uno de los sindicatos con representacion en la Mesa General
de Negociacion.

5. El Servicio de Prevencién de Riesgos Laborales formara y facilitara informacién a la
Comision acerca del acoso psicolégico en el trabajo.

También podra informar sobre la situacién previa de los riesgos psicosociales en la unidad

implicada, asi como de posibles antecedentes o indicadores de interés para el caso, con los
limites que pudiera tener, en su caso, determinada informacién confidencial.

- Valoracién de la solicitud.

Se llevard a cabo por la Comisién de Igualdad, que sera convocada al efecto por la
Presidencia de la Corporacion.
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Tras un primer analisis de la situacion, en un plazo maximo de tres dias habiles 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.

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

c) Proponer la incoacién de un expediente disciplinario por falta muy grave por acoso
psicolégico o por otra infraccion disciplinaria tipificada en el régimen disciplinario de
aplicacion, sin perjuicio de la adopcién de las medidas cautelares previstas en el siguiente
apartado.

- Medidas cautelares.

En los casos de denuncia de acoso psicoldgico, hasta el cierre del procedimiento, la
Comisiéon podra solicitar cautelarmente y de forma urgente, si asi lo considera, al
Servicio/Seccion correspondiente, la separacion 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, siendo vinculante la
propuesta de la Comisién.

En los casos en que la medida cautelar sea separar a la victima de la presunta persona
agresora mediante un cambio de puesto de trabajo, u otra medida al respecto, prevalecera
la voluntad de la victima.

Las medidas cautelares, en caso de incoacion de expediente disciplinario, seguiran
vigentes hasta la resolucion de dicho expediente.

2.- Fase de tramitacién

La Presidencia nombrara a un Instructor/a y un Secretario/a, ambos funcionarios de carrera
de la Diputacion Provincial de Huesca quienes tendran encomendadas las funciones de
indagacion, entrevistas, recopilaciéon de informacion y elaboracién del informe de valoracion
correspondiente.

En el proceso de recopilacion de informacién, que debera desarrollarse con la maxima
rapidez, confidencialidad, sigilo, respeto y participacion de todos los implicados, sera
necesario proceder a entrevistar siempre a los afectados (denunciante y denunciado), y
asimismo a algunos testigos u otro personal de interés, si lo hubiere y fuera necesario. 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
denunciante como persona presuntamente acosadora.

En estas entrevistas, tanto el denunciante como el denunciado/a, podran ser acompanados,
si asi lo solicitan expresamente, por un Delegado de Prevencion, u otro acompafante de su
eleccion.

Al finalizar esta indagacion previa, emitiran un informe de valoracién con las conclusiones y
propuestas que se deriven, que se dirigira a la Presidencia de la Corporacion.
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Este informe debera ser emitido en un plazo maximo de un mes desde que se presento la
denuncia e incluira la informacién sobre las personas que han participado, denuncia,
informacion recopilada, actuaciones llevadas a cabo, conclusiones y medidas propuestas.

En dicho informe se podra contemplar:

1) Declarar la inexistencia de acoso y el archivo de actuaciones. No obstante, se puede
proponer aplicar medidas que mejoren la situacion existente.

2) Proponer al 6rgano competente la incoacion de un expediente disciplinario por la
comision de una falta y aplicar si procede, medidas correctoras de la situacion que pueden
incluir el cambio de puesto de trabajo.

En el caso de que del informe de valoracién resulte que la denuncia se ha hecho de mala
fe, o que los datos aportados o los testimonios son falsos, se propondra al responsable del
Servicio/Seccién, la incoacién del correspondiente expediente disciplinario a las personas
responsables.

El acoso es un delito recogido en el articulo 173 del Cédigo Penal. Si de la investigacion
pertinente realizada se derivara la existencia de acoso laboral, el 6rgano competente dara
traslado de los hechos al Ministerio Fiscal para su conocimiento.

3.- Fase de resolucién

A la vista del informe de valoracion, en el plazo de tres dias habiles desde su recepcion, se
acordara resolucion motivada por la Presidencia de la Diputacién Provincial de Huesca.

