Num. 9084 / 14.05.2021

N
DIARI OFICIAL

DE LA GENERALITAT VALENCIANA

21439

Conselleria de Sanitat Universal i Salut Publica

RESOLUCIO de 15 d’abril de 2021, de la consellera de
Sanitat Universal i Salut Publica, per la qual s’ordena
la publicacio del protocol d’actuacié davant [’assetja-
ment sexual i per rao de sexe en [’ambit laboral sanita-
ri de la Conselleria de Sanitat Universal i Salut Publica.
[2021/4045]

La Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva
de dones i homes, defineix, en ’article 46, els plans d’igualtat com a
conjunt ordenat de mesures adoptades després de realitzar un diagnos-
tic de situacid 1’objectiu del qual és aconseguir la igualtat de tracte i
d’oportunitats entre dones i homes i eliminar la discriminacié per rad
de sexe. Per a la consecucid dels seus objectius podran preveure, entre
altres materies, la prevencié de 1’assetjament sexual i de I’assetjament
per rad de sexe.

Larticle 48, sota 1’epigraf «mesures especifiques per a previndre
I’assetjament sexual i I’assetjament per rad de sexe en el trebally, esta-
bleix que les empreses hauran de promoure condicions de treball que
eviten 1’assetjament sexual i I’assetjament per ra6 de sexe i arbitrar pro-
cediments especifics per a la seua prevencid, aixi com per a donar via
a les dentincies o reclamacions que puguen formular les persones que
hagen sigut objecte d’aquest.

El I Pla d’igualtat de la Conselleria de Sanitat Universal i Salut
Publica, en 1’apartat d’objectius, mesures i indicadors, estableix en
I’area 7 relativa a la proteccio efectiva davant I’assetjament sexual, per
rad del sexe, de 1’orientacié sexual o identitat de génere, 1’objectiu 7
orientat a promoure accions de sensibilitzacid i prevencio davant aquest
tipus d’assetjament.

El protocol que s’adjunta a aquesta resolucio ha sigut objecte de
negociacié amb les organitzacions sindicals presents en la Comissio
d’Igualtat i en la Comissid Sectorial de Seguretat i Salut Laboral.

La Llei 39/2015, d’1 d’octubre, del procediment administratiu comu
de les administracions publiques, respecte a la publicaci6 dels actes
administratius, estableix en 1’article 45 que «els actes administratius
seran objecte de publicacié quan ho aconsellen raons d’interés public
apreciades per I’0rgan competent». En aquest cas, es considera oportuna
la seua publicaci6 per a donar publicitat al procediment.

Per tot aixo i fent Gs de les atribucions de ’article 28 de la Llei
5/1983, de 30 de desembre, del Consell, resolc:

Unic

Ordenar la publicacié del Protocol d’actuacio contra I’assetjament
sexual i per rad de sexe en 1’ambit laboral sanitari de la Conselleria de
Sanitat Universal i Salut Publica.

Valéncia, 15 d’abril de 2021.— La consellera de Sanitat Universal i
Salut Publica: Ana Barcel6 Chico.

Protocol d’actuacio contra [’assetjament sexual i per rao de sexe en
I’ambit laboral sanitari de la Conselleria de Sanitat Universal i Salut
Publica

Introduccio

Tota persona té dret a ser tractada amb dignitat i respecte. En virtut
d’aquest dret i alineat amb el I Pla d’igualtat de la Conselleria de Sanitat
Universal i Salut Publica, s’assumeix que les actituds i els actes d’asset-
jament sexual o per rad de sexe suposen un atemptat contra la dignitat
de les treballadores i treballadors que depenen d’aquesta conselleria,
per la qual cosa no es permetra ni tolerara 1’assetjament sexual ni 1’as-
setjament per rad de sexe (orientaci6 o identitat de génere) en cap dels
centres de treball, ni en les relacions que se’n deriven.

Una de les manifestacions més patents de la desigualtat real entre
dones i homes ¢s la violéncia que s’exerceix sobre les dones, com és la
violéncia en 1’entorn laboral que es manifesta en les situacions d’asset-
jament sexual i I’assetjament per rad de sexe. Encara que cada vegada
hi haja més consciéncia i sensibilitzacié de treballadors, treballadores,

Conselleria de Sanidad Universal y Salud Publica

RESOLUCION de 15 de abril de 2021, de la consellera de
Sanidad Universal y Salud Publica, por la que se ordena
la publicacion del Protocolo de actuacion frente al acoso
sexual y por razon de sexo, en el ambito laboral sanitario
de la Conselleria de Sanidad Universal y Salud Publica.
[2021/4045]

La Ley organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva
de mujeres y hombres define en el articulo 46 los planes de igualdad
como conjunto ordenado de medidas adoptadas después de realizar un
diagndstico de situacion cuyo objetivo es alcanzar la igualdad de trato
y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discrimi-
nacion por razon de sexo. Para la consecucion de sus objetivos podran
contemplar, entre otras materias, la prevencion del acoso sexual y del
acoso por razon de sexo.

El articulo 48 bajo el epigrafe «medidas especificas para prevenir
el acoso sexual y el acoso por razon de sexo en el trabajo», establece
que las empresas deberan promover condiciones de trabajo que eviten
el acoso sexual y el acoso por razon de sexo arbitrando procedimientos
especificos para su prevencion, asi como para dar cauce a las denuncias
o reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido objeto del
mismo.

El1 Plan de igualdad de la Conselleria de Sanidad Universal y Salud
Publica, en el apartado de objetivos, medidas e indicadores, establece
en el area 7 relativa a la proteccion efectiva frente al acoso sexual, por
razon del sexo, de la orientacion sexual o identidad de género, el obje-
tivo 7 orientado a promover acciones de sensibilizacion y prevencion
frente a este tipo de acoso.

El Protocolo que acompaia esta Resolucion ha sido objeto de nego-
ciacion con las organizaciones sindicales presentes en la Comision de
Igualdad y en la Comision Sectorial de Seguridad y Salud Laboral.

La Ley 39/2015, de 1 de octubre, del procedimiento administrativo
comun de las administraciones publicas, respecto a la publicacion de
los actos administrativos establece en su articulo 45 que «Los actos
administrativos seran objeto de publicacion cuando lo aconsejen razo-
nes de interés publico apreciadas por el 6rgano competente». En este
supuesto se considera oportuna su publicacion para dar publicidad al
procedimiento.

Por todo ello y en uso de las atribuciones del articulo 28 de la Ley
5/1983, de 30 de diciembre, del Consell, resuelvo:

Unico

Ordenar la publicacion del Protocolo de actuacion contra el acoso
sexual y por razon de sexo en el &mbito laboral sanitario de la Conselle-
ria de Sanidad Universal y Salud Publica.

Valéncia, 15 de abril de 2021.— La consellera de Sanidad Universal
y Salud Publica: Ana Barcel6 Chico.

Protocolo de actuacion contra el acoso sexual y por razon de sexo en
el ambito laboral sanitario de la Conselleria de Sanidad Universal y
Salud Publica

Introduccion

Toda persona tiene derecho a ser tratada con dignidad y respeto. En
virtud de este derecho y alineado con el I Plan de igualdad de la Conse-
lleria de Sanidad Universal y Salud Piblica, se asume que las actitudes
y actos de acoso sexual o por razén de sexo suponen un atentado a la
dignidad de las trabajadoras y trabajadores que de ella dependen, por lo
que no se permitira ni tolerara el acoso sexual y acoso por razon de sexo
(orientacion o identidad de género) en ninguno de los centros de trabajo,
ni en las relaciones derivadas del mismo.

Una de las manifestaciones mas patentes de la desigualdad real
entre mujeres y hombres es la violencia que se ejerce sobre las muje-
res como es la violencia en el entorno laboral que se manifiesta en las
situaciones de acoso sexual y del acoso por razén de sexo. Aunque cada
vez sea mayor la conciencia y la sensibilizacion de trabajadores, tra-
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empreses, institucions, agents socials i ciutadania, en el seu conjunt, res-
pecte de la necessitat d’erradicar aquest tipus de conductes en el treball,
la realitat indica que queda cami per recorrer.

L’assetjament sexual o per rad de sexe és una expressio de violéncia
en I’ambit laboral, aixi com de la discriminaci6 per ra6 de genere, a més
d’una violacié de drets fonamentals de la persona com sén la dignitat, la
igualtat, la integritat fisica i moral, la llibertat sexual i el dret al treball i
a la seguretat i salut en el treball.

Cal recordar que 1’assetjament sexual o per rad de sexe en 1I’ambit
de I’ocupacio6 publica esta tipificat com a falta disciplinaria molt greu en
I’article 95 del Reial decret legislatiu 5/2015, de 30 d’octubre, pel qual
s’aprova el text refos de la Llei de 1’Estatut basic de I’empleat public.
Les administracions publiques hauran de corregir disciplinariament les
infraccions del personal al seu servei comeses en 1’exercici de les seues
funcions i carrecs, per a la qual cosa imposara la sancié corresponent
per la comissié d’aquesta falta una vegada tramitat el procediment dis-
ciplinari legalment establit.

