PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES DE LA DIPUTACION PROVINCIAL DE
CADIZ

1.- Introduccion y Declaracion de Principios.

La Constitucién Espanola en su articulo 14, proclama el derecho a la igualdad y a la no
discriminacion por razén de sexo. En el articulo 9.2 consagra la obligacién de los
poderes publicos de promover las condiciones para que la igualdad del individuo y de
los grupos en los que se integra sean reales y efectivas.

El principio de Igualdad, es asimismo, un principio fundamental en la Union Europea.
Desde la entrada en vigor del tratado de Amsterdam, el 1 de mayo de 1999, la
igualdad entre mujeres y hombres y la eliminacion de las desigualdades entre unas y
otros son un objetivo que deben integrarse en todas las politicas y acciones de la
Unién y de sus miembros.

La ley organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres, en su articulo 45 fija la obligacién de las empresas de elaborar un plan de
igualdad, que debera ser consensuado con la representacion legal de las personas
trabajadoras.

La ley 7/2007 de 12 de abril, del Estatuto Béasico del Empleado Publico, en su
disposicion adicional octava, apartado segundo, expresa taxativamente la
obligatoriedad de las Administraciones Publicas de elaborar un Plan de Igualdad a
desarrollar en el Convenio Colectivo o acuerdo de condiciones del trabajo de personal
funcionario.

La Diputacién Provincial de Cadiz, tiene una reconocida e ininterrumpida trayectoria de
compromiso con las politicas de lgualdad de Oportunidades, desde hace casi 20
anos. En este sentido co-gestiond con la Junta de Andalucia un Centro de la Mujer,
durante 10 anos, desde donde se impulsaron los primeros planes de igualdad tanto a
nivel autonémico como estatal.

Posteriormente desde su Servicio de Igualdad ha impulsado distintos programas,
como el de mainstreming de género o el de eliminacion del lenguaje sexista,
culminando con la publicacion e implantacion del plan estratégico provincial para la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres 2005-2007.

Llega ahora el momento, que continuando con su trayectoria de compromiso, asi como
para dar cumplimiento a los preceptos legales antes citado, aborde la elaboracion de
un Plan de Igualdad de oportunidades de empresa. O lo que es lo mismo, un Plan de
Igualdad cuyo ambito de actuacién sea la propia “empresa” de Diputacion en toda su
extension y para todas las personas que prestan sus servicios en ella y cualquiera que
sea su relacion laboral.

Plan de Igualdad de Empresa, que no hay que confundir con el Plan Estratégico
Provincial para la Igualdad de oportunidades 2005-2007, o con otro que puede
elaborarse en el futuro, que tienen un objetivo mas amplio, en cuanto van dirigidos a
todas las politicas provinciales y no exclusivamente a su politica de recursos humanos,
como el que ahora nos ocupa.

Este Plan de Igualdad de empresa debera, no solo seguir profundizando en eliminar
las posibles desigualdades entre trabajadoras y trabajadores, sino que tiene que ir



creando una nueva cultura empresarial, donde por cuestiones de estereotipos y
prejuicios, no se valoren en su justa medida las habilidades y competencias de unas y
otros, eliminando cualquier tipo de discriminacion directa o indirecta y proponiendo en
su caso las acciones positivas que se consideren necesarias.

Igualmente debera poner las bases para que la conciliacion de la vida laboral vy
personal de todas las personas que aqui trabajan sea una realidad, asi como la
eliminacién de la violencia y el acoso en el trabajo por razén de género.

En definitiva velara porque no se produzca ningun tipo de discriminacion en el acceso
a los puestos de responsabilidad o en la igualdad de retribuciones (a igual
competencia e igual responsabilidad igual salario), en el trato que deban recibir unas y
otros y a la ordenacién de los tiempos de trabajo para conciliarlos con la vida personal
y laboral.

Todo ello respetando en todo momento los principios de transversalidad o
mainstreaming y poniendo especial cuidado en que el lenguaje no sea sexista.

2. Situacion actual

Aunque partimos de una situacion de una Institucién con una dilatada trayectoria en
la aplicacion de Politicas de Igualdad de cara a la provincia y donde se han ido
incorporando, internamente programas y estrategias en este sentido, como por
ejemplo, la utilizacion de un lenguaje no sexista o la transversalidad, es necesario
seguir profundizando, tanto debido a los constantes cambios sociales y a las
necesidades que van surgiendo, como a los mandatos legales habidos en los dos
ultimos afnos, que colocan a Espafna entre los paises mas avanzados en esta materia
dentro de la UE.

Medidas, como las de concienciacién y sensibilizacion de todo el personal, las de
conciliacion de la vida profesional con la personal, las de eliminacion de la violencia de
género en el trabajo, se pueden tomar ya, con los datos que tenemos disponibles.

Sin embargo para poder constatar posibles discriminaciones en los salarios (niveles
de complementos), en las posibilidades de acceso a puestos de responsabilidad u
otras, es necesario realizar un estudio en profundidad de toda la plantilla de
Diputacion.

Estudio que habra que realizar de inmediato, y que debe ser uno de los compromisos
de este plan, para que cuando llegue el momento de la revisién puedan tomarse las
medidas que se consideren pertinentes.

Sin ninguna pretension de estudio, que tendra que venir después, simplemente con un
andlisis cuantitativo de los numeros de personas trabajadoras en la Diputacion,
encontramos ya datos que llaman la atencién. El primer dato que nos llama la atencion
es que nos encontramos ante una plantilla equilibrada en cuanto a su composicién por
mujeres y hombres. Pero no asi en cuanto a la composicion de los distintos grupos o
categorias profesionales. Por ejemplo, el grupo A1 es abrumadoramente masculino.
Los grupos A2 y C1 siguen siendo mayoritarios los hombres aunque no de manera tan
abrumadora. Mientras que en los grupos menos cualificados la tendencia se invierte.



G A-1
G A-2
G C-1
GC-2
Agr.
Prf.
Total

Grupo
A1l
Grupo
A2
Grupo
C1
Grupo
C2
Agr.
Prof.
Total

Hombres
151
118
120
209

36
634

Hombres
23
2

31

64

Funcionarios/as

Mujeres
76,26% 47
55,40% 95
62,18% 73
46,44% 241
34,95% 67
54,80% 523
Laborales
Mujeres
71,88% 9
15,38% 11
34,83% 58
4,76% 20
77,78% 2
39,02% 100

Funcionarios/as+Laborales

Hombres
174
120
151
210

43

Mujeres
75,65% 56
53,10% 106
53,55% 131
44,59% 261
38,39% 69

Totales
23,74% 198
44.60% 213
37,82% 193
53,56% 450
65,05% 103
4520% 1157
Totales
28,13% 32
84,62% 13
65,17% 89
95,24% 21
22,22% 9
60,98% 164
Totales
24,35% 230
46,90% 226
46,45% 282
55,41% 471
61,61% 112

Evidentemente no nos podemos quedar aqui, si queremos hacer un estudio serio que
de lugar posteriormente a propuestas que corrijan las discriminaciones, si las hay.
Habra que ver, por ejemplo, como esta segmentado por edad el grupo A, o como
estan representadas las mujeres en los puestos de responsabilidad dentro de los y las
trabajadores de este grupo. Por eso el estudio en profundidad de la plantilla con una
perspectiva de género debe ser uno de los compromisos de este Plan de Igualdad.

