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INTRODUCCION

Toda persona tiene derecho a ser tratada con dignidad y respeto. En virtud de este derecho y
alineado con el II Plan de Igualdad del Consorcio Hospitalario Provincial de Castellén (CHPCS)
se asume que las actitudes y actos de acoso sexual o por raz6n de sexo suponen un atentado a la
dignidad de las trabajadoras y trabajadores , por lo que no se permitira ni tolerara el acoso
sexual y acoso por razén 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 mujeres 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 sensibilizaciéon de trabajadores, trabajadoras, 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 dmbito laboral, asi como
de la discriminacién por razén de género, ademds de una violaciéon 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 razén 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 cometidas en el ejercicio de sus funciones y cargos,
imponiendo la sanciéon correspondiente por la comisiéon 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 clarificaciéon de conceptos y
principios de actuacion, asi como de los pasos a seguir para su resolucién.

Asimismo, recordar, que el acoso sexual o por razén de sexo puede ser constitutivo de delito
segln el Cédigo Penal vigente estableciendo la pena correspondiente.

COMPROMISO

Son compromisos que asume en su conjunto el CHPCS, los siguientes:

Prevenir y combatir cualquier tipo de discriminacion y alcanzar entornos laborales productivos,
seguros y respetuosos para todas las personas, es una prioridad y un compromiso del Consorcio
Hospitalario Provincial de Castellon. Todo el personal dependiente, y en especial el personal
directivo, se compromete a garantizar un entorno laboral en el que resulte inaceptable el acoso
sexual o por razéon de sexo, rechazando explicitamente cualquier acciéon o conducta de esta
naturaleza.
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Fomentar una cultura organizacional de prevencién contra el acoso sexual y por razén 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.

A garantizar la atencidn integral a la persona que lo sufra poniendo a su disposicion todo el
apoyo psicolégico y la informacién necesaria sobre recursos especializados que le ayuden a
superar la situacion.

En consecuencia, el CHPCS se compromete a abordar las situaciones de acoso sexual o por razén
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 colaboracién con las organizaciones sindicales con representacién en la
Mesa General de Negociacidn.

1. AMBITO DE APLICACION

a) Este protocolo es de aplicaciéon al personal que presta servicio en el CHPCS
independientemente de cual sea su relacion juridica. No obstante, al personal en
formacién 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 aplicaciéon de medidas sancionadoras.

b) Las empresas externas contratadas por la CHPCS seran informadas 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 situacién de acoso entre una persona que trabaja en una empresa externa
y una persona trabajadora del CHPCS, se actuaria del siguiente modo:

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

— Si la situacién de acoso se produce de una persona trabajadora de la empresa
externa hacia otra persona del CHPCS, la victima comunicara los hechos segun se
establece en este protocolo, el CHPCS adoptara cuantas medidas sean necesarias
para proteger a la victima y dara cuenta de los hechos a la empresa para que
actue 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 coordinaciéon de actividades empresariales,
debiendo existir una comunicacién reciproca entre la empresa y el CHPCS con la
finalidad de llegar a la resolucidn del caso.
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c) Si el acoso es de una persona que depende del CHPCS a otra usuaria de los servicios

sanitarios, se podran comunicar los hechos a través de una queja por escrito activindose
las investigaciones oportunas por parte de la direccién 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 raz6n de sexo, orientacién sexual
(o identidad de género) en el dmbito laboral de la CHPCS, 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 situacién 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 funciones 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 prevencidn y la actuacion ante situaciones de acoso sexual y por razon de sexo , el CHPCS
garantizara los siguientes principios de actuacién:

Colaboracion. Toda persona que tenga conocimiento de posibles situaciones de acoso
sexual o por razén de sexo debera comunicarlo por las vias establecidas en este
protocolo. De igual manera quien sea responsable de servicio correspondiente debera
prestar atencién y tramitar la comunicacién de los hechos para que intervengan los
organos encargados de desarrollar el procedimiento de intervencion.