Garantias del procedimiento.
Se garantizara en todo momento:

a) El 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 debido respeto
a todas las personas implicadas, que en ningin caso podran recibir un trato desfavorable
por este motivo. Los implicados podran ser asistidos por un delegado de prevenciéon o
asesor en todo momento a lo largo del procedimiento, si asi lo requieren.

b) La confidencialidad: las personas que intervengan en el procedimiento tienen obligacion
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
investigacion.

c) Diligencia en la tramitacion: la investigacion y 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 y nunca
sobrepasando los plazos establecidos.

d) Principio de contradiccion: el procedimiento debe garantizar una audiencia imparcial y un
tratamiento justo para todas las personas afectadas. Todos los intervinientes han de buscar
de buena fe la verdad y el esclarecimiento de los hechos denunciados, sin que en ningun
caso se puedan adoptar represalias por su participacion.
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e) La restitucion de las victimas: si el acoso realizado se hubiera concretado en un
menoscabo de las condiciones laborales de la victima, la Corporacion debera restituirla en
las condiciones mas préximas posible a su situacion laboral de origen, con acuerdo de la
victima y dentro de las posibilidades organizativas.

f) La proteccion de la salud de las victimas: la organizacién debera adoptar las medidas que
estime pertinentes para garantizar el derecho a la proteccion de la salud de los
empleados/as afectados/as.

g) La prohibicion de represalias: deben prohibirse expresamente las represalias contra las
personas que efectien una denuncia, comparezcan como testigos o participen en una
investigacion sobre acoso, siempre que se haya efectuado de buena fe.

Entrada en vigor.

El presente protocolo entrara en vigor al dia siguiente de su publicacion en el Boletin Oficial
de la Provincia pudiendo ser revisado a iniciativa de la Corporacion o de la representacion
sindical.
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PROTOCOLO DE ACTUACION FRENTE AL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO
EN LA DIPUTACION PROVINCIAL DE HUESCA

Toda persona tiene derecho a ser tratada con dignidad y respeto. Las actitudes y actos de
acoso sexual suponen un atentado a la dignidad de las trabajadoras y trabajadores.

Tanto la Corporacion como los empleados/as tenemos la responsabilidad de garantizar un
entorno laboral en el que resulte inaceptable e indeseable el acoso sexual o por razoén de
sexo. En caso de producirse, debe quedar garantizada la ayuda a la persona que lo sufra y
evitar con todos los medios posibles que la situacion se repita.

Objeto

El objeto de este protocolo es prevenir, sensibilizar y erradicar del entorno laboral cualquier
conducta de acoso sexual y acoso por razén de sexo.

Ambito de aplicacion

Se aplicara a toda persona que preste sus servicios en la Diputacion Provincial de Huesca,
sea cual sea el caracter o naturaleza juridica de su relacién laboral, incluido el personal en
practicas.

Definiciones

A efectos del presente protocolo se definen los conceptos de acoso sexual y acoso por
razén de sexo:

- Acoso sexual es cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que
tenga el proposito 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 consideracion de discriminatorios.

- Acoso por razén de sexo es, y tiene caracter discriminatorio, cualquier comportamiento
realizado en funcién 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
aceptacion de una situacion constitutiva de acoso sexual o por razon de sexo se
considerara también un acto de discriminacion por razon de sexo.

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

Clasificacion de las conductas

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,
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hasta acciones que se pueden considerar graves y que llegan incluso a ser consideradas
delito penal, como obligar a alguien a mantener relaciones sexuales:

- Conductas fisicas de naturaleza sexual incluyendo el contacto fisico. Pueden ser de
naturaleza e intensidad muy variada abarcando desde tocamientos innecesarios,
“palmaditas”, “pellizcos” o roces con el cuerpo, hasta el intento de coaccién para mantener
relaciones sexuales a cambio de la obtenciéon de determinados beneficios personales o

profesionales.

- Conductas verbales de naturaleza sexual

- Uso de formas denigrantes u ofensivas para dirigirse a personas de un determinado sexo.
Utilizacion de humor sexista.

- Ridiculizar y despreciar las capacidades, habilidades y potencial intelectual de las
mujeres. Evaluar el trabajo de las personas con menosprecio, de manera injusta o de forma
sesgada, en funcion de su sexo o de su inclinaciéon sexual.

- Chistes, bromas o comentarios ofensivos sobre la apariencia o condicién sexual de la
persona.

