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PROTOCOLO DE ACOSO SEXUAL O POR RAZON DE SEXO

DEFINICION

Uno de los objetivos marcados dentro de nuestro Plan de Igualdad es desarrollar un protocolo
contra el acoso sexual, donde se detalle qué es dicho acoso, las medidas de prevencidn que se
realizardn en la empresa y el procedimiento de actuaciéon en el caso que se produzcan

conductas acosadoras hacia alguna persona de la entidad.

LEGISLACION

En la Resolucion del Consejo de la Comisién Europea de 29 de mayo de 1990 relativa a la
proteccion de la dignidad de la mujer y del hombre en el trabajo, se prevé proporcionar una
orientacién practica al empresariado, sindicatos, trabajadores y trabajadoras para prevenir el

acoso sexual.

A partir de entonces, distintas Directivas y Recomendaciones Europeas han marcado como
linea estratégica la implicacion de los distintos agentes sociales en la prevencién y erradicacion

del acoso.

La Ley Organica 3/2007 para la igualdad efectiva de mujeres y hombres recoge en su articulado
el deber de las empresas y de las Administraciones Publicas en materia de proteccién frente al

acoso sexual y al acoso por razén de sexo.

Articulo 48. Medidas especificas para prevenir el acoso sexual y el acoso por razoén de sexo en el

trabajo.

1. Las empresas deberan promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el
acoso por razén de sexo y arbitrar procedimientos especificos para su prevencion y
para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes hayan
sido objeto del mismo. Con esta finalidad se podran establecer medidas que deberan
negociarse con los representantes de los trabajadores, tales como la elaboracién y
difusién de cddigos de buenas practicas, la realizacion de campafias informativas o

acciones de formacion.
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Los y las representantes de los trabajadores deberan contribuir a prevenir el acoso
sexual y el acoso por razén de sexo en el trabajo mediante la sensibilizacién de los
trabajadores y trabajadoras frente al mismo y la informacion a la direccién de la
empresa de las conductas o comportamientos de que tuvieran conocimiento y que

pudieran propiciarlo.

Articulo 62. Protocolo de actuacidn frente al acoso sexual y al acoso por razén de sexo. Para

la prevencién del acoso sexual y del acoso por razén de sexo, las Administraciones publicas

negociaran con la representacién legal de las trabajadoras y trabajadores, un protocolo de

actuacién que comprenderd, al menos, los siguientes principios:

a. El compromiso de la Administracion General del Estado y de los organismos publicos

vinculados o dependientes de ella de prevenir y no tolerar el acoso sexual y el acoso por

razén de sexo.

b. La instruccién a todo el personal de su deber de respetar la dignidad de las personas y

su derecho a la intimidad, asi como la igualdad de trato entre mujeres y hombres.

c. El tratamiento reservado de las denuncias de hechos que pudieran ser constitutivos de

acoso sexual o de acoso por razén de sexo, sin perjuicio de lo establecido en la normativa

de régimen disciplinario.

d. La identificacién de las personas responsables de atender a quienes formulen una queja

o denuncia.

OBIJETIVOS

Los objetivos del protocolo de acoso sexual son los siguientes:

>

Prevenir, sensibilizar y erradicar el acoso sexual y acoso por razén de sexo de todas las
personas que trabajen en la Coordinadora.

Informar, formar y sensibilizar a las empleadas y empleados de qué se considera acoso
sexual y acoso por razén de sexo.

Disponer de la organizacién especifica y las medidas necesarias para atender y resolver
los casos que se produzcan.

Garantizar la seguridad de las personas afectadas, la aplicacion de las medidas que

proceda para acabar con el acoso y la aplicacion de los procedimientos sancionadores
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POBLACION A QUIEN VA DIRIGIDO

Este protocolo se aplicard a todas las personas que trabajen en la entidad, realizdndose la
investigacion de los supuestos de acoso sexual o por razén de sexo de aquellas personas que
trabajen en cualquiera de sus dependencias y presenten una denuncia contra un trabajador o

trabajadora de la corporacién o viceversa.

DEFINICIONES Y TIPIFICACION

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

en su articulo 7, el acoso sexual y acoso por razdn de sexo.
Acoso sexual

El acoso sexual se define como “toda conducta de naturaleza sexual, desarrollada en el ambito
de organizaciéon y direccidon de un empresario o empresaria o en relacién o como consecuencia
de una relacién de trabajo, respecto de la que la posicidn de la victima determina una decision
que afecta al empleo o a las condiciones de trabajo de ésta o que, en todo caso, tiene como
objetivo o como consecuencia, crearle un entorno laboral ofensivo, hostil, intimidatorio o

humillante, poniendo en peligro su empleo”.

