PROTO
(ONTRAE
POR RAZON
Y/0 ABUSO DE

- POD
DENTRO peL AMB

DEL SECTOR CULTUR;

¥
¥

£
M

a7

.

8

INTRODUCCION o
1.1. DECLARACION DE PRINCIPIOS R
1.2. GLOSARIO DE TERMINDS

1.3. CONDUCTAS CONSTITUTIVAS DE ACOSE

NORMATIVA'Y COMPROMISO
SOBRE EL ACOSO EN EL ENTORNO LABOF

PROCEDIMIENTO DE ACTUACION 8
3.1. DETERMINACION DE LA COMISIONNSTE
3.2. INICIO DEL PROCEDIMIENTO
3.3. FASE PRELIMINAR O PROCEDIMIE
3.4, EXPEDIENTE INFORMATIVO

3.5. RESOLUCION DEL EXPEDIENTE DE
3.6. SEGUIMIENTO

DURACIGN,
0BLIGATORIEDAD DE CUMPLIMIENTO
Y ENTRADA EN VIGOR

MODELD DE QUEJA
0 DENUNCIA

ACCIONES
SANCIONADORAS

AGRADECIMIENTOS + INFORMACION



PROTOCOLO DE PREVENCIGN Y MEDIDAS CONTRA EL ACDSD
EOR RAZON SEXUAL DE GEMEROD ¥/D ABUSO DE PODER

DENTRO DEL AMBITO LABORAL DEL SECTOR CULTURAL VALENCIAND

02

RODUCCION

La Ley Organica 3/2007,
para la igualdad efectiva
de mujeres y hombres, en
su Articulo 48.1. y 48.2,
establece la obligatorie-
dad de proteger a las
personas trabajadoras de
situaciones de acoso
sexual mediante la ela-
boracion de un Protocolo
de Acoso y posterior sen-
sibilizacion frente al acoso
sexual y por razon de
sexo con medidas nego-
ciadas con la representa-
cion legal de los trabaja-
dores ( las trabajadoras.

ARTICULD 48
LEY ORGANICA 3/2007, DEL 22 DE MARZOD
PARA LA IGUALDAD EFECTIVA DE MUJERES Y HOMBRES

(«BOE» 71, de 23-3-2007. Se modifica, con efectos desde el
7 de octubre de 2022, por la disposicién final 10.3 de la Ley
Organica 10/2022, de 6 de septiembre) Medidas especificas
para prevenir la comision de delitos y otras conductas con-
tra la libertad sexual y la integridad moral en el trabajo.

48.1.

48.2.

Las empresas deberan promover condiciones de traba-
jo que eviten la comision de delitos y otras conductas
contra la libertad sexual y la integridad moral en el tra-
bajo, incidiendo especialmente en el acoso sexual y el
acoso por razon de sexo, incluidos los cometidos en el
ambito digital. Con esta finalidad se podran establecer
medidas que deberan negociarse con los representan-
tes de los trabajadores, tales como la elaboracién y
difusion de codigos de buenas practicas, la realizacion
de campanas informativas o acciones de formacion.

Los representantes de los trabajadores deberan con-
tribuir a prevenir la comision de delitos y otras conduc-
tas contra la libertad sexual y la integridad moral en el
trabajo, con especial atencion al acoso sexual y el
acoso por razon de sexo, incluidos los cometidos en el
ambito digital, mediante la sensibilizacién de los traba-
jadores y trabajadoras frente al mismo y la informa-
cion a la direccion de la empresa de las conductas o
comportamientos de que tuvieran conocimiento y gue
pudieran propiciarlo.
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El articulo 48 de la LEY ORGANICA 3/2007 en que se sostiene este pro-
tocolo habla de "acoso sexual" y "por razén de sexo”. Aun asi, hemos
ampliado y actualizado el campo semantico para hablar también de
acoso por razon de "género”. El término género es el que se incorpora
a toda la legislacion y normativa posterior dado que hace referencia en
un campo mucho mas amplio y contemporaneo de larealidad. Asiviene
expresado, por ejemplo, en la Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para
la igualdad de trato y la no discriminacion o la Ley Orgéanica 10/2022, de
6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual.

El presente protocol:

» Es obligatorio para todas las empresas sea cual
sea su tamano.

* No es suficiente con tener el documento, sino gue ha
de estar convenientemente implantado y difundido.

* Debe hacer referencia a medidas preventivas.

Es importante saber y conocer gue la empresa tiene que poner a dispo-
sicion de sus trabajadores y trabajadoras este protocolo en el supues-
to que se encuentren en una situacion de acoso por razon sexual, de
género o abuso de poder dentro del ambito laboral, para protegerlos
ante la incertidumbre y los conflictos que pueden sufrir en estas situa-
ciones, las cuales pueden resultar muy complicadas y dolorosas.

