SECRETARIA DE ESTADO
DE IGUALDAD

GOBIERNO MINISTERIO
DE ESPANA DE LA PRESIDENCIA, RELACIONES CON LAS CORTES
INSTITUTO

E IGUALDAD DE LA MUJER
Y PARA LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES

FIBAO  ibs GRANADA

INVEST\GACION BIOSANITARIA DE ANDALUCIA ORIENTAL
RO OTERO INVESTHa AL DEANIDARIA

PROTOCOLO DE PREVENCION Y
ACTUACION ANTE SITUACIONES DE
ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR

RAZON DE SEXO

Fecha elaboracion: Julio-agosto 2019

Aprobacion Comision Igualdad: 26 agosto de 2019



DE LA MUJER
Y PARA LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES

wN»U u LHLIL NIJ umv EIGI INSTITUTO
a. INSTITUTO DE INVESTIGACION BIOSANITARIA

“
IA ORIENTAL

SECRETARIA DE ESTADO
I 1 DE IGUALDAD .
I B A GOBIERNO MINISTERIO e
DE ESPANA DE LA PRESIDENCIA RELACIONES CON LAS CORTES 8 l S.

INDICE

1. Declaracion de principios, compromiso y objetivo
2. Ambito de aplicacién

3. Normativa

4. Definiciones: Concepto y tipificacion del acoso
4.1. Acoso sexual

4.2. Acoso por razén de sexo

5. Medidas para la prevencién

6. Procedimiento de intervencion

6.1. Organos y personas encargadas de aplicar el procedimiento.
6.2. Procedimiento de actuacion

6.3. Garantias del proceso

7. Régimen disciplinario y sancionador

8. Seguimiento del protocolo



SECRETARIA DE ESTADO

B IGUALDAD .
ol Ef ¥ GOBIERNO  MINISTERIO - o
" DEESPANA DE LA PRESIDENCIA, RELACIONES CON LAS CORTES Ne 8 1 o
N b .
VESTIGACION BIOSAMTAIA DE ANDALUCIA ORIENTAL

E IGUALDAI INSTITUTO
2l®a P hikn L GUALDAD DE OPORTUNIDADES i.‘.. INSTITUTO DE INVESTIGACION BIOSANITARIA

1. DECLARACION DE PRINCIPIOS

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

establece:
Articulo 1. Objeto de la Ley.

Las mujeres y los hombres son iguales en dignidad humana, e iguales en derechos y
deberes. Esta Ley tiene por objeto hacer efectivo el derecho de igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres, en particular mediante la eliminacién de la
discriminacién de la mujer, sea cual fuere su circunstancia o condicién, en cualesquiera de
los @mbitos de la vida y, singularmente, en las esferas politica, civil, laboral, econdmica,
social y cultural para, en el desarrollo de los articulos 9.2 y 14 de la Constitucion, alcanzar

una sociedad mas democrética, mas justa y mas solidaria.

A estos efectos, la Ley establece principios de actuaciéon de los Poderes Publicos, regula
derechos y deberes de las personas fisicas y juridicas, tanto publicas como privadas, y
prevé medidas destinadas a eliminar y corregir en los sectores publico y privado, toda

forma de discriminacién por razén de sexo.

Articulo 2. Ambito de aplicacion de la Ley.

Todas las personas gozaran de los derechos derivados del principio de igualdad de trato y

de la prohibicion de discriminacion por razén de sexo.

Las obligaciones establecidas en esta Ley seran de aplicacion a toda persona, fisica o
juridica, que se encuentre o actie en territorio espafiol, cualquiera que fuese su

nacionalidad, domicilio o residencia.

El acoso sexual y el acoso por razon de sexo en el ambito laboral estan siendo reconocido
como una cuestion que afecta definitivamente a la igualdad de oportunidades y de trato
entre mujeres y hombres. La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad
Efectiva de Mujeres y Hombres (Ley de Igualdad) se hace participe de esta realidad al
sefalar la obligatoriedad de las empresas de implementar medidas concretas para

abordar el acoso sexual y el acoso por razon de sexo, y arbitrar procedimientos
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especificos que posibiliten dar curso y solucién a los casos que puedan surgir en

las diferentes organizaciones.