“Cualquier comportamiento verbal, psicolégico o fisico no deseado, dirigido contra una
persona por razéon de su sexo y con el propdsito de atentar contra su dignidad o de crear un

entorno intimidatorio, hostil, humillante u ofensivo”.

Acoso sexista o por razén de sexo

Constituye acoso sexista o acoso por razéon de sexo “toda conducta gestual, verbal,
comportamiento o actitud, realizada tanto por superiores jerarquicos, como por compaieros o
compafieras o inferiores jerdrquicos, que tiene relacién o como causa los estereotipos de
género, que atenta por su repeticion o sistematizacion contra la dignidad y la integridad fisica
o psiquica de una persona, que se produce en el marco de organizacién y direccidn
empresarial, degradando las condiciones de trabajo de la victima y pudiendo poner en peligro
su empleo, en especial, cuando estas actuaciones se encuentren relacionadas con las

situaciones de maternidad, paternidad o de asuncién de otros cuidados familiares”.
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“Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en funcion 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”.
Tipos de acoso sexual

Clasificacidn conforme a la NPT 507 del Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo

sobre acoso sexual en el trabajo:

e Acoso “quid pro quo”: consiste en forzar a la victima a elegir entre someterse a los
requerimiento sexuales, o perder o ver perjudicados ciertos beneficios o condiciones del
trabajo, que afectan o puedan afectar a materia de empleo, retribucién, promocion,
organizacion del trabajo, o cualquier otra decisién en esta materia. Se trata de un chantaje
sexual, que habitualmente supone abuso de autoridad, su sujeto activo sera aquel que
tenga autoridad o poder, directa o indirectamente sobre la persona acosada, aunque no es
estrictamente necesario que exista una relacién jerarquica, sino una posicién ventajosa
desde la que la persona que acosa puede basar su amenaza. También es conocido como

acoso de intercambio.

e Acoso ambiental o que crea un ambiente de trabajo hostil, que es aquél que crea un
ambiente de trabajo humillante, degradante, hostil o amenazador para la persona
acosada, como consecuencia de actitudes o comportamientos indeseados de naturaleza
sexual. Por esto, la jurisprudencia lo denomina como acoso sexual ambiental, en el que no
existe aprovechamiento de una situacién de superioridad pero produce en la victima una

situacién objetiva y gravemente intimidatoria y humillante.

El acoso sexual puede ser horizontal, entre iguales, o vertical, entre personas de diferente
situacién en la escala jerarquica, en su doble vertiente: descendente, de superior a inferior, o,
mas infrecuente, ascendente, en la direccidon contraria. En el caso de acoso vertical

descendente esta circunstancia constituye una situacion agravante de la responsabilidad.

TIPOS DE CONDUCTAS DE ACOSO:
Conductas Verbales

» Bromas sexuales ofensivas y comentarios sobre la apariencia fisica o condicidn sexual
de la trabajadora o el trabajador.

» Comentarios sexuales obscenos.
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>

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

Formas denigrantes u obscenas para dirigirse a las personas.

Difusidn de rumores sobre la vida sexual de las personas.

Comunicaciones (llamadas telefdnicas, correos electrénicos, etc...) de contenido sexual
y caracter ofensivo.

Comportamientos que busquen la vejacién o humillaciéon de la persona trabajadora
por su condicidn sexual.

Invitaciones o presiones para concertar citas o encuentros sexuales.

Invitaciones, peticiones o demandas de favores sexuales cuando estén relacionadas,
directa o indirectamente, a la carrera profesional, la mejora de las condiciones de
trabajo o la conservacién del puesto de trabajo.

Invitaciones persistentes para participar en actividades sociales o ludicas, aunque la
persona objeto de las mismas haya dejado claro que resultan no deseadas e

inoportunas.

Conductas No Verbales

>

Uso de imagenes, graficos, vifietas, fotografias o dibujos de contenido sexualmente
explicito o sugestivo.

Gestos obscenos, silbidos, gestos o miradas impudicas.

Cartas, notas o mensajes de correo electrénico de caracter ofensivo de contenido
sexual.

Comportamientos que busquen la vejacién o humillacién de la persona trabajadora

por su condicidon sexual.