Las acciones preventivas forman parte de este protocolo y no es
necesario esperar gue existan incumplimientos graves, puesto que
las primeras conductas o palabras que incomoden a trabajadores y
trabajadoras tienen cabida dentro de este protocolo de obligado
cumplimiento.
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1 1 DECLARACION DE
= ¥ = PRINCIPIOS

Laempresa ... ,que firma el presente protocolo (a partir
de ahora la empresa), asume gque el acoso por razon sexual, de
género y/o abuso de poder, constituye un atentado a los derechos
fundamentales de las personas trabajadoras, por lo que no se
permitira ni tolerara ninguna accion o conducta de esta naturale-
za, aplicando, en caso de que se produzca, el régimen de sanciones
establecido en la legislacion vigente y/o en el presente protocolo.

Todo el personal de la empresa tiene la responsabilidad de ayudar
a garantizar un ambiente laboral en el cual no se acepte ni se tole-
re el acoso por razon sexual ni de género y/o abuso de poder. En
concreto, la direccién de la empresa tiene el deber de garantizar -
con los medios a su alcance- que no se produzcan estas situacio-
nes en las unidades organizativas que estén bajo su responsabili-
dad. En caso de producirse, tiene que quedar garantizada la ayuda
a la persona que lo sufre y evitar por todos los medios que la
situacion se prolongue o se repita. Le corresponde a cada persona
determinar el comportamiento que, bien sea por parte del respon-
sable, companero o cliente, le sea inaceptable y ofensivo, y asi
tiene que hacerlo saber utilizando cualquiera de los procedimien-
tos que agui se establecen.

En consecuencia, el Comité de Igualdad de la empresa, o en su
defecto, la comision instructora o los representantes de los tra-
bajadores o delegados sectoriales, se comprometen a observar y
seguir el mecanismo establecido en el siguiente Protocolo en caso
de tener conocimiento de una situacion de acoso por razén sexual,
de género y/o abuso de poder, salvaguardando en todo momento
el derecho a la intimidad de la persona que sufra el acoso.
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GLOSARIO
DE TERMINOS

En este protocolo de acoso pac-
tado entre AAPV, AVETID, AVAV y
CIMA (CV) .

ACOS0

SEXUAL

Se considerara acoso sexual cualguier com-
partamiento contrario a la dignidad y libertad
sexual de cualguier persona gue pueda inter-
ferir negativamente en su contexto laboral,
aungue la victima se vea condicionada a
aceptar tal acoso para ser utilizado como
condicién para evitar consecuencias adver-
sas tanto en el desarrollo de su trabajo
como en las expectativas de promocion de la
victima.

Para ser identificado como acoso, la
Organizacion Internacional del Trabajo
establece dos criterios:

gue sea humillante u ofensivo para
la victima.

gue no sea deseado.

ACOSO

POR RAZON DE GENERO

Constituye acoso por razon de
género toda conducta gestual,
verbal, comportamiento o
actitud que atente, por su
repeticion y/o sistematiza-
cién, contra la dignidad y la
integridad fisica o psiquica de
cualquier persona por su iden-
tidad de género y/u orienta-
cion sexual, que se produzca
en el marco laboral (ya sea
desde la organizacion, la
direccién o por parte de cual-
quier persona trabajadora
dentro de la misma empresa)
y que degrade las condiciones
de trabajo de la victima y/o la
ponga en peligro

ACOSO

POR ABUSO DE PODER

Constituye acoso por abuso de
poder toda conducta gestual,
verbal, comportamiento o
actitud que atente, por su
repeticion, sistematizacion
u/o caracter manipulador,
contra la dignidad y la integri-
dad fisica o psiquica de cual-
quier persona, que se produz-
ca en el marco laboral (sea
desde la organizacion, la
direccion o por parte de cual-
guier persona trabajadora
dentro de la misma empresa),
gue utilice su estatus o supe-
rioridad jerarquica dentro de la
empresa o en la profesion
para degradar las condiciones
de trabajo de la victima y/o
ponerla en peligro.
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CONDUCTAS CONSTITUTIVAS

1:3- ODE ACOSO
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1_3,1_ POR RAZON SEXUAL

A modo de ejemplo, y sin animo excluyente ni
limitador, podrian ser constitutivas de acoso
sexual las conductas que se describen a
continuacion:

conoucTas VERBALES

Supuestos de insinuaciones sexuales, proposiciones o pre-
sion para la actividad sexual.

. Flirteos ofensivos.

obscenos.

Llamadas telefonicas o contactos por redes sociales

3 Comentarios insinuadores, indirectos o comentarios
no deseados.

. Bromas o comentarios sobre el aspecto sexual.

conoucTas MO VERBALES

Exhibicion de fotografias sexualmente sugestivas o porno-
" graficas, de objetos o escritos, miradas impUdicas, gestos..