Para proponer las medidas que a continuacion se detallan, nos hemos basado en los
datos que en este momento disponemos, por una parte, y por otra en el profundo



conocimiento que tienen de la institucion todas las partes que han participado en su
elaboracion (Area de Funcién Publica y Recursos Humanos, Salud laboral, Politicas de
lgualdad, Sindicatos). Asi mismo, también ha resultado de mucha utilidad el
Diagnostico Institucional en materia de conciliacion que elaboro la FUECA y el
observatorio para la Igualdad, que ha funcionado en los Ultimos 4 afios, aunque este
ultimo no fuese especificamente del personal de la Diputacion.

El proceso de elaboracion del estudio que debe realizarse por esta Diputacién es el
siguiente:

REALIZAR UN DIAGNOSTICO DE LA EMPRESA

— =

OBJETIVO: Identificar la situacion exacta en que se encuentra la
empresa en relacion a la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres.

- - Obtener Informacion.

¢QUE ES? - ldentificar

Andlisis detallado de FINALIDAD > desequilibrios y

la situacion de Desigualdades de

mujeres y hombres en Género.

la empresa. - Base definicion Plan
de Igualdad.

LOS QUE INTERVIENEN:

TODAS LAS PERSONAS DE | | COMUNIGACION mejorar.
LA EMPRESA: DE - Definimos c6mo lo
- Alta direccion. RESULTADOS haremos.

- Equipo directivo.

- Conocemos Areas a

- Comision de Igualdad.
-Plantilla.
- Representacion sindical.

Datos que hay que recopilar:

- Empresa: Actividad, tamano, cultura emprendedora, antigliedad y organizacion.

- Plantilla (datos siempre desagregados por sexos): N® de personas trabajadoras,
antigledad, edad, categorias profesionales, tipos de contrato, tipo de jornadas,
personal con familia y personas solas con dependientes a cargo.

- Posibles estereotipos en las practicas de gestion de politicas de recursos
humanos: comunicacién, publicidad, marketing, seleccion y contratacién, formacién y
promocion, politicas retributivas, medidas de conciliacién de la vida privada y laboral.



3.- Comision de Iqualdad.

Se constituye una Comision de Igualdad para el seguimiento efectivo de este Plan de
Ilgualdad. Su objetivo sera velar por los cumplimientos de lo establecidos en el
Convenio Colectivo en materia de Igualdad de Oportunidades y Conciliacién, haciendo
cumplir lo negociado en los Planes de Igualdad y las medidas de accién positiva
adoptadas.

Esta Comision estara compuesta por un integrante de cada uno de los sindicatos
representativos en la Corporacién, igual nimero de miembros del Area de Funcion
Publica y Recursos Humanos, una de estas personas sera experta en Politicas de
Igualdad, y dos miembros del Area de Igualdad.

4.- Medidas vy actuaciones

Las medidas y actuaciones van encaminadas directamente a corregir:

- Discriminacién directa, entendida como la situacion en que se encuentra una persona
que sea, haya sido o pudiera ser tratada en atenciéon a su sexo, de manera menos
favorable que otra en situacion comparable. Cosa, que de antemano, ya decimos que
no lo vamos a encontrar en esta Diputacion.

- Discriminacién indirecta, entendida como la situacién en que una disposicion, criterio
0 préactica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en desventaja
particular con respecto a personas del otro.

Asimismo, hay que tener en cuenta las medidas consideradas de Accion Positiva,
entendidas como: medida de caracter temporal dirigidas a remover situaciones,
prejuicios, comportamientos y practicas culturales, sociales, laborales, que impiden a
un grupo discriminado o infravalorado (en funcién del origen, sexo, situacién fisica o
minusvalia, etc.) alcanzar una situacion real de igualdad de oportunidades.

Para su funcionalidad y facil manejo se ha estructurado el Plan en 5 Medidas, que
cada una de ellas va a ir acompafnada de las actuaciones especificas que se han
considerado en estos momentos pertinentes. Actuaciones que deberan ser lo
suficientemente concretas para que puedan aplicarse y posteriormente evaluarse.

4.1 Medida n2 1: El acceso al empleo en la Diputacién

Para evitar cualquier tipo de discriminacion directa o indirecta en el acceso al
empleo en Diputacién, ademas de los principios generales de igualdad, merito
y capacidad, se adoptan las siguientes actuaciones:

ACTUACION EN LAS PRUEBAS DE ACCESOY | ORGANo | QRGANO
SELECCION EJECUTANTE CONTROL
Todas las convocatorias de empleo incluiran | RR HH COMISION
informacion sobre si existe en el correspondiente IGUALDAD
grupo infrarrepresentacién de personas de algunos
de los sexos.




Todas las convocatorias recogeran una referencia al | RR HH COMISION
deber de los tribunales o comisiones de seleccion IGUALDAD
de velar, de acuerdo con el Art. 14 de la

Constitucién, por el estricto cumplimiento del

principio de igualdad de oportunidades entre ambos

SEexo0s.

Todos los programas para las pruebas de acceso, | RR HH COMISION
deberan contener un numero de temas, de acuerdo IGUALDAD
con el nivel de la plaza en cuestion, relativos a la

Igualdad de Oportunidades

Todas las convocatorias de plaza, velaran | RR HH COMISION
escrupulosamente su redaccién en un lenguaje no IGUALDAD
sexista.

Todas las bases de los procesos de selecciéon | RR HH COMISION
contendran una clausula que establecera como IGUALDAD
elemento decisorio, en los supuestos de empates

entre las personas candidatas, la existencia de

infrarrepresentacion en el grupo profesional de que

se ftrate.

En los procesos de seleccion y promocién se | RRHH COMISION
valoraran los cursos en materia de Igualdad, por IGUALDAD

separado y en la misma medida en que actualmente
se valoran los cursos de Prevencion de Riesgos
Laborales.

4.2 Medida n®2: La sensibilizacion y formacion en materia de género

Para seguir profundizando en la Igualdad real, y crear una cultura de empresa
acorde con el principio de igualdad, se proponen las siguientes actuaciones:

, 6rganNo | QBGANO
ACTUACION EJECUTANTE | &
= | CONTROL

Todas las Areas, adoptaran en todos sus escritos un | Todas las | COMISION
lenguaje no sexista. Areas. IGUALDAD
Las estadisticas que se elaboren en todas las Areas, | Todas las | COMISION
deberan llevar los datos desagregados por sexos. Areas. IGUALDAD
Desde el Servicio de Formacion se organizaran | RR HH COMISION
cursos y seminarios para sensibilizar y elevar los IGUALDAD
conocimientos de todo el personal en materia
Principio de Igualdad y Politicas de Igualdad, asi
como, en la implantacion de un lenguaje no sexista.
Especialmente, se formaran las personas
responsables de Recursos Humanos y Politicas
Sociales.
Se fomentara la realizacion de cursos de formacién | RRHH COMISION
para mujeres en habilidades y actividades en las que IGUALDAD
se encuentren subrepresentadas.
Los cursos de formacion destinados al personal | RRHH COMISION
directivo tendran una reserva del 50% para las IGUALDAD

mujeres.