El procediment de gestio interna de conflictes que esta en vigor
recull les actuacions que cal seguir en aquests suposits, si bé requereix
més concrecid i clarificacio de conceptes i principis d’actuacio, aixi
com dels passos que cal seguir per a resoldre’ls.

Aixi mateix, cal recordar que 1’assetjament sexual o per rad de sexe
pot ser constitutiu de delicte segons el codi penal vigent, que estableix
la pena corresponent.

Compromis

Sén compromisos que assumeix en el seu conjunt la Conselleria
els segiients:

Previndre i combatre qualsevol mena de discriminacio i aconseguir
entorns laborals productius, segurs i respectuosos per a totes les perso-
nes és una prioritat i un compromis de la Conselleria de Sanitat Uni-
versal 1 Salut Publica. Tot el personal que depén d’aquesta conselleria,
i especialment el personal directiu, es compromet a garantir un entorn
laboral en el qual resulte inacceptable I’assetjament sexual o per rad
de sexe, i rebutja explicitament qualsevol acci6 o conducta d’aquesta
naturalesa.

Fomentar una cultura organitzacional de prevenci6 contra 1’asset-
jament sexual 1 per ra6 de sexe, en totes les seues formes i modalitats
a través d’accions formatives i de sensibilitzacio per a tota la plantilla.

Fer dels centres sanitaris espais segurs i lliures de tota mena de
violéncia, amb especial sensibilitat enfront d’aquella que es produeix
contra les dones, siguen usuaries o treballadores del sistema sanitari
public valencia.

Garantir 1’atenci6 integral a la persona que en patisca i posar a la
seua disposicio tot el suport psicologic i la informacid necessaria sobre
recursos especialitzats que 1’ajuden a superar la situacio.

En conseqiiéncia, la Conselleria de Sanitat Universal i Salut Publica
es compromet a abordar les situacions d’assetjament sexual o per rad de
sexe en les relacions laborals, per a la qual cosa establira un conjunt de
mesures que incidisquen en la prevencio i la rapida solucié dels casos
d’assetjament que es denuncien i aplicara les garanties necessaries. Tot
aixo, en col-laboracié amb les organitzacions sindicals amb representa-
cié en la Mesa Sectorial de Sanitat.

1. Ambit d’aplicacié

a) Aquest protocol és aplicable al personal que presta servei en les
institucions sanitaries de la Conselleria de Sanitat Universal i Salut
Publica (d’ara en avant, CSUSP), independentment de quina siga la
seua relacio juridica. No obstant aixo, al personal en formaci6 s’aplicara
el que s’estableix en la fase d’investigacio, recollit en aquest protocol,
1, si és el cas, s’ajustara al Reial decret 1146/2006, de 6 d’octubre, pel
qual es regula la relacio laboral especial de residéncia per a la forma-
ci6 d’especialistes en ciéncies de la salut per a I’aplicacidé de mesures
sancionadores.

b) Les empreses externes contractades per la CSUSP seran informa-
des de I’existéncia d’aquest protocol, al mateix temps que se les instara
que disposen del seu propi protocol per a la prevencid de 1’assetjament
sexual i per rad de sexe que permeta accions coordinades. Si es pro-
duira una situacio d’assetjament entre una persona que treballa en una
empresa externa i una persona treballadora de la Conselleria, s’actuaria
de la manera seglient:

bajadoras, empresas, instituciones, agentes sociales y ciudadania en su
conjunto respecto a la necesidad de erradicar este tipo de conductas en
el trabajo, la realidad indica que queda camino por recorrer.

El acoso sexual o por razén de sexo, es una expresion de violencia
en el ambito laboral, asi como de la discriminacion por razén de género,
ademas de una violacion de derechos fundamentales de la persona como
son la dignidad, la igualdad, la integridad fisica y moral, la libertad
sexual y el derecho al trabajo y a la seguridad y salud en el trabajo.

Cabe recordar que el acoso sexual o por razon de sexo en el ambito
del empleo publico esta tipificado como falta disciplinaria muy grave
en el articulo 95 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. Las Administraciones Publicas deberan corregir
disciplinariamente las infracciones del personal a su servicio cometi-
das en el ejercicio de sus funciones y cargos, imponiendo la sancién
correspondiente por la comision de dicha falta una vez tramitado el
procedimiento disciplinario legalmente establecido.

El procedimiento de gestion interna de conflictos que esta en vigor,
recoge las actuaciones a seguir en estos supuestos, si bien requiere una
mayor concrecidn y clarificacién de conceptos y principios de actua-
cion, asi como de los pasos a seguir para su resolucion.

Asimismo, recordar, que el acoso sexual o por razon de sexo puede
ser constitutivo de delito segun el Codigo Penal vigente estableciendo
la pena correspondiente.

Compromiso

Son compromisos que asume en su conjunto la Conselleria, los
siguientes:

Prevenir y combatir cualquier tipo de discriminacién y alcanzar
entornos laborales productivos, seguros y respetuosos para todas las
personas, es una prioridad y un compromiso de la Conselleria de Sani-
dad Universal y Salud Publica. Todo el personal de ella dependiente, y
en especial el personal directivo, se compromete a garantizar un entorno
laboral en el que resulte inaceptable el acoso sexual o por razén de
sexo, rechazando explicitamente cualquier acciéon o conducta de esta
naturaleza.

Fomentar una cultura organizacional de prevencion contra el acoso
sexual y por razon de sexo, en todas sus formas y modalidades a través
de acciones formativas y de sensibilizacion para toda la plantilla.

Hacer de los centros sanitarios espacios seguros y libres de todo tipo
de violencia con especial sensibilidad frente a aquella que se produce
contra las mujeres sean usuarias o trabajadoras del sistema sanitario
publico valenciano.

Garantizar la atencion integral a la persona que lo sufra poniendo
a su disposicion todo el apoyo psicoldgico y la informacion necesaria
sobre recursos especializados que le ayuden a superar la situacion.

En consecuencia, la Conselleria de Sanidad Universal y Salud
Publica se compromete a abordar las situaciones de acoso sexual o por
razon de sexo en las relaciones laborales, estableciendo un conjunto de
medidas que incidan en la prevencion y la rapida solucion de los casos
de acoso que se denuncien, aplicando las garantias necesarias. Todo ello
en colaboracion con las organizaciones sindicales con representacion en
la Mesa Sectorial de Sanidad.

1. Ambito de aplicacién

a) Este protocolo es de aplicacion al personal que presta servicio
en las Instituciones Sanitarias de la Conselleria de Sanidad Universal y
Salud Publica (en adelante CSUSP) independientemente de cual sea su
relacion juridica. No obstante, al personal en formacion se le aplicard
lo establecido en la fase de investigacion, recogido en este protocolo, y
en su caso, se atendra al Real decreto 1146/2006, de 6 de octubre, por el
que se regula la relacion laboral especial de residencia para la formacion
de especialistas en ciencias de la salud para la aplicacion de medidas
sancionadoras.

b) Las empresas externas contratadas por la CSUSP seran infor-
madas de la existencia de este protocolo, al tiempo que se les instara
a que cuenten con su propio protocolo para la prevencion del acoso
sexual y por razén de sexo que permita acciones coordinadas. Si se
produjera una situacion de acoso entre una persona que trabaja en una
empresa externa y una persona trabajadora de la conselleria, se actuaria
del siguiente modo:
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— Si la situaci6 d’assetjament es produeix d’una persona treballa-
dora de la Conselleria cap a una altra persona de I’empresa externa,
la victima haura de comunicar els fets a la seua empresa i aquesta ho
comunicara a la Conselleria al més prompte possible perqué s’apliquen
les mesures que recull el protocol sobre el causant de I’assetjament.

— Si la situaci6 d’assetjament es produeix d’una persona treballa-
dora de ’empresa externa cap a una altra persona de la Conselleria, la
victima comunicara els fets segons estableix aquest protocol, la Conse-
lleria adoptara totes les mesures que siguen necessaries per a protegir
la victima i donara compte dels fets a I’empresa perqué actue davant de
I’agressor amb la maxima celeritat possible.

Tot aixo es fara d’acord amb les obligacions que preveu I’article 24
de la Llei de prevenci6 de riscos laborals, sobre coordinacié d’activitats
empresarials, per a la qual cosa hi ha d’haver una comunicaci6 reciproca
entre I’empresa i la Conselleria amb la finalitat d’arribar a la resolucio
del cas.