2 Cartas o mensajes de correo electronico o en redes socia-
" les de caracter ofensivo y con claro contenido sexual.

cOMPORTAMIENTOS FISICOS

1 Contacto fisico deliberado y
" no solicitado, abrazos o besos
no deseados, acercamiento
fisico excesivo e innecesario.

ACOSO SEXUAL
‘QUIDPROQUO’ O

CHANTAJE SEXUAL

Entre los comportamientos
constitutivos de acoso sexual,
puede diferenciarse el acoso
sexual “quid pro quo” o chan-
taje sexual, que consiste en
forzar a la victima a elegir
entre someterse a los requeri-
mientos sexuales, o perder o
ver perjudicados ciertos bene-
ficios o condiciones laborales
que afecten al acceso a la for-
macion profesional, al trabajo
continuado, la promocién, la
retribucién o cualquier otra
decision en relacion a esta
materia. En la medida que
suponga un abuso de autori-
dad, la persona acosadora sera
aquella gue tenga poder, sea
directa o indirectamente, para
proporcionar o retirar un bene-
ficio o una condicioén laboral.

o
v

ACDSO SEXUAL
AMBIENTAL

En este tipo de acoso sexual,
la persona acosadora crea un
entorno intimidatorio, hostil,
degradante, humillante u
ofensivo para la victima, como
consecuencia de actitudes y
comportamientos no desea-
dos de naturaleza sexual.
Pueden ser realizados por
cualguier miembro de |la
empresa, con independencia
de su posicién o estatus, o por
terceras personas ubicadas o
relacionadas de alguna mane-
ra en el entorno laboral.
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POR RAZON DE GENERO
1.3.2. /0 ABUSO DE PODER

A modo de ejemplo, y sin animo excluyente ni limi-
tador, se describen a continuacion un conjunto de
conductas concretas que, cumpliendo los requisi-
tos puestos de manifiesto en el punto 1.2, podrian
legar a constituir acoso por razén de género y/o
abuso de poder en el entorno laboral, si se produje-
ran de manera reiterada y de manera maliciosa.

ATAQUES CON
MEDIDAS ORGANIZATIVAS

1.

Juzgar el trabajo de la perso-
na de manera ofensiva, ocul-
tar sus esfuerzos Yy sus
habilidades.

Cuestionar y desautorizar las
decisiones de la persona.

No asignar a la persona nin-
guna tarea, o asignar tareas
sin sentido o degradantes.

Negar u ocultar los medios
para realizar el trabajo o
facilitar datos erréoneos.

Amenazar o presionar a las
persones gque dan soporte a
la persona acosada.

6.

9.
10.

Asignar tareas muy superio-
res o muy inferiores a las
competencias o cualificacio-
nes de la persona, 0 que
reguieran una cualificacion
muy inferior de la que se tiene.

Dar 6rdenes contradictorias o
imposibles de cumplir.

Robar pertenencias, docu-
mentos, herramientas de
trabajo, manipular las herra-
mientas de trabajo causando
un perjuicio, etc.

Manipular, ocultar llamadas,
mensajes, etc, de la persona.

Negar o dificultar el acceso a per-
mMIsos, cursos, actividades, etc.

ATAQUES QUE
PRETENDEN AISLAR 4 su
DESTINATARIO O DESTINATARIA

1.

y 3

Provocar el aislamiento de la
persona separandola de sus
companeros y companeras.

Ignorar la presencia de la
persona.

No dirigir la palabra a la
persaona.

Restringir a companeras y
companeros la posibilidad de
hablar con la persona.

No permitir que la persona se
exprese.

Evitar todo contacto visual.

Eliminar o restringir los
medios de comunicacion dis-
ponibles para la persona
(teléfono, correo electroénico,
etc)).

ATAQUES QUE AFECTAN A LA
SALUD FISICA 0 PSIQUICA
DE LA VICTIMA

e

Amenazar y agredir fisica-
mente.

Amenazar verbalmente o de
manera escrita.

Gritar y/o insultar.

Hacer llamadas telefonicas
amenazantes.

Provocar a la persona, obli-
gandola a reaccionar emaocio-
nalmente.

Ocasionar intencionadamen-
te gastos para perjudicar ala
persona.

Ocasionar destrozos en el
material de trabajo o en sus
pertenencias.

Exigir ala persona gue realice
trabajos peligrosos o perjudi-
ciales para su salud.

atanues A La VIDA PRIVADA v LA REPUTACION PERSONAL O PROFESIONAL

1.

r 3

Manipular la reputacion per-
sonal o profesional a través
del rumor, la denigracion y la
ridiculizacion.

Criticar la nacionalidad, las
actitudes y creencias politi-
cas o religiosas, la vida priva-
da, etc.

c
L.

Burlarse de los gestos, la voz,
la apariencia fisica, discapaci-
dades, poner motes, etc.

