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INTRODUCCION

La igualdad entre mujeres y hombres es un principio juridico universal reconocido
por las normativas nacionales e internacionales, sin embargo, la realidad nos
demuestra que la igualdad real alin no estd conseguida.

Una de las manifestaciones mas patentes de la desigualdad real que todavia hay
en nuestra sociedad es la presencia del acoso sexual y del acoso por razén de sexo
en el entorno laboral.

Toda persona tiene derecho a realizar su actividad laboral libre de cualquier tipo
de acoso psicolégico o sexual, asi como de cualquier discriminacién prohibida en
nuestro ordenamiento juridico, con especial atencién al acoso producido por razén
de discapacidad, sexo, orientaciéon sexual, convicciones, religién, edad, raza u
origen étnico.

En los dltimos tiempos, ademas de la proteccidon que otorgan las normas laborales,
se ha puesto el acento en la necesidad de articular vias précticas y efectivas de
prevencién, proteccidn y respuesta contra este tipo de conductas en el marco de
la propia organizacién.

El acoso sexual y por razén de sexo u otra discriminacién es un riesgo psicosocial
que atenta contra la dignidad, la integridad moral y |a salud de la persona acosada,
genera sufrimiento en las personas de su entorno y reduce el rendimiento de la
organizacién.

En este sentido, la definicion e implantacién de una politica contra el acoso sexual,
por razén de sexo y otras conductas contrarias a la libertad sexual y la integridad
moral a través de protocolos de actuacién acordados por la Junta de Gobierno del
Colegio Oficial de Graduados Sociales de Sevilla, en adelante COGSS, constituye
un instrumento clave para abordar y tratar el problema.

Al tener un caracter emergente y estar determinado, en gran medida, por el rol
social de género, se debe interpretar el acoso laboral, y no solo el acoso sexual o
el acoso por razén de sexo, desde una perspectiva de género.
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NORMATIVA

En los ultimos afios se han producido importantes avances legisiativos en materia
de acoso sexual.

En el ambito europeo destaca:

La Recomendacion de la Comision de las Comunidades Europeas de 27 de
noviembre de 1991, relativa a la proteccién de la dignidad de la mujer y del
hombre en ef trabajo, ya recoge un «Cddigo de conducta sobre las medidas
para combatir el acoso sexual» (Recomendacién 92/131/CEE)

Las Directivas posteriores de referencia en materia de igualdad de trato en
lo que se refiere al acceso al empleo, a la formacién y a la promocién
profesionales, y a las condiciones de trabajo, cuales son:

o La Directiva 2002/73/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, de
23 de septiembre de 2002, que modifica la Directiva 76/207/CEE del
Consejo relativa a la aplicacion del principio de igualdad de trato
entre hombres y mujeres en lo que se refiere al acceso al empleo, a
la formacion y a la promocién profesionales, y a las condiciones de
trabajo.

o La Directiva del Consejo 2004/113/CE de 13 de diciembre de 2004,
por la que se aplica el principio de igualdad de trato entre hombres y
mujeres al acceso a bienes y servicios y su suministro.

La Resolucion del Parlamento Europeo sobre el acoso moral en el {ugar de
trabajo (2001/2339), de 15 de diciembre de 2011, sobre la revisidon
intermedia de la estrategia comunitaria de salud y seguridad en el trabajo
(2007-2012)

La Resolucion del Parlamento Europeo de 26 de octubre de 2017, sobre la
lucha contra el acoso y los abusos sexuales en la Unién Europea

La Comunicacion de la Comisién sobre el Acuerdo marco europeo de acoso
y violencia en el trabajo (COM-2007-686 final), firmado por los agentes
sociales europeos, recoge diferentes tipos de acoso en funcidn de su
proyeccion y efectos, de su exteriorizacién, de los sujetos implicados y de
su materializacién.

La Resolucién del Parlamento Europeo de 11 de septiembre de 2018, sobre
las medidas para prevenir y combatir el acoso sexual y psicolégico en el
lugar de trabajo, en los espacios plblicos y en la vida politica en la Unién
[2018/2055 (INI).

El Convenio 111 de la OIT contra la discriminacién en el empleo, aborda el
acoso sexual en el lugar de trabajo como una forma importante de
discriminacidn para las mujeres trabajadoras, y la Recomendacién nimero
19, sobre violencia en el lugar de trabajo en el sector de los servicios y
como combatirla.

Convenio 190 de la OIT, sobre la violencia y el acoso, 2019.
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La Dec[aracién sobre la eliminacion de la violencia contra la mujer adoptada
por las Naciones Unidas, como complemento de la Convencién sobre Ia
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eliminacién de todas las formas de discriminacién contra la mujer, afirmé -
por primera vez con alcance universal- que todas las formas de violencia de
género, en sus diferentes manifestaciones, constituyen flagrantes
violaciones de los derechos fundamentales, e insté a los estados para que
aplicaran todas las medidas necesarias para erradicar la violencia contra las
mujeres. Las normativas reguladoras de los derechos fundamentales en los
ambitos internacional, estatal y catalan prohiben las conductas contrarias a
la libertad y la dignidad de la persona y proclaman el derecho a la igualdad
y a la no discriminacion por razén de sexo.

En el Ambito nacional destaca:

La Constitucién Espafiola reconoce, como derechos fundamentales en sus
articulos 10, 15 y 18 fa dignidad de la persona, asi como la integridad fisica
y moral, y el derecho al honor, a la intimidad personal y familiar y a la
propia imagen,

Encomienda a los poderes publicos en su articulo 40.2 velar por la seguridad
e higiene en el trabajo.

El articulo 35.1 incorpora el derecho a la no discriminacién por razén de
sexo, en el ambito de las relaciones de trabajo.

En los articulos 14 y 9.2 se dispone que corresponde a los poderes publicos
promover las condiciones para que la libertad y la igualdad de! individuo v
de los grupos en que se integra sean reales y efectivas; remover los
obstaculos que impidan o dificulten su plenitud y facilitar la participacién de
todos los ciudadanos en la vida politica, econémica, cultural y social.

La_Ley organica 1/2004, de 28 de diciembre, de medidas de proteccién
integral contra la violencia de género, fue la primera norma que previé un
sistema integral de tutela contra las victimas de violencia de género:
implanté una serie de medidas legislativas de naturaleza muy diversa e
incluyé medidas de sensibilizacién, prevencién y deteccién en el dmbito
educativo, con la finalidad de prevenir y erradicar la violencia de género.

La_Ley organjca 3/2007, de 22 de marzo, para la_igualdad efectiva de
mujeres y hombres, en su articulo 48, insta a las empresas a promover
condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razén de
sexo, y a arbitrar procedimientos especificos para su prevencién y para dar
cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formuiar quienes hayan
sido objeto del mismo. Con esta finalidad, las empresas deberdn negociar
con la representacion de los trabajadores y trabajadoras, la elaboracion y
difusion de cédigos de buenas practicas y la realizacién de campafias
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informativas o acciones de formacién. Por Ultimo, este articulo plantea el

deber de contribuir a prevenir el acoso sexual y el acoso por razén de sexo

en el trabajo por parte de la representacion de trabajadores y trabajadoras,

mediante la sensibilizacion a la piantilla y la informacién a la direccién de la
empresa de las conductas o comportamientos de que tuvieran conocimiento
y que pudieran propiciar tales conductas.

Recuerda en el apartado II de la exposicién de motivos que “la mayor
novedad de esta Ley trata, con todo, en la prevencién de estas conductas
discriminatorias y en la previsién de politicas activas para hacer efectivo el
principio de igualdad. Tal opcién implica necesariamente una proyeccién del
principio de igualdad sobre los diversos dmbitos del ordenamiento de Ia
realidad social, cultural y artistica en que pueda generarse o perpetuarse ia
desigualdad. De aqui la consideracién de la dimensién transversal de la
igualdad, sefial de identidad del moderno derecho antidiscriminatorio, como
principio fundamental del presente texto”.

En su Titulo IV, incluye entre los derechos laborales de los trabajadores y
las trabajadoras, la proteccion frente al acoso sexual y al acoso por razon
de sexo, definiendo en su articulo 7 el acoso sexual y acoso por razén de
sexo, considerando estos comportamientos discriminatorios.

La proteccion de la salud de las personas trabajadoras mediante la
prevencion de los riesgos derivados de su trabajo encuentra en la Ley
31/1995, de 8 de_noviembre, de Prevencién de Riesgos Laborales, su pilar
fundamental. En el contexto de este Protocolo, cabe destacar lo dispuesto
en su articulo 14: «En cumplimiento del deber de proteccién, el empresario
debera garantizar la seguridad y la salud de los trabajadores a su servicio
en todos los aspectos relacionados con el trabajo»; asi como su articulo 16,
que determina la obligacién de realizar planes de prevencién de los riesgos
laborales, con evaluacién de los mismos y planificacién de la actividad
preventiva, que incluye los riesgos derivados de las condiciones del trabajo
ligadas a la organizacién y caracteristicas de las relaciones laborales.

Real Decreto Leqgislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba
el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.

Ley Organica 10/1995, de 23 de noviembre, del Cédigo Penal.

Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para
garantizar la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres

en el empleo y ia ocupacidn.

Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes
de igualdad y su registro y que modifica el Real Decreto 713/2010, de 28
de mayo, sobre registro y depésito de convenios y acuerdos colectivos de
trabajo.
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Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre
mujeres y hormbres,

Ley Orgénica 10/2022, de 6 de septiembre de garantia integral de la
libertad sexual, articulo 12, el cual dispone que “las empresas deberan
promover condiciones de trabajo que eviten la comision de delitos y otras
conductas contra la libertad sexual y la integridad moral en el trabajo,
incidiendo especialmente en el acoso sexual y el acoso por razén de sexo,
en los términos previstos en el articulo 48 de la Ley Orgénica 3/2007, de
22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, incluidos los
cometidos en el ambito digital. Asimismo, deberdn arbitrar procedimientos
especificos para su prevencién y para dar cauce a las denuncias o
reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido victimas de estas
conductas, incluyendo especificamente las sufridas en el dmbito digital”.

Ley 15/2022, de 12 de julio, Integral para la Igualdad de Trato v [a No
Discriminacién, la cual incorpora nuevos motivos de discriminacion,
estableciendo su articulo 6 definiciones concretas sobre nuevos tipos de
discriminacién y acoso discriminatorio, sumando a las tradicionales
discriminaciones directas e indirectas, la discriminacion por asociacién, por
error, multiple y la interseccional. Establece el alcance de los deberes
empresariales y la responsabilidad administrativa derivada de su
incumplimiento, asi como obligacién de reparar el dafio causado por parte
de aquellas empresas que cometan un acto discriminatorio mediante la
indemnizacién econémica a la persona victima.

Convenio Colectivo, del Sector de Estudios Técnicos y Oficinas de
Arquitectura y Oficinas y Despachos en General, con cbdigo de convenio
04000295011982, articulo 49: Prevencion del acoso sexual y moral en el
trabajo

Acoso sexual:

Se recoge el compromiso de mantener un entorno laboral donde se respete
la dignidad vy libertad sexual del conjunto de personas que trabajan en este
ambito laboral, actuando frente a todo comportamiento o conducta de
naturaleza sexual, de palabra o accién, desarrollada en dicho dmbito, y que
sea ofensiva para la trabajadora o el trabajador objeto de la misma. Las
quejas sobre este tipo de comportamientos podran canalizarse a través de
la representacién legal de las personas trabajadoras, siguiéndose el
procedimiento sancionador previsto en el Titulo IX del presente Convenio.
Acreditada la falta, sera calificada como muy grave y sancicnada de
conformidad con fo dispuesto en el articulo 37, a cuyo efecto constituird una
circunstancia agravante el hecho de que la conducta o comportamiento se
lleve a cabo prevaliéndose de una posicién jeradrquica.
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Acoso moral. Asi mismo, las empresas y la representacion legal de las
personas trabajadoras se comprometen a crear y mantener un entorno
taboral en el que se eviten situaciones de acoso moral en el trabajo. Se
entenderd que se produce tal situacién, cuando una persona, o en ocasiones
un grupo de ellas, ejerce una violencia psicoldgica extrema de forma

sistematica y recurrente sobre otra persona o personas, en el lugar de
trabajo y con la finalidad de destruir las redes de comunicacidn de la
victima, destruir su reputacidn, perturbar el ejercicio de sus labores o lograr
que finalmente abandone su puesto. Las demandas de tutela por acoso que
se susciten en el ambito de las relaciones juridicas atribuidas al
conocimiento del orden jurisdiccional social, se tramitardn conforme a las
disposiciones establecidas en el Capitulo XI de la Ley reguladora de la
jurisdiccién social.

Aplicar de forma efectiva la “dimensién transversal de la igualdad”, significa que
la totalidad de la normativa vigente se tiene que leer al amparo de los derechos
constitucionales que se pretenden proteger y que estas normas no tienen que ser
ambitos estancos, sino que se tienen que interrelacionar y colaborar entre si,
persiguiendo objetivos comunes.

Para que esta dimensién transversal de |a igualdad sea Util es fundamental contar
con el apoyo y el compromiso de la entidad, que tiene que actuar con contundencia
y diligencia en la resolucién de estos casos.

DEFINICION DE ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO

La_Ley Qrgégnica 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 razén de sexo:

«Articulo 7. Acoso sexual y acoso por razén de sexo.

1. Sin perjuicio de lo establecido en el Cédigo Penal, a los efectos de esta Ley
constituye 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 crea un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo.

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

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

4. El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la
aceptacion de una situacién constitutiva de acoso sexual o de acoso por




™ A]Z Colegio Oficial s

> Graduados Sociales 700 s
Sevilla o

razon de sexo se considerard también acto de discriminaciéon por razén de

SEX0.»

«Articulo 9. Indemnidad frente a represalias.

También se considerara discriminacién por razén de sexo cualquier trato adverso
o efecto negativo que se produzca en una persona como consecuencia de la
presentacion por su parte de queja, reclamacién, denuncia, demanda o recurso,

de cualquier tipo, destinados a impedir su discriminacién y a exigir el cumplimiento
efectivo del principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres.»

Para apreciar que efectivamente en una realidad concreta concurre una situacién
calificable de acoso por razén de sexo, se requiere la concurrencia de una serie de
elementos conformadores de un comun denominador, entre los que destacan:

a) Hostigamiento, entendiendo como tal toda conducta intimidatoria, degradante,
humillante y ofensiva que se origina externamente y que es percibida como tal
por quien la sufre.

b) Atentado objetivo a la dignidad de la victima y percibida subjetivamente por
esta como tal.

¢) Resuitado pluriofensivo. El ataque a la dignidad de quien sufre acoso por razén
de sexo no impide la concurrencia de dafio a otros derechos fundamentales de la
victima, tales como el derecho a no sufrir una discriminacion, un atentado a la
salud psiquica v fisica, etc.

d) Que no se trate de un hecho aislado.

e) El motivo de estos comportamientos debe tener que ver con el hecho de ser
mujeres o por circunstancias que biolégicamente solo les pueden afectar a ellas
(embarazo, maternidad, lactancia natural); o que tienen que ver con las funciones
reproductivas y de cuidados que a consecuencia de la discriminacién social se les
presumen inherentes a elias. En este sentido, e/ acoso por razén de sexo también
puede ser sufrido por los hombres cuando estos ejercen funciones, tareas o
actividades relacionadas con el rol que histéricamente se ha atribuido a las
mujeres, por ejemplo, un trabajador hombre al que se acosa por dedicarse al
cuidado de menores o dependientes.

En el Convenio 190 de la OIT, en la Declaracién relativa a los Principios y Derechos
Fundamentales en el Trabajo, sefiala la diferenciacién entre chantaje sexual y el
ambiente laboral hostil, como dos formas bajo las cuales puede presentarse el
acoso sexual.

Estos conceptos aparecen también en la Recomendacién de la Comisién, de 27 de
noviembre de 1991, relativa a la proteccion de la dignidad de ta mujer y del hombre

en el trabajo y son recogidos por la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo.

Acoso sexual "quid pro quo"” o chantaje sexual: Entre los comportamientos
constitutivos de acoso sexual puede diferenciarse el acoso sexual “quid pro quo”
o chantaje sexual que consiste en forzar a la victima a elegir entre someterse a
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los requerimientos sexuales, o perder o ver perjudicados ciertos beneficios o
condiciones de trabajo, que afecten al acceso a la formacién profesional, al empleo
continuado, a la promocidn, a la retribucién o a cualquier otra decisidn en relacidn
con esta materia. En la medida que supone un abuso de autoridad, la persona
acosadora serd aquella que tenga poder, sea directa o indirectamente, para
proporcionar o retirar un beneficio o condicién de trabajo.

Acoso 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 indeseados de
naturaleza sexual. Pueden ser realizados por cualquier miembro de la empresa,
con independencia de su posicidén o estatus, o por terceras personas ubicadas de
algin modo en el entorno de trabajo.

Agresion sexual: Se considera un delito y est3 tipificado en el Cédigo Penal.

VIOLENCIA EN EL AMBITO DIGITAL

Cuando las conductas a las que se refiere este Protocolo se produzcan utilizando
las tecnologias de la informacién y la comunicacién, a través de internet, el
teléfono y las redes sociales (no es necesario que persona agresora y victima
tengan un contacto fisico presencial), estaremos ante conductas de violencia
digital o ciberviolencia.

La Estrategia Estatal para combatir las violencias machistas 2022-2025,
a partir de las recomendaciones del primer informe de evaluacién del Grupo de
Expertas en la Lucha contra ia Violencia contra la Mujer y la Violencia Doméstica
(GREVIQO) de noviembre de 2021, recoge que han de tenerse en cuenta tres
dimensiones especificas de [a violencia digital: el acoso en linea y facilitado por la
tecnologia® , el acoso sexual en linea y la dimensién digital de la violencia
psicolégica, cada una con las siguientes implicaciones:

P Acoso en linea y facilitado por la tecnologia

| Amenaza (sexual, | Dafio & la reputa- | | Suplantacien de ‘ Solicitud de sexo | Acoso con compli-
| econémica, fisica | cien | identidad ces para aislarla

Seguimiento y

o psicologica) recopilacién de

in- formacion

privada

l_ ‘ (spyware)? ‘
(2)Spyware es un software que tiene dicho objetivo.