Todas las entidades deben profundizar en la necesidad de elaborar un protocolo de
actuacion para prevenir y abordar el acoso sexual y el acoso por razén de sexo. Cémo se
previenen y abordan estas situaciones que vulneran derechos como el derecho a la
libertad, a la intimidad, a la dignidad, a la salud, a la libertad sexual y a la integridad fisica
de todas las personas empleadas debe de ser una de las prioridades que se marquen en el
trabajo de las empresas.

Compromiso.- Por todo ello, la Fundacion Publica Andaluza para la Investigacion
Biosanitaria de Andalucia Oriental - Alejandro Otero- (en adelante, FIBAO) rechaza y
prohibe cualquier practica de acoso y afirma de manera tajante que no tolerara este tipo de
violencias y que, por tanto, las conductas que constituyen el acoso sexual y el acoso por
razon de sexo, seran duramente sancionadas. FIBAO se compromete a mantener un
ambiente de trabajo libre de cualquier conducta susceptible de ser considerada acoso para

proteger los derechos de su plantilla.

El objeto de este Protocolo es establecer un procedimiento de actuacién a seguir cuando
se sospeche que tienen lugar conductas que puedan suponer un riesgo psicosocial, para
los trabajadores, desde un conflicto interpersonal hasta un proceso de acoso moral, acoso
sexual y/o acoso por razon de sexo en el &mbito de la organizacion y direccién de FIBAO.
Igualmente, mediante este Protocolo se pretende establecer mecanismos para prevenir o

minimizar los riesgos derivados de este tipo de situaciones.

Con el objetivo de velar por la seguridad y la salud de sus trabajadoras y trabajadores, y
defender el respeto a la dignidad de toda persona, la empresa ha elaborado este protocolo,
acordado entre la direccion y la representacion legal de la empresa, adoptando las

siguientes medidas necesarias para protegerla:
e Rechazar por parte de la entidad las conductas y situaciones de acoso.

e Adoptar medidas de prevencion como estrategia para evitar el acoso: sensibilizacién y

formacioén de todo el personal.

e Establecer un procedimiento de actuacién ante situaciones de acoso, con el fin de
atender y resolver estas situaciones garantizando la confidencialidad, celeridad

imparcialidad y diligencia.

Todas las trabajadoras y trabajadores de la entidad tienen la responsabilidad de asegurar
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un ambiente de trabajo respetuoso con los derechos de todas las personas que integran la
misma, y por tanto se comprometen a procurar un entorno libre de acoso sexual y por
razon de sexo. En concreto, las personas con algun cargo de responsabilidad proveeran
todos los medios a su alcance para prevenir, evitar, y en su caso, detectar y eliminar
cualquier situacion de acoso, asi como para sancionar dichas conductas y garantizar la
asistencia y proteccion a las victimas.

2. AMBITO DE APLICACION

Este Protocolo se aplicara a todas las situaciones derivadas de la actividad que tengan
lugar en el entorno laboral de FIBAO y a todo el personal de la misma, sin ninguna
distincion por su forma de vinculacién o permanencia en la organizacion. El protocolo se
aplicara a cualquier persona que lleve a cabo actividades o preste servicios en la empresa,
aunque esté bajo dependencia de otra entidad.

Para ello, la empresa informara del compromiso explicito de la politica de la empresa para
combatir el acoso sexual y el acoso por razén de sexo y de la existencia del presente
protocolo, a todo el personal de su(s) centro(s) de trabajo, a las organizaciones que tienen

una vinculacién con la entidad y a su clientela.

3. NORMATIVA

El acoso en el ambito laboral es una vulneraciébn de los principales derechos
fundamentales reconocidos por la Constitucion Espafiola: la dignidad de la persona, la
igualdad, la no discriminacion por razén de sexo, la integridad fisica y moral, el derecho al

honor, a la intimidad personal y familiar y a la propia imagen (art. 10.1, 14, 15, 18.1).

La actuacién de las organizaciones laborales para prevenir e intervenir frente a las
conductas y comportamientos de acoso sexual y acoso por razén de sexo se legitiman
como obligado cumplimiento a través de la Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres (LOIEMH).