Dar a entender gue la perso-
na tiene problemas psicologi-
cos, intentar que se someta
a un examen o diagnostico
psiquiatrico.
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) da. cumplimiento a aguello gque
los 46.2 y 48 de laLEY ORGANICA
narzo, para la igualdad efectiva
1ombres, el RD 901/2020 de 13 de
el cual se regulan los planes de
registro y se modifica el Real

| acuerdos colectivos de

e la Ley 31/1995, de 8 de
de riesgos laborales.
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En efecto, esta empresa, al comprometerse con
las medidas gue conforman este protocolo, mani-
fiesta y hace pUblica su voluntad expresa de adop-
tar una actitud proactiva tanto en la prevencion
del acoso -sensibilizacion e informaciéon de com-
portamientos no tolerados por la empresa-, como
en la difusion de buenas practicas y en la implan-
tacion de las medidas que sean necesarias para
gestionar las gquejas y denuncias gue se puedan
plantear al respecto, asi como para resolver cada
caso segln sea necesario.

13



PROTOCOLO DE PREVENCIGN Y MEDIDAS CONTRA EL ACDSD
POR RAZON SEXUAL. DF GENERO ¥/0 ABUSO DE PODER

DENTRO DEL AMBITO LABORAL DEL SECTOR CULTURAL VALENCIAND

DIMIENTO
UACION

De manera esque-
matica, las fases y
plazos maximos
para llevar a termi-
no el procedimiento
de actuacion son
los siguientes:

14

RELMION OE L&
COMISION INSTRUCTORA
DEL PROTOCOLD DE ACDSD

plazo mgximo:

3 dias laborables
desde la recepcitn de la queja

vV vV

PRESENTACION DE LA

QUEJA o .~ DENUNCIA

FASE PRELIMINAR f@\,

[POTESTATIVA|
plaza maxima: g.
7 dias laborables a -~

Se puede
M pasar
: sta fase
Se pueds Se valora La victirma pt:f;:ﬁ:;ij'
resalver agui la consistancia na asta I3 u:;!:rl'n Ieﬁ;jal:
si hay solucion de la denuncia confarme MG
R ) - . del caso, e ir
por todas las | seindica con le salucitn
directamente
partes (ha de l& consecucién propuesta y Sf EnbEr e
levantarse acta de la finalidad s@ procede informativo
con la solucion) del procedirmianto al expediente
U la apertura infarmativa
J de expediente
infarmativo

v ¥

EXPEDIENTE |NFORMAZIVD

gim— plazo mgximo:
e 10 dias labaorables
= prorragables a otros 3

v

ST SEGUIMENTO
OEL EX ..'.I.|.‘N'|'_F OE ACO%0 plaza mEsmo:
[]|a._-]/l:- MizEIrmo: 3|:| diaS I'Iﬂtl.lr&'E’E (
3 dias labarables

vV

N
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DETERMINACION DE LA

COMISION INSTRUCTORA
PARA LOS CASOS DE ACOSO

Dentro de la empresa se constituira
una comision instructora y de segui-
miento para los casos de acoso por
razon sexual, de género y/o abuso de
poder gue en este protocolo se reco-
mienda que esté formada por dos
personas de la misma empresa.
Con la finalidad de garantizar al
maximo la confidencialidad de este
procedimiento, las personas que
sean miembros de esta comision
seran personal fijo. La comision ten-
dra una duracion de cuatro anos.

NOMBRES DE LAS PERSONAS oue
CONFORMAN LA COMISION INSTRUCTORA

PROTOCOLE DE PREVENCION Y MEDIDAS CONTRA EL ACDSD
POR RAZOM SEXUAL. DE GENERD Y/0 ABUSD DE PODER

DENTRO DEL AMBITO LABORAL DEL SECTOR CULTURAL VALENCIANG

A & &
Las personas indicadas cumpliran g
de manera exhaustiva la imparcia- .
lidad respecto alas partes afecta- N

das, de manera gue, en el supuesto

de que haya algun tipo de paren-

tesco por consanguinidad o afini-

dad con alguna o algunas de las

personas afectadas por la investi-

gacion, amistad intima, enemistad

manifiesta con las personas afec-

tadas por el procedimiento o inte-

res directo o indirecto en el proce-

so concreto, tendran gue abste-

nerse de actuar. En el supuesto de

gue, a pesar de la existencia de

estas causas, no se produjera la

abstencion, podra solicitarse por cualquiera de las personas afecta-
das por el procedimiento la recusacion de la persona o personas de
la comision. Adicionalmente, esta comision, bien por un acuerdo pro-
pio o por solicitud de alguna de las personas afectadas, podra soli-
citar la contratacioén de una persona experta externa gue podra
acompanarlos en la instruccion del procedimiento.

La comision se reunira en un plazo maximo de 3 dias laborables
desde la fecha de recepcion de una queja, denuncia o del conoci-
miento de un comportamiento inadecuado de acuerdo con el proce-
dimiento establecido en el presente protocolo para su presentacion.