Acoso sexual en linea

! Tal y como sefiala dicha Recomendacion, suele consistir en la tictica de vigilar o espiar a la victima, en sus distintas redes sociales o
Plataformas de mensajeria, sus correos electrénicos y su teléfono, robando contrasefias o crackeando o hackeando sus dispositivos para
acceder a sus espacios privados, mediante [a instalacién de programas espfas o aplicaciones de geolocalizacion, o mediante el robo de sus
dispositivos. Las personas agresoras también pueden asumir la identidad de la otra persona o vigilar a [a victima a través de dispositivos
tecnolégicos conectados a través del Internet de las Cosas, como los electrodomésticos inteligentes.
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Amenaza © 1 Toma, produccién o Explotacién, coaccién y amenazas | Bullying Ciberftashing{7)
difusion no {sexting, sextoring, amenaza de | sexualizado (§)

. captacion no consentida
consentida  de violacién, doxing (4), outing(5)

imagenes o de imagenes o videos
videos (porno intimos (3)
venganza)

(3) Incluye los actos de “upskirting” (o “bajo falda” y la toma de “creepshots” (foto robada y sexualizada) y la produccién

de imagenes alteradas digitalmente en las que el rostro o el cuerpo de una persona se superpone {“pornografia falsa®)

utilizando inteligencia artificial.

(4) Revelar informacién personal o la identidad.

(5) Revelar la crientacién sexual.

(6) Rumores, publicacién de comentarios sexualizados, suplantacion de la identidad, intercambio de contenidos sexuales

o del acoso sexual a otras personas, afectando asi a su reputacién y/o a su medio de vida.

(7) Envio de imagenes sexuales no solicitadas a través de aplicaciones de citas o de mensajeria, textos, o utilizando
tecnologias Airdrop o Bluetooth,

Dimensién digital de la violencia psicolégica

Todas las formas | actes | Discurso de odio | Intimidacién, Incitacion al suici- | Abuso
tienen un impacto | sexista amenaza a las | diooalaautole- | econdmico (8)
psicoldgico individua- les victmas o a su | sién
no tipificados familia, insultos,
como delito al verguenza y
. difamacion
combinarse [
con la '
| mentalidad
[ de '
I masa y repeticion | | | J

(8) Operaciones bancarias por Internet, deterioro de la calificacion crediticia de la victima mediante el uso de
tarjetas sin permiso, o contratos financieros sin consentimiento.

CONDUCTAS DELECTIVAS CONTRARIAS A LA LIBERTAD SEXUAL Y A LA
INTEGRIDAD MORAL

El art.12 de la Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de
la libertad sexual establece que todas las empresas deben promover condiciones
de trabajo que eviten la comision de delitos y otras conductas contra la libertad
sexual y la integridad moral en el trabajo.

A los efectos de este protocolo, es necesario matizar que cuando los indicios de la conducta
denunciada sean constitutivos de delito, esta institucién adoptaré inmediatamente las
medidas cautelares necesarias para proteger a fa victima de la persona agresoray daré traslado
urgente al Ministerio Fiscal.

Entre las conductas delictivas aqui relevantes conviene diferenciar entre las
contrarias a la integridad morai y las que lo son a la libertad sexual.
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Por lo que se refiere a lo primero, delitos contra la integridad moral hay que estar
al art.173 del Cddigo Penal, que tipifica que: “El que infligiera a otra persona un
trato degradante, menoscabando grave- mente su integridad moral, serd
castigado con pena de prisién de seis meses a dos afios....Con la misma pena seran
castigados los que, en el dmbito de cualquier relacién laboral o funcionarial y
prevaliéndose de su relacion de superioridad, realicen contra otro de forma
reiterada actos hostiles o humillantes que, sin llegar a constituir trato degradante,
supongan grave acoso contra fla victima...Las mismas penas se impondrdn a
quienes se dirijan a otra persona con expresiones, comportamientos o
proposiciones de caracter sexual que creen a la victima una situacion
objetivamente humillante, hostil o intimidatoria, sin llegar a constituir otros delitos
de mayor gravedad”.

Por lo que tiene que ver con lo segundo, esto es, delitos contra la libertad sexual,
del Titulo VIII del Codigo Penal, hay que diferenciar entre:

a)  CAPITULO I De las agresiones sexuales (art.178, art.179, art.180).

b) CAPITULO II. De las agresiones sexuales a menores de dieciséis afios
(art.181, art.182, art.183, art.183 bis).

¢)  CAPITULO III. Del acoso sexual, (art.184).

d) CAPITULO 1V. De los delitos de exhibicionismo y provocacion sexual
(art.185, art.186).

e) CAPITULO V. De los delitos relativos a la prostitucién y a la explotacion
sexual y corrupciéon de menores (art.187, art.188; art.189; art.189 bis; art.189
ter).

Conductas que, a modo de ejemplo, y sin animo excluyente o limitativo
pueden [legar a constituir acoso sexual y/o acoso por razén de sexo
(ANEXO 1)

AMBITO DE APLICACION.

E! presente protocolo serd de aplicacion a todas las personas trabajadoras del
Colegio, con independencia del centro de trabajo en el que preste sus servicios.
No lo determina ni el lugar fisico, ni la jornada laboral, ni la forma de vinculacién
juridica con la entidad, por lo que se incluirdn también las trabajadoras vy
trabajadores contratados por terceras personas y que presten sus servicios en los
centros de trabajo del Colegio, a las personas en régimen de auténomas que
compartan espacios de trabajo y circunscribe el presente protocolo y a las
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personas que no formen parte de la empresa, pero que se relacionan por razén

de su trabajo: clientes, proveedores, personas que solicitan un puesto de trabajo,

personas en proceso de formacidn, personas de otras empresas que puedan

prestar sus servicios en esta (técnicos de equipos o instalaciones), etc.

Esta extensién incluye de forma expresa a las personas colegiadas y personas
usuarias del colegio cuando hagan uso de las instalaciones colegiales, en sus
diversas sedes, asi como de los servicios prestados por el Colegio.

En la medida en que la Entidad, una vez adoptado el presente protocolo, no tenga
en un supuesto determinado capacidad de aplicar el mismo en su totalidad, debido
a que el sujeto activo del presunto acoso queda fuera de su poder de direccién o
influencia, aquella se deberd dirigir a la empresa competente al objeto de que
solucione el problema y, en su caso, sancione a la persona responsable, con
advertencia de que de no hacerlo, la relacién mercantil que une a ambas empresas
podra ser extinguida.

En aquelios casos en los que no se tenga ningln tipo de vinculacién con el sujeto
activo del presunto acoso, el Colegio acudird a ia via judicial en defensa de la
persona trabajadora acosada, en todos los casos se tomardn las medidas
cautelares.

La prohibicién del acoso sexual y por razén de sexo abarca los comportamientos
en el lugar de trabajo o en funciones sociales ligadas al trabajo, durante los viajes
0 misiones emprendidas en relacion con el trabajo o durante la labor realizada
sobre el terreno en relacién con proyectos en los que participe el personal.

La cuestién relevante, a la hora de marcar el dmbito de proteccion de este
protocolo, es la relacién de causalidad entre el acoso y el trabajo: aquel no se
habria producido si ia persona no hubiera prestado sus servicios a la entidad.

Obligaciones de la entidad: la entidad tiene la plena responsabilidad de garantizar
el derecho de todas las personas & un entorno de trabajo saludable, la obligacin
de promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por
razdn de sexo y establecer procedimientos para su prevencion y sancion (Ley
Orgénica 3/2007, art. 48).

Tanto la Junta de Gobierno como Gerencia deberén proporcionar informacién y
asesoramiento a cuantas personas empleadas lo requieran sobre el tema objeto
de este protocolo, asi como de las posibles maneras de resolver las reclamaciones
en materia de acoso sexual y de acoso por razén de sexo.

13
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DECLARACION DE PRINCIPIOS.,

El COGSS formaliza la siguiente deciaracidon de principios, en el sentido de
subrayar coémo deben ser las relaciones entre el personal de entidad y las
conductas que no resultan tolerables en |la organizacion.

El presente protocolo de acoso resulta aplicable a todo comportamiento
constitutivo de acoso sexual o por razon de sexo, asi como a cualquier conducta
contraria a la libertad sexual y la integridad moral que pueda manifestarse en esta
entidad.

El COGSS, al implantar este procedimiento, asume su compromiso de prevenir,
no tolerar, combatir y perseguir cualgquier manifestacion de acoso sexual o acoso
por razén de sexo, asi como a cualquier conducta contraria a la libertad sexual y
fa integridad moral, incluido el producido en el ambito digital

El acoso es, por definicién, un acto pluriofensivo que afecta a varios intereses
juridicos entre los que destaca la dignidad de la persona trabajadora como
positivizacion del derecho a la vida y a la integridad fisica, psiquica y moral. La
afectacion a la dignidad, con todo, no impide que un acto de estas caracteristicas
pueda generar igualmente un dafio a otros intereses juridicos distintos tales como
la igualdad y la prohibicién de discriminacion, el honor, la propia imagen, la
intimidad, ta salud etc. pero aun y con ello sera siempre por definiciéon contrario a
la dignidad. El acoso sexual y el acoso por razon de sexo genera siempre una
afectacién a la dignidad de quien lo sufre y es constitutivo de discriminacién por
razén de sexo.