La LOIEMH ha desarrollado las obligaciones de las organizaciones laborales en relacion
con el acoso sexual y el acoso por razon de sexo, estableciendo que estos tipos de acoso
son actos o conductas discriminatorias (art. 7.3). Entre las obligaciones en materia de

acoso, la Ley incorpora en su articulo 48 que las empresas deben:

“promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razén de sexo

y arbitrar procedimientos especificos para su prevencién y para dar cauce a las denuncias
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o reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido objeto del mismo”; (art. 48.1)

Para ello, las organizaciones laborales “podran establecer medidas que deberan
negociarse con los representantes de los trabajadores, tales como la elaboracién y difusiéon
de cddigos de buenas practicas, la realizacion de campafas informativas o acciones de
formacion” (art. 48.1).

Igualmente, la legislacion dispone que la representacion de los trabajadores y trabajadoras
debe contribuir a prevenir el acoso sexual y el acoso por razén de sexo en el trabajo
mediante la sensibilizacion de los trabajadores y de las trabajadoras frente al mismo, asi
como informar a la direccion de la empresa si tuvieran conocimiento de estas conductas o

comportamientos o que de aquellas pudieran propiciarlo.

Ademas, entendiendo el acoso como un riesgo laboral psicosocial que puede afectar a la
seguridad y salud de quienes lo padecen, las empresas, como dispone la Ley 31/1995, de
8 de noviembre de Prevencién de Riesgos Laborales en su articulo 14, estan obligadas a

adoptar medidas para proteger la seguridad y la salud de su plantilla.

4. DEFINICIONES: CONCEPTO Y TIPIFICACION DE ACOSO

A continuacion, se definen los diferentes tipos de acoso que se contemplan en el Protocolo
y se tipifican algunas de sus conductas con el objetivo de facilitar la deteccién de este tipo

de comportamientos:
4.1. Acoso sexual

La Ley Organica 3/2007 para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, en su Art. 7.1
dispone que acoso sexual es “cualquier comportamiento verbal o fisico, de naturaleza
sexual que tenga el propoésito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una

persona, en particular, cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante, u ofensivo”.

Entre las conductas de acoso sexual cabe incluir, a modo de ejemplo, los siguientes

comportamientos:

a) Observaciones sugerentes y desagradables, chistes o0 comentarios sobre la apariencia o

aspecto, y abusos verbales deliberados de contenido libidinoso.

b) La exposicion o exhibicion de graficos, vifietas, dibujos, fotografias o imagenes de

internet de contenido sexualmente explicito.
c) Comentarios, preguntas o gestos obscenos de caracter sexista o sexual.

d) Llamadas telefénicas, cartas o mensajes de correo electrénico de caracter ofensivo.
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e) Observacion clandestina de personas en lugares reservados, como servicios o

vestuarios.

f) Invitaciones impudicas o comprometedoras y peticiones de favores sexuales, incluidos

los que asocien esos favores con las mejoras de trabajo o la estabilidad en el empleo.

g) Contacto fisico deliberado y no solicitado, o un acercamiento fisico excesivo o
innecesario (tocamientos, pellizcos, palmadas, roces con el cuerpo, masajes no deseados,
abrazos o besos no deseados, acorralamientos, hasta el intento de violacion y coaccién

para las relaciones sexuales).

4.2. Acoso por razén de sexo

Segun el articulo 7.2 de la Ley Orgéanica 3/2007, se entiende por acoso por razén de sexo
“cualquier comportamiento realizado en funcion del sexo de una persona, con el propdsito
o efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u

ofensivo”.
Se entenderd como acoso por razén de sexo, entre otros, los siguientes comportamientos:

a) Ridiculizar, menospreciar las capacidades, habilidades y el potencial intelectual de las

personas por razon de su sexo.
b) Desvalorizar constantemente el trabajo de una trabajadora por su sexo.
c¢) Utilizar formas denigrantes de dirigirse a personas de un determinado sexo.

d) Tratos desfavorables hacia la persona que estén relacionados por situacién de

embarazo, maternidad o paternidad.

e) Actitudes de vigilancia extrema y continua realizada sobre una persona por razon de su

SexXo.