4.3 Medida n2 3: La promocidn profesional

Para evitar y/o en su caso corregir cualquier tipo de discriminacion directa o
indirecta del personal empleado publico de Diputaciéon, se proponen las

siguientes actuaciones:

, ORGANO DE | Q2BGANO
ACTUACION EJECUTANTE DE
- CONTROL

Realizar un estudio de la plantilla de Diputacion, | RR HH COMISION
desagregado por sexos, en el que se valore, los IGUALDAD
grupos profesionales, los niveles, los
complementos, los puestos de responsabilidad,
para detectar las posibles discriminaciones
Se procurara que la eleccion del personal directivo | Responsables COMISION
se ajuste a la correspondiente proporcionalidad | politicos IGUALDAD
entre los sexos.
Los cursos de reciclaje y formacion deberan dar | RR HH COMISION
prioridad a las madres y padres que se reincorporen IGUALDAD
de una licencia o excedencia por tal motivo.
Todas las bases de los procesos de promocién | RR HH COMISION
interna contendran una clausula que establecera IGUALDAD
como elemento decisorio, en los supuestos de
empates entre las personas candidatas, la
existencia de infrarrepresentaciéon en el grupo
profesional de que se trate.
Los cursos de formacién destinados a la promociéon | RRHH COMISION
tendran una reserva del 50% para las mujeres. IGUALDAD

4.4 Medida n2 4: La conciliacion de la vida personal con la profesional.

Para promover y facilitar la conciliacion de la vida personal con el desempefio

del servicio a la Diputacion se establecen las siguientes medidas:

, 6rGano | QRGANO
ACTUACION EJECUTANTE | . oF
CONTROL

Se prestara especial atencion a la revision de las | RR HH COMISION
ayudas para guarderias infantiles. Dichas ayudas IGUALDAD
afectaran a nifnas y ninos de 0 a 3 anos.
Se convertiran los dias de “libre disposicion” en | RR HH COMISION
bolsas de horas, que podran ser utilizadas cuando IGUALDAD
se necesiten para el cuidado de menores o
personas dependientes.
Se convertiran las horas de permiso de lactancia, en | RR HH COMISION
bolsas de horas, con la misma finalidad que la IGUALDAD
anterior. Que solo podra se disfrutada por uno de los
progenitores




Tendran preferencia para elegir turno y vacaciones
quienes, por razones de guarda legal, tengan el
cuidado directo de algun menor de doce afos, de
persona mayor que requiera especial dedicacion, o
de wuna persona con discapacidad que no
desempenie actividad retribuida

RR HH
Servicios
Centros

COMISION
IGUALDAD

Siempre que el servicio lo permita, se autorizara que
padres o madres con hijos e hijas menores de doce
anos puedan solicitar sus vacaciones
reglamentarias en los meses coincidentes con las
escolares. Con las mismas condiciones podran
solicitar un mes adicional, realizandose la
correspondiente reduccion salarial.

Se debera solicitar al respecto antes del inicio del
ano, y la cantidad deducida se prorrateara durante
el resto de mensualidades, de forma que se
perciban doce.

La Corporacion no realizara deduccién en el
reconocimiento del tiempo de servicio por el uso de
este beneficio.

Este beneficio sélo lo podra ejercitar uno de los
progenitores.

RR HH

COMISION
IGUALDAD

Se promovera una nueva organizaciéon de la jornada
laboral, en la medida que los Servicios lo permitan,
desarrollando medidas para favorecer una
distribucion flexible de la jornada laboral, sin hacer
reduccion de la misma para quienes tengan
personas dependientes.

RR HH

COMISION
IGUALDAD

El permiso de paternidad en caso de fallecimiento
de la madre, se incrementara en un mes, pasando
asi a ser de 6 meses en total.

RRHH

COMISION
IGUALDAD

Se establecerda un permiso justificado para
acompanar a consulta médica a familiares de primer
grado, que no puedan asistir solos.

RRHH

COMISION
IGUALDAD

Con respecto a la reduccion del 50% de la jornada
laboral durante un mes, en caso de enfermedad
muy grave de familiar, se incluye la posibilidad de
agrupar el permiso en quince dias a repartir dentro
del mes.

RRHH

COMISION
IGUALDAD

En el caso de la excedencia de tres afos para
atender el cuidado de un familiar, se considera éste
periodo como servicio activo y se reserva el puesto
de trabajo.

RR HH

COMISION
IGUALDAD

El permiso de lactancia, siempre que no se
acumule, ser4d de noventa minutos que podra
dividirse en dos fracciones.

RR HH

COMISION
IGUALDAD

4.5 Medida n2 5: Salud y prevencion del acoso y la violencia de género en

el trabajo

Para prevenir y/o en su caso eliminar cualquier tipo de acoso o violencia de
género en el trabajo, se ha elaborado un Protocolo especifico, que igualmente




ha sido consensuado con los sindicatos. Ademas de ello se anaden algunas
actuaciones de prevencion de riesgos laborales.

: ORGANO ORGANO DE
ACTUACION EJECUTANTE CONTROL

Elaboracién de todas las estadisticas del | RR HH COMISION
Servicio de Salud Laboral desagregadas por IGUALDAD
Sexos.

Elaboracién de un protocolo para detectar | RR HH COMISION
posibles situaciones de violencia domestica IGUALDAD
Aplicacion del protocolo para la prevencion del | RR HH COMISION
acoso Y la violencia, por razdn de género en el IGUALDAD

trabajo.

4.6 Medida n2 6: Actuacion en relacion a la comunicacién y publicidad.

: ORGANO ORGANO DE
ACTUACION EJECUTANTE CONTROL

Reservar un espacio para refundir el Plan de | RR HH COMISION
Ilgualdad y recoger sugerencias sobre igualdad IGUALDAD
de oportunidades y conciliacion.

Introducir informacion sobre iniciativas de | RR HH COMISION
Igualdad en las comunicaciones externas de la IGUALDAD
empresa y en la publicidad.

5.- Vigencia

Este Plan de Igualdad de Empresa, tendra la misma vigencia que la del Acuerdo de
Mejoras y Convenio Colectivo, del que es un Anexo. El Plan se revisara anualmente,
en el momento en que se realicen los estudios correspondientes que posibiliten su
revision, y en todo caso, ante la existencia de nueva normativa aplicable en la materia.




PROTOCOLO PARA LA PREVENCION Y SANCION DE LA VIOLENCIA POR
RAZON DE GENERO EN EL TRABAJO

1. Preambulo

Constituye un derecho de toda persona trabajadora ser tratada con dignidad y una
obligacion de la direccion de las empresas la de prevenir y sancionar cualquier
actuacion que viole este derecho. La Diputacion de Cadiz se compromete a preservar
la dignidad de todas las personas que prestan en ella sus servicios, a adoptar medidas
adecuadas y eficaces para prevenir, detectar y controlar conductas que puedan ser
constitutivas de acoso en el trabajo y a garantizar que estas medidas son conocidas
suficientemente por todo su personal.