¢) Si I’assetjament és d’una persona que depén de la Conselleria a
una altra usuaria dels serveis sanitaris, es podran comunicar els fets a
través d’una queixa per escrit i s’activaran les investigacions oportunes
per part de la direccid del centre per a determinar 1’existéncia de falta
disciplinaria. Si qui produeix ’assetjament és una persona usuaria, s’ac-
tivara el Pla integral de prevencio de les agressions en [ ’entorn sanitari.

2. Objectius

2.1. Objectius generals

— Vetlar per un entorn laboral que respecte la dignitat i integritat de
les dones i els homes.

— Previndre i evitar les situacions d’assetjament sexual i per rad
de sexe, orientacio sexual (o identitat de génere) en 1’ambit laboral de
la CSUSP, aixi com articular un procediment que permeta actuar amb
totes les garanties per a les persones implicades en els casos que s’hi
produisquen.

2.2. Objectius especifics

— Informar, formar i sensibilitzar les treballadores i treballadors
sobre qué es considera assetjament sexual i assetjament per rad de sexe.

— Donar pautes per a identificar una situacié d’assetjament sexual i
assetjament per rad de sexe per a previndre i evitar que es produisquen.

— Disposar d’un procediment especific per a aplicar les mesures
necessaries com més prompte millor.

— Garantir la no penalitzacio6 pel fet d’haver comunicat els fets i
vetlar perqué es respecten les condicions laborals i funcions derivades
del seu lloc de treball.

— Garantir la seguretat de les persones afectades i d’aquelles que
col-laboren en la comunicacio dels fets.

— Donar suport i atencio integral a la victima en tot el procés per a
restituir-la en les seues condicions previes.

3. Principis d’actuacio i garanties

Per a la prevencio i 1’actuacié davant de situacions d’assetjament
sexual i per rad de sexe en tots els centres sanitaris, la CSUSP garantira
els principis d’actuacio segiients:

— Col-laboracié. Tota persona que tinga coneixement de possibles
situacions d’assetjament sexual o per rad de sexe ho ha de comunicar
per les vies que estableix aquest protocol. De la mateixa manera, qui
siga responsable de centre ha de parar atenci6 i tramitar la comunicacid
dels fets perqué hi intervinguen els organs encarregats de desenvolupar
el procediment d’intervencio.

— Confidencialitat. Es vetlara per la confidencialitat de la identitat
de totes i cada una de les persones que intervinguen en el procediment i
de la informacio que se’n derive. Qui intervinga té 1’obligacio de guar-
dar una estricta confidencialitat i de no transmetre ni divulgar infor-
maci6 sobre el contingut dels casos en procés d’investigacio, fins i tot
després d’haver finalitzat.

— Respecte, proteccio de la dignitat i la integritat. Les actuacions
es duran a terme amb el maxim respecte a les persones implicades, que
podran ser assistides per representants sindicals o una altra persona de
la seua elecci6 al llarg de tot el procés.

— Diligencia i celeritat. La investigacio i la resolucié sobre la con-
ducta denunciada s’han de dur a terme amb la deguda professionalitat,
diligéncia i sense demores injustificades, de manera que el procediment

— Si la situacion de acoso se produce de una persona trabajadora
de la conselleria hacia otra persona de la empresa externa, la victima
debera comunicar los hechos a su empresa y esta lo comunicara a la
conselleria lo antes posible para que se apliquen las medidas contem-
pladas en el protocolo sobre el causante del acoso.

— Si la situacion de acoso se produce de una persona trabajadora de
la empresa externa hacia otra persona de la conselleria, la victima comu-
nicara los hechos segun se establece en este protocolo, la conselleria
adoptara cuantas medidas sean necesarias para proteger a la victima y
dara cuenta de los hechos a la empresa para que acttie frente al agresor
con la mayor celeridad posible.

Todo ello se hara de acuerdo con las obligaciones previstas en el
articulo 24 de la Ley de prevencion de riesgos laborales, sobre coordi-
nacion de actividades empresariales, debiendo existir una comunicacion
reciproca entre la empresa y la conselleria con la finalidad de llegar a
la resolucion del caso.

¢) Si el acoso es de una persona que depende de la conselleria a otra
usuaria de los servicios sanitarios, se podran comunicar los hechos a
través de una queja por escrito activandose las investigaciones oportu-
nas por parte de la direccion del centro para determinar la existencia de
falta disciplinaria. Si quien produce el acoso es una persona usuaria se
activara el Plan integral de prevencion de las agresiones en el entorno
sanitario.

2. Objetivos

2.1. Objetivos generales

— Velar por un entorno laboral que respete la dignidad e integridad
de las mujeres y los hombres.

— Prevenir y evitar las situaciones de acoso sexual y por razén de
sexo, orientacion sexual (o identidad de género) en el ambito laboral
de la CSUSP, asi como articular un procedimiento que permita actuar,
con todas las garantias para las personas implicadas en los casos que
se produzca.

2.2. Objetivos especificos

— Informar, formar y sensibilizar a las trabajadoras y trabajadores de
qué se considera acoso sexual y acoso por razon de sexo.

— Dar pautas para identificar una situacion de acoso sexual y acoso
por razén de sexo para prevenir y evitar que se produzcan.

— Disponer de un procedimiento especifico para aplicar las medidas
necesarias a la mayor brevedad posible.

— Garantizar la no penalizacion por el hecho de haber comunicado
los hechos y velar porque se respeten las condiciones laborales y fun-
ciones derivadas de su puesto de trabajo.

— Garantizar la seguridad de las personas afectadas y de aquellas
que colaboren en la comunicacion de los hechos.

— Dar apoyo y atencion integral a la victima en todo el proceso para
restituirla en sus condiciones previas.

3. Principios de actuacion y garantias

Para la prevencion y la actuacion ante situaciones de acoso sexual y
por razén de sexo en todos los centros sanitarios, la CSUSP garantizara
los siguientes principios de actuacion:

— Colaboracion. Toda persona que tenga conocimiento de posibles
situaciones de acoso sexual o por razon de sexo debera comunicarlo por
las vias establecidas en este protocolo. De igual manera quien sea res-
ponsable de centro debera prestar atencion y tramitar la comunicacion
de los hechos para que intervengan los drganos encargados de desarro-
llar el procedimiento de intervencion.

— Confidencialidad. Se velara por la confidencialidad de la identi-
dad de todas y cada una de las personas que intervengan en el procedi-
miento y de la informacion que se derive del mismo. Quienes interven-
gan tienen la obligacion de guardar una estricta confidencialidad y de
no transmitir ni divulgar informacion sobre el contenido de los casos en
proceso de investigacion, incluso después de haber finalizado.

— Respeto, proteccion de la dignidad y la integridad. Las actuacio-
nes se realizaran con el mayor respeto a las personas implicadas, estas
podran ser asistidas por representantes sindicales u otra persona de su
eleccion a lo largo de todo el proceso.

— Diligencia y celeridad. La investigacion y la resolucion sobre la
conducta denunciada deben ser realizadas con la debida profesionalidad,
diligencia y sin demoras injustificadas, de forma que el procedimiento
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puga ser completat en el minim temps possible respectant les garanties
degudes.

— Audiéncia, imparcialitat i contradiccio. El procediment ha de
garantir I’audiencia i el tractament imparcial i just de totes les persones
implicades. Qui intervinga en el procediment ha d’actuar de bona fe en
la recerca de la veritat i per a I’esclariment dels fets denunciats.

— Protecci6 davant de possibles represalies. S’han de prendre totes
les mesures necessaries per a garantir I’abséncia de represalies contra
les persones que formulen una dentincia, que compareguen com a testi-
monis o que participen en una investigacié sobre conductes com les que
s’han descrit en aquest protocol.

— Restituci6 de les victimes. Si I’assetjament realitzat s’ha concretat
en un menyscapte de les condicions laborals de la victima, se I’haura de
restituir en les seues mateixes condicions, si la victima aixi ho sol-licita.

— Proteccio de la salut. S’adoptaran totes les mesures que siguen
necessaries per a protegir la salut (biopsicosocial) de les persones afec-
tades.

4. Definicions i conceptes

4.1. Assetjament sexual

Qualsevol comportament, verbal o fisic, de naturalesa sexual que
tinga el proposit o produisca I’efecte d’atemptar contra la dignitat d’una
persona, en particular quan es cree un entorn intimidatori, degradant o
ofensiu (art. 7.1, de la LOIDH").

[’assetjament s’origina en 1’ambit laboral i pot tindre continuitat
fora d’aquest.

Decidir que una determinada conducta és sexualment indesitjada
correspon a la persona receptora, la qual cosa es justifica per la priva-
citat en la qual es produeixen aquest tipus de conductes. Aquest tipus
d’assetjament t¢ més incidéncia en les dones.

Exemples:

— L’accés a determinades condicions laborals (promocio, torns, etc.)
a canvi d’un favor de contingut sexual, xantatge sexual).