Conductas de caracter fisico

>

Contacto fisico deliberado y no solicitado (pellizcar, tocar, masajes no deseados, etc...)
o acercamiento fisico excesivo o innecesario.

Arrinconar o buscar deliberadamente quedarse a solas con la persona de forma
innecesaria.

Tocar intencionadamente o “accidentalmente” los érganos sexuales.
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MEDIDAS DE PREVENCION

El objetivo de las acciones de prevencién es sensibilizar a las trabajadoras y los trabajadores de
la importancia de mantener un entorno laboral respetuoso con la libertad y la dignidad de las
personas. Por ello, para la consecucion de los objetivos propuestos, se han determinado tres
vias de trabajo, por un lado la difusién del protocolo, por otro lado un protocolo de formacién
adaptado a nuestras necesidades y, por ultimo, un apartado de medidas de actuacidn para los

casos de acoso, que se detallard en profundidad en los puntos 8 y 9 de este protocolo.
Protocolo de Difusion:
La asociacidn se compromete a poner en marcha los siguientes mecanismos de divulgacion:

» Publicacion del Protocolo en el tablon de anuncios de la asociacion

» Realizar una publicacién del protocolo y difundirla por todos los servicios y recursos.

» Presentacidn y difusién del Protocolo al ayuntamiento de Villar del Arzobispo como
buenas practicas en materia de igualdad de género y proteccion a la salud de los/as
trabajadores/as.

» Cualquier otro que se estime oportuno para su maxima difusion.

Protocolo de Formacion:

» Formacion especifica sobre acoso sexual y por razén de sexo y sus consecuencias. Asi
como formacién sobre los procedimientos de actuacion del presente protocolo.

» Formar y sensibilizar en la prevencion de conductas sexistas y de poder en el trabajo,
asi como la prevencion de estereotipos y asignacion de roles sexistas en las diferentes

formas de organizacidn del trabajo.
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LA COMISION DE IGUALDAD

Para llevar un control y seguimiento del presente protocolo, la asociacién ha creado una
comisién en materia de igualdad, compuesta por personas de todos los sectores de la
empresa; cuyo fin es supervisar las diferentes acciones del protocolo de igualdad de la

asociacién y velar por la igualdad de derechos entre los hombres y las mujeres de la empresa.

En relacion con los supuestos de acoso sexual o por razén de sexo tendrd las siguientes

funciones:
a) Recibir las denuncias por acoso sexual o razén de sexo.

b) Llevar a cabo la investigacién de las denuncias de acuerdo con lo establecido en este
protocolo, para lo que dispondrd de los medios necesarios y tendrd acceso a toda la
informacidon y documentacidon que pudiera tener relacién con el caso. Tendra libre acceso a
todas las dependencias, debiendo prestar toda la plantilla, la debida colaboracién que por

parte de la Comisidn se le requiera.

c) Recomendar y gestionar ante el Servicio de Personal las medidas cautelares que estime

convenientes.

d) Elaborar un informe de conclusiones sobre el supuesto de acoso investigado, que incluira los
medios de prueba del caso, sus posibles agravantes e instando, en su caso a la apertura de

expediente disciplinario contra la persona denunciada.

e) Supervisar el efectivo cumplimiento de las medidas adoptadas para acabar con la situacién
de acoso y de las sanciones impuestas como consecuencia de casos de acoso sexual y por

razén de sexo.
f) Velar por las garantias comprendidas en este Protocolo.

g) Cualquier otra que se pudieran derivar de la naturaleza de sus funciones y de lo

contemplado en el presente Protocolo
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PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

El procedimiento de actuacién ante una situacion de acoso sexual y por razén de sexo debe ser
agil y rapido, ha de otorgar credibilidad y se ha de proteger la intimidad, confidencialidad y
dignidad de las personas afectadas (victimas, supuesto acosador o acosadora y testigos);
asimismo, se procurara la proteccidn suficiente de la victima en cuanto a su seguridad y su
salud, teniendo en cuenta las posibles consecuencias, tanto fisicas como psicolégicas, que se
deriven de esta situacién, atendiendo muy especialmente a las circunstancias laborales que

rodean a la victima.

Se estableceran, por tanto, dos procedimientos que podran seguir las personas que consideren

gue han sido objeto de acoso sexual o por razén de sexo para presentar su denuncia, siempre

en un entorno confidencial y urgente.