Teniendo en consideracion de un lado los estudios realizados y publicados por la
Comision y el Parlamento de la Unién Europea que ponen de manifiesto que, debido a
su situacién de discriminacion estadisticamente demostrada, las mujeres son mucho
mas frecuentemente que los hombres victimas de la violencia en el &mbito laboral, y
de otro las disposiciones recogidas en la Ley Organica para la igualdad efectiva entre
mujeres y hombres en esta materia, se asume como objetivo del presente Protocolo
recoger medidas adecuadas para la proteccion de las personas trabajadoras frente a
las manifestaciones de violencia de género en el trabajo, el acoso sexual y el acoso
moral por razdén de género

El presente protocolo regird para la totalidad del personal que presta servicios en la
Diputacion Provincial de Cadiz, sea cual sea el tipo de su contrato y el caracter o
naturaleza juridica de su relacion laboral con ella.

2. Normativa de referencia.

El Art.2.3 de la D/2000/43/CE de 29 de junio del 2000 del Consejo sobre aplicacion del
principio de igualdad de trato de las personas independientemente de su origen racial
o étnico y el Art.2.3 de la D/2000/78/CE del Consejo sobre establecimiento de un
marco general para la igualdad de trato en el empleo y la ocupacién definen el
concepto acoso en los siguientes términos:

“El  acoso constituira discriminacion....cuando se produzca un
comportamiento no deseado relacionado con alguno de los motivos
relacionados en el articulo 1 que tenga como objetivo o consecuencia
atentar contra la dignidad de la persona y crear un entorno laboral
intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo. A este respecto
podra definirse el concepto de acoso de conformidad con las normas y
practicas nacionales de cada Estado miembro”.

El Art.2.1.c) de la Directiva 2006/54/CEE de 25 de julio de 2006 del Parlamento
Europeo y del Consejo relativa a la aplicacién del principio de igualdad de
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oportunidades y trato entre hombres y mujeres en el empleo o la ocupacién define el
acoso por razén de género como:

“La situacién en que se produce cualquier comportamiento no deseado
relacionado con el sexo de una persona con el proposito o el efecto de
atentar contra la dignidad de la persona, en particular cuando se crea un
entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo.”

El mismo precepto en su apartado d) define el acoso sexual como:

“La situacion en que se produce cualquier comportamiento verbal, no verbal
o fisico no deseado de indole sexual con el propésito o el efecto de atentar
contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno
intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo.”

La Directiva 2002/73/CE Art.3 sefala en su apartado 2:

“El rechazo de tal comportamiento por parte de una persona o su sumision al mismo
no podran utilizarse para tomar una decision que le afecte”

Ambas directivas establecen que dichas situaciones se consideraran discriminatorias y
por tanto se prohibirdn y se sancionaran de forma adecuada, proporcional y
disuasoria.

La Ley Organica para la Igualdad Efectiva entre Mujeres y Hombres establece en su

Art.7

1. Sin perjuicio de lo establecido en el Codigo Penal, a los efectos de esta Ley
constituye acoso sexual 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.

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

3. Se consideraran en todo caso discriminatorio el acoso sexual y el acoso por
razon de sexo.

4. EIl condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la
aceptacion de una situacion constitutiva de acoso sexual o de acoso por razoén
de sexo se considerard también acto de discriminacion por razén de sexo.

En su Art.48 la LOI 3/2007 establece:

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

2. Con esta finalidad se podran establecer medidas que deberan
negociarse con los representantes de los trabajadores, tales como la
elaboracion y difusién de cédigos de buenas practicas, la realizacién de
campanas informativas o acciones de formacion.
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3. Los representantes de los trabajadores deberan contribuir a prevenir el
acoso sexual y el acoso por razén de sexo en el trabajo mediante la
sensibilizacién de los trabajadores y trabajadoras frente al mismo y la
informacion a la direccion de la empresa de las conductas o
comportamientos de que tuvieran conocimiento y que pudieran
propiciarlo.

Con referencia al sector publico la misma Ley sefala en su Art.62:

“Para la prevencion del acoso sexual y del acoso por razéon de sexo, las
Administraciones publicas negociaran con la representacion legal de las trabajadoras y
trabajadores, un protocolo de actuacién que comprendera, al menos, los siguientes
principios:

a) El compromiso de la Administracion General del Estado y de los organismos
publicos vinculados o dependientes de ella de prevenir y no tolerar el acoso
sexual y el acoso por razdn de sexo.

b) La instruccion a todo el personal de su deber de respetar la dignidad de las
personas y su derecho a la intimidad, asi como la igualdad de trato entre
mujeres y hombres.

c) El tratamiento reservado de las denuncias de hechos que pudieran ser
constitutivos de acoso sexual o de acoso por razén de sexo, sin perjuicio de lo
establecido en la normativa de régimen disciplinario.

d) La identificacién de las personas responsables de atender a quienes
formulen una queja o denuncia.”

La Ley 12/07 para la promocion de la igualdad de género en Andalucia sefala en su

Art.3.6

“Se entiende por acoso sexual la situacibn en que se produce cualquier
comportamiento verbal, no verbal o fisico de indole sexual, con el propdsito o el efecto
de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno
hostil, intimidatorio, degradante, humillante u ofensivo”.

En su Art.3.7 senala:

“Se entiende por acoso por razon de sexo la situacién en que se produce un
comportamiento relacionado con el sexo de una persona, con el propésito o el efecto
de atentar contra su dignidad y crear un entorno intimidatorio, hostil, degradante,
humillante u ofensivo”.

Se anade en el Art.3. 4 que

“El condicionamiento de un derecho o expectativa de derecho a la aceptaciéon de una
citacion constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén de sexo, se considerara
acto de discriminacidon por razén de sexo. Tendra la misma consideracién que
cualquier tipo de acoso”
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En su Art.30 establece

1. Las Administraciones publicas de Andalucia adoptaran las medidas necesarias,
en su ambito competencial, para que exista un entorno laboral libre de acoso
sexual y de acoso por razén de sexo. En este sentido, tendran la consideracién
de conductas que afectan a la salud laboral, y su tratamiento y prevencion
deberan abordarse desde esta perspectiva, sin perjuicio de la responsabilidad
penal, laboral y civil que se derive.

2. Igualmente, y con esta finalidad, se establecerdn medidas que deberan
negociarse con los representantes de las trabaja-doras y los trabajadores, tales
como la elaboracién y difusion de codigos de buenas practicas, la realizacion
de campanas informativas o acciones de formacion.

3. En todo caso, se consideraran discriminatorios el acoso sexual y el acoso por
razon de sexo, y, a tal efecto, las Administraciones publicas arbitraran los
protocolos de actuacidon con las medidas de prevencion y proteccién
necesarias frente a las consecuencias derivadas de estas situaciones,
garantizando la prontitud y confidencialidad en la tramitacién de las denuncias
y el impulso de las medidas cautelares.

4. Los protocolos de actuacién contemplardn las indicaciones a seguir ante
situaciones de acoso sexual y acoso por razdn de sexo.

5. La Consejeria competente en materia de igualdad impulsara la elaboracion de
dichos protocolos y realizara el seguimiento y evaluaciéon de los mismos.

6. Las Administraciones Publicas Andaluzas, en el ambito de sus competencias,
garantizaran el asesoramiento juridico y psicolégico especializado a las
victimas de acoso sexual y acoso relacionado con el sexo y el apoyo en ambos
supuestos”.

3. Definicidn de los conceptos relacionados con la violencia de género

A pesar de las dificultades que conlleva una delimitacion del término acoso y sus
posibles tipos (chantaje sexual, acoso ambiental, etc.), contamos con definiciones,
normas legales y criterios jurisprudenciales que enmarcan el fenémeno.