5. MEDIDAS PARA LA PREVENCION

Con el objetivo de prevenir y evitar el acoso sexual y el acoso por razén de sexo, la

empresa establece las siguientes actuaciones:

@® Compromiso de la empresa con la erradicacion del acoso y la defensa de los derechos

fundamentales de la plantilla, y su difusion.

@ Difusion del protocolo a todo el personal actual y futuro a través de los instrumentos de

divulgaciéon que se consideren oportunos (correo electronico, intranet de la organizacion,
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tablones de anuncios, envio de la circular a la plantilla, formaciones explicativas, etc.). Se

proporcionara una copia a todo el nuevo personal al inicio de su incorporacion.

@® Acciones de sensibilizacién, de informacién y formacién a toda la plantilla (cursos,

talleres, sesiones informativas, carteles, folletos informativos).

@® Acciones formativas especificas en materia de igualdad, identificacion de las

situaciones de acoso, prevencién y resolucién de conflictos a las personas responsables

de equipos y mandos intermedios y a quienes forman parte de la Asesoria Confidencial.

@ Encuesta de clima laboral.

6. PROCEDIMIENTOS DE INTERVENCION FRENTE AL ACOSO

6.1. Organos y personas encargadas de realizar el procedimiento

El presente protocolo contempla dos 6rganos garantes para aplicar el procedimiento
establecido en los casos de acoso:

A) Asesoria Confidencial

La Asesoria Confidencial es la persona o grupo de personas encargadas de la tramitacién
de las denuncias, mediar en los procesos y de supervisar el cumplimiento efectivo de las
sanciones y de las medidas correctoras, y de realizar el seguimiento y la evaluacién del

protocolo de acoso.

Esta responsabilidad, de acuerdo con este protocolo, serd asumida por una persona o
maximo de tres, designadas expresamente para cada denuncia por la Direccién Gerencia

en funcién de las circunstancias del caso.

Las personas que pertenezcan a la Asesoria Confidencial deberan poseer formacion y
capacitacion en materia de igualdad. Pudiendo incluso acudir a la figura de un experto

externo a la organizacion.

B) Comision Investigadora

La Comisién Investigadora es el érgano colegiado que desarrolla el procedimiento de
resolucion de las denuncias de acoso laboral, sexual y por razén de sexo. Esta comision se
constituird cada vez que se presente una denuncia y estara formada por tres personas, al

menos una de ellas sera miembro del Comité de Seguridad y Salud.
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Las funciones de la Comisién Investigadora son:

@ Investigar y valorar la situacion denunciada.

@ Elaborar un informe de valoracién con las conclusiones de la investigacion, incluyendo

los indicios y medios de prueba del caso, sus posibles agravantes y las propuestas de

actuacion.

@ Atender las alegaciones que pudieran presentarse al informe de valoracion.

@® Recomendar y gestionar junto con el departamento de recursos humanos las medidas

cautelares que se precisen.

C) Sustitucion

Las personas que pertenecen a la Asesoria y a la Comisién Investigadora pueden ser

sustituidas de sus funciones en estos grupos en cualquiera de los siguientes casos:

@ Sitienen una relacion de parentesco, amistad o enemistad manifiesta por alguna de las

partes involucradas.

@ Sitienen un puesto de superioridad o subordinacién jerarquica inmediata respecto de la

persona denunciante o denunciada.

@ Si pertenecen al mismo departamento.
@ Si se ven involucradas en un proceso de acoso.

En cualquiera de estos casos las personas quedaran automaticamente invalidadas para
formar parte de la tramitacion e investigacion de dicho proceso, por ello se nombrara a una
persona sustituta para el caso en concreto al objeto de restablecer de nuevo la
representatividad. Para ello, se nombrara a otra persona de la Asesoria Confidencial para
que sustituya a su comparfiera o compafiero que debera acreditar los conocimientos

suficientes o recibir la formacién necesaria.

6.2. Procedimientos de actuacion
A) Inicio del procedimiento oficial: la denuncia

El procedimiento se iniciara por medio de un escrito de denuncia o0 queja que podra ser

presentada tanto a la Direccibn de la empresa, como al correo electronico
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comitedeseguridadysalud@fibao.es creado expresamente para este tipo de denuncias.