La victima deberd ponerlo en conocimiento de cualquier persona componente de la Comisidon
de lgualdad, bien ella misma o a través de las delegadas y delegados sindicales, del comité de
empresa o junta de personal, del comité de prevencién de seguridad y salud, por medio de
cualquiera de los dos procedimientos que se indican a continuacién, sin perjuicio de la

utilizacidn paralela o posterior de vias administrativas o judiciales.

En el caso que se realicen paralelamente acciones judiciales, el expediente continuara el
procedimiento establecido en este protocolo de manera cautelar hasta donde sea factible

legalmente.

8.1.- Procedimiento informal

1.- El procedimiento informal se iniciara una vez que cualquier persona de la Comisién de
Igualdad tenga conocimiento de forma verbal de la situacién de acoso. Esta comunicacién

puede ser realizada por:

» Lavictima
» Delegadas y delegados sindicales, del comité de empresa, de la junta de personal o del
comité de seguridad y salud.

» Una tercera persona de confianza de la victima.

2.- Al recibir la comunicacién, debe notificadrsela en el plazo maximo de 2 dias, a la gerencia de
la asociacidn, quien convocara reunion de la Comisidn de Igualdad en un plazo maximo de 5

dias desde la recepcién de la notificacién.
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3.- La Comision de Igualdad nombrara a una instructora o instructor para la investigacion e
iniciacion del procedimiento en un plazo no superior a dos dias 11 laborales, de entre las

personas que forman la Comisién de Igualdad.

Al comienzo del procedimiento se asignard un cddigo numérico al expediente, cuya recepcién
deberan firmar, la presidencia de la Comisidon de lgualdad y la persona instructora, como
garantia de intimidad y confidencialidad. Ante cualquier comunicaciéon de una situacion de
acoso sexual o por razén de sexo, realizara la actuacidn solamente la instructora o instructor,
una vez se le asigne el caso. No teniendo relacidon de dependencia o ascendencia con ninguna
de las partes. Asimismo, la victima, siempre que tenga motivos fundados, puede recusar a la

instructora/instructor nombrada por la Comisidn de Igualdad.

Una vez iniciada la investigacién, si la victima asi lo desea, sélo tratara con la persona de la
Comisidon elegida como instructora y sélo explicard una vez su situacién, salvo que resultase
imprescindible para la resolucién del caso, garantizando su confidencialidad y la agilidad en el

tramite.

La funcién de la instructora o instructor, en el procedimiento informal, serad entrevistarse con
la persona afectada, conducir todo el procedimiento de actuacion, pudiendo tener reuniones
con el presunto agresor o agresora, reclamar la intervenciéon de una persona experta si lo
considera necesario, etc. todo ello con la finalidad de conseguir que termine la situacion de

acoso sexual o por razdon de sexo y alcanzar una solucidn aceptada por ambas partes.

4.- En el mas breve plazo de tiempo, como maximo 7 dias, desde el nombramiento de la
instructora o instructor por la Comisién de Igualdad, se dara por finalizado el procedimiento,
valorando la consistencia de la denuncia, indicando la consecucidon o no de la finalidad del
procedimiento informal y, en su caso, proponiendo las actuaciones que se estimen
convenientes, incluso la de apertura del procedimiento formal. Si la persona denunciante no
queda satisfecha con la solucidn propuesta o la solucidn es incumplida por el agresor o

agresora, podrd presentar denuncia a través del método formal.

5.- De todo lo actuado, asi como de las conclusiones, deberd quedar constancia escrita,
debiendo ser firmada al menos por la persona que denuncia y la instructora o instructor,

mediante el cddigo de expediente asignado al inicio del proceso.

6.- Todo el procedimiento serd urgente y confidencial, protegiendo en todo momento la
intimidad y dignidad de las personas afectadas, el archivo de las actuaciones sera custodiado

por la/el secretaria/o de la Comision de Igualdad teniendo acceso a él, sélo dicha Comisidn.
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Procedimiento formal

Se entiende el procedimiento formal como la segunda fase del procedimiento informal cuando
mediante éste no se ha resuelto el acoso segln la persona denunciante. No obstante, ésta

siempre puede acudir si lo desea directamente al procedimiento formal.

Independientemente la persona denunciante podra acudir, si lo considera oportuno, a la via
judicial que corresponda, de forma paralela o al término de cualquiera de los dos

procedimientos.

1.- Cualquier empleada o empleado de la Coordinadora podrd presentar denuncia a la

Comisidn de Igualdad. Pueden presentar denuncia:

» Lavictima.