En el seno de la comisidon se investigara, inmediatamente y de
manera minuciosa, cualguier denuncia, comunicacion, gqueja o infor-
me sobre un comportamiento susceptible de ser considerado acoso
sexual o por razon de género y/o abuso de poder. Las quejas, denun-
cias e investigaciones se trataran de manera absolutamente confi-
dencial, coherente con la necesidad de investigar y adoptar medidas
correctivas, teniendo en cuenta que puede afectar directamente la
intimidad y honorabilidad de las personas.
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INICIO DEL PROCEDIMIENTO

3 % 2 = LAQUEJA O LA DENUNCIA
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En esta empresa, (nombre de la persona de la comision instructo-
L) e es la persona encargada
de gestionar y tramitar cualquier gueja o denuncia gue, de acuerdo
con este protocolo, pueda interponerse por las personas que
presten servicios en esta organizacion.

Las personas trabajadoras de la empresa han de saber gue,
excepto cuando haya engano o mala fe, no seran sancionadas por
activar el protocolo. En caso de hacerlo, cuando se interponga
cualquier reclamacion, esta tendra presuncion de veracidad y sera
gestionada por la persona a la que se acaba de hacer referencia.

Las denuncias seran secretas, pero no podran ser andnimas; eso
si, la empresa garantizara la confidencialidad de las partes afec-
tadas.

A fin de garantizar la confidencialidad de cualquier queja, denuncia
0 comunicacion de situacion de acoso, la empresa habilitara la
cuenta de correo eleCtrONICO ..o
(poner correo electrénico), a la que solo tendra acceso la persona
encargada de tramitar la queja y las personas que integran la
comision instructora, el objetivo de la cual sera dnica y exclusiva-
mente la presentacion de este tipo de denuncias o quejas. Todo
esto sin perjuicio de poder aceptar igualmente las quejas o denun-
cias que puedan presentarse de manera secreta, gue no anénima,
por escrito y en sobre cerrado dirigido a la persona encargada de
tramitar la queja. Con el objetivo de proteger la confidencialidad
del procedimiento, la persona encargada de tramitar la queja otor-
gara un codigo numeérico a cada una de las partes afectadas.

REC ¥

Recibida una denuncia en cualquiera de las dos modalidades
apuntadas, la persona encargada de tramitar la queja la pon-
dra inmediatamente en conocimiento de la direccion de la
empresa y del resto de personas gue integran la comision ins-
tructora.

Se pone a disposicidn de las personas trabajadoras de la
empresa el modelo que figura en este protocolo para la for-
malizacién de la denuncia o queja. La presentacion por parte
de la victima de la situacidon de acoso por razon sexual o de
género y/o abuso de poder -o por cualquier trabajador o tra-
bajadora que tenga conocimiento del mismo- del formulario
correspondiente por correo electrénico a la direccidn habilita-
da al respecto, o por registro interno, denunciando una situa-
cidn de acoso, sera necesaria para el inicio del procedimiento
en los términos que constan en el apartado siguiente.

19
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FASE PRELIMINAR
0 PROCEDIMIENTO INFORMAL

Esta fase es potestativa para las partes y
dependera de la voluntad que exprese al respec-
to la victima. La pretension de esta fase prelimi-
nar es resolver la situacion de acoso de manera
urgente y eficaz para conseguir la finalizacion de
las situaciones de acoso y llegar a una solucion
aceptada por las partes.

Recibida la queja o denuncia, la comision instruc-
tora entrevistara a la persona afectada. También
podra entrevistar al presunto agresor/a (siempre
por separado), asi como también solicitar la
intervencion de personal experto, etc.

Este procedimiento informal o fase preliminar
tendra una duracién maxima de siete dias labo-
rables, a contar desde la recepcion de la queja o
denuncia por parte de la comision instructora. En
ese plazo, la comision instructora dara por finali-
zada esta fase preliminar, valorara la consisten-
cia de la denuncia e indicara la consecucion o no
de la finalidad del procedimiento y, en su caso,
propondra las actuaciones que considere conve-
nientes, incluida la apertura de expediente infor-
mativo. Todo el procedimiento sera urgente y
confidencial, y protegera la dignidad y la intimidad
de las personas afectadas.

El expediente sera confidencial y solo podra
tener acceso a él la mencionada comision.

PROTOCOLC DE PREVENCION ¥ HEI]{[IM (ONTRA EL ACOSD

TOM SEXUAL, DE C ABUSD OF PODER

OENTRO DEL ﬁHB[Hi LABORAL DEL SE[IDE (lIlTURM FALEHEI.&HI]

No obstante, la comi-
sion instructora, dada
la complejidad del
caso, podra obviar esta
fase preliminar y pasar
directamente a la tra-
mitacion de expediente
informativo, que se
comunicara a las par-
tes. Asimismo, se
pasara a tramitar el
expediente informati-
vo si la persona acosa-
da no queda satisfecha
con la solucion pro-
puesta por la comision
instructora.