En el ambito de! COGSS, no se permitirédn ni toleraran conductas que puedan ser
constitutivas de acoso sexual o por razon de sexo, asi como a cualquier conducta
contraria a la libertad sexual y la integridad moral en cualquiera de sus
manifestaciones. La direccidon sancionara tanto a quien incurra en una conducta

14



L|Z Colegio Oficial S
G ) Graduados Sociales ﬂﬂ EL FuTuno oS L
Sevilla :
ofensiva como a quien la promueva, fomente y/o tolere. Todo el personal del
COGSS tiene la obligacidon de respetar los derechos fundamentales de todos
cuantos conformamos esta entidad, asi como de aquellas personas que presten
servicios en ella. En especial, se abstendrdn de tener comportamientos que
resulten contrarios a la dignidad, intimidad y al principio de igualdad Y no

discriminacién, promoviendo siempre conductas respetuosas.

Asimismo, el Colegio Oficial de Graduados Sociales de Sevilla asume el
compromiso de dar a conocer la existencia del presente protocolo, con indicacién
de la necesidad de su cumplimiento estricto.

No obstante, lo anterior, de entender que estd siendo acosada o de tener
conocimiento de una situacion de acoso sexual o por razén de sexo, cualquier
persona trabajadora dispondrd de la posibilidad de, mediante queja o denuncia,
activar este protocolo como procedimiento interno, confidencial y répido en aras
a su erradicacién y reparacién de efectos.

Instruido el correspondiente expediente informativo, de confirmarse la
concurrencia de acoso sexual o acoso por razdn de sexo, la Junta de Gobierno
sancionard a quien corresponda, comprometiéndose a usar todo su poder de
direccidon y sancionador para garantizar un entorno de trabajo libre de violencia,
de conductas discriminatorias sexistas y por razén de sexo y adecuado a los
principios de seguridad y salud en el trabajo.

POLITICAS DE IGUALDAD Y ORGANIZACION DEL
TRABAJO.

Los estilos de gestion y de organizacion del trabajo, pueden generar desigualdades
en las exposiciones a determinados factores de riesgo, en especial psicosociales,
entre hombres y mujeres. Por este motivo, es necesario acompafiar las politicas
de prevencion de acoso con la implantacién de medidas de igualdad en la entidad
e incorporar la perspectiva de género en la prevencién de riesgos laborales,
utilizando instrumentos que sean sensibles al género, presentando los datos
desagregados por sexo, y facilitar estos datos en el &mbito de Ia empresa que
acuerda, implanta y hace el seguimiento de las medidas de igualdad, y en concreto
el protocolo del acoso, incorporando asi el principio de transversalidad de genero
en el &mbito de la salud laboral, identificando los diferentes factores de riesgo.

Aspectos que pueden actuar como indicios que se estad produciendo una situacion
de acoso:
* Los comportamientos y las actitudes que se producen en el trabajo
(a través de la observacién personal, de las conversaciones con las
personas trabajadoras, la direccién y los mandos).
¢ Las entrevistas con las personas trabajadoras que dejan el trabajo.

15




1

) m Colegio Oficial el

G D Graduados Sociales ﬂﬂ S plapEs
Sevilla i

Bajas reincidentes o de larga duracion.

El aumento de quejas en determinados puestos de trabajo.

El aumento en los niveles de absentismo y rotacién de personal,

Las situaciones de ruptura o crisis en las relaciones entre personas

trabajadoras, clientela o con la direccién.

POLITICA DE INFORMACION Y DIVULGACION.

La Junta de Gobierno dei COGSS llevara a cabo una politica de prevencién, a través
de politicas de eliminacion de cualquier tipo de discriminacién y de los mecanismos
para divulgar el presente Protocolo (entre otras medidas de divulgacion serd
publicado en el portal de transparencia de esta Corporacion).

Ademas, se compromete a fomentar el respeto y la consideracién entre todo el
personal promoviendo jornadas u otro tipo de eventos; elaborando material
informativo; y realizando cualquier accién que se estime necesaria para el
cumplimento de los fines de este Protocolo y dentro de la responsabilidad social
corporativa en el ambito del ejercicio de la profesion de Graduado Social.

Como primera medida de difusion, la Junta de Gobierno comunicara el Protocolo
acordado a toda la plantiila.

Se incluira formacion especifica para la prevencién del acoso sexual y, en
definitiva, sobre discriminacién por razén de sexo, asi como a cualquier conducta
contraria a la libertad sexual y la integridad moral dirigida a todo el personal.

Es importante, pues, formalizar el compromiso del COGSS en documentos
troncales o corporativos. Por correo electronico se pondrd a disposicién del
personal de la plantilla de la entidad, en la pagina web se recogerd un apartado
de Acoso, en el que se podra consultar el protocolo, la Comisién, datos de interés
para posibles victimas y el canal de comunicacién que debe seguir Ia victima para
denunciar.

LA COMISION PARA LA PREVENCION Y EL
TRATAMIENTO DE LOS CASOS DE ACOSO SEXUAL Y
POR RAZON DE SEXO.

Se constituird una Comision para la prevencion y el tratamiento de los casos de
acoso sexual y por razén de sexo (en adelante Comision) a la que la entidad
debera capacitar con formacion especifica en la materia.

La funcién de la Comisién, es la de medidas concretas y efectivas en el mbito del

Colegio y las personas que trabajan en él, con la voluntad de combatir este
problema, asegurando un trabajo de prevencidn, informacién, sensibilizacion y
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formacién sobre este tema, asi como asegurando Ia igualdad de oportunidades y

la no discriminacién entre mujeres y hombres.

La Comisién Instructora estara formada por dos personas, asi como sus
respectivos suplentes, una designada por el personal del Colegio y otra por la
Junta de Gobierno, dentro de las competencias para la designacidén de comisiones
establecida estatutariamente, quedando compuesta del siguiente modo:

Por parte de la Junta de Gobierno:

Ana Maria Ruiz Girona (Titular)
Vanessa Molina Garcia (Suplente)

En representacion de las Personas Trabajadoras:

Maria José Naranjo Marin (Titular)
Jorge A. Rico Vidal (Suplente)

Las personas que integren la Comisién seran sustituidas en caso de recusacién,
vacancia, ausencia, dimisién, finalizaciéon del mandato o que le sea retirado por
las personas que las designaron, por imposibilidad o causa justificada.

En el supuesto de sustitucidn se formalizara por escrito la fecha y motivo,
indicando nombre, apellidos, DNI y cargo tanto de la persona saliente, como de la
entrante. El documento se anexard al acta constitutiva de la Comisién de Acoso.

La comunicacion se realizard en el plazo de 1 mes, desde que se produzca
cualquiera de las circunstancias relacionadas y en un plazo maximo de 2 meses
desde la referida sustitucion y comunicacién de la misma a la entidad, la nueva
persona integrante recibird la formacién apropiada en materia de acoso sexual y
por razén de sexo.

La Comisidon podra contar en todo momento con el asesoramiento de personas
especialistas o expertas en la materia, siempre que la investigacién lo requiera
por su complejidad, la Comision evitara en la medida de lo posible, y siempre que
no bloquee la labor de investigacidn, facilitar a las figuras complementarias todos
aquellos datos personales identificativos o no esenciales para el desarrollo de su
labor.

Se debe informar a todo el personal sobre la constitucién de la Comisidén y sobre
las funciones de la misma.

No podra formar parte de la Comision cualquier persona involucrada en un
procedimiento de acoso o afectada por relacién de parentesco, de amistad o
enemistad manifiesta, o de superioridad o subordinacion jerarquica inmediata
respecto de la victima o la persona denunciada, quedando autométicamente
invalidada para formar parte de dicho proceso. Tampoco si fuere la persona
denunciada, que quedard invalidada para cualquier procedimiento hasta la
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resolucion de su caso. En estas situaciones, la parte correspondiente sustituira al
objeto de restablecer la paridad en la Comision.
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Cualquiera de las partes involucradas en un procedimiento de acoso podré recusar
a miembros de la comisién de instruccién, siempre que afecte a su imparcialidad
en el procedimiento. Esta impugnacién, debera de ser presentada por la parte
interesada, a través de un escrito formal, manifestando las causas de [a
recusacion.

Asi mismo cualquier miembro de la comisién de instruccion podra abstenerse de
conocer un asunto, siempre que se acredite que tiene alguna relacién con el objeto
de aquel o con las partes que intervienen en aras a garantizar la objetividad de la
instruccion.

La Comision podra atender consultas anénimas o informales de trabajadoras y
trabajadores en relacién a la materia relacionada con sus competencias. Dichas
consultas seran confidenciales.

Anuaimente, la Comision efectuara un informe, sin datos personales o0 con datos
disociados del conjunto de sus actuaciones que elevard a la Junta de Gobierno,
del que se dara publicidad por los medios habituales a la totalidad de la plantilla
de la entidad.