» Delegadas o delegados sindicales, de personal, de comité de empresa o junta de
personal.

> Cualquier persona que tenga conocimiento de algin acto de acoso sexual o por razén

de sexo.

2.- La denuncia se realizard siempre por escrito y se hara llegar a la Comisién de Igualdad
mediante comparecencia de la persona denunciante ante la/el secretaria/o de la Comisidn

de Igualdad.

3.- Si la denuncia o queja fuese interpuesta ante una Direccion de Centro o similar o
alguien que la represente, debera remitirla de forma inmediata a la Comisidn de Igualdad

para el inicio de la investigacion, garantizando siempre la confidencialidad de la misma.

4.- La Comisién de Igualdad nombrard otra persona como instructor/a y se iniciaran las

actuaciones igual que en el procedimiento informal.

5.- En el caso que la victima haya recurrido al procedimiento formal por no estar conforme
con el resultado del procedimiento informal, la persona instructora, en cumplimiento del
acuerdo de la Comision de Igualdad, realizara el informe de conclusiones y propondra la

adopcién de las medidas cautelares establecidas en el apartado

Durante todo el proceso la victima podra ser asistida por un/a representante sindical si asi

lo desea.

Medidas cautelares
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En los casos de denuncias de acoso sexual o por razén de sexo, hasta el cierre del
procedimiento y, siempre que existan indicios suficientes de la existencia del acoso, la
Comisién de Igualdad propondra para su valoracién a la gerencia, la adopcién de medidas
preventivas como la separacién de la victima y la presunta persona acosadora u otros tipo
de medidas cautelares (reordenacién del tiempo de trabajo, cambio de puesto,...) que se
estimen oportunas y proporcionadas a las circunstancia del caso. Estas medidas, en
ningun caso, podrdn suponer para la victima un perjuicio o menoscabo en sus condiciones
de trabajo y/o salariales. En los casos en que la medida cautelar sea el separar a la victima
de la persona agresora mediante un cambio de puesto de trabajo, serd la victima la que
decida si el traslado lo realiza ella o la persona agresora. La Direccion, facilitard en todo

momento que el traslado de una u otra persona, se realice lo mds rdpido posible

Confidencialidad de la investigacion

A lo largo de todo el procedimiento se mantendra una estricta confidencialidad y todas las
investigaciones internas se llevardn a cabo con discrecidon y con el debido respeto tanto
hacia la persona que ha presentado la denuncia como hacia la persona denunciada. La
instructora o instructor pondrdn, de forma expresa, en conocimiento de todas las

personas intervinientes, la obligacién de confidencialidad.

Informe de conclusiones

En el plazo maximo de 15 dias naturales, contados a partir de la presentacién de la
denuncia, la instructora o instructor, finalizada la investigacion, elaborara el informe que
aprobard en su caso la Comision de Igualdad sobre el supuesto acoso investigado. En éste
se indicaran las conclusiones alcanzadas, las circunstancias agravantes observadas e
instard a la Gerencia o Direccion del Centro a la solicitud, en su caso, de apertura del
expediente disciplinario a la persona acosadora, que sera tramitado por el Servicio de

Personal y/o Servicio de Policia Local.

Dicho expediente se realizard en los minimos plazos posibles y mientras no se solucione,
seguirdn en vigor las medidas cautelares establecidas al inicio de la denuncia. Se
comunicard a la Comision de Igualdad y al Comité de Seguridad y Salud, la resoluciéon de

dicho expediente.

Cuando se resuelva que ha habido acoso, previa tramitacion en el correspondiente
expediente disciplinario, se aplicara a la persona acosadora las medidas y sanciones que

establece la Ley 7/2007, de 12 de abril, del Estatuto Bésico del Empleado Publico, articulos
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94 Ejercicio de la potestad disciplinaria, 95 Faltas disciplinarias y 96 Sanciones, asi como

en los Capitulos I, Il y lll del Titulo X “Régimen Disciplinario” de la Ley 10/2010, de 19 de

julio, de la Generalitat, de Ordenacidn y Gestién de la Funcidn Publica Valenciana.

TIPIFICACIONES DE FALTAS

Se podran considerar como MUY GRAVES las siguientes FALTAS:

» El chantaje sexual, es decir, el condicionamiento del acceso al empleo, de una

condicidon de empleo o del mantenimiento del empleo, a la aceptacidn, por la
victima de un favor de contenido sexual, aunque la amenaza explicita o implicita
en ese condicionamiento no se llegue a cumplir de forma efectiva.