En el caso de no pasar
a la tramitacion del
expediente informati-
vo, se levantara acta
de la solucion adopta-
da en esta fase preli-
minar y se informara a
la direccion de la
empresa.

Ademas, se informara a larepresentacion legal de trabajadores y traba-
jadoras, a la persona responsable de prevencion de riesgos laborales y,
sila hubiera, a la comision de seguimiento del plan de Igualdad, los cuales
tendran gue actuar con discrecion al respecto de la informacion a la que
tengan acceso. En todo caso, con el objetivo de garantizar la confiden-
cialidad, no se daran datos personales y se utilizaran los cédigos numeé-
ricos asignados a cada una de las partes implicadas en el expediente.
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EXPEDIENTE
INFORMATIVO

En el supuesto de que no se active la fase
preliminar o cuando el procedimiento no se
pueda resolver, aungue se haya activado, se
dara paso al expediente informativo.

La comision instructora llevard a término una
investigacion' en la que se resolvera la con-
currencia o no del acoso denunciado después
de escuchar a las personas afectadas y a
los testigos que se propongan, celebrar reu-
niones o requerir la documentacién que sea
necesaria, sin gque perjudique a aquello dis-
puesto en materia de proteccion de datos de
caracter personal y documentacion reserva-
da. Las personas que sean requeridas ten-
dran que colaborar con la mayor diligencia
posible

Durante la tramitacion del expediente, a pro-
puesta de la comision instructora, la direc-
cion de la empresa adoptara las medidas
cautelares necesarias de cara al cese inme-
diato de la situacién de acoso, sin que tales
medidas puedan suponer un perjuicio perma-
nente y definitivo en las condiciones labora-
les de las personas implicadas. Al margen de
otras medidas cautelares, la direccion de la
empresa separara a la presunta persona
acosadora de la victima.

En el transcurso del procedimento se dara pri-
mero audiencia a la victima y después a la
persona denunciada. Ambas partes implica-
das podran ser asistidas y acompanadas por
una persona de su confianza, sea o0 No repre-
sentante legal y/o sindical de las personas
trabajadoras, que tendra que actuar con dis-
crecion en relacion a la informacién a la cual
tenga acceso.

La comision instructora podra, si lo cree per-
tinente, solicitar asesoramiento externo en
materia de acoso e igualdad y no discrimina-
cion durante la instruccioén del procedimiento.
Esta persona experta externa esta obligada a
garantizar la maxima confidencialidad respec-
to a todo aquello gue pueda tener conocimien-
to o a que pudiera tener acceso por formar
parte de la comisién de resolucion del conflic-
to, y estara vinculada a las mismas causas de
abstencion y recusacion gue las personas
integrantes de la comisién de instruccién.

Finalizada la investigacion, la comision
levantara acta, en la cual se recogeran los
hechos, los testigos, las pruebas practicadas
u/o recogidas, y concluirg si, en su opinion, hay
indicios 0 no de acoso por razén sexual, de
género y/o abuso de poder.

1" Lainvestigacion
debera ser rapida,
confidencial y
basada en los
principios de con-
tradiccion y orali-
dad. Cualquier
queja, denuncia o
reclamacion que
se plantee tendra
presuncioén de
veracidad.
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Si de la prueba practicada se deduce la concurrencia de indicios de
acoso, en las conclusiones del acta la comision instructora instara a
la empresa a adoptar las medidas sancionadoras oportunas, y podra
incluso, en el supuesto de que sea muy grave, proponer el despido dis-
ciplinario de la persona agresora.

Si de la prueba practicada no se aprecian indicios de acoso, la comision
hara constar en el acta que de la prueba expresamente practicada no
se aprecia la concurrencia de acoso por razon sexual, de género y/o
abuso de poder.

Si, aungue no haya acoso, se detecta alguna actitud inadecuada o una
situacién de violencia susceptible de ser sancionada, la comisién ins-
tructora instara igualmente a la direccion de la empresa a adoptar las
medidas que se consideren pertinentes al respecto.

En el seno de la comision instructora de acoso las decisiones se toma-
ran de manera consensuada siempre que sea posible y, en su defecto,
por mayoria si fuera posible.

El procedimiento sera agil, eficaz y se protegera en todo momento la
intimidad y la dignidad de las personas afectadas. A lo largo de todo el
procedimiento se mantendra una estricta confidencialidad y todas las
investigaciones internas se llevaran a cabo con tacto y con respeto,
tanto por la persona denunciante y/o victima -las cuales en ningun
caso podran recibir un trato desfavorable por este motivo- como por la
persona denunciada, la prueba de culpabilidad de la cual requerira la
concurrencia de indicios en los términos previstos en la normativa
laboral en caso de vulneracion de derechos fundamentales.