Esta Comision tendrd las funciones de:

e Recibir todas las denuncias por acoso sexual o razén de sexo, acoso moral
y otras conductas contrarias a la libertad sexual y a la integridad moral en
el trabajo.

e Llevar a cabo la investigacion de las denuncias de acuerdo con o establecido
en este protocolo, para lo que dispondra por parte de la entidad de los
medios necesarios y tendra acceso a toda la informacién y documentacion
que pudiera tener relacidon con el caso. Tendrd libre acceso a todas ias
dependencias del centro, debiendo toda la plantilla prestar la debida
colaboracidon que se le requiera.

e Recomendar y gestionar ante la Junta de Gobierno las medidas cautelares
que estime convenientes,

» Elaborar un informe de conclusiones sobre el supuesto de acoso investigado,
que incluird los medios de prueba del caso, sus posibles agravantes o
atenuantes, e instando, si es necesario a la apertura de expediente
disciplinario contra la persona denunciada, debiendo ser denunciada de tal
extremo y de la sancién impuesta.

e Supervisar el efectivo cumplimiento de las sanciones impuestas como
consecuencia de casos de acoso sexual y por razén de sexo, acoso moral y
otras conductas contrarias a la libertad sexual y a la integridad moral en el
trabajo.

e Velar por las garantias comprendidas en este Protocolo.

e Cualesquiera otra que se pudieran derivar de la naturaleza de sus funciones
y de lo contemplado en el presente Protocolo
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La Comision llevara a cabo sus actuaciones y adoptara decisiones de forma
consensuada.

La persona denunciante podra dirigirse, si asi lo desea, a una sola persona
integrante de la comisidn, con la que mas confianza tenga y se sienta mejor para
que sea su persona de referencia.

Procede en este punto dejar constancia de las recomendaciones respecto a la
externalizacidon del procedimiento de instruccion referenciado en la CIRCULAR
1/2016, DE LA FISCALIA GENERAL DEL ESTADO, SOBRE LA RESPONSABILIDAD
PENAL DE LAS PERSONAS JURIDICAS CONFORME A LA REFORMA DEL CODIGO
PENAL EFECTUADA POR LEY ORGANICA 1/2015

PROCEDIMIENTO DE ACTUACION ANTE LOS CASOS DE
ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO.

El procedimiento tiene que ser &gil y rapido, debe otorgar credibilidad y se deben
proteger la intimidad, confidencialidad y dignidad de las personas afectadas;
asimismo, procurara la proteccién suficiente de la victima en cuanto a su seguridad
y su salud, teniendo en cuenta las posibles consecuencias tanto fisicas como
psicologicas que se deriven de esta situacion, atendiendo muy especialmente a
las circunstancias laborales que rodean la persona presuntamente agredida, por
0 que se recomiendan unas pautas de actuacién que quedan recogidas en el
ANEXO 2.

Durante la tramitacidn del expediente, a propuesta de la comision instructora, la
Junta de Gobierno adoptara las medidas cautelares necesarias conducentes al
cese inmediato de la situacion de acoso, sin que dichas medidas puedan suponer
un perjuicio permanente y definitivo en las condiciones laborales de las personas
implicadas, estas medidas, sin ser excluyentes, quedan recogidas en el ANEXO 3.

Via de resolucion:

La via de resolucién estd dividida en 2 fases:
e Denuncia interna e investigacion
e Resolucidn.

Comprendera los siguientes plazos:

La presentacion de la denuncia conlleva la activacion de
protocolo.

Reunién comisidn instructora.
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(Plazo maximo: 3 dias laborables desde la recepcion de la
denuncia)

Expediente informativo
(Plazo méaximo: 10 dias laborables, prorrogable por otros 3)

Resolucion del expediente por parte de la Junta de Gobierno
(Plazo maximo: 3 dias laborables desde la recepcién del informe)

Seguimiento
(Plazo maximo: 30 dias naturales)

Fase 1: Denuncia interna e investigacion.
La puesta en marcha de este proceso se produce con la presentacion de una

denuncia formal por escrito y registrada, por parte de la persona afectada, o por
cualquier trabajadora o trabajador que tenga conocimiento de la misma, a Ana
Maria Ruiz Girona y Maria Joseé Naranjo Marin, miembros de la Comision
Instructora, que seran las personas encargadas de gestionar y tramitar cualquier
gueja o denuncia que, conforme a este protocolo, pueda interponerse por las
personas que prestan servicios en esta organizacion, que contendra: (ANEXO 4)

e Nombre y apellidos de la persona denunciante.

¢ Nombre y apellidos de |la persona presuntamente acosadora.

e Relato de los hechos, que recoja todos los datos posibles, como

fechas, lugar, duracién o frecuencia de los hechos.
e Nombre y apellidos de posibles testimonios.

La descripcién de los hechos y la documentacién que, en su caso, acompafie al
escrito de solicitud se presentara en sobre cerrado para abrir por Ana Maria Ruiz
Girona y Maria José Naranjo Marin, miembros de la Comision Instructora, que
seran las personas encargada de gestionar y tramitar cualquier queja o denuncia
que, conforme a este protocolo, pueda interponerse por las personas que prestan
servicios en esta organizacion, que deberan acusar recibo de la recepcion de esta
a modo de garantia de su recibo y tramitacién y convocar a la Comision en el piazo
de 3 dias habiles.

Al comienzo del procedimiento se asignara un cddigo numérico a las partes, cuya
recepcion deberan firmar, como garantia de intimidad y confidencialidad.

También quedara plenamente garantizada la confidencialidad en caso de
presentacion telematica de la solicitud a través del Canal Etico de este Colegio
Oficial.

En caso de que la solicitud de intervencién no la presente directamente la persona

afectada, se pondra en su conocimiento previamente a iniciar las actuaciones
sefialadas en este Protocolo.
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En ningun caso seran objeto de tramitacién solicitudes andnimas para la puesta
en marcha del procedimiento de actuacidn.

Todo el proceso debera desarrollarse con la maxima rapidez, confidencialidad y
sigilo de los componentes de la Comision de Investigacion.

El expediente de investigacién estara encaminado a comprobar y averiguar los
hechos y no durard méas de 10 dias naturales, pudiendo ampliarse en 3 dias si la
investigacién lo requiere.

La Comision de acoso procedera a:

Iniciar las investigaciones preliminares en el momento en el

que se les convogue.

Se pondrd en conocimiento de la Junta de Gobierno la
existencia de la misma vy el inicio de actuaciones en un plazo
maximo de 5 dias desde la recepcién de la denuncia.

Se dara trdmite de audiencia a todas las personas afectadas y
testigos practicandose cuantas diligencias se estimen
necesarias.

Entrevistarse con la persona que denuncia (que puede estar
acompafiada por la persona de referencia o por un tercer
companero o compafiera). Si la victima asi lo desea, solo
tratara con la persona de la Comisién elegida como instructora
y s6lo declarara una vez, salvo que resultase imprescindible
para la resolucién del caso, garantizando su confidencialidad y
la agilidad en el tramite.

Entrevistarse con la persona denunciada (que puede estar
acompafada por la persona de referencia o por un tercer
compafiero o compafera) donde se le trasladard informacion
detallada sobre la naturaleza y contenido de la denuncia, con
acuse de recibo, concediendo plazo para contestar a la misma.

La intervencién de los testigos tendrd un caracter
estrictamente confidencial.

Si es necesario, pueden asesorarse con profesionales de
psicologia, derecho, medicina, etc... En todo caso los técnicos
y las técnicas del Servicio de Prevencién de Riesgos Laborales,
asi como el personal sanitario de vigilancia de la salud deben
ser escuchados/as en esta investigacion.

Finalmente, la instruccion debe terminar con la elaboracidén de
un informe, donde hay que incluir una sintesis de los hechos
transcurridos a lo largo de la instruccion y, sobre todo, una
definicién de si se han encontrado pruebas o no que permitan
concluir si hubo o no acoso sexual o por razén de sexo.
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Un modelo de realizacion de informe incluiria la informacién siguiente:

a) Identificacidn de la persona que ha presentado la denuncia.

b) Identificar la/las persona/s supuestamente acosada/s y
acosadora/s.

¢) Relacién nominal de las personas que hayan participado en la
investigacion y en la elaboracién del informe.

d) Antecedentes del caso, denuncia y circunstancias.

e) Otras actuacicnes: pruebas, resumen de los hechos principales
y de las actuaciones realizadas. Cuando se hayan realizado
entrevistas a testigos, y con el fin de garantizar la
confidencialidad, el resumen de esta actuacién no tiene que
indicar quién hace la manifestacidn, sino so6lo si se constata o
no la realidad de los hechos investigados.

f) Circunstancias agravantes observadas:

e la persona denunciada es reincidente en la comision de
actos de acoso.

e Existen dos 0 mas victimas.

e Se acreditan conductas intimidatorias o represalias por
parte de la persona acosadora.

e La persona acosadora tiene poder de decisién respecto
de la relacion laboral de ia persona acosada.

La persona acosada tiene algun tipo de discapacidad.
El estado fisico o psicoldgico de la persona acosada ha
sufrido graves alteraciones, acreditadas por uno/a
médico/a.

e FE! contrato de la victima no sea indefinido, o que su
relaciéon con la empresa no tenga caracter laboral.

e Sera siempre un agravante la situacién de contratacion
temporal o en periodo de prueba e incluso como
becario/a en practicas de la victima.

e El acoso se produce durante un proceso de seleccién o
promocion de personal.

e Se realizan presiones o0 coacciones a la persona
acosada, testigos o personas de su entorno laboral o
familiar con la intencidon de evitar o perjudicar la
investigacion que se esta realizando.

g) Conclusiones.

h) Medidas correctoras.

Fase 2: Resolucidn.

Correspondera a la Junta de Gobierno la imposicion de las medidas disciplinarias
propuestas por el informe de la Comisidn.
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A la vista del informe escrito del érgano especifico de instruccion, la entidad dictara
la resolucidon correspondiente, en el plazo maximo de 3 dias laborables,

informando a las partes.