— Contacte fisic indesitjat (tocaments, fregaments, abragades, col-
pets, pessics).

— Telefonar, enviar missatges, fotografies o altres materials de
caracter sexual.

— Pressionar o coaccionar per a mantindre relacions sexuals.

— Amenacar amb represalies després de negar-se a accedir a alguna
de les insinuacions o peticions sexuals.

— Qualsevol tipus d’agressioé sexual de les tipificades en el Codi
Penal.

— L’adopcio de represalies contra les persones que denuncien, testi-
fiquen, ajuden o participen en investigacions d’assetjament.

— Fer reiteradament gestos, insinuacions, sons, acudits o0 moviments
obscens que intimiden, incomoden o resulten degradants o ofensius.

— Fer preguntes sobre la vida sexual.

— Convidar o demanar reiteradament cites quan s’ha expressat una
negativa.

— Acostaments excessius reiterats.

— Dificultar el moviment d’una persona buscant contacte fisic.

— Difondre rumors amb connotacid sexual o sobre la vida sexual
d’una persona.

— Observacio clandestina o encoberta de persones en llocs reservats,
com ara banys o vestuaris.

— Qualsevol altra circumstancia que es puga interpretar com a inti-
midatoria.

4.2. Assetjament per rad de sexe

Qualsevol comportament realitzat en funci6 del sexe d’una persona
amb el proposit o I’efecte d’atemptar contra la seua dignitat i de crear un
entorn intimidatori, degradant o ofensiu (art. 7.2 LOIDH).

Es tracta de qualsevol accid o omissio relacionada amb el geénere,
és a dir, amb el conjunt d’estereotips culturals i socials associats al sexe
de les persones.

' LOIDH: Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones
i homes.

pueda ser completado en el menor tiempo posible respetando las garan-
tias debidas.

— Audiencia, imparcialidad y contradiccion. El procedimiento debe
garantizar la audiencia y el tratamiento imparcial y justo de todas las
personas implicadas. Quienes intervengan en el procedimiento actuaran
de buena fe en la busqueda de la verdad y para el esclarecimiento de los
hechos denunciados.

— Proteccion ante posibles represalias. Se deben tomar todas las
medidas necesarias para garantizar la ausencia de represalias contra las
personas que formulen una denuncia, que comparezcan como testigos o
que participen en una investigacion sobre conductas como las descritas
en este protocolo.

— Restitucion de las victimas. Si el acoso realizado se hubiera con-
cretado en un menoscabo de las condiciones laborales de la victima,
se le debera restituir en sus mismas condiciones, si la victima asi lo
solicita.

— Proteccion de la salud. Se adoptaran cuantas medidas sean nece-
sarias para proteger la salud (biopsicosocial) de las personas afectadas.

4. Definiciones y conceptos

4.1. 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 cree un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo (art. 7.1, de la LOIMH").

El acoso se origina en el ambito laboral y puede tener continuidad
fuera del mismo.

Decidir que una determinada conducta es sexualmente indeseada
corresponde a la persona receptora lo que se justifica por la privacidad
en la que se producen este tipo de conductas. Este tipo de acoso tiene
mayor incidencia en las mujeres.

Ejemplos:

— El acceso a determinadas condiciones laborales (promocion, tur-
nos, etc.) a cambio un favor de contenido sexual chantaje sexual).

— Contacto fisico indeseado (tocamientos, roces, abrazos, palmadi-
tas, pellizcos).

— Llamadas telefonicas, enviar mensajes, fotografias u otros mate-
riales de caracter sexual.

— Presionar o coaccionar para mantener relaciones sexuales.

— Amenazar con represalias tras negarse a acceder a alguna de las
insinuaciones o peticiones sexuales.

— Cualquier tipo de agresion sexual de las tipificadas en el Codigo
Penal.

— La adopcion de represalias contra las personas que denuncien,
atestigiien, ayuden o participen en investigaciones de acoso.

— Realizar reiteradamente gestos, insinuaciones, sonidos, chistes o
movimientos obscenos que intimiden, incomoden o resulten degradan-
tes u ofensivos.

— Hacer preguntas sobre la vida sexual.

— Invitar o pedir reiteradamente citas cuando se ha expresado una
negativa.

— Acercamientos excesivos reiterados.

— Dificultar el movimiento de una persona buscando contacto fisico.

— Difundir rumores con connotacion sexual o sobre la vida sexual
de una persona.

— Observacion clandestina o encubierta de personas en lugares
reservados, tales como bafios o vestuarios.

— Cualquier otra circunstancia que se pueda interpretar como inti-
midatoria.

4.2. Acoso por razon de sexo

Cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de una
persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de
crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo (art. 7.2 LOIMH).

Se trata de cualquier accion u omision relacionada con el género, es
decir, con el conjunto de estereotipos culturales y sociales asociados al
sexo de las personas.

! LOIMH: Ley organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva de
mujeres y hombres.
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Es d’especial rellevancia el tracte desfavorable a les dones relacio-
nat amb I’embaras o la maternitat (art. § LOIDH).

Exemples:

— Tracte desfavorable per ra6 de I’embaras o maternitat (p. ex.,
atribuir tasques sense sentit, impossibles d’aconseguir o amb terminis
irracionals; impedir deliberadament el seu accés als mitjans adequats
per a fer el seu treball o denegar-li arbitrariament permisos o lliceéncies.

— Les desqualificacions publiques i/o privades i reiterades sobre
la persona i el seu treball, les seues capacitats, les seues competéncies
técniques, les seues destreses per rad del seu sexe.

— La utilitzacié d’expressions sexistes, denigrants, que impliquen
la menysvaloracio d’aquestes capacitats («dona havies de ser», «aquest
no ¢és treball de dones»).

— Negar-se a acatar ordres o seguir instruccions procedents de supe-
riors jerarquics que son dones.

— Tractar les persones com si foren persones intel-lectualment infe-
riors per rad del seu sexe.

— Impartir ordres vexatories que tinguen la seua causa en el sexe
de la persona.

— Ridiculitzar les persones que assumeixen tasques que tradicional-
ment ha assumit 1’altre sexe.

— Avaluar el treball de les persones amb menyspreu, de manera
injusta o esbiaixada, en funci6 del sexe.

— Assignar tasques o treballs sense sentit o per davall de la capacitat
o les competencies professionals del lloc ocupat, sota estereotips de
genere.

— Conductes dirigides a prendre decisions restrictives sobre la con-
tinuitat en 1’ocupacio, 1’accés a 1’ocupacid, a la formacié o qualsevol
altra condici6 de treball en funci6 del sexe.

— Denegar-li arbitrariament permisos o llicéncies als quals té dret.

— Impedir deliberadament I’accés als mitjans adequats per a fer el
seu treball (informacio, documents, equipament) pel fet de ser dona.

4.3. Assetjament per rad d’orientaci6 sexual o identitat de génere

Qualsevol comportament realitzat en funcio de 1’orientaci6 sexu-
al de la persona (o la identitat de génere) amb el proposit o I’efecte
d’atemptar contra la seua dignitat i de crear un entorn intimidatori,
degradant o ofensiu (art. 14, 9.2 CE? i art. 21 Carta de Niga).

Exemples:

— El tracte desigual basat en la transsexualitat i altres expressions i
identitat de geénere i d’identitat sexual.

— Acudits, gestos o comentaris que intimiden, incomoden o resulten
degradants o ofensius sobre persones per la seua orientaci6 sexual.

4.4. Tipus d’assetjament sexual

— Assetjament sexual d’intercanvi o xantatge sexual: quan la nega-
tiva o la submissio d’una persona a aquesta conducta s’utilitza, implici-
tament o explicitament, com a fonament d’una decisi6é que repercuteix
sobre 1’accés d’aquesta persona al treball, la continuitat en aquest, la
formacid i la promocié professionals, el salari, etc., aquest implica un
abus de poder.

— Assetjament sexual ambiental: és una conducta habitual que pro-
dueix un entorn laboral intimidatori, hostil, ofensiu o humiliant per a la
persona que n’és objecte.

Dr’altra banda, en funci6 del subjecte actiu, es poden distingir tres
tipus d’assetjament sexual o per rad de sexe:

— Assetjament descendent: qui el provoca té ascendéncia jerarquica
sobre la victima (de cap a subordinat/ada).

— Assetjament ascendent: quan es produeix de persona subordinada
cap a qui té superioritat jerarquica.

— Assetjament horitzontal: quan no hi ha relaci6 jerarquica (de com-
pany/a a company/a).

Entre les conductes que poden ser constitutives d’assetjament sexu-
al, s’enuncien les segiients:

Exemples:

— Invitacions, peticions o demandes de favors sexuals.

— Comentaris, bromes, gestos, de contingut sexual o sobre 1’apa-
renga fisica.