El Instituto de la Mujer (MTAS), en el Estudio sobre las medidas adoptadas por los
Estados miembros de la Union Europea para la lucha contra la violencia hacia las
mujeres, publicado en el afio 2002 define la violencia en el trabajo como:
“‘conducta abusiva, ejercida en el lugar de trabajo tanto por superiores
jerarquicos como por iguales, que crea un ambiente laboral intimidatorio,
hostil, humillante para la victima y pone en peligro su puesto de trabajo o
condiciona su carrera profesional”.
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Para la Profesora Pérez del Rio, y a falta de un concepto comunmente aceptado, la
definicion de acoso sexual mas completa y con mayor consenso es la de Lousada
Arochena, y Del Rey Guanter que se manifiesta en los siguientes términos:

“Toda conducta de naturaleza sexual, desarrollada en el ambito de
organizacion y direccion de un empresario o en relacibn o como
consecuencia de una relacion de trabajo, cuyo sujeto activo sabe o debe
saber que es indeseada por la victima y cuya posicidn ante la misma,
determina una decision que afecta al empleo o a las condiciones de trabajo
de esta o que, en todo caso tiene como objetivo 0 como consecuencia,
crearle un entorno laboral ofensivo, hostil, intimidatorio o humillante".

Para la citada profesora, “en esta definicion quedan claros tanto los elementos
configuradores del fenémeno (actuacion de tipo sexual indeseada por la victima y que
ademas le resulta ofensiva), como los tipos (chantaje sexual y acoso ambiental) , el
ambito en que la actuacion ha de tener lugar (el de organizacién y direccion
empresarial, es decir, la propia empresa o al menos si es fuera de ella ha de tener
relacion con el trabajo de la victima), los sujetos activos de la actuacién que pueden
ser tanto el propio empleador como los companeros de trabajo o incluso clientes o
terceros relacionados con la victima por causa de su trabajo. Ademas, la configuracién
tan amplia que realiza de la posible conducta acosadora ("conducta de naturaleza
sexual") tiene como resultado la inclusién tanto de la de caracter fisico como verbal,
gestual, insinuaciones etc.”

En el mismo sentido que en el caso de Acoso sexual, la profesora Pérez del Rio
considera que tampoco hay una definicion comiunmente aceptada para el acoso moral.
Tomamos por la mejor y mas completa la de Marie-France Hirigoyen:

“Constituye acoso moral toda conducta gestual, verbal, comportamiento o
actitud, realizada tanto por superiores jerarquicos, como por compafneros o
inferiores, que atenta por su repeticion o sistematizacién contra la dignidad
y la integridad fisica o psiquica de una persona, que se produce en el
marco de organizacion y direccibn de un empresario, degradando las
condiciones de trabajo de la victima y poniendo en peligro su empleo.
Cuando esta actuacién tiene relacion o como causa el sexo o el género de
la victima, constituird acoso moral por razén de género.”

Como en el supuesto anterior, y en opinién de la misma profesora, en esta definicion
se contiene una referencia suficientemente clarificadora de los elementos
caracterizadores del acoso moral, algunos de los cuales lo diferencian del sexual, por
ejemplo la necesidad de repeticion o sistematicidad y otros son comunes con el
mismo, por ejemplo sus efectos, demostradamente devastadores para la salud fisica y
psiquica de las victimas asi como sus resultados en términos laborales ya que
degrada las condiciones de trabajo de la victima poniendo en peligro su empleo, vy
finalmente se refiere al ambito de realizacién, el de organizacion y direccion de un
empresario. Define asimismo de forma suficiente el acoso moral discriminatorio por
razon de género.

Constituyen conductas calificables de acoso sexual, entre otras, las siguientes:
e Requerimiento de favores sexuales, acompanado de promesas explicitas o

implicitas de trato preferencial o de amenazas en caso de no acceder a dicho
requerimiento;
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e Contacto fisico de caracter sexual, acompafado o no de comentarios o gestos
ofensivos, con sin empleo de fuerza o intimidacion;

e |nvitaciones impudicas o comprometedoras o uso de material pornografico en
el centro de trabajo,

e Bromas o chistes sobre sexo, abuso del lenguaje, comentarios sexuales sobre
la apariencia, el aspecto o0 con observaciones sugerentes y/o desagradables.

Constituyen conductas constitutivas de acoso moral, entre otras, las siguientes:

e Atentados contra las condiciones de trabajo (criticas exageradas o injustas y
continuas, atribucién sistematica de tareas diferentes, superiores o inferiores a
las competencias del trabajador, imparticion de ordenes contradictorias o
imposibles de cumplir etc.);

e Aislamiento y rechazo o prohibicion de la comunicacion con la jerarquia o los
companieros;

e Atentados contra la dignidad personal (comentarios desfavorables o insultantes
sobre la vida personal, la apariencia o la ideologia de la victima);

e Violencia verbal, gestual o fisica.

4. Declaracion de principios de La Diputaciéon Provincial de Cadiz con respecto a
la violencia en el trabajo.

El acoso por razé6n de género, cualquiera que sea su causa, constituye un
comportamiento reprobable sea quien sea la persona que lo ejerza, que vulnera las
normas que regulan los deberes y derechos basicos de la Entidad y su plantilla, entre
los que mencionamos:

e El derecho de los trabajadores y trabajadoras a no ser discriminados directa o
indirectamente por razones de sexo, estado civil, edad (dentro de los limites
marcados por la Ley), origen racial o étnico, condiciébn social, religibn o
convicciones, ideas politicas, orientacion sexual, afiliacion o no a un sindicato,
por razén de lengua, dentro del Estado espafiol, por razén de discapacidad,
siempre que se hallasen en condiciones de aptitud para desempenar el trabajo
o empleo de que se trate.

e El derecho a su integridad fisica y moral y a una adecuada politica de
seguridad y salud.

e Elderecho al respeto de su intimidad y a la consideracion debida a su dignidad,
comprendida la proteccion frente a ofensas verbales y fisicas de naturaleza
sexual y frente al acoso por razén de origen racial o étnico, religion o
convicciones, discapacidad, edad u orientacién sexual.

e Elderecho al honor, a la intimidad personal y familiar y a la propia imagen.

Cuando se produzca el acoso por razén de género dentro del &mbito a que alcanzan
las facultades de direccién empresarial, cualquiera que sea el sujeto activo del mismo,
y sea conocido por la empresa, ésta tiene el deber de adoptar las medidas necesarias
para impedirlo que se regulan en el presente Protocolo. Se estableceran las medidas
para detectar la veracidad de cualquier reclamacién o denuncia presentada por
testigos o victimas de este tipo de actuacion.

Cuando los hechos acreditados sean constitutivos de infraccion sancionable, por
incidir en conductas asi tipificadas en las normas legales y convencionales aplicables,
se aplicaran las medidas disciplinarias correspondientes por parte de la Diputacidon
Provincial de Cadiz.
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La Diputacion Provincial de Cadiz reconoce que la violencia sea cual sea su causa,
afecta negativamente al trabajo. La ansiedad que produce hace que las personas que
la sufren sean menos eficaces en el trabajo, abandonen en muchos casos su puesto,
y no se atrevan a denunciar por miedo a represalias 0 incomprension, provocando un
menor rendimiento y motivacion. También se ve afectada la salud psiquica de quienes
lo sufren, que ven amenazadas y/o limitadas sus posibilidades en el acceso, la
permanencia y la promocién en la empresa. Estas situaciones favorecen, pues, la
frustracion, el absentismo y la menor productividad.