En funcién de esos resultados anteriores, la Junta de Gobierno procedera a:
a) Archivar las actuaciones, levantando acta al respecto.

b) Adoptar cuantas medidas estime oportunas en funcién de las sugerencias
realizadas por la comision instructora del procedimiento de acoso. A modo
ejempilificativo pueden sefialarse entre las decisiones que puede adoptar [a
entidad en este sentido, las siguientes:

a) Separar fisicamente a la presunta persona agresora de la victima,
mediante cambio de puesto y/o turno u horario. En ningln caso se
obligaré a la victima de acoso a un cambio de puesto, horario o de
ubicacién dentro de la entidad.

b) Sin perjuicio de lo establecido en el punto anterior, si procede, y en
funcién de los resultados de la investigacién, se sancionard a Ia
persona agresora aplicando el cuadro de infracciones y sanciones
previsto en el convenio colectivo de aplicacion a la entidad o, en su
caso, en el articulo 54 ET

Si en dicha resolucidn los hechos se califican como acoso sexual o acoso por razén

de sexo, se incluirdn las medidas disciplinarias correspondientes. Entre las
sanciones a considerar para aplicar a la persona agresora se tendran en cuenta
las siguientes:

1. El traslado, desplazamiento, cambio de puesto, jornada o ubicacion.
2. La suspension de empleo y sueldo.

3. La limitacion temporal para ascender.

4. El despido disciplinario.

El acoso sexual y el acoso por razén de sexo pueden ser valorados como falta
grave o muy grave, segun las circunstancias del caso.

Es muy importante establecer sanciones coherentes con la gravedad de las
conductas, teniendo especial consideracién de las circunstancias agravantes que
consten en el informe.

Asimismo, tanto si el expediente acaba en sancién como si acaba sin sancién, se
tiene que hacer una revisién de la situacion laboral en que ha quedado finalmente
la persona que ha presentado la denuncia.
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lLas conductas de represalia contra una persona que ha presentado una queja o

una denuncia interna de acoso sexual o de acoso por razén de sexo, o contra una

persona que ha colaborado en la investigacién, constituyen una falta muy grave.

En el caso de que la victima, testigos o personas implicadas, hubieran padecido
represalias o perjuicios durante el acoso y/o el procedimiento de investigacion, la
entidad tendra la obligacidn de restituirlas en las condiciones en que se
encontraran antes del mismo, asi como de depurar responsabilidades y establecer
las sanciones oportunas derivadas de dichas represalias.

La Comisidn supervisara la imposicién y cumplimiento efectivo de las sanciones
motivadas por supuestos de acoso sexual y de acoso por razén de sexo, en el
plazo maximo de 1 mes natural, para lo que serd informada de tales extremos,
conforme se apliquen por parte de la Junta de Gobierno.

Si el resultado del expediente es de sobreseimiento, el/la denunciante podra
también solicitar el traslado de sede, lugar dentro de la misma, o de
departamento, sin que el mismo suponga una mejora o detrimento en sus
condiciones laborales.

La Junta de Gobierno coordinard el seguimiento a efectos de verificar la correccion
de las circunstancias que hubieran contribuido o dado lugar en el pasado a tales
situaciones de acoso y adoptara las medidas preventivas necesarias para evitar
que la situacién vuelva a repetirse, reforzard las acciones formativas y de
sensibilizacion y llevara a cabo actuaciones de proteccion de la seguridad y salud
de la victima, entre otras, las siguientes:

Evaluacion de los riesgos psicosociales en la entidad.
Adopcién de medidas de vigilancia para proteger a la victima.

Adopcién de medidas para evitar la reincidencia de las personas
sancionadas.

Apoyo psicolégico y social a la persona acosada.

Modificacion de las condiciones laborales que, previo consentimiento de
la persona victima de acoso, se estimen beneficiosas para su recuperacién.

Formacién o reciclaje para la actualizacién profesional de la persona
acosada cuando haya permanecido en IT durante un periodo de tiempo
prolongado.

Realizaciéon de nuevas acciones formativas y de sensibilizacién para la
prevencién, deteccién y actuacién frente al acoso sexual y/o acoso por
razdén de sexo, dirigidas a todas las personas que prestan sus servicios en
la entidad.

GARANTIAS DEL PROCEDIMIENTO
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1.- Durante todo el procedimiento todas las personas consultadas o informadas
durante la tramitacién de una denuncia, guardaran la mas estricta confidencialidad
para respetar el derecho a la intimidad y la dignidad de todas las personas
afectadas.

2.- La investigacion de la queja o denuncia sera llevada con la maxima sensibilidad
y con respeto a los derechos de cada una de ias partes afectadas, tanto para la
persona reclamante como para la persona presuntamente acosadora.

3.- La investigacion y la resolucién sobre la queja o denuncia presentada deben
ser realizadas con las garantias debidas de profesionalidad, celeridad y sin
demoras injustificadas, contribuyendo asi a que el procedimiento pueda ser
completado en el menor plazo posible.

4.- El procedimiento debe garantizar la imparcialidad y un tratamiento justo de
todas las personas afectadas. Se espera que todas ellas actlien de buena fe para
su esclarecimiento.

5.- Indemnidad frente a las represalias: La entidad garantizard que todas las
personas gue planteen una denuncia por acoso sexual o por razén de sexo u otra
discriminacion, o aquellas que presten asistencia en el proceso, asi como los
miembros de la Comisidn, no seran objeto de intimidacidon, amenaza, violencia,
trato injusto o desfavorable o represalia de cualquier tipo.

Cualquier accién en este sentido tendra efectos disciplinarios de acuerdo con la
normativa aplicabie.

6.- Los datos de caracter personal que se generen en aplicacion a este Protocolo

se regiran por la Ley Organica 15/1999, de 13 de diciembre de proteccion de datos
de caracter personal,

SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PROTOCOLO.

La Comision antiacoso asumird las funciones de Seguimiento y Evaluacion del
Protocolo, que son reunirse anualmente para revisar las denuncias y quejas que
han tenido lugar, revisando c6mo han sido resueltas. En funcion de esta revisidon
se valorara la eficacia del protocolo, asi como los cambios que fueran necesarios
para mejorarlo.

Se estableceran los siguientes indicadores desagregados por sexo:

25




= Zxﬁ Colegio Oficial et
G ) Graduados Sociales 700 RELACIONES CAR
Sevilla

¢ Numero y tipologia de acciones de informacién, sensibilizacién y
formacion del protocolo realizadas en el equipo directivo y en la
plantilla.

e Ndmero y tipologia de situaciones de acoso sexual que se han
detectado en la entidad.

e Numero y tipologia de situaciones de acoso por razén de sexo que
se han detectado en la entidad.

¢ Numero de situaciones de acoso sexual y de acoso por razén de
sexo que se han comunicado y/o denunciado en la entidad.
Namero de casos resueltos.

o Numero y tipologia de medidas correctoras implementadas.
Media de casos resueltos dentro del plazo establecido.

Se elaborard un informe de seguimiento anual y de evaluacién cada 2 afios.

SENSIBILIZACION, INFORMACION, FORMACION Y
PUBLICIDAD DEL PROTOCOLO

La elaboracidn de un protocolo es necesaria pero no suficiente. De nada servira si
no es conocido y comprendido por todos [os miembros del Colegio.

Las personas encargadas de las diferentes fases de intervencion pueden proponer
a la Junta de Gobierno medidas preventivas que tienen que ayudar a combatir el
riesgo de sufrir situaciones de acoso, como, por ejemplo, la formacion y la
informacién. Hay que proporcionar informacién y formacién respecto de la cual se
puede considerar una situacién de acoso evitando que, por desconocimiento, se
esté actuando con comportamientos discriminatorios que pueden ser objeto de
sancion. Se tiene que difundir y poner al alcance de la plantilla la normativa
relacionada con la prevencidn de acoso, utilizando todos ios canales habituales de
comunicacién, y se tiene que velar para mantener un entorno de trabajo seguro y
saludable.

Como medida preventiva es fundamental tratar con respeto a todas las personas
con las cuales se interacciona y requerir el mismo trato por parte de los otros,
informando sobre los comportamientos o actitudes que resultan ofensivos y que
atentan contra la dignidad, intimidad o integridad, y solicitando de forma directa
el cese de estas conductas.

La difusién del protocolo constituye en si misma una medida de informacion,
sensibilizaciéon y formacién en la entidad. Para conseguirlo, existen muchas
herramientas: hacer llegar una copia a cada persona; disefiar tripticos
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informativos con los conceptos mas importantes, hacer carteles informativos,

difusion por intranet, sesiones informativas, cursos...etc.

Tripticos informativos. Difundir la relacion de personas
referentes.
Realizar carteles. Reuniones de comision de igualdad

para revision de la legislacion.

Difusion por intranet. Se abrira un apartado en el que el
protocolo siempre estara a
disposicién de la plantilla.

Sesjones informativas para el
personal: Charias, jornadas,
folletos...

Sesiones formativas segun el nivel
de necesidad.

La Comisidn antiacoso escogerd en cada momento las acciones mas adecuadas
para garantizar el conocimiento de! protocolo por parte de todas las personas.