2 CE: Constitucié Espanyola

Es de especial relevancia el trato desfavorable a las mujeres relacio-
nado con el embarazo o la maternidad (art.8 LOIMH).

Ejemplos:

— Trato desfavorable por razon del embarazo o maternidad (p.e;j.
atribuir tareas sin sentido, imposibles de lograr o con plazos irraciona-
les; impedir deliberadamente su acceso a los medios adecuados para
realizar su trabajo o denegarle arbitrariamente permisos o licencias.

— Las descalificaciones publicas y/o privadas y reiteradas sobre la
persona y su trabajo, sus capacidades, sus competencias técnicas, sus
destrezas por razon de su sexo.

— La utilizacién de expresiones sexistas, denigrantes, que impliquen
la minusvaloracion de esas capacidades («mujer tenias que ser», «este
no es trabajo de mujeresy).

— Negarse a acatar 6rdenes o seguir instrucciones procedentes de
superiores jerarquicos que son mujeres.

— Tratar a las personas como si fueran personas intelectualmente
inferiores por razon de su sexo.

— Impartir 6rdenes vejatorias que tenga su causa en el sexo de la
persona.

— Ridiculizar a las personas que asumen tareas que tradicionalmente
ha asumido el otro sexo.

— Evaluar el trabajo de las personas con menosprecio, de manera
injusta o de forma sesgada, en funcion del sexo.

— Asignar tareas o trabajos sin sentido o por debajo de la capacidad
o competencias profesionales del puesto ocupado, bajo estereotipos de
género.

— Conductas dirigidas a tomar decisiones restrictivas sobre el acceso
o continuidad en el empleo, a la formacion o cualquier otra condicion de
trabajo en funcién del sexo.

— Denegarle arbitrariamente permisos o licencias a las que tiene
derecho.

— Impedir deliberadamente el acceso a los medios adecuados para
realizar su trabajo (informacion, documentos, equipamiento) por hecho
de ser mujer.

4.3. Acoso por razén de orientacion sexual o identidad de género

Cualquier comportamiento realizado en funcion de la orientacion
sexual de la persona (o la identidad de género) con el propésito o el
efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo (art. 14, 9.2 CE? y art. 21 Carta de Niza).

Ejemplos:

— El trato desigual basado en la transexualidad y demds expresiones
e identidad de género y de identidad sexual.

— Chistes, ademanes o comentarios que intimiden, incomoden o
resulten degradantes u ofensivos sobre personas por su orientacion
sexual.

4.4. Tipos de acoso sexual

— Acoso sexual de intercambio o chantaje sexual: cuando la nega-
tiva o la sumision de una persona a esta conducta se utiliza, implicita o
explicitamente, como fundamento de una decision que repercute sobre
el acceso de esta persona al trabajo, continuidad en el mismo, formacion
y promocion profesionales, salario, etc. Este implica un abuso de poder.

— Acoso sexual ambiental: es una conducta habitual que produce
un entorno laboral intimidatorio, hostil, ofensivo o humillante para la
persona objeto del mismo.

Por otra parte, en funcion del sujeto activo se pueden distinguir tres
tipos de acoso sexual o por razon de sexo:

— Acoso descendente: quien lo provoca tiene ascendencia jerarquica
sobre la victima (de jefe/a a subordinado/a).

— Acoso ascendente: cuando se produce de persona subordinada
hacia quien tiene superioridad jerarquica.

— Acoso horizontal: cuando no media relacion jerarquica (de com-
pafiero/a a compafiero/a).

Entre las conductas que pueden ser constitutivas de acoso sexual se
nombran los siguientes,

Ejemplos:

— Invitaciones, peticiones o demandas de favores sexuales

— Comentarios, bromas, gestos, de contenido sexual o sobre la apa-
riencia fisica.

2 CE: Constitucion Espafiola
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— Preguntes, descripcions o comentaris sobre fantasies, preferéncies
1 habilitats sexuals.

— Formes denigrants o obscenes per a dirigir-se a les persones.

— Difusi6 de rumors sobre la vida sexual de les persones.

— Comunicacions ofensives de contingut sexual per qualsevol mitja
(xarxes socials, telefonades, imatges, escrits, fotografies).

— Invitacions o pressions per a concertar cites o trobades sexuals.

— Contacte fisic deliberat o acostament fisic excessiu o innecessari
i no sol-licitat.

— Arraconar o buscar deliberadament quedar-se a soles amb la per-
sona de manera innecessaria.

4.5. Ciberassetjament sexual

Amb 1’us creixent de les noves tecnologies de la informacio, cada
vegada hi ha més casos d’assetjament sexual a través de I’anomenat
assetjament digital o ciberassetjament.

El ciberassetjament sexual consisteix en la persecucié d’una persona
auna altra, a través de missatges, fotografies o videos de caracter sexual;
és un abus sexual virtual. Cal destacar la facilitat que internet té per a
arribar a la victima sense necessitat de tindre contacte fisic amb ella.

Exemples:

— Distribuir en internet (pagines web, xarxes socials, aplicacions de
missatgeria instantania, correu electronic, videojocs, etc.) una imatge o
dades compromeses de contingut sexual de la persona assetjada.

— Enviar missatges per a obtindre una cita.

— Crear un perfil fals en nom d’una persona per a fer demandes o
ofertes sexuals.

— La publicaci6 de fotos, videos, rumors per a danyar la reputacio
de la victima en linia.

— Perseguir i intimidar amb finalitats sexuals una persona en els
espais d’internet que freqiienta de manera habitual (xarxes socials,
blogs, forums, xats en grup, videojocs, etc.).

5. Procediment d’actuacio

5.1. Qiiestions generals

— L’aplicaci6 del protocol no impedira la utilitzaci6, de manera
paral-lela o a posteriori, de la via disciplinaria o judicial per part de les
persones implicades.

— L’inici del procediment ha de comptar amb el consentiment de
la persona assetjada, sense perjudici de les mesures preventives que
puguen adoptar-se d’ofici.

— Des de la comunicacio dels fets, s’han d’adoptar mesures de
caracter organitzatiu (canvi de lloc de treball, torn, etc.) que afavoris-
quen la restitucid de la victima al més prompte possible en les seues
condicions laborals i el benestar psicofisic previ.

— En tot el procés es garantira ’acompanyament a la victima amb el
suport i I’assessorament juridic necessari.

— En els casos en quée la mesura siga separar la victima de la perso-
na agressora, mitjangant un canvi de lloc de treball, sera la victima la
que decidisca si el fa ella o la persona inculpada, i la direccié garantira
que el trasllat d’una persona o I’altra es faca de la manera més rapida
possible.

— La mesura cautelar de suspensi6 provisional de funcions es podra
adoptar una vegada iniciat el procediment disciplinari (punt 6).

— Tant la direcci6 del departament o centre, aixi com la CGIC,?
han de proporcionar informacio i assessorament al personal que aixi ho
requerisca en la prevencio i resolucio6 de les situacions d’assetjament
sexual o per rad de sexe.

— Les situacions d’incapacitat temporal derivades d’aquest context
es comunicaran a la mitua com a accident de treball, per a la qual cosa
la persona responsable del centre fara els tramits oportuns.

— Al llarg de tot el procediment es podra comptar amb el suport
de persones amb coneixements en matéries objecte d’aquest protocol
garantint la imparcialitat.

5.2. Intervinents en el procediment

— Persona/ones que comuniquen els fets: qui té coneixement dels
fets i els trasllada a la CGIC per a investigar-los.

— Victima o victimes de 1’assetjament sexual o per ra6 de sexe: qui
pateix les situacions o conductes i que pot coincidir o no amb la persona
que comunica els fets.

3 CGIC: Comissié de Gesti6 Interna de Conflictes

— Preguntas, descripciones o comentarios sobre fantasias, preferen-
cias y habilidades sexuales.

— Formas denigrantes u obscenas para dirigirse a las personas.

— Difusion de rumores sobre la vida sexual de las personas.

— Comunicaciones ofensivas de contenido sexual por cualquier
medio (redes sociales, llamadas telefonicas, imagenes, escritos, foto-
grafias).

— Invitaciones o presiones para concertar citas o encuentros sexuales.

— Contacto fisico deliberado o acercamiento fisico excesivo o inne-
cesario y no solicitado.

— Arrinconar o buscar deliberadamente quedarse a solas con la per-
sona de forma innecesaria.

4.5. Ciberacoso sexual

Con el uso creciente de las nuevas tecnologias de la informacion,
cada vez existen mas casos de acoso sexual a través del llamado acoso
digital o ciberacoso.

El ciberacoso sexual consiste en la persecucion de una persona a
otra, a través de mensajes, fotografias o videos de caracter sexual; es un
abuso sexual virtual. Cabe destacar la facilidad que internet tiene para
alcanzar a la victima sin necesidad de tener contacto fisico con ella.