La impunidad del acoso por razébn de género en el trabajo atenta al derecho a la
seguridad y salud en el ambiente laboral, e impide el logro de la igualdad.

El objetivo del presente Protocolo es, sobre todo, prevenir los casos de violencia o
acoso por razén de geénero, informando al conjunto de la Organizacion de los
principios recogidos en el presente protocolo, fomentando y garantizando el respeto, la
consideraciéon y trato justo entre todo el personal de la Empresa y ofreciendo la
adecuada formacion e informacién sobre la cultura corporativa de la Diputacion
Provincial de Cadiz en esta materia.

Pese a las medidas preventivas adoptadas, habra determinadas situaciones en que el
acto violento o acoso por razon de género se manifieste en nuestra organizacion.
Este serd el momento de poner en marcha todas las acciones necesarias para
identificarlo y actuar lo mas rapido posible, conforme al plan previamente establecido,
es decir, actuar a tiempo, en todo caso antes de que se produzca un deterioro fisico y
psiquico de la persona victima del acoso. En este supuesto la Entidad pretende
gestionar los conflictos derivados del acto violento o acoso por razébn de género
detectando los conflictos que tengan lugar en la organizacién, investigando dichos
conflictos y resolviéndolos con prontitud una vez detectados.

5. Politica de divulgacion

Los mecanismos para divulgar el presente Protocolo, seran:

e Publicacion como Anexo del Acuerdo de Mejoras y Convenio Colectivo.

e Publicacion permanente en la pagina Web.

e Introducirlo como modulo en los cursos que se organicen de Prevencion de
Riegos Laborales.

e Presentacion a Ayuntamientos de la Provincia como Buena practica
intrainstitucional.

e Cualquier otro que se estime necesario.

PARTE DISPOSITIVA

1. Ambito de Aplicacién

El presente protocolo regira para la totalidad del personal que presta servicios para la
Diputacion Provincial de Cadiz sea cual sea el caracter o la naturaleza juridica de su
relacion con la misma.

2. Organos especificamente encargados de aplicar el Protocolo:

e La asesora o asesor confidencial y La Comision frente a la Violencia de
Género en el Trabajo.
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e Las personas que integren estos 6rganos serdn nombradas por Resolucion de
la Presidencia

2.1 La Asesora o Asesor Confidencial.

Ser& una persona, con demostrados conocimientos en materia de igualdad y género y
especificamente en materia de violencia de género, que se encuentre encuadrada
dentro del Area de Funcion Publica y RRHH que tendra como atribuciones:

1. Recibir las denuncias por violencia y acoso por razébn de género en el

trabajo.

Realizar una investigacion sumaria y confidencial sobre su veracidad.

Realizada esta investigacién y en funciéon de su resultado, en el caso de

que el acto violento o acoso por razén de género hubiera sido leve, se

realizara una entrevista a las partes implicadas y, si fuera posible o

indicado, un careo con el objetivo de intentar mediar y solucionar de forma

“amistosa” la situacion.

4. Derivar, si fuese necesario, a la victima a los servicios de salud laboral o0 a
cualquier otro servicio de atencion o asesoramiento que se considere
pertinente.

5. Si la falta pudiese tipificarse como grave o muy grave, ademas de las
medidas de conciliacion y proteccion anteriores, se derivara el caso a la
Comisidn frente a la violencia por razdn de género en el trabajo.

6. Recomendar a las partes, mientras dura la investigacién, medidas
cautelares como la separacién del presunto agresor y de la persona
denunciada y presunta victima.

7. Supervisar el efectivo cumplimiento de las sanciones impuestas, tras el
expediente sancionador correspondiente, como consecuencia de casos de
violencia 0 acoso por razén de género.

8. Realizar un seguimiento de las medidas propuestas por la Comision o las
que se deriven del posible expediente disciplinario.

XN

2.2 La Comisiodn frente a la Violencia de Género en el Trabajo.

Estara formada por:

e |La asesora o asesor confidencial

s Una persona en representacion del Area de Funcién Plblica y RR.HH. con
conocimientos especificos en el procedimiento disciplinario aplicable en la
Diputacion Provincial de Cadiz.

e La persona responsable del Servicio de Prevencién y Salud Laboral
Una persona nombrada por el Comité de Empresa y
Una persona nombrada por la Junta de Personal.

Su composicion procura atenerse al principio de presencia equilibrada de mujeres y
hombres. Sus integrantes deberdn poseer una formacion suficiente en temas
relacionados con la discriminacion por razén de género y en especial sobre violencia
de género.
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Atribuciones

1. Actuard siempre que la asesora o asesor confidencial lo considere
necesario y en todo caso en que haya que tomar medidas disciplinarias

2. Valorara las situaciones en que dada su gravedad o persistencia,
considere necesario hacerlo la asesora o asesor Confidencial

3. Elaborara un informe con las conclusiones sobre el supuesto de acto
violento o acoso investigado, que incluird los indicios y medios de
prueba del caso, sus posibles agravantes o atenuantes.

4. Daré cuenta a Funcion Publica y RRHH de este informe y propondra, si
el caso lo requiere la apertura de expediente disciplinario.

5. Solicitara, si lo considera pertinente, la adopcibn de medidas
cautelares y especificamente, la separacién de la presunta persona
agresora y de la denunciante.

Cualquiera de las personas que componen este Organo que estén involucradas en un
procedimiento de violencia o0 acoso por razén de género o afectadas por relacion de
parentesco, de amistad o enemistad manifiesta, o de superioridad o subordinacién
jerarquica inmediata respecto de la victima o la persona denunciada, quedaran
automaticamente invalidadas para formar parte de la investigacién de dicho proceso.
Si fuere la persona denunciada, quedara invalidada para cualquier procedimiento
hasta la resolucion de su caso. En cualquiera de estas situaciones o bien cuando por
causas de fuerza mayor alguna no pudiese tomar parte en este proceso, se nombrara,
para ese caso en concreto, la persona sustituta, al objeto de restablecer la
representatividad. La persona sustituta debera acreditar conocimientos suficientes en
materia de violencia de género.

Las personas integrantes de la Comision estaran adecuadamente protegidas frente a
las represalias, o cualquier actuacién que pudiera perjudicarlas por la realizaciéon de
sus funciones. Cualquier decision que afecte a sus condiciones de trabajo de manera
desfavorable, se presumira realizada en represalia salvo que se demuestre lo
contrario.

3.- Investigacion

Debera ser agil y rapida y confidencial, respetando la intimidad y dignidad de las
personas afectadas. Asimismo, procurara la proteccion suficiente de la victima en
cuanto a su seguridad y su salud, teniendo en cuenta las posibles consecuencias tanto
fisicas como psicoldgicas que se deriven de esta situacion.