Confidencialidad. Se velara por la confidencialidad de la identidad de todas y cada una
de las personas que intervengan en el procedimiento y de la informacién que se derive
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del mismo. Quienes intervengan tienen la obligacién de guardar una estricta
confidencialidad y de no transmitir ni divulgar informacién sobre el contenido de los
casos en proceso de investigacion, incluso después de haber finalizado.

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

— Diligencia y celeridad. La investigacién y la resolucioén sobre la conducta denunciada
deben ser realizadas con la debida profesionalidad, diligencia y sin demoras
injustificadas, de forma que el procedimiento pueda ser completado en el menor tiempo
posible respetando las garantias 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 investigacién sobre
conductas como las descritas en este protocolo.

— Restitucion de las victimas. Si el acoso realizado se hubiera concretado 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 necesarias 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 propdsito 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, turnos, etc.) a cambio un

1LOIMH: Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres.
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favor de contenido sexual chantaje sexual).

— Contacto fisico indeseado (tocamientos, roces, abrazos, palmaditas, pellizcos).

— Llamadas telefénicas, enviar mensajes, fotografias u otros materiales 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 adopcién 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 degradantes 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 connotacién 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 intimidatoria.

4.2. Acoso por razon de sexo

Cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de una persona, con el propésito 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.

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

Ejemplos:

— Trato desfavorable por razén del embarazo o maternidad (p.ej. atribuir tareas sin
sentido, imposibles de lograr o con plazos irracionales; 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 minusvaloracién de
esas capacidades (“mujer tenias que ser”, “este no es trabajo de mujeres”).

— 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.
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— 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 condicién 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
(informacién, documentos, equipamiento) por hecho de ser mujer.

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

Cualquier comportamiento realizado en funcién de la orientacién sexual de la persona (o la
identidad de género) con el proposito 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 demas 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 orientacién sexual.

4.4. Tipos de acoso sexual

— Acoso sexual de intercambio o chantaje sexual: Cuando la negativa 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, formacién y promocién 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 funcién 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

2CE: Constitucion Espafiola
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superioridad jerarquica.

— Acoso horizontal: Cuando no media relacién jerarquica (de compafiero/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 apariencia fisica.

— Preguntas, descripciones o comentarios sobre fantasias, preferencias y habilidades
sexuales.

— Formas denigrantes u obscenas para dirigirse a las personas.

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

— Comunicaciones ofensivas de contenido sexual por cualquier medio (redes sociales,
llamadas telefénicas, imagenes, escritos, fotografias).

— Invitaciones o presiones para concertar citas o encuentros sexuales.

— Contacto fisico deliberado o acercamiento fisico excesivo o innecesario y no solicitado.

— Arrinconar o buscar deliberadamente quedarse a solas con la persona 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 persecucién 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 electrénico, videojuegos, etc.) una imagen 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 publicacién de fotos, videos, rumores para dafiar la reputacion de la victima online.

— Perseguir e intimidar con fines sexuales a una persona en los espacios 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 aplicacién del protocolo no impedira la utilizacién, de manera paralela o a posteriori,
de la via disciplinaria o judicial, por parte de las personas implicadas.
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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 restitucién de la
victima lo antes posible en sus condiciones laborales y bienestar psicofisico previo.

En todo el proceso se garantizara el acompafamiento 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 victima la que decida si lo realiza ella o
la persona inculpada y la direccidn 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 centro, asi como la CGIC3? deberan proporcionar informacién y
asesoramiento al personal que asi lo requiera en la prevencion y resolucion de las
situaciones de acoso sexual o por razén de sexo.

Las situaciones de incapacidad temporal derivadas de este contexto seran comunicadas a
la mutua como accidente de trabajo, para ello la direccion 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 conocimiento de los hechos los
traslada a la CGIC para la investigacion de los mismos.