La solicitud deber& presentarse por escrito segin el modelo aprobado y podra presentarla
la persona denunciante o a través de una compafiera o un compariero. Las denuncias o
guejas presentadas por una persona distinta a la afectada deberan ser corroboradas por
esta ultima. A la denuncia se incorporara un cédigo numérico identificativo, que figurara
en toda la documentacion que se genera a partir de la recepcion de la misma, para
preservar la identificacion de las partes implicadas (Modelo de Denuncia).

La Direccion de FIBAO partira de la credibilidad de la persona que presenta la queja y tiene
que proteger la confidencialidad durante el procedimiento y la dignidad de las personas.

A partir de la recepcion de la denuncia, se nombraré por parte de la Direccion-Gerencia a
una o varias personas (no mas de tres) que integraran la Asesoria Confidencial, para que

lleve a cabo la tramitacion y mediacion en el procedimiento.

La Asesoria Confidencial puede proponer, en su caso, la adopciébn de medidas

cautelares. Las medidas cautelares que pondra en marcha la empresa son:

@® Desplazamiento de una de las dos personas a otro centro, departamento o area de
organizacién, dando prioridad a la victima para elegir si quiere ser la desplazada o

mantenerse en su puesto.
@ Cambio de turno de trabajo, dando prioridad a la victima para elegir.

Las denuncias no supondran, ni a quien denuncia ni a quien testifique, efectos
perjudiciales, salvo si se demostrara una mala fe en la denuncia o en el testimonio, en cuyo

caso se tomaran las medidas que correspondan.
B) Constitucién de la Comision Investigadora e investigacion

La Asesoria Confidencial tramitara la denuncia o queja a la Comision Investigadora que
debe reunirse en un plazo maximo de 2 dias. Esta comision debera notificar la denuncia lo
mas rapido posible a la persona denunciada y darle audiencia, en un plazo no superior a 2

dias). Para realizar esta notificacién se contactara por teléfono a la persona en cuestion.

La Comisién realizar4 una investigacion recogiendo y contrastando la informacién de la
persona denunciante y denunciada por separado. Estas podran asistir acompafiadas por

otra persona.

Se intentara recabar toda la informacién con una unica explicacién de los hechos por parte
de la persona demandante, salvo que resultase imprescindible realizar posteriores

entrevistas para resolver el caso, garantizando siempre la confidencialidad de la entrevista.

10
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Se podran entrevistar a otras trabajadoras y trabajadores, tanto las personas propuestas
por cada una de las partes que puedan tener relacién directa con el asunto a tratar, como

por iniciativa propia de la Comision.

Esta investigacion debe realizarse con el maximo respeto y discrecion posibles, respetando
el derecho a la intimidad y dignidad de las personas implicadas, por ello todas las personas
que participen en el proceso tienen la obligacion de guardar una estricta confidencialidad,
sin transmitir, ni divulgar informacion. Para su garantia, deber& ser firmado un compromiso

de confidencialidad.

El inicio del proceso de investigacion en la empresa no excluye la posibilidad de que la
persona denunciante pueda utilizar otras vias de denuncia: la Inspeccion de Trabajo y de la
Seguridad Social o a través de la via judicial. No obstante, si la persona acosada inicia el
proceso por via judicial se debe paralizar el procedimiento de investigacion interna.

C) Conclusion del proceso y elaboracion del informe de valoracion

En el plazo no superior a 7 dias desde el inicio del proceso de investigacion, la Comision
Investigadora debera elaborar un informe de valoracion de la investigacion que indique las
conclusiones alcanzadas y si hay situaciones o circunstancias agravantes. Pueden

contemplarse las siguientes alternativas:

@® Que no haya evidencias suficientemente probadas de la existencia de una situacién de

acoso:
- Archivo de la denuncia

@® Que haya evidencias suficientemente probadas de la existencia de una situacioén de

acoso o conflicto puntual:
- Tomar las medidas sancionadoras oportunas en funcién de su gravedad
- Adopcioén de medidas correctoras y preventivas

El procedimiento desde el inicio del proceso, es decir, la presentacion de la demanda,
hasta la elaboracion y comunicacion del informe de valoracion, durard un maximo de 10
dias laborables. Una vez finalizado el proceso, la Comision Investigadora comunicara la
resolucion a las partes, a la representacion legal de la plantilla y a la direccion de la

organizacion.