Todas las personas que intervengan en el proceso tendran la obliga-
cion de actuar con estricta confidencialidad y de guardar secreto pro-
fesional respecto a la informacion a la que tengan acceso.

Esta fase de desarrollo formal tendréa que realizarse en un plazo no
superior a diez dias laborables. Si, por la complejidad del caso, se
requiere mas tiempo, la comision instructora podra acordar la amplia-
cion del plazo sin superar, en ningln caso, tres dias laborables mas.
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RESOLUCION
DEL EXPEDIENTE DE ACOSO

La direccion de la empresa, una vez
recibidas las conclusiones de la
comision instructora, tomaréa las
decisiones que considere oportu-
nas en el plazo de 3 dias labora-
bles y sera la Unica capacitada
para decidir al respecto. La deci-
sion adoptada se comunicara por
escrito a la victima, a la persona
denunciada y a la comision ins-
tructora, que tendrd que actuar
con discrecion en relacion con la
informacion facilitada.

Asimismo, la decision finalmente adoptada en
el expediente se comunicara también a la
comision de seguimiento del plan de Igualdad
(si lo hubiera) y a la persona responsable de
prevencion de riesgos laborales. En estas
comunicaciones, con la finalidad de garantizar
la confidencialidad, no se daran datos perso-
nales, sino que se usaran los codigos numeri-
cos asignados a cada una de las partes impli-
cadas en el expediente.




EN FUNCIGN DE LOS RESULTADOS
LA DIRECCION Dt LA EMPRESA
PROCEDERA A

'I Archivar las actuaciones y
* levantar acta al respecto.

Adoptar las medidas gue con-
sidere oportunas en funcién de
las sugerencias realizadas por
la comision instructora del
procedimiento de acoso. A
modo de ejemplo, entre las
decisiones que puede adoptar
la empresa en este sentido
destacamos las siguientes:

l Separar fisicamente la
presunta persona agreso-
ra de la victima, mediante
un cambio de lugar y/o
turno u horario. En ningn
caso se obligara la victima
de acoso a un cambio de
lugar, horario o de ubica-
cion dentro de la empresa.

Bl Sise tercia -y en funcion de

los resultados de la inves-
tigacién- se sancionara ala
persona agresora aplican-
do la tabla de infracciones
y sanciones previstas en el
convenio colectivo de apli-
cacion alaempresa o en el
articulo 54 ET gue regula
las condiciones necesarias
para llevar a cabo un des-
pido disciplinario.

2 8

Entre las sanciones a conside-
rar para aplicar a la persona
agresora, se tendran en cuenta
las siguientes:

POSIBLES SAH(IUHES

'I El traslado, desplaza-

" miento, cambio de
lugar, jornada o ubi-
cacion.

2 La suspensidon de
" empleo y sueldo.

3 El despido disciplinario.

En caso de que la sancion a la perso-
na agresora no sea la extincion del
vinculo contractual, la direccion de la
empresa debera mantener una vigi-
lancia activarespecto a esa persona
trabajadora cuando se reincorpore
(si es una suspension), o en su NUevo
lugar de trabajo, en caso de gque se
dé un cambio de ubicacion. El cum-
plimiento de erradicar el acoso
nunca finalizara con la adopcion de
la medida de cambio de lugar o con
la mera suspension, sino que sera
necesaria la posterior vigilancia y el
control por parte de la empresa.
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La direccion de la empresa adopta-
ra las medidas preventivas nece-
sarias para evitar gue la situacion
se repita, reforzara las acciones
formativas y de sensibilizacion y
levara a cabo actuaciones de pro-
teccion de la seguridad y de la salud
de la victima como las siguientes:

. Evaluacion de los riesgos psicosociales en la empresa.

« Adopcion de medidas de vigilancia para proteger a la victima.

nas sancionadas.

3 Adopcion de medidas para evitar la reincidencia de las perso-
ﬁ_ Apoyo psicologico y social a la persona acosada.

Modificacion de las condiciones laborales gque, con el consen-
timiento previo de la victima, se consideren beneficiosas
para su recuperacion.

5 Formacion o reciclaje para la actualizacion profesional de la
" persona acosada cuando haya estado en IT (Incapacidad
Temporal) durante un periodo de tiempo prolongado.

"l Realizacion de acciones formativas y de sensibilizacion para
" la prevencion, deteccion y actuacion frente al acoso por
razon sexual, de género y/o abuso de poder, dirigidas a todas

las personas gue trabajen en la empresa.
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SEGUIMIENTO

Una vez cerrado el expediente, y en un plazo
no superior a treinta dias naturales, la comi-
sion instructora realizara el seguimiento de
los acuerdos adoptados, es decir, de su cum-
plimiento y/o resultado de las medidas adop-
tadas. Del resultado de este seguimiento se
levantara acta correspondiente que recoge-
ra las medidas a adoptar en el supuesto de
gue los hechos causantes del procedimiento
sigan produciéndose, y se analizara también
si se han implantado las medidas preventi-
vas Y sancionadoras propuestas. El acta se
remitira a la direccion de la empresa, a la
representacion legal y/o sindical de las per-
sonas trabajadoras, a la persona responsa-
ble de prevencion de riesgos laborales y a la
caomisién de seguimiento del plan de Igualdad
(si la hubiera) con las cautelas senaladas en
el procedimiento respecto a la confidenciali-
dad de los datos personales de las partes
afectadas.