Seria interesante definir actividades especificas para cada grupo de personas que
componen la entidad segln su nivel de responsabilidad.

e Las personas con responsabilidades directivas y de mando
e las personas que integran el conjunto de la plantilla.
e Las personas con responsabilidades directas en el proceso.

ADECUACION A LAS NORMAS LEGALES O
CONVENCIONALES.

Si norma legal o convencional de ambito superior afectara al contenido del
presente Protocolo, los/as firmantes del mismo se comprometen a su inmediata
adecuacion.

EQUIPARACION DE TERMINOS.

En el presente Protocolo para la prevencién, deteccion y actuacion ante situaciones
de acoso sexual y acoso por razdn por razon de sexo, deben verse equiparados
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en todos sus términos y medidas los casos de acoso por orientacidon sexual,
identidad de género y/o expresion de género, en tanto en cuanto la entidad no
disponga de un Protocolo especifico en relacidon al contenido normativo segin lo
establecido en la Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de
las personas trans y para la garantia de los derechos de las personas LGTBI,
pendiente de desarrollo reglamentario en el momento de aprobacion del presente
documento.

DURACION, OBLIGATORIEDAD DE CUMPLIMIENTO Y
ENTRADA EN VIGOR

El contenido del presente protocolo es de obligado cumplimiento, entrando en
vigor a la fecha de la firma.

Asi mismo, el protocolo serd revisado en los supuestos y plazos determinados.

En lo no previsto en este apartado se estard a lo dispuesto en la legislacion vigente
en cada momento al respecto.

El presente procedimiento no impide el derecho de la victima a denunciar, en
cualquier momento, ante la Inspeccion de Trabajo y de la Seguridad Social, asi
como ante la jurisdiccion civil, laboral o penal,

MEDIDAS CORRECTIVAS.

Ante la inexistencia (o0, en su caso, insuficiencia) en el régimen disciplinario del
Convenio colectivo de sanciones disuasorias y represivas frente a las conductas
prohibidas descritas en el capitulo 6 de este Protocolo y, previo reconocerse ambas
Partes mutua y reciproca legitimacién para negociar un Régimen disciplinario
especifico para su tipificacion y sancion, acuerdan lo siguiente:

Se consideran MUY GRAVES las siguientes faltas:

a) La violencia fisica interna, es decir, aquellas que suponen una agresién de
esta naturaleza que se practican entre personas pertenecientes al COGSS o entre
personas de distintas entidades que presten servicios en un mismo centro de
trabajo.

b) El chantaje sexual, es decir, el condicionamiento del acceso al empleo, de
una condicién de empleo o del mantenimiento del empleo, a la aceptacién por
parte de [a victima de un favor de contenido sexual, aunque la amenaza explicita
o implicita en ese condicionamiento no se ilegue a cumplir de forma especifica.
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c) El acoso moral y el acoso sexista, es decir, la creacion 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 atencién al principio de proporcionalidad, la consideracién de incumplimiento
muy grave.

d) La adopcién de represalias contra las personas que denuncien, atestigiien,
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.

e) Los hechos constitutivos de delito después de dictarse sentencia judicial
condenatoria de la persona denunciada.

Se consideran GRAVES las siguientes faltas:

a) Invitaciones impudicas o comprometedoras;

b) Gestos obscenos dirigidos a compafieros 0 comparieras;
c) Contacto fisico innecesario, rozamientos;

d) Observacion clandestina de personas en lugares reservados, como servicios
0 vestuarios;

e) Realizacién de descalificaciones plblicas y reiteradas sobre la persona y su
trabajo;

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

g) La imparticion de érdenes vejatorias;

h) La imparticidn de érdenes contradictorias y por tanto imposibles de cumplir
simultaneamente;

i) Las actitudes que componen vigilancia extrema y continua;
i) La orden de aislar e incomunicar a otra persona
K} Cualquier otra del mismo grado de gravedad.

Se consideran LEVES las siguientes faltas:
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a) Observaciones sugerentes y desagradables, chistes o comentarios sobre la

apariencia o aspecto y abusos verbales deliberados de contenido libidinoso;

b) Uso de imagenes o posters pornograficos en los lugares y herramienta de
trabajo siempre que no se consideren faltas graves.

Se consideraran en todo caso circunstancia agravante cualificada el abuso de
situacién de superioridad jerdrquica, asi como la reiteracién de las conductas
ofensivas despueés de que la victima hubiera utilizado los procedimientos de
solucion, asi como el empleo de medios, modos o formas en ia ejecucién gque
tiendan directamente a asegurar la indemnidad del sujeto activo.

En funcién de la gravedad de las conductas se aplicaran las siguientes sanciones
disciplinarias:

> Faltas leves: amonestacién verbal, amonestacién por escrito y suspension
de empleo y sueldo de hasta dos dias.

> Faltas graves: suspensién de empleo y sueldo de tres a quince dias.

» Faltas muy graves: despido disciplinario.

PROTECCION DE DATOS DE CARACTER PERSONAL.

El tratamiento de la informacion personal generada en los procedimientos
regulados por este Protocolo se regird por lo establecido en el Reglamento UE
2016/679 del Parlamento Europeo y del Consejo de 27 de abril de 2016, relativo
a la proteccién de las personas fisicas en lo que respecta al tratamiento de datos
personales y a la libre circulacion de estos datos, y en la Ley Organica 3/2018, de
5 de diciembre, de proteccion de datos personales y garantia de los derechos
digitales

APROBACION Y FIRMA DEL PROTOCOLO.

En prueba de entera conformidad con la redaccién definitiva del presente Protocolo
y habiéndose aprobado por {a Junta de Gobierno de fecha 28 de octubre de 2024,
lo firman las personas participantes en su elaboracion.

En Sevilla, a cinco de febrero de 2025.
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Presidente del Colegio Oficial de Graduados Socizales de S%
/

Vi

Fdo.: Lourdes Balon Segura
Extrategia Consultora Sociolaboral
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Anexo 1.

CONDUCTAS QUE, A MODO DE EJEMPLO, Y SIN ANIMO EXCLUYENTE O
LIMITATIVO PUEDEN LLEGAR A CONSTITUIR ACOSO SEXUAL, INCLUIDAS
LAS COMETIDAS EN EL AMBITO DIGITAL.

Conductas verbales;:

e Bromas sexuales ofensivas y comentarios sobre la apariencia fisica o
condicién sexual de la persona trabajadora.
Comentarios sexuales obscenos.
Preguntas, descripciones o comentarios sobre fantasias, preferencias
y habilidades/ capacidades sexuales.

e Formas denigrantes u obscenas para dirigirse a las personas.

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

e Comunicaciones (llamadas telefénicas, audios, etc.) de contenido
sexual y caracter ofensivo.

e Comportamientos que busquen la vejacion o humillacién de la
persona trabajadora por su condicion sexual.

+ Invitaciones o presiones para concertar citas o encuentros sexuales.

o 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 conservacion del puesto
de trabajo.

e Invitaciones persistentes para participar en actividades sociales o
lidicas, aunque la persona objeto de éstas haya dejado claro que
resultan no deseadas e inoportunas.

Conductas no verbales:

e Uso de imagenes, graficos, vifietas, fotografias o dibujos de
contenido sexualmente explicito o sugestivo.
Gestos obscenos, silbidos, gestos o miradas impudicas.
Cartas, notas 0 mensajes de correo electrénico de caracter ofensivo
de contenido sexual.

o Comportamientos que busquen la vejacion o humillacién de la
persona trabajadora por su condicién sexual.

Conductas fisicas:
e Contacto fisico deliberado y no solicitado o acercamiento fisico
excesivo 0 innecesario.

e Arrinconar o buscar deliberadamente quedarse a solas con la persona
de forma innecesaria
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CONDUCTAS QUE, A MODO DE EJEMPLO, Y SIN ANIMO EXCLUYENTE O
LIMITATIVO PUEDEN LLEGAR A CONSTITUIR ACOSO POR RAZON DE
SEXO, INCLUIDAS LAS COMETIDAS EN EL AMBITO DIGITAL. {

e Uso de conductas discriminatorias por el hecho de ser mujer u
hombre.

¢ Bromas y comentarios sobre las personas que asumen tareas que
tradicionatmente han sido desarrolladas por personas del otro sexo.

e Uso de formas denigrantes u ofensivas para dirigirse a personas de
un determinado sexo.

e Utilizacién de humor sexista.

e Ridiculizar y despreciar las capacidades, habilidades y potencial
intelectual de las mujeres.

e Realizar las conductas anteriores con personas lesbianas, gas,
transexuales o bisexuales.

e Evaluar el trabajo de las personas con menosprecio, de manera
injusta o de forma sesgada, en funcién de su sexo o de su inclinacidn
sexual.

e Trato desfavorable por razén de embarazo o maternidad.

e Actuaciones que pretenden aislar a su destinataria:

o Cambiar la ubicacién de la persona separandola de sus
companeros/as (aislamiento).

o Ignorar la presencia de la persona.

o No dirigir la palabra a la persona.

o Restringir a compafieras/os la posibilidad de hablar con la
persona. 5) No permitir que la persona se exprese.

o Evitar todo contacto visual con la persona.

o Eliminar o restringir los medios de comunicacién disponibles
para la persona (teléfono, correo electrdnico, etc.).

e Actividades que afectan a la salud fisica o psiquica de la victima:

Amenazas y agresiones fisicas.