La Comision Investigadora debera realizar un seguimiento de las sanciones y de las

11
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medidas correctoras, asi como el registro de las denuncias y de las investigaciones,
asegurando la confidencialidad de los expedientes y observando que no exista ningun tipo

de sancién o represalia hacia las personas que denunciaron o testificaron en los procesos.
6.3. Garantias del proceso
@® Confidencialidad sobre las personas y los actos investigados

Las personas que intervengan en el procedimiento, asi como las partes implicadas estan
obligadas a guardar una estricta confidencialidad y tienen prohibido divulgar la informacion
generada y aportada durante el procedimiento, bajo apercibimiento de sancién en caso de
que no se respete.

@® Derecho alaintimidad

Se garantizara la proteccion al derecho a la intimidad y que el tratamiento de la informacién

personal generada en este procedimiento.
@® Derecho alainformacién y asesoramiento

Todas las partes implicadas en el procedimiento tienen derecho a ser informadas sobre el
mismo, sus derechos y deberes, las actuaciones que se estan llevando a cabo y las
resoluciones adoptadas.

@ Derecho ala proteccion de la salud

FIBAO adoptara las medidas correctoras necesarias para garantizar una proteccion
adecuada de la salud de la persona que haya sido victima de acoso y le ofrecera apoyo
organizativo y psicolégico para lograr su restablecimiento y evitar cualquier tipo de

represalia.
@ Derecho de proteccion frente a represalias

La organizacién garantizara que no se produciran represalias contra las personas que han

denunciado, atestiguado o que han participado en las investigaciones de acoso.
@ Diligenciay celeridad

La investigacion y la resolucion de los casos deben resolverse de manera agil y rapida,

para ello el procedimiento tiene que informar sobre los plazos de resolucion de las fases.

Igualmente, las actuaciones han de llevarse a cabo con profesionalidad y diligencia.
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7. REGIMEN DISCIPLINARIO Y SANCIONADOR

Los actos y las conductas de acoso sexual y acoso por razon de sexo son faltas graves y
muy graves, contrarias a los valores de la empresa, por lo que no se permitirdn ni

toleraran.

Se calificaran las faltas y se impondrén las sanciones correspondientes en atencion a lo

establecido en el régimen disciplinario previsto.

En la determinacién de la sancién, sera necesario incluir aquellas situaciones que suponen

agravantes, entre las que pueden ser:

@® La especial vulnerabilidad de la victima (precariedad laboral y contractual,

discapacidad, edad).
@ La subordinacion respecto de la persona agresora.

@ Reiteracion de las conductas ofensivas después de que la persona denunciante hubiera

utilizado los procedimientos de solucion.

@ La reincidencia en la conducta de acoso.
@® Que sean varias personas las que han sufrido acoso de forma simultanea.

@ Existencia de conductas intimidatorias, represalias o coacciones por parte de la

persona agresora hacia la victima, las personas que hayan testificado o quienes realicen la

investigacion.

En los demas casos, el incumplimiento sera merecedor de una sancién grave, siendo
igualmente sancionable como incumplimiento grave las denuncias falsas o carentes de

fundamento.

Las sanciones que la empresa podra imponer, segun la gravedad y circunstancias de las

faltas cometidas seran:

Por falta grave:

[] Suspensién de empleo y sueldo de 6 a 30 dias

[J Inhabilitacion, por plazo no superior a un afio, para el ascenso a la categoria superior
Por falta muy grave:

[] Suspensién de empleo y sueldo de 31 a 90 dias

[J Inhabilitacion por un plazo entre dos y cuatro afios para pasar a otra categoria superior
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8. SEGUIMIENTO DEL PROTOCOLO

La Direccidon Gerencia de la Fundacion llevara el control y registro de las denuncias
presentadas y de los expedientes con los resultados de los procedimientos, resoluciones,
alegaciones, etc. con el objetivo de realizar anualmente un informe de seguimiento del

protocolo en el que se incluiran:
@® Indicadores desagregados relacionados con las medidas preventivas:
- actuaciones difusion del protocolo realizadas.

- acciones de sensibilizacion, informacién y formacién para la plantilla desarrolladas y

namero de