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

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 razon de sexo. Se creara
en el seno de la CGIC y estara compuesta por un nimero reducido de personas teniendo
en cuenta la presencia sindical y de la Responsable de Igualdad. Propondra las medidas

3CGIC: Comisién de Gestion Interna de Conflictos
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preventivas y llevard a cabo la fase de investigacion de los hechos. Quienes formen parte
de ella no tendran relacién de dependencia o ascendencia con ninguna de las partes y
podran ser motivo de recusacion.

— Direccion del CHPCS o similar: responsable que tutelar el proceso para adoptar las
medidas oportunas que conduzcan a su solucién.

5.3. Comunicacion de los hechos.

— Quien puede comunicar los hechos.

» Lavictima del acoso.
» Cualquier persona que sea conocedora de los hechos, sea del ambito laboral o personal.

» Delegadas o delegados sindicales, de personal, de comité de empresa o junta de
personal o de oficio por la direccion o cualquier otro servicio conocedor de los
hechos.

— Presentacion de la documentacion. La comunicacion de los hechos podra presentarse
por cualquiera de los medios previstos en la normativa de procedimiento administrativo
comun, aunque para garantizar la maxima agilidad, se recomienda su presentacion en el
registro de entrada del CHPCS de salud, o centro de trabajo en que la persona afectada
desarrolla su actividad laboral. También se podra comunicar en el correo electrénico:
igualdad@hospitalprovincial.es.

— Modelos. La comunicacion de los hechos se podra hacer utilizando cualquier modelo o
con el modelo de Comunicacion de los Hechos (Anexo I), al que se adjuntara el modelo
para la Exposicibn de los Hechos (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

— Remision a la presidencia de la CGIC. Desde la entrada en el registro, se remitira con
caracter de urgencia, en un plazo maximo 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 electrénico), se comunicara a la persona interesada la recepciéon
de la documentacidn 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
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de 5 dias habiles. Se le asignara un c6digo 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 procederd 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 resolucién en esta fase del
procedimiento.

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

— Custodia de la documentacion. La documentacién del procedimiento 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 redaccién de un informe* con
las conclusiones alcanzadas, el establecimiento de recomendaciones o el archivo del caso
dando traslado a las partes.

— Notificacién. La decision adoptada se notificara a la persona interesada 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 procedimiento disciplinario, se propondra su
apertura a la direccién gerencia del CHPCS.

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 comisién 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 formativo, en practicas o
temporal.

— Que el acoso se produzca durante el proceso de seleccion o provision 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 psicolédgicas, médicamente acreditadas.

— Que se ejerzan presiones y/o represalias sobre la victima, testigos o personas de su

4El Informe contendra: resumen de las circunstancias del caso, conclusiones y medidas que se proponen.
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entorno laboral o familiar con el objeto de evitar o entorpecer la investigacidn.
Que se demuestren conductas intimidatorias o represalias por parte de la persona
agresora.

6. RESPONSABILIDAD DISCIPLINARIA. Plazo maximo 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 razén de sexo como falta disciplinaria muy
grave.

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

La tramitacién del expediente disciplinario se ajustara a lo contemplado en las normas
vigentes tanto estatales como autondémicas, en materia de responsabilidad disciplinaria.

Una vez iniciado el expediente disciplinario se podra adoptar por el érgano competente
la medida cautelar de suspensién provisional de funciones de la persona denunciada.

Si bien el plazo maximo de resolucién 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 correccién 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 protocolo y el
procedimiento que se establece para resolver las situaciones de acoso sexual o por razén
de sexo.

Intervenir de manera inmediata con actuaciones de sensibilizacién y prevenciéon cuando
se comunique una situacidon de acoso sexual o por razén de sexo en un servicio o centro.
En concreto se informard sobre la situacién detectada, las obligaciones que deben
respetarse y las consecuencias que se derivan de su incumplimiento.