La Diputacion pondré a disposicion del Asesor o Asesora Confidencial, asi como de la
Comisién frente a la Violencia de Género en el Trabajo, los medios necesarios y
garantizara el acceso a toda la informacion y documentacion que pudiera tener
relaciéon con el caso. Ambos 6rganos tendran libre acceso a todas las dependencias
de la empresa, siempre en cumplimiento de la normativa de seguridad vigente,
debiendo todos los empleados publicos prestarles la debida colaboracién. Efectuaran
las entrevistas con las personas afectadas, podran recabar la intervencién de
personas expertas (en psicologia, derecho, medicina, etc.) y mantendran las
reuniones que estimen oportunas con las partes interesadas y en su caso los testigos,
pudiendo para ello entrevistarse con cualquier persona que preste servicios en la
Entidad o con cualquiera otra persona de la que puedan recabar informacién. La
investigacion se realizara con respeto escrupuloso de los derechos fundamentales de
las personas implicadas y especialmente del derecho a la intimidad.
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4.- Denuncias

El procedimiento se inicia con la denuncia, que habra de ser realizada por la persona
agraviada o por otras, con aportacion en ambos casos, de indicios suficientes. En
caso de denuncias presentadas por terceras personas, la presunta victima debera ser
conocedora de la denuncia y confirmar la existencia del acto violento o acoso por
razon de género.

La denuncia se presentara directamente ante la Asesora o Asesor confidencial que
tras poner en conocimiento del Diputado Delegado del Area de Funcion Publica y
RR.HH., su recepcion, iniciarda los tramites previstos para su gestibn en este
documento. Una vez contrastados los indicios de veracidad de la denuncia formulada,
se iniciara el procedimiento sancionador correspondiente.

5.- Asesoramiento

La Asesora o Asesor Confidencial y la Comisién de Violencia de Género en el Trabajo,
en su caso, podra recabar en cualquier momento asesoramiento de persona
cualificada. Este asesoramiento podra ser tanto interno (mediante personas expertas
en psicosociologia, delegado/as de prevencién, personas expertas en derecho laboral,
en Salud Laboral, etc.), como externo (Colegios profesionales, Instituto de Seguridad e
higiene en el trabajo, Instituto de la Mujer, etc.).

El deber de confidencialidad alcanzara a cualquiera de las personas que intervengan
en dicho asesoramiento.

6.- Medidas Cautelares

En los casos de denuncia de violencia o acoso por razén de género, la Asesora o
asesor y/o la Comision deberan, en cualquier momento de sus actuaciones,
recomendar y gestionar por escrito ante el Area de Funcion Publica y Recursos
Humanos las medidas precautorias que estime convenientes. Estas medidas, en
ningun caso, podran suponer para la victima un perjuicio en sus condiciones de
trabajo. Una de las medidas cautelares apropiadas seria la separacién inmediata de la
persona denunciada de la denunciante mientras se sustancia la investigacion. Si para
ello es necesario cambiar a una de las personas implicadas de funciones o centro de
trabajo, debera ser desplazada la persona denunciada salvo que la denunciante
prefiera lo contrario.

7.- Tramitacidn y desarrollo del procedimiento

Fase de actuacion de la Asesora o Asesor Confidencial.

e La victima podra presentar su denuncia ante la Asesora o Asesor Confidencial.

e En caso de denuncia verbal, se plasmara la denuncia en un escrito que debera
ser firmado por la persona denunciante.

e Dicha denuncia se comunicara a Funcién Publica y RRHH

e El o la Asesor/a solicitara a la persona responsable del Area o Servicio donde
trabaje la persona denunciada “Informacion confidencial’, que debera ser
remitida en el plazo maximo de 5 dias. Pudiéndose realizar paralelamente otras
investigaciones de manera informal, si lo estima oportuno.
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e Una vez recibida y analizada esta informacion, citara por escrito, con fecha y
hora, en los proximos 5 dias habiles siguientes a la persona denunciada.

e Endicho escrito se le informara de la existencia de la denuncia y se le advertira
de que su no comparecencia pudiera ser considerada como un acto de
obstruccién en la investigacion de los hechos.

e Se le tomara declaracion, que debera firmar.

e Sise considera conveniente se hara un careo entre las dos partes implicadas.

e La Asesora o asesor, elaborara un informe con los hechos investigados,
valorandolos como leves, graves 0 muy graves.

e En el caso de que la valoracion de los hechos sea leve, se deberd citar a las
partes para un acto de conciliacién. En el caso de acuerdo se dard el conflicto
por finalizado, elevandose un informe a Funcion Publica y RRHH.

e Sila falta fuese valorada como grave o muy grave, o la persona denunciada no
respondiera al requerimiento o no hay acuerdo, se citard a la Comision que
deberd reunirse en un plazo maximo de 48 horas, para dar cuenta de los
hechos.

Fase de actuacién de la Comision contra la violencia de género:

e Analizara el informe enviado por la Asesora o asesor confidencial y si lo
cree necesario solicitara otros.

e Propondrd la adopcién inmediata de la medida cautelar sefalada
(separacién inmediata de la persona denunciada.

e Notificara por escrito, la denuncia, a la persona denunciada y le dara 5 dias
para presentar un escrito de descargo y/o hacerlo personalmente ante la
Comisién. Se le advertird expresamente en este escrito, de que en caso de
que decida no presentar pliego de descargo ni presentarse personalmente,
se calificara su falta de acuerdo con los informes en ese momento
existentes.

e Realizara en un plazo maximo de 10 dias un informe con la valoracion que
considere oportuna que elevara a Funcion Publica y RR.HH. Proponiendo
en ella las medidas necesarias a tomar: Apertura de expediente disciplinario
y/0 medidas cautelares. Amonestacion. Sobreseimiento.

Limites temporales de las actuaciones:

Para el establecimiento del limite temporal de las actuaciones, se debera tener en
consideracion lo prevenido en el articulo 97 del EBEP, a fin de no perjudicar el
expediente. Para ello se mantendra la més estrecha coordinacion con el Area de
Funcion Publica y RR.HH.

El tenor del referido articulo dice lo siguiente:

Articulo 97. Prescripcion de las faltas y sanciones.

Las infracciones muy graves prescribirdn a los 3 afos, las graves a los 2
anos y las leves a los 6 meses; las sanciones impuestas por faltas muy
graves prescribiran a los 3 anos, las impuestas por faltas graves a los 2
anos y las impuestas por faltas leves al afo.

El plazo de prescripcibn comenzara a contarse desde que la falta se
hubiera cometido, y desde el cese de su comisién cuando se trate de faltas
continuadas.

El de las sanciones, desde la firmeza de la resoluciéon sancionadora.
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8.- Confidencialidad de la investigacion

Queda expresamente prohibido divulgar informacion sobre el contenido de las
denuncias presentadas o en proceso de investigacién. Esta prohibicién alcanza a las
partes (denunciante, victima y denunciado/a), asi como a toda la plantilla de la
empresa, a testigos, a intervinientes en el proceso de investigacion y a los 6rganos
competentes en la adopcion de medidas disciplinarias. La violacion de la
confidencialidad podra deparar la responsabilidad disciplinaria o de otra indole que en
derecho corresponda.

Se informara expresamente a quienes intervengan en el proceso de la obligaciéon de
mantener la confidencialidad del caso.

9.- Informe de conclusiones

Finalizada la investigacion, la Comision elaborara el informe sobre el supuesto de
violencia 0 acoso por razén de género investigado, en el que indicara las conclusiones
alcanzadas, las circunstancias agravantes o atenuantes observadas en el mismo, todo
lo cual trasladara al Area de Funciéon Publica y RR.HH. e instara, en su caso, a la
apertura de procedimiento disciplinario contra la persona denunciada o, en su caso, el
sobreseimiento de la acusacion.