Amenazas verbales o por escrito.

Gritos y/o insultos.

Llamadas telefonicas atemorizantes.

Provocar a la persona, obligandole a reaccionar |

emocionalmente. |

o OQOcasionar intencionalmente gastos para perjudicar a la
persona.

o Qcasionar destrozos en el puesto de trabajo o en sus
pertenencias.

o Exigir a la persona realizar trabajos peligrosos o perjudiciales

para su salud.

o 0o 0O 0O O
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e Ataques a la vida privada y a la reputacion personal o profesional:

o Manipular la reputacion personal o profesional a través del
rumor, la denigracién y la ridiculizacion.

o Dar a entender que la persona tiene problemas psicoldgicos,
intentar que se someta a un examen o diagnéstico
psiquiatrico.

o Burlas de los gestos, la voz, la apariencia fisica,
discapacidades, poner motes, etc.

o Criticas a la nacionalidad, actitudes y creencias politicas o

/igiosas, vida privada, etc.

\

S
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Pautas de actuacion ante los casos de acoso sexual y por razén de sexo.

Sobre la atencion a las personas que intervienen:

Ser conscientes de que las personas que sufren acoso tienen
derechos y éstos tienen que ser garantizados.

La persona que sufre acoso debe tener una persona de referencia.
En primer lugar, hacer una escucha activa y proactiva.

Informar de manera clara y comprensible de todos los derechos,
servicios y recursos disponibles y de todas las posibles vias de
resolucién de la situaciéon de acoso que sufren o que estdn en riesgo
de sufrir.

Acompaniar a las personas en la expresion y aclaracion de la situacién
vivida, personalizando la atencion a partir de la comprensién de su
demanda, la valoracion de sus expectativas y el respeto de sus
ritmos. Esta atencion tiene que ser integral y tiene que tener en
cuenta la diversidad entre las personas afectadas y las
especificidades del acoso.

Rehuir la reinterpretacién de los hechos, asi como fa creacién de
falsas expectativas. Hay que facilitar nuevos elementos en el discurso
que ayuden a la reformulaciéon y a la refiexion conjunta. Hay que
evitar actitudes paternalistas y juicios de valor sobre las actuaciones
de la persona afectada.

Respetar la autonomia en la toma de decisiones de las personas
afectadas y apoyar sus decisiones, aunque se pueda dar un rechazo
a los recursos ofrecidos.

Valorar si procede la derivacion a otros servicios o recursos.
Asesorar, teniendo en cuenta la realidad cultural de la persona que
sufre acoso.

Sobre el entorno y el espacio para la atencidn:

Facilitar un espacio de atencion personalizada adecuado, confortable,
que permita la confidencialidad, la expresién de sentimientos, que
ofrezca un clima de confianza suficiente para la libre expresién del
relato, de las emociones y ofrezca también seguridad.

Facilitar unos espacios adecuados para evitar que las atenciones sean
visibles a terceras personas.

Evitar la coincidencia con la persona presuntamente autora de los
hechos.

Evitar interrupciones.
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Sobre la persona acosada:

o ,

/ pd

Valorar el estado emocional de la persona acosada y si hay riesgo
para su seguridad o para su salud, y ofrecerle el servicio de vigilancia
de la salud.

Informarla de todo el procedimiento y ofrecerle apoyo legal.
Mantener especial sensibilidad y respeto a las personas, ya que se
trabaja con informacion suya privada e intima.

Hacer saber a la persona acosada que no esta sola y que lo que ha
pasado no es culpa suya. Dejar el tiempo que necesite a la persona
acosada para tomar sus propias decisiones. Abstenerse de
valoraciones y prejuicios. No emitir juicios sobre las personas o
acciones y rehuir estereotipos y estigmatizaciones.

No imponer un ritmo estricto. Respetar las dificultades por
expresarse y por hablar que tengan la victima y todos los implicados,
generando confianza y proteccion. Facilitar la expresién de
emociones.

Ser flexible y paciente.

No utilizar frases hechas.

Transmitir que las reacciones y dificultades que tiene son normales.
Considerar la necesidad de asesoramiento.

Ofrecer informacién de caracter opcional sobre recursos sociales y de
apoyo que pueden ser U(tiles a la persona acosada.

4
I/
f._

/ /]

f'/
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ANEXO 3

MEDIDAS CAUTELARES:

En funcidn del riesgo y/o dafio a la persona acosada, durante la tramitacién del
expediente, las personas encargadas de las diferentes fases de intervencion
pueden proponer a la Junta de Gobierno la adopcidn de medidas cautelares que
consistirdn en la separacién de la victima y la presunta persona acosadora, asi
como otras medidas cautelares que estime oportunas y proporcionadas a las
circunstancias del caso, incluidas las previstas en la Ley Organica 1/2004, de 28
diciembre, de medidas de proteccion integra! contra la Violencia de Género (art.
21.1) mediante escrito que dirigird a la Presidencia de la entidad. Estas medidas,
en ningdn caso, podran suponer para la victima un perjuicio 0 menoscabo en sus
condiciones de trabajo, ni modificacién sustancial de las mismas.

Algunos indicadores que pueden orientar la necesidad de impiementar medidas
cautelares son: que la persona afectada manifieste una afectacion de [a situacion
emocional, sentimiento de miedo, insomnio, incomprensién por parte de los
compafieros o compafieras de trabajo, u otras situaciones como la existencia de
precedentes similares o el relato que existen amenazas.

La implementacién de estas medidas tendria que ser aceptadas por la persona
acosada.

A modo de ejemplo, algunas medidas cautelares habituales son el cambio de
puesto de trabajo, la reordenacion del tiempo de trabajo o el permiso retribuido,
pero, en ningun caso, estas medidas pueden suponer para la persona acosada un
menoscabo en sus condiciones de trabajo y/o salariales.

Las medidas cautelares no pueden predisponer el resultado final del procedimiento
y se tienen que tomar de forma motivada como garantia de la proteccion de las
partes implicadas. Pero también, la adopcidn de estas medidas se debe hacer de
una manera personalizada y coordinada con todos los agentes que intervienen en
este Protocolo. Se debe situar la persona acosada en el centro de atencién para
garantizar una atencion integral de asistencia, proteccién, recuperaciéon vy
reparacién adecuada y evitar la victimizacidn secundaria (o revictimizacién),

Otras medidas:

Desde la Comision se recomendaran las medidas de apoyo a la victima
gue se consideren necesarias. Entre otras:

s Apoyo psicolégico durante el proceso, y después del cierre del caso,
si asi |0 solicita la persona victima de acoso.

e Acompafiamiento y asesoramiento por parte de ia RLT y de Ja
Direccidn de la Entidad en la denuncia judicial.

e Se garantizara la inexistencia de ninglin tipo de represalia para la
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persona victima de acoso con motivo del

procedimiento.

CONSTRUYENDO
EL FUTURAQ DE LAS
RELACIONES LABORALES

inicio y sustentacion del

Se garantizara en aquellos expedientes en el que en su informe finaf
se determine expresamente gue ha existido una situacion de acoso
sexual o por razdn de sexo, género, orientacién, identidad y/ o
expresion de género, la atencidn, asesoramiento y actuacion juridica
que suponga po dejar en indefensién, desproteccion o soledad a las

victimas. /
4
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ANEXO 4

MODELO DE QUEJA O DENUNCIA

I. Persona que informa de los hechos

C Persona que ha sufrido el acoso:

c Otras (Especificar):

I1. Datos de la persona que ha sufrido el acoso

Nombre:

Apellidos:

DNI:

Puesto:

Tipo contrato/Vinculacion laboral:

Teléfono:

Email:
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Domicilio a efectos de notificaciones:

| II1. Datos de la persona agresora

' Nombre y apellidos:

Grupo/categoria profesional o puesto:

Centro de trabajo:

Nombre de la empresa:

IV. Descripcidon de los hechos

Incluir un relato de los hechos denunciados, adjuntado las hojas numeradas
que sean necesarias, incluyendo fechas en las que tuvieron lugar los hechos
siempre que sea posible:

V. Testigos y/o pruebas
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CONSTAUYENDO
ELFUTUAQ DE LAS
RELAGIQNES LABORALES

En caso de que haya testigos indicar nombre y apellidos:

Adjuntar cualquier medio de prueba que considere oportuno (indicar cuales):

V. Solicitud

inicie el procedimiento previsto en el protocoio.

los siguientes canales (marcar al menos uno):

O Teléfono

Se tenga por presentada la queja o denuncia de acoso (INDICAR SI ES SEXUAL
O POR RAZON DE SEXO) frente a (IDENTIFICAR PERSONA AGRESORA) y se

Igualmente, la persona denunciante de forma expresa autoriza a la comisidn
instructora a comunicarse con e€lla, incluso en caso de estar en situacién de
baja médica, a los Unicos efectos de la instruccién de la denuncia, a través de

movil:

O Correo

Electrénico:

O Persona representante  (nombre

b4

datos

de

contacto):
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Localidad y fecha: Firma de la persona interesada:

CONSTAUYENDO
FL FUTURO B2E 1LA5
RELACICNES LARODRALE

A la atencidn de [a Comisién Instructora del procedimiento de queja frente al

acoso sexual y/ por razon de sexo en el Colegio Oficial de Graduados Sociales de

Sevilla.

7
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