Ejemplos:

— Distribuir en internet (paginas web, redes sociales, aplicaciones de
mensajeria instantanea, correo electronico, videojuegos, etc.) una ima-
gen o datos comprometidos de contenido sexual de la persona acosada.

— Enviar mensajes para obtener una cita.

— Crear un perfil falso en nombre de una persona para, realizar
demandas u ofertas sexuales.

— La publicacion de fotos, videos, rumores para dafiar la reputacion
de la victima online.

— Perseguir e intimidar con fines sexuales a una persona en los espa-
cios de internet que frecuenta de manera habitual (redes sociales, blogs,
forums, chats en grupo, videojuegos, etc.).

5. Procedimiento de actuacion

5.1. Cuestiones generales

— La aplicacion del protocolo no impedira la utilizacion, de manera
paralela o a posteriori, de la via disciplinaria o judicial, por parte de las
personas implicadas.

— El inicio del procedimiento debera contar con el consentimiento
de la persona acosada, sin perjuicio de las medidas preventivas que
puedan adoptarse de oficio.

— Desde la comunicacion de los hechos se deberan adoptar medidas
de caracter organizativo (cambio de puesto de trabajo, turno, etc.) que
favorezcan la restitucion de la victima lo antes posible en sus condicio-
nes laborales y bienestar psicofisico previo.

— En todo el proceso se garantizara el acompafiamiento a la victima
con el apoyo y asesoramiento juridico necesario.

— En los casos en que la medida sea el separar a la victima de la
persona agresora, mediante un cambio de puesto de trabajo, sera la vic-
tima la que decida si lo realiza ella o la persona inculpada y la direcciéon
garantizara que el traslado de una u otra persona se realice de la forma
mas rapida posible.

— La medida cautelar de suspension provisional de funciones se
podra adoptar una vez iniciado el procedimiento disciplinario (punto 6).

— Tanto la direccion del departamento o centro, asi como la CGIC?,
deberan proporcionar informacion y asesoramiento al personal que asi
lo requiera en la prevencion y resolucion de las situaciones de acoso
sexual o por razon de sexo.

— Las situaciones de incapacidad temporal derivadas de este contex-
to seran comunicadas a la mutua como accidente de trabajo, para ello la
persona responsable del centro realizara los tramites oportunos.

— A lo largo de todo el procedimiento se podra contar con el apoyo
de personas con conocimientos en materias objeto de este protocolo
garantizando la imparcialidad.

5.2. Intervinientes en el procedimiento.

— Persona/s que comunican los hechos: quien teniendo conocimien-
to de los hechos los traslada a la CGIC para la investigacion de estos.

— Victima/s del acoso sexual o por razén de sexo: quien sufre las
situaciones o conductas y que puede o no coincidir con la persona que
comunica los hechos.

3 CGIC: Comisién de Gestion Interna de Conflictos
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— Comissi6 de Gestio Interna de Conflictes (CGIC): organ que es
crea en el procediment de gestio interna de conflictes i al qual es comu-
niquen els fets perqué hi intervinga.

— Subcomissio per a I’actuacioé contra I’assetjament sexual i per rad
de sexe. Es creara en el si de la CGIC i estara composta per un nombre
reduit de persones tenint en compte la preséncia sindical i de la Res-
ponsable d’Igualtat. Proposara les mesures preventives i dura a terme
la fase d’investigacid dels fets. Qui en forme part no tindra relacio de
dependéncia o ascendéncia amb cap de les parts i podra ser motiu de
recusacio.

— Direcci6 de departament, territorial, de centre o similar: respon-
sable que tutela el procés per a adoptar les mesures oportunes que con-
duisquen a la seua solucio.

5.3. Comunicacio dels fets

— Qui pot comunicar els fets

- La victima de I’assetjament.

- Qualsevol persona que siga coneixedora dels fets, siga de I’ambit
laboral o personal.

- Delegades o delegats sindicals, de personal, de comité d’empresa o
junta de personal o d’ofici per la direcci6 o qualsevol altre organ admi-
nistratiu del departament de salut coneixedor dels fets.

— Presentaci6 de la documentacid. La comunicacié dels fets podra
presentar-se per qualsevol dels mitjans que preveu la normativa de
procediment administratiu comu, encara que, per a garantir la maxima
agilitat, es recomana la presentaci6 en un registre d’entrada del departa-
ment de salut o centre de treball en qué la persona afectada desenvolupa
la seua activitat laboral. També es podra comunicar en el correu electro-
nic: unitatdigualtatsanitat@gva.es.

— Models. La comunicaci6 dels fets es podra fer utilitzant qualsevol
model o amb el model de comunicacié dels fets (annex I), al qual s’ha
d’adjuntar el model per a I’exposicio dels fets (annex II), en sobre tan-
cat, i cal aportar la documentacio que es considere oportuna. En el sobre
ha de figurar el terme «Confidencial» i s’ha de dirigir a la presidéncia
de la CGIC del seu departament de salut.

— Remissi6 a la Presidéncia de la CGIC. Des de 1’entrada en el
registre del departament o centre de treball, es remetra amb caracter
d’urgéncia, en un termini maxim de 2 dies habils, a la Presidencia de
la CGIC.

— Comunicacid. Una vegada rebut per la Presidéncia de la CGIC i
a través del mitja triat (teléfon, correu electronic), es comunicara a la
persona interessada la recepcio de la documentacio i I’inici del proce-
diment.

5.4. Investigacid dels fets. Termini maxim de resolucio, 15 dies
habils

— Recepcio i convocatoria. La Presidéncia de la CGIC, després de la
recepcid de la sol-licitud i la valoracio inicial dels fets, inicia les actu-
acions amb la convocatoria de la Subcomissio per a I’ Actuacio contra
I’ Assetjament Sexual i per Ra6 de Sexe en el termini de 5 dies habils.
S’assignara un codi numeric a I’expedient.

— Consentiment de la victima per a actuar. S’ha de comptar amb el
consentiment per escrit de la victima per a iniciar la investigacio dels
fets si aquests els ha comunicat una altra persona.

— Entrevistes. En el termini maxim de 4 dies habils, es procedira a
entrevistar-se amb la persona afectada i posteriorment amb la persona
denunciada, aixi com amb altres persones en qualitat de testimonis.
Valorats els fets, s’intentara la resolucié en aquesta fase del procedi-
ment.

— Mesures que cal adoptar. En I’informe de conclusions es proposa-
ra a la direccio del centre mesures de caracter organitzatiu (reordenacio
del temps de treball, el canvi de lloc de treball, etc.), sense menyscapte
de les seues condicions laborals i tenint en compte la possibilitat que
siga en un altre departament de salut, aixi com qualsevol altra que s’es-
time oportuna i proporcionada.

— Custodia de la documentacié. La documentaci6 del procediment
quedara sota custodia de la Presidéncia de la CGIC.

— Finalitzacié. En el termini maxim de 15 dies habils des que es
comuniquen els fets, es considerara finalitzada la fase d’investigacio
mitjangant la redaccié d’un informe* amb les conclusions a qué s’ha

4 L’informe ha de contindre un resum de les circumstancies del cas, les conclu-
sions i les mesures que es proposen.

— Comision de Gestion Interna de Conflictos (CGIC): 6rgano que
se crea en el Procedimiento de gestion interna de conflictos y al que se
le comunican los hechos para que intervenga.

— Subcomision para la actuacion frente al acoso sexual y por razén
de sexo. Se creard en el seno de la CGIC y estard compuesta por un
numero reducido de personas teniendo en cuenta la presencia sindical
y de la Responsable de Igualdad. Propondra las medidas preventivas y
llevara a cabo la fase de investigacion de los hechos. Quienes formen
parte de ella no tendran relacion de dependencia o ascendencia con nin-
guna de las partes y podran ser motivo de recusacion.

— Direccion de Departamento, Territorial, de centro o similar: res-
ponsable que tutelar el proceso para adoptar las medidas oportunas que
conduzcan a su solucion.

5.3. Comunicacion de los hechos.

— Quien puede comunicar los hechos.

- La victima del acoso.

- Cualquier persona que sea conocedora de los hechos, sea del ambi-
to laboral o personal.

- Delegadas o delegados sindicales, de personal, de comité de
empresa o junta de personal o de oficio por la direcciéon o cualquier
otro 6rgano administrativo del departamento de salud conocedor de los
hechos.

— Presentacion de la documentacion. La comunicacion de los hechos
podra presentarse por cualquiera de los medios previstos en la norma-
tiva de procedimiento administrativo comiin, aunque para garantizar
la maxima agilidad, se recomienda su presentacion en un registro de
entrada del departamento de salud, o centro de trabajo en que la persona
afectada desarrolla su actividad laboral. También se podra comunicar en
el correo electronico: unitatdigualtatsanitat@gva.es.