El acoso ambiental y el acoso sexista, es decir, la creacidon de un entorno laboral
intimidatorio, hostil o humillante de contenido sexual o de contenido sexista,
cuando, por la gravedad del hecho y demas circunstancias concurrentes merezca,
en atencion al principio de proporcionalidad, la consideracién de incumplimiento
muy grave. Se considerara en todo caso muy grave la agresion fisica.

La adopcion de represalias contra las personas que denuncien, atestigien,
ayuden o participen en investigaciones de acoso, al igual que sobre las personas
gue se opongan a cualquier conducta de este tipo, ya sea sobre si mismas o frente
a terceras personas.

Los hechos constitutivos de delito después de dictarse sentencia judicial

condenatoria de la persona denunciada.

Se consideraran como GRAVES las siguientes FALTAS:

YV V V V

Invitaciones impudicas o comprometedoras

Gestos obscenos dirigidos a compafieros o comparieras

Contacto fisico innecesario, rozamientos

Observacion clandestina de personas en lugares reservados, como servicios o
vestuarios

Comentarios continuos y vejatorios sobre el aspecto fisico, la ideologia o la opcién
sexual

La imparticion de érdenes vejatorias

Las actitudes que comporten vigilancia extrema y continua

La orden de aislar e incomunicar a una persona
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» Cualquier otra del mismo grado de gravedad.

Se consideraran LEVES las siguientes FALTAS:

» Observaciones sugerentes y desagradables, chistes o comentarios sobre la apariencia o
aspecto, y abusos verbales deliberados de contenido libidinoso
» Uso de imagenes o posters pornograficos en los lugares y herramientas de trabajo

siempre que no se consideren faltas graves.

Se considerard en todo caso condicién agravante cualificada, el abuso de situacion de
superioridad jerarquica, asi como la reiteracién de las conductas ofensivas después de que

la victima hubiera utilizado los procedimientos de solucion.
Son circunstancias atenuantes:
a) No tener anotada sancidn alguna en su expediente

b) Haber procedido, por impulsos de arrepentimiento espontaneo a reparar o disminuir

los efectos de la falta, dar satisfaccidn a la persona ofendida, o a confesar el hecho.

SANCIONES Vista la anterior clasificacion, las sanciones correspondientes en funcion del

principio de proporcionalidad podran ser las siguientes:

Faltas leves: Amonestacion verbal, amonestacién por escrito, suspensidon de empleo y

sueldo hasta dos dias.

Faltas graves: Desplazamiento de uno a tres meses, suspensién de empleo y sueldo de

tres dias a dieciséis dias.

Faltas muy graves: Sin perjuicio de lo establecido en Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4
de agosto, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley sobre Infracciones y

Sanciones en el Orden Social.

La suspension de empleo y sueldo de dieciséis a sesenta dias; pérdida de categoria de seis
meses y un dia a definitiva; desplazamiento de tres meses a un afio; traslado definitivo y

despido.

La pérdida temporal o definitiva de categoria se hara rebajando a la persona trabajadora
sancionada dos niveles salariales como maximo, debiendo pasar a realizar todas las
funciones del nuevo puesto. Si la pérdida de categoria no es definitiva, una vez cancelada
la anotacidn de su expediente personal podrd volver a presentarse a concursos de ascenso

para obtener el puesto anterior.
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Las sanciones consistentes en suspensiones de empleo y sueldo derivadas del
desconocimiento del Protocolo, equivocaciones, percepcidon equivocada de la situacion
provocada, etc., podran ser complementadas por jornadas de formacidn fuera de horas de
trabajo cuando esta medida sea considerada adecuada por el Area de Personal para

evitarla repeticidn de las infracciones de que se trate.

La utilizacién de este procedimiento no impedira en absoluto a la victima la utilizacién en
el momento que considere conveniente el procedimiento judicial de tutela

correspondiente en base al derecho fundamental de “tutela judicial efectiva”.

EVALUACION

La Comision de Igualdad realizara el control y seguimiento de la aplicacidon de este Protocolo
con la finalidad de detectar su efectivo y correcto funcionamiento, asi como su eficacia en la
deteccion y eliminacidon de situaciones de acoso sexual o por razén de sexo dentro de su

ambito de aplicacion.

Si se detectaran fallos de aplicacion que le restasen efectividad en la consecucién de su

objetivo, la Comisién de Igualdad propondra su modificacidn siguiendo los tramites oportunos.
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