10.- Graduacion de la falta

El cddigo de conducta de las personas empleadas publicas debe estar presidido, entre
otros principios, por el respeto a la igualdad entre mujeres y hombres. Con este
espiritu se establece el siguiente régimen de faltas las cuales podran calificarse como
leves, graves o muy graves, en consonancia con lo previsto en el articulo 95 de la Ley
7/2007 de 12 de abril, del Estatuto Basico del Empleado Publico (EBEP).

El régimen disciplinario que se especifica a continuacién resulta de aplicacion a todos
los empleados y empleadas de la Diputacion Provincial de Cadiz cualquiera que sea el
caracter de su relaciéon (laboral o funcionarial) y su rango, estén sometidos o no al
Convenio Colectivo:

A) Faltas Muy Graves

Son faltas muy graves, de acuerdo con lo establecido en el Articulo 95 del
EBEP las siguientes:

= Toda actuacion que suponga discriminacién por razén de la
orientacion sexual, sexo o género (art. 95.2.b del EBEP).

» Toda actuacién que suponga acoso motivado por la orientacion
sexual, asi como el acoso sexual y por razén de sexo (art. 95.2.b del
EBEP).

» Toda actuacién que implique acoso laboral (art. 95.2.0) del EBEP)
entendido por tal, en este caso, la conducta relacionada con la
orientacion sexual o el género de una persona, que tenga como
objetivo 0 consecuencia atentar contra su dignidad y crear un
entorno intimidatorio, humillante u ofensivo”.

21



Igualmente seran consideradas aquellas faltas muy graves que se dicten por Ley
aprobada en Cortes Generales o por el Parlamento de Andalucia y que correspondan
al ambito del presente documento (Art. 95.2.p) del EBEP).

B) Faltas Graves

En tanto no se cumplan las previsiones del articulo 95.3 del EBEP, seran faltas
graves las siguientes:

e La tolerancia de los superiores respecto de la comisién de faltas muy graves o
graves de sus subordinados en relacién con la materia objeto del presente
documento (articulo 78 LFCE).

e La grave desconsideracion con los superiores, companeros o subordinados,
realizada por medio de comentarios 0 expresiones verbales o por medio de
gestos y ademanes que, expresamente o no, supongan un rechazo o falta de
respeto en relacién con la materia objeto del presente documento (STS 3-6-
1982).

C) Faltas Leves

Aquellas que, en cumplimiento de las previsiones del articulo 95.4 del EBEP,
se dicten en el ambito del presente documento.

11.- Acciones a realizar cuando se ha determinado la veracidad de la denuncia
de acto violento o acoso por razén de género.

Ademas de las acciones particulares que determine el Area de Funcién Publica y
RR.HH. y que requiera el caso, la Diputacion Provincial de Cadiz se compromete a
actuar en este sentido, una vez constatada la realidad del acoso:

Con respecto a la persona acosada:

e Se ofrecera a través de las Unidades de Salud Laboral la atencién médica y
psicoldgica que requiera.

e Se ofrecera formacion a la persona en técnicas de afrontamiento del conflicto.

e Se hara un seguimiento durante un afno del estado de salud fisica y mental, y
del clima laboral en el que desarrolla su trabajo.

Con respecto a la persona acosadora:

e Se le debe informar de los datos objetivos que acreditan que ha cometido
acoso y de las consecuencias perjudiciales que dicho acoso ha causado en la
persona acosada. También se le informara de las consecuencias disciplinarias
que conllevara su conducta.

e Establecimiento de un sistema de seguimiento que no viole sus derechos
fundamentales y sobre todo su derecho a la intimidad.

12.- Seguimiento
La Comision frente a la Violencia de Género en el Trabajo recibira informacion del

Area de Funcién Publica y RRHH sobre el cumplimiento efectivo de las sanciones
impuestas en los supuestos acreditados de acoso.
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Anualmente, efectuara un informe del conjunto de sus actuaciones que elevara Area
de Funciéon Publica y RRHH del que se dara publicidad por los medios habituales a la
totalidad de la plantilla.

13.- Actos de Obstruccion

Sin perjuicio del derecho de defensa de la persona denunciada y del derecho a la
valoracion de las pruebas por parte de quien realiza la investigacion o la instruccién de
un expediente, las actuaciones dirigidas a impedir o dificultar la investigacion, o a dejar
impunes conductas acreditadas de acoso, se consideraran infracciones muy graves y
se pondran en conocimiento del Area de Funcién Publica y RRHH por parte de La
Comision Frente a la Violencia de Género en el Trabajo. La Diputacién Provincial de
Cadiz sancionara de forma adecuada proporcional y disuasoria este tipo de
actuaciones.

14.- Restitucion de la victima

Si se han producido represalias o ha habido perjuicios de caracter laboral para la
victima durante el acoso, ésta tendra derecho a ser restituida en las condiciones en
gue se encontraba antes del mismo, sin perjuicio de las facultades organizativas de la
Diputacién e igualmente sin perjuicio para la victima.

De haber llegado el supuesto a sustanciarse ante la jurisdiccion competente y una vez
gue recaiga sentencia firme, se dara conocimiento de esta a todo el personal.

15.- Prohibicion de Represalias

Se prohibe expresamente la adopcion de represalias contra las personas que
participen en las actuaciones siguientes:

Efectuar una denuncia o atestiguar, ayudar o participar en una investigacién sobre
acoso.

Oponerse a cualquier conducta que constituya acoso sexual contra si mismo/a o a
terceros.

Realizar una alegacion o denuncia de buena fe, aln si después de la investigacion
no se ha podido constatar.

16.- Denuncias falsas

La presentacion de denuncias con intencién calumniosa se calificard como falta muy
grave. Cuando realizada la investigacion correspondiente la Comision frente a la
violencia detecte que la denuncia presentada es claramente calumniosa y se ha
presentado con la exclusiva finalidad de perjudicar a otras personas, obtener algun
beneficio en el trabajo o eludir deberes laborales, lo pondra en conocimiento de RRHH
a los efectos disciplinarios correspondientes.

No se considerara falsa o calumniosa la denuncia presentada de buena fe aunque no

se hayan conseguido aportar indicios o pruebas suficientes para constatar de forma
indubitada la veracidad de la misma
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La persona denunciada en este caso podra reclamar la reparacién de los dafos y
perjuicios causados a cargo del causante o causantes de los mismos.

17.- Vigencia

Este protocolo tendra la misma vigencia que los respectivos Acuerdos Colectivos
firmados con la representacion social de las personas empleadas publicas de la
Diputacion Provincial de Cadiz.

18.- Evaluacion

Anualmente se realizara un informe de evaluacion sobre la actuacion de los 6rganos
establecidos en este protocolo (Asesoria confidencial y Comisién de violencia de
género) con la finalidad de detectar su efectivo funcionamiento y su real eficacia en la
deteccion y eliminacién de las situaciones de violencia de género en su ambito de
actuacion. Este informe se realizara por ambos 6rganos y se presentarad a RRHH de la
Diputacion antes del 31 de diciembre de cada afio de vigencia de este Protocolo.
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