— Modelos. La comunicacion de los hechos se podra hacer utilizan-
do cualquier modelo o con el modelo de Comunicacion de los hechos
(anexo I), al que se adjuntara el modelo para la Exposicion de los hHe-
chos (anexo II) en sobre cerrado aportando la documentacion que se
considere oportuna. En el sobre figurara el término «Confidencial» y se
dirigira a la presidencia de la CGIC de su departamento de salud.

— Remision a la presidencia de la CGIC. Desde la entrada en el
registro del departamento o centro de trabajo, se remitira con caracter
de urgencia, en un plazo méaximo de 2 dias habiles a la Presidencia de
la CGIC.

— Comunicacion. Una vez recibido por la Presidencia de la CGIC y
a través del medio elegido (teléfono, correo electronico), se comunicara
a la persona interesada la recepcion de la documentacion y el inicio del
procedimiento.

5.4. Investigacion de los hechos. Plazo maximo de resolucion, 15
dias habiles

— Recepcion y convocatoria. La Presidencia de la CGIC tras la
recepcion de la solicitud y la valoracion inicial de los hechos inicia las
actuaciones con la convocatoria de la Subcomision para la actuacion
frente al acoso sexual y por razon de sexo en el plazo de cinco dias
habiles. Se le asignara un cédigo numérico al expediente.

— Consentimiento de la victima para actuar. Se debera contar con el
consentimiento por escrito de la victima para iniciar la investigacion de
los hechos si estos los ha comunicado otra persona.

— Entrevistas. En el plazo maximo de 4 dias habiles se procedera a
entrevistarse con la persona afectada y posteriormente con la persona
denunciada, asi como otras personas en calidad de testigos. Valorados
los hechos, se intentara la resolucion en esta fase del procedimiento.

— Medidas a adoptar. En el informe de conclusiones se propondra a
la direccion del centro medidas de caracter organizativo, (reordenacion
del tiempo de trabajo, el cambio de puesto de trabajo, etc.), sin menos-
cabo de sus condiciones laborales y contemplando la posibilidad de que
sea en otro departamento de salud, asi como cualquier otra que se estime
oportuna y proporcionada.

— Custodia de la documentaciéon. La documentacioén del procedi-
miento quedara bajo custodia de la presidencia de la CGIC.

— Finalizacion. En el plazo maximo de 15 dias habiles desde que se
comunican los hechos, se dara por finalizada la fase de investigacién
mediante la redaccion de un informe* con las conclusiones alcanzadas,

4 El Informe contendra: resumen de las circunstancias del caso, conclusiones y
medidas que se proponen.
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arribat, I’establiment de recomanacions o ’arxivament del cas amb el
trasllat a les parts.

— Notificaci6. La decisio adoptada es notificara a la persona inte-
ressada i, si és el cas, a la persona que haja comunicat els fets, aixi com
a la persona inculpada.

— Inici del procediment disciplinari. Si de les conclusions a qué
s’ha arribat en I’informe es dedueix la pertinéncia d’iniciar un procedi-
ment disciplinari, es proposara la seua obertura a la geréncia/direccid
del centre.

5.5. Circumstancies agreujants

Orientativament seran, entre altres:

— Que es tracte d’un assetjament descendent.

— Que la persona denunciada siga reincident en la comissi6 d’actes
d’assetjament sexual o per rad de sexe o per assetjament laboral.

— Que la victima estiga en periode de prova o tinga un contracte
formatiu, en practiques o temporal.

— Que I’assetjament es produisca durant el procés de selecci6 o pro-
visié de personal.

— Que hi haja dues victimes o més.

— Que la victima patisca algun tipus de discapacitat (fisica, psiquica
o sensorial).

— Que la victima haja patit greus alteracions psicologiques, acredi-
tades medicament.

— Que s’exercisquen pressions i/o represalies sobre la victima, testi-
monis o persones del seu entorn laboral o familiar a fi d’evitar o entorpir
la investigacio.

— Que es demostren conductes intimidatories o represalies per part
de la persona agressora.

6. Responsabilitat disciplinaria. Termini maxim per a resoldre: 12
mesos

— Tal com ja s’ha assenyalat, el text refos de I’Estatut basic de I’em-
pleat public ha qualificat I’assetjament sexual o per rad de sexe com a
falta disciplinaria molt greu.

— La geréncia/direcci6 del centre, a la vista dels resultats de la inves-
tigacio, podra proposar a la Direccié General de Recursos Humans 1’ini-
ci del procediment disciplinari.

— Si s’inicia després de la fase d’investigacio, la informacid recap-
tada s’incorporara a I’expedient disciplinari.

— La tramitaci6 de ’expedient disciplinari s’ha d’ajustar al que pre-
veuen les normes vigents, tant estatals com autonomiques, en materia
de responsabilitat disciplinaria.

— Una vegada iniciat I’expedient disciplinari, I’0rgan competent
podra adoptar la mesura cautelar de suspensio provisional de funcions
de la persona denunciada.

— Si bé el termini maxim de resolucio és de 12 mesos, s’atendra el
principi de celeritat en tot el procediment amb la finalitat d’acurtar els
terminis i produir el minim perjudici possible.

7. Mesures de prevencio

— Promoure un entorn de respecte i correccid en I’ambient de tre-
ball, amb el trasllat de valors d’igualtat de tracte, respecte, dignitat i
lliure desenvolupament de la personalitat.

— Donar a conéixer al conjunt de la plantilla el contingut d’aquest
protocol i el procediment que s’estableix per a resoldre les situacions
d’assetjament sexual o per rad de sexe.

— Intervindre de manera immediata amb actuacions de sensibilitza-
cid i prevencid quan es comunique una situaci6 d’assetjament sexual o
per ra6 de sexe en un servei o centre. En concret, s’ha d’informar sobre
la situacid detectada, les obligacions que s’han de respectar i les conse-
qiiéncies que es deriven del seu incompliment.

— Realitzar formaci6 especifica sobre I’assetjament sexual i 1’asset-
jament per ra6 de sexe i les seues conseqiiencies a tota la plantilla i de
manera prioritaria al personal de 1’entorn més proxim on s han produit
els fets.

— Afavorir la integracio del personal de nou ingrés, evitar situacions
d’aillament mitjancant un seguiment d’aquest, no solament en el seu
procés d’acolliment inicial, sin6 amb posterioritat a aquest.

— Formar a les persones que donaran suport a les victimes que patei-
xen assetjament sobre el procediment que s’ha de seguir i la manera
d’actuar.

el establecimiento de recomendaciones o el archivo del caso dando tras-
lado a las partes.

— Notificacion. La decisién adoptada se notificara a la persona inte-
resada y, en su caso, a la persona que haya comunicado los hechos, asi
como a la persona inculpada.

— Inicio del procedimiento disciplinario: Si de las conclusiones
alcanzadas en el informe se deduce la pertinencia de iniciar un procedi-
miento disciplinario, se propondra su apertura a la Gerencia/Direccion
del centro.

5.5. Circunstancias agravantes

A titulo orientativo seran, entre otras:

— Que se trate de un acoso descendente.

— Que la persona denunciada sea reincidente en la comision de actos
de acoso sexual o por razon de sexo o por acoso laboral.

— Que la victima esté en periodo de prueba o tenga un contrato for-
mativo, en practicas o temporal.

— Que el acoso se produzca durante el proceso de seleccion o pro-
vision de personal.

— Que existan dos o mas victimas.

— Que la victima sufra algtn tipo de discapacidad (fisica, psiquica
o sensorial).

— Que la victima haya sufrido graves alteraciones psicologicas,
médicamente acreditadas.

— Que se ejerzan presiones y/o represalias sobre la victima, testigos
o personas de su entorno laboral o familiar con el objeto de evitar o
entorpecer la investigacion.

— Que se demuestren conductas intimidatorias o represalias por
parte de la persona agresora.

6. Responsabilidad disciplinaria. Plazo mdximo para resolver, 12
meses

— Tal y como ya se ha sefialado, el texto refundido del Estatuto
Basico del Empleado Publico ha calificado el acoso sexual o por razon
de sexo como falta disciplinaria muy grave.

— La Gerencia/Direccion del centro a la vista de los resultados de
la investigacion podra proponer a la Direccion General de Recursos
Humanos el inicio del procedimiento disciplinario.

— Si se inicia tras la fase de investigacion, la informacion recabada
se incorporara al expediente disciplinario.

— La tramitacion del expediente disciplinario se ajustara a lo con-
templado en las normas vigentes tanto estatales como autonomicas, en
materia de responsabilidad disciplinaria.

— Una vez iniciado el expediente disciplinario se podra adoptar por
el 6rgano competente la medida cautelar de suspension provisional de
funciones de la persona denunciada.

— Si bien el plazo méaximo de resolucion es de 12 meses, se atendera
al principio de celeridad en todo el procedimiento con el fin de acortar
los plazos y producir el menor perjuicio posible.