- Bromas y comentarios sobre las personas que asumen tareas que tradicionalmente han
sido desarrolladas por personas del otro sexo.

- Peticién de favores sexuales que de cualquier modo puedan vincularse a la obtencién de
mejoras de tipo profesional.

- Comentarios o insinuaciones obscenos.
- Llamadas telefénicas de naturaleza sexual.

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

- Conductas no verbales de naturaleza sexual

- Uso de conductas discriminatorias por el hecho de ser mujer u hombre.
- Exhibicién de fotos sexualmente sugestivas o pornograficas.

- Transmision 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.

Criterios de actuacion:

La aplicacion de este protocolo no impide en ningun caso la utilizacion, paralela o posterior,
por parte de las personas implicadas, de las acciones administrativas o judiciales previstas
en la ley.

Procedimiento de actuacion
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Las personas implicadas podran ser asistidas por algun representante de los y las
trabajadoras u otra u otro acompanante de su eleccion, en todo momento a lo largo del
procedimiento, si asi lo requieren.

El procedimiento de actuacion consta de tres fases, las dos primeras de instruccion y la
tercera de resolucion.

1.- Fase de inicio del procedimiento.

- Solicitud de inicio:

El procedimiento se inicia a partir de una denuncia presentada por la persona que se
considere incursa en una situacion de acoso sexual o acoso por razén de sexo, por si
misma o a través de su representante legal o de la representacion de los empleados/as.

Las denuncias realizadas por terceros deberan ser objeto de investigacion por parte de la
Corporacion. La investigacién consistira, al menos, en la realizacion de una entrevista inicial
por parte de la Comision con la persona presuntamente acosada para contrastar los
hechos, darle a conocer el protocolo de acoso sexual para que analice si se encuentra
identificada en dicho protocolo y para mostrar el apoyo necesario a la empleado/a.

El procedimiento sera iniciado si el/la empleado/a decide solicitar el inicio del expediente;
en caso contrario, la denuncia realizada por un tercero serd tramitada con arreglo al
presente protocolo y a la normativa en materia de acoso sexual y por razoén de sexo, en
virtud del articulo 52.2.a), de la Ley 7/2018, de 28 de junio, de igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres en Aragon.

El escrito debe dirigirse en sobre cerrado, en el caso de presentacion presencial, o por
procedimiento electrénico habilitado al efecto.

La denuncia se presentara por escrito o por transcripcion por parte de la Corporaciéon con
ratificacion del empleado/a.

Las denuncias seran secretas, pero no podran ser andnimas, garantizando la
confidencialidad de las partes afectadas, para ello le seran asignados cddigos numéricos.

- Valoracién de la solicitud.

Se llevara a cabo por la Comisién de Igualdad, que sera convocada al efecto por la
Presidencia de la Corporacion.

Tras un primer analisis de la situacion, en un plazo maximo de tres dias habiles 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.

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

c) Proponer la incoacién de un expediente disciplinario por falta muy grave por acoso
sexual o0 acoso por razén de sexo, o por otra infraccion disciplinaria tipificada en el régimen
disciplinario de aplicacion, sin perjuicio de la adopcion de las medidas cautelares previstas
en el siguiente apartado.

- Medidas cautelares.

En los casos de denuncia de acoso sexual y de acoso por razon de sexo, hasta el cierre del
procedimiento, la Comision podra solicitar cautelarmente y de forma urgente, si asi lo
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considera, al Servicio/Seccién correspondiente, la separacion 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, siendo
vinculante la propuesta de la Comision.

En los casos en que la medida cautelar sea separar a la victima de la presunta persona
agresora mediante un cambio de puesto de trabajo, u otra medida al respecto, prevalecera
la voluntad de la victima.

Las medidas cautelares, en caso de incoacion de expediente disciplinario, seguiran
vigentes hasta la resolucién de dicho expediente.

2.- Fase de tramitacién del procedimiento.

La Presidencia nombrara a un Instructor/a y un Secretario/a, ambos funcionarios de
carrera de la Diputacion Provincial de Huesca, quienes tendran encomendadas las
funciones de indagacion, entrevistas, recopilaciéon de informacion y elaboracion del informe
de valoracion correspondiente.