Realizar formacion especifica sobre el acoso sexual y el acoso por razdén 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 sélo 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
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procedimiento a seguir y manera de actuar.

— Impulsar la formacién 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 razén de sexo.
Publicacién 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 difusién de la Guia de buenas prdcticas y declaracién de principios que figura
en el Anexo IV del Procedimiento de Gestion interna de Conflictos y que establece los
principios rectores de tolerancia 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 acogida 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 siguiente al de su publicacion en el
DOGV.

La Comision de Igualdad de 1a CHPCS sera la responsable de su seguimiento y evaluacidn.

9. VIGENCIA

Estara vigente hasta la aprobaciéon de un nuevo protocolo adquiriéndose el compromiso de
revisar su funcionamiento a través de la Comisién de Igualdad. Este podra ser modificado para
la mejora de la prevencidn y actuacion ante situaciones de acoso sexual o por razon de sexo en el
trabajo, en la medida que la practica y evaluacion de los resultados lo requiera.
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10. NORMATIVA Y BIBLIOGRAFIA

NORMATIVA:

Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccién Integral contra la
Violencia de Género.

Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres.
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.

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.

Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencion de Riesgos Laborales.

Ley 55/2003, de 16 de diciembre, que regula el Estatuto Marco del Personal Estatutario
de los Servicios de Salud.

Ley 7/2012, de 23 de noviembre, de la Generalitat, Integral contra la Violencia sobre la
Mujer en el Ambito de la Comunitat Valenciana.

BIBLIOGRAFIA:

Manual de referencia para la elaboraciéon de procedimientos de actuacién y prevencién
del acoso sexual y del acoso por razén de sexo en el trabajo. Instituto de la mujer y para
la igualdad de oportunidades. Junio 2015.

Convenio sobre la eliminacién de la violencia y el acoso en el mundo del trabajo, N2 109.
OIT. Junio 2019.

Protocolo contra el acoso sexual y el acoso por razén de sexo en el trabajo. Emakunde,
2016.

Protocolo de actuacion frente al acoso sexual y al acoso por razén de sexo en el dmbito de
la Administracion General del Estado y de los Organismos Publicos vinculados a ella.
Agosto 2011.

Protocolo de actuacion contra el acoso sexual y por razdén de sexo en el ambito laboral
sanitario de la Conselleria de Sanitat Universal i Salut Publica 2021.

#ElProvincialporlalgualdad Pagina 15 de 18



% GENERALITAT 1 Consorci Hospitalari
1" . . ”
 VALENCIANA i~ Provincial de Castello

Conselleria de Sanitat
Universal i Salut Pablica

ANEXOS
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ANEXO I: MODELO DE COMUNICACION DE LOS HECHOS

DATOS DE QUIEN COMUNICA LOS HECHOS:
D/D2:
DNI:

Datos para las notificaciones (indique en cual desea recibir las comunicaciones):

O Teléfono:

O Correo electrénico:

O Domicilio:

EN CALIDAD DE:
O Victima:
O Persona conocedora de los hechos

O Delegada/o sindical o miembro de érgano de representacion de trabajadoras/es

EXPONE: Que segun lo dispuesto en el Protocolo de actuacién contra el acoso sexual o por razén
de sexo en el dmbito laboral sanitario del CHPCS, de por presentada la presente comunicacion de
los hechos que se exponen en la documentacién adjunta en sobre cerrado.

SOLICITA: Que sean investigados los hechos expuestos.

En ,a de de 20___

Fdo.:

A/A: Presidencia de la Comisiéon de Gestion Interna de Conflictos del CHPCS

ANEXO II: MODELO DE EXPOSICION DE LOS HECHOS
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DATOS DE LA VICTIMA:
D/D2:
DNI:

HECHOS:

1. Que presto servicios en CHPCS de en el centro/servicio de

en la categoria profesional

2. Que desde la fecha estoy sufriendo una situacién 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 resolucidn:

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

En ,a de de 20
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