7. Medidas de prevencion

— Promover un entorno de respeto y correccion en el ambiente de
trabajo, trasladando valores de igualdad de trato, respeto, dignidad y
libre desarrollo de la personalidad.

— Dar a conocer al conjunto de la plantilla el contenido de este pro-
tocolo y el procedimiento que se establece para resolver las situaciones
de acoso sexual o por razon de sexo.

— Intervenir de manera inmediata con actuaciones de sensibilizacion
y prevencion cuando se comunique una situacion de acoso sexual o por
razén de sexo en un servicio o centro. En concreto se informara sobre
la situacion detectada, las obligaciones que deben respetarse y las con-
secuencias que se derivan de su incumplimiento.

— Realizar formacién especifica sobre el acoso sexual y el acoso
por razoén de sexo y sus consecuencias a toda la plantilla y de forma
prioritaria al personal del entorno mas cercano donde se han producido
los hechos.

— Favorecer la integracion del personal de nuevo ingreso, evitando
situaciones de aislamiento mediante un seguimiento del mismo, no solo
en su proceso de acogida inicial, sino con posterioridad al mismo.

— Formar a las personas que van a dar apoyo a las victimas que
sufren acoso, sobre el procedimiento a seguir y manera de actuar.
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— Impulsar la formacié en igualtat de tracte i oportunitats entre
dones i1 homes, aixi com en violéncia en I’entorn laboral.

— Fer estadistiques sobre intervencions i casos d’assetjament sexual
i per rad de sexe. Publicar aquestes dades mantenint en tot moment
I’anonimat de les victimes.

— Avaluar els riscos psicosocials, de manera que es permeta veure
quins son els col-lectius més susceptibles de patir assetjament.

— Evitar insinuacions o manifestacions que siguen contraries als
principis que s’hi han indicat, tant en el llenguatge com en les comu-
nicacions i en les actituds. Entre altres mesures, s’eliminara qualsevol
imatge, cartell, publicitat, etc., que continga una visid sexista i estereo-
tipada de dones i homes.

— Facilitar la difusi6 de la Guia de bones practiques i declaracio de
principis que figura en ’annex IV del procediment de gestio6 interna de
conflictes i que estableix els principis rectors de tolerancia zero davant
de I’assetjament laboral o per ra6 de sexe, tant a la plantilla com a les
persones usuaries.

— Elaborar cartelleria, fullets divulgatius i altres materials que des-
criguen tant les conductes susceptibles de ser denunciades, com les san-
cions que comporten.

— Difondre ’existéncia d’aquest protocol en els manuals d’acolli-
ment per al personal de nova incorporacio.

— Potenciar la utilitzacié de llenguatge inclusiu i no sexista en tota
la documentaci6 de I’ Administracio.

8. Seguiment i avaluacio

Aquest protocol és d’obligat compliment a partir de ’endema de
publicar-se en el DOGV.

La Comissi6 d’Igualtat de la CSUSP sera la responsable del seu
seguiment i I’avaluacio.

9. Vigencia

Estara vigent fins que s’aprove un nou protocol i s’adquireix el
compromis de revisar el seu funcionament a través de la Comissio
d’Igualtat. Aquest podra ser modificat per a millorar la prevenci6 i I’ac-
tuaci6 davant de situacions d’assetjament sexual o per ra6 de sexe en
el treball, en la mesura en que la practica i I’avaluacié dels resultats ho
requerisca.

ANNEX |
Model de comunicacio dels fets

Dades de qui comunica els fets:
ElSr./LaSra.: ...
DNL: ...
Dades per a les notificacions (indiqueu per quin mitja voleu rebre
les comunicacions):
Telefon: ...
Correu electronic: ...
L] Domicili: ...

En qualitat de:
Victima:
Persona coneixedora dels fets
Delegada/at sindical o membre d’0rgan de representacio de tre-
balladores/ors

EXPOSA: que, segons el que disposa el Protocol d’actuacio contra
’assetjament sexual o per rao de sexe en [’ambit laboral sanitari de la
Conselleria de Sanitat Universal i Salut Publica, done per presentada
aquesta comunicacio dels fets que s’exposen en la documentaci6 adjun-
ta en sobre tancat.

SOL-LICITA: que s’investiguen els fets que s’hi han exposat.

., ...de...de 20...
Signat: ...

A/A: Presidéncia de la Comissio de Gestio Interna de Conflictes del
Departament de Salut de...

— Impulsar la formacion en igualdad de trato y oportunidades entre
mujeres y hombres, asi como en violencia en el entorno laboral.

— Realizar estadisticas sobre intervenciones y casos de acoso sexual
y por razon de sexo. Publicacion de estos datos manteniendo en todo
momento el anonimato de las victimas.

— Evaluar los riesgos psicosociales, de forma que permita ver cuales
son aquellos colectivos mas susceptibles de sufrir acoso.

— Evitar insinuaciones o manifestaciones que sean contrarias a los
principios resefiados, tanto en el lenguaje, como en las comunicaciones
y en las actitudes. Entre otras medidas, se eliminara cualquier imagen,
cartel, publicidad, etc. que contenga una vision sexista y estereotipada
de mujeres y hombres.

— Facilitar la difusion de la Guia de buenas practicas y declaracion
de principios que figura en el anexo IV del Procedimiento de Gestion
interna de Conflictos y que establece los principios rectores de toleran-
cia cero ante el acoso laboral o por razén de sexo, tanto a la plantilla
como a las personas usuarias.

— Elaborar carteleria, folletos divulgativos y otros materiales que
describan tanto las conductas susceptibles de ser denunciadas, como de
las sanciones que conllevan.

— Difundir la existencia de este protocolo en los manuales de acogi-
da para el personal de nueva incorporacion.

— Potenciar la utilizacion de lenguaje inclusivo y no sexista en toda
la documentacion de la Administracion.

8. Seguimiento y evaluacion

Este protocolo es de obligado cumplimiento a partir del dia siguien-
te al de su publicacion en el DOGV.

La Comision de Igualdad de la CSUSP sera la responsable de su
seguimiento y evaluacion.

9. Vigencia

Estara vigente hasta la aprobacioén de un nuevo protocolo adqui-
riéndose el compromiso de revisar su funcionamiento a través de la
Comision de Igualdad. Este podra ser modificado para la mejora de la
prevencion y actuacion ante situaciones de acoso sexual o por razéon
de sexo en el trabajo, en la medida que la practica y evaluacion de los
resultados lo requiera.

ANEXO I
Modelo de comunicacion de los hechos

Datos de quien comunica los hechos:
D/D* ...
DNI: ...
Datos para las notificaciones (indique en cual desea recibir las
comunicaciones):
Teléfono: ...
Correo electronico: ...
L] Domicilio: ...

En calidad de:
Victima:
Persona conocedora de los hechos
Delegada/o sindical o miembro de 6rgano de representacion de
trabajadoras/es

EXPONE: Que segun lo dispuesto en el Protocolo de actuacion
contra el acoso sexual o por razon de sexo en el ambito laboral sani-
tario de la Conselleria de Sanitat Universal i Salut Publica, de por
presentada la presente comunicacion de los hechos que se exponen en
la documentacion adjunta en sobre cerrado.

SOLICITA: Que sean investigados los hechos expuestos.

En..,a..de...de20..

A/A: Presidencia de la Comision de Gestion Interna de Conflictos
del Departamento de salud de...
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ANNEX II
Model d’exposicio dels fets

Dades de la victima:
El Sr./La Sra.: ...
DNI: ...

Fets:
1. Que preste serveis en el Departament de Salut de ... en el Centre/

Servei de ..., en la categoria professional ...

2. Que, des de la data ..., patisc una situacié d’assetjament sexual
o per rad de sexe que sustente en els fets segiients (s’hi poden adjuntar

tots els folis que siguen necessaris):

3. Que s’aporten les segiients proves documentals:
4. Que es cride a declarar en qualitat de testimonis:

5. Que es valore la proposta de resoluci6 segiient:

6. Que s’inicie el procediment d’investigacio dels fets.
o, ...de...de 20 ...

Signat: ...

ANEXO II
Modelo de exposicion de los hechos

Datos de la victima:

D/D* ...
DNI: ...

Hechos:

1. Que presto servicios en el Departamento de salud de ... en el
centro/servicio de ... en la categoria profesional ...

2. Que desde la fecha ... estoy sufriendo una situacion de acoso
sexual o por razon de sexo que sustento en los siguientes hechos (se
pueden adjuntar cuantos folios sean necesarios):

3. Que se aporta las siguientes pruebas documentales:

4. Que se llame a declarar en calidad de testigos a:

5. Que se valore la siguiente propuesta de resolucion:

6. Que se inicie el procedimiento de investigacion de los hechos.

En..,a..de...de20..
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