En el proceso de recopilacion de informacién, que debera desarrollarse con la maxima
rapidez, confidencialidad, sigilo, respeto y participaciéon de todas las partes implicadas
(incluidos las y los testigos y todas aquellas personas que directamente o indirectamente
participen en este proceso), se puede proceder a entrevistar a las personas afectadas, a
sus responsables, a posibles testigos u otro personal de interés, si los hubiere y fuera
necesario. En todo caso, la del asunto debe ser desarrollada con la maxima sensibilidad y
respeto a los derechos de la victima y las personas requeridas deberan colaborar con la
maxima diligencia posible.

En estas entrevistas, las partes implicadas podran ser acompafnadas, si asi lo solicitan
expresamente, por el/la acompafante de su eleccién o por un representante sindical.

El informe de valoracién con las conclusiones y propuestas que se deriven se emitira en el
plazo maximo de diez dias habiles desde que se presento el escrito o comunicacion de la
denuncia.

La propuesta de resolucion 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 investigacién 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 razén
de sexo cuando existan indicios claros de conductas susceptibles de originar una situacion
de acoso sexual o acoso por razon de sexo, proponiendo al 6rgano competente la
incoacién de un expediente disciplinario y la aplicacion, si procede, de medidas cautelares
de la situacioén, que pueden incluir el cambio de puesto de trabajo de la persona o personas
presuntamente culpables de la situacion de acoso sexual. Comunicacion al Ministerio
Fiscal, de conformidad con el articulo 262 de la Ley de Enjuiciamiento Criminal.

C) Incoacién de expediente disciplinario por falta tipificada en el régimen disciplinario:
cuando existan 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
6érgano competente la incoacidon de un expediente disciplinario y, si procede, la aplicacion
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de las medidas preventivas oportunas. Comunicaciéon al Ministerio Fiscal, de conformidad
con el articulo 262 de la Ley de Enjuiciamiento Criminal.

3.- Fase de resolucion

A la vista del informe de valoracion, en el plazo de tres dias habiles desde su recepcion, se
acordara resolucion motivada por la Presidencia de la Diputacién Provincial de Huesca.

- La comunicacion de los hechos al Ministerio Fiscal, si se estimaran constitutivos de un
ilicito penal, de conformidad con el articulo 262 de la Ley de Enjuiciamiento Criminal.

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

Se trasladara a la Comision de igualdad en materia de acoso sexual y acoso por razén de
sexo correspondiente del resultado de las actuaciones, preservando la intimidad de las
personas.

Garantias del procedimiento.
Se garantizara en todo momento:

a) La confidencialidad: Todas las personas que intervengan en el procedimiento tienen
obligacién de guardar una estricta confidencialidad y reserva y no deben transmitir ni
divulgar informaciéon sobre el contenido de las denuncias presentadas, resueltas o en
proceso de investigacion de las que tengan conocimiento.

En todas las comunicaciones que se realicen como consecuencia de este procedimiento o
de un procedimiento disciplinario posterior, se omitira el nombre de la persona objeto del
acoso sexual o por razén de sexo.

b) La diligencia y celeridad: La investigacién y la resolucién 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 los plazos indicados respetando las
garantias debidas.

c) La 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.

d) La proteccioén de la dignidad de las personas afectadas: La organizacion debera adoptar
las medidas pertinentes para garantizar el derecho a la proteccién de la dignidad de las
personas afectadas, incluyendo a las personas presuntamente acosadas y acosadoras.

e) La prohibicion de represalias: Se prohiben expresamente las represalias contra las
personas que efectien una denuncia, comparezcan como testigos o participen en una
investigacion sobre acoso sexual o acoso por razén de sexo en los términos previstos en la
normativa aplicable pudiendo ser constitutivos de infraccion grave para la persona que los
ocasione.

Si se han producido represalias o ha habido perjuicios para la victima durante el acoso y/o
el procedimiento de investigacion, ésta tendra derecho a ser restituida en las condiciones
que se encontraba antes del mismo.

Las represalias contra personas que sean parte de un procedimiento de acoso sexual
pueden constituir actos de discriminacion.
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Entrada en vigor.

El presente protocolo entrara en vigor al dia siguiente de su publicacion en el Boletin Oficial
de la Provincia pudiendo ser revisado a iniciativa de la Corporacion o de la representacion

sindical.
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