ION.
TORIEDAD
MPLIMIENTO
RADA EN VIGOR

El contenido del presente
protocolo es de obligado
cumplimiento y entra en
vigor con fecha de:

[—

El presente procedi-
miento no impide el
derecho de la victima
a denunciar, en cual-
quier momento, ante
de la Inspeccién de
Trabajo y de |la
Seguridad Social, asi
como ante la jurisdic-
cion civil, laboral o
penal.
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MODELD
BUEJA
NUNCIA

A la atencion de la
Comision
Instructora del
procedimiento de
queja contra acoso
por razén sexual,
de género y/o
abuso de poder en
la empresa.
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SUFRIDD EL ACOSC

e
I I.'IMI]S ﬂ[ I.ﬂ FEIISIHM GUE HA SUFRIDD EL ACOSD

1 VINCULACION LABORAL

FTrar & EFE .\--..-E-.1-” CACIOMES
III I]hI[IS llE lﬁ PERSONA AGRESORA

ROFESIONAL O PUESTD DE TRARAJD

H A

Iv. DESEHIFEIHH I'.IE 11]5 HEEHEIS

FECHAS EN LAS CUE TUVIERDM LUGAR LOS HECHOS SHEMPAE L

V. IESTIHIIHIHS 'Hll FHIIEBM

avh TESTIGOS, INDICAR HOMBRE ¥ APELLIGOS

ER PRUEEA QUE SE COMSINERE OPORTUNA [INDICAR CLIA
VI. SOLICITUD
IMDICAR 51 ES SEXUAL T POB RAZGM DE GENERD T ¥/0 ABUSO DE PODER
{ . I ENT AR A LG .=I:'__'_':\,_.'. Al _:. RA
FROCECIMIENTD PREWVISTO EM EL PAOTOCOLD
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ACCIONES
SANCIONADORAS

CONSECUENCIAS Y SANCIONES

No implantar este protocolo se tipi-
fica como una infraccidon muy grave
con multas de entre 41.000€ y
820.000€, que se pueden incremen-
tar hasta un 50% en el caso de que
haya mas de una persona afectada.

INCUMPLIMIENTO DE LA NORMATIVA

S UNA PRIORIDAD DE LA INSPECCION DE TRABAJD |PLAN ESTRAT

SANCIONES

‘I Segun el Art. 40 RD 5/2000, |a falta de un protocolo de acoso
" sexual implica sanciones entre 6.251€ i 187.515¢€.

2 En el caso de no aplicaciéon del protocolo de acoso por
" inexistencia del mismo, si se produce una infraccion en
esta materia, la sancion seria de entre 40.986€ i 819.780€.

3 El Art 148 de la Ley organica 10/1995, de 23 de noviembre del Codigo
" Penal, establece el acoso sexual como delito que puede implicar
prision y multa, y constituye agravantes por superioridad laboral

0 jerarquica y vulnerabilidad por edad, enfermedad o situacion.
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PARA LOS EFECTOS QUE RESULTEN OPORTUNOS,
FIRMAN ESTE PROTOCOLO,
EN VALENCIA, A 9 DE FEBRERO DEL 2023

. - L]
actors i actrius
professionals valencians
ASSOCIACIO \/\/
D’EMPRESES

D'ARTS ESCENIGQUES
DEL PAIS VALENCIA

A CADEMIA \/ALENCIANA

AVETID DE L' AUDIOV/ISUAI

ASOCIACION DE MUJERES
CINEASTAS Y DE MEDIOS
AUDIOVISUALES

Y SE ADHIERE

OL-LECTIU DE
' ROFESSIONALS
DEL OBLATGE
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Para la elaboracion de este protocolo, hemos
tomado como referencia las siguientes fuentes:

— — o
©© aadpcC .
L'HORTATEATRE g o S
Protocolo de Acoso de la Protocolo de Acoso Sexual
compania teatral l’Horta Teatre. 0 por razon de sexo de la AADPC.

Y mientras luchamos por conseguir nuestra propia
Oficina contra el Acoso del Sector Cultural Valenciano
podeis encontrar méas informacion en los siguien-
tes servicios gratuitos:

Oficina de H V H @
ﬁ 5 asistencia SISTEMA PUALICD
- = a las victimas emmdensnsbemlaa VALEMCIAND DF
i Victimas de Agresiones Sexusle SERVICIDS SOCIALES

del delito

900 505 550 963 943 069 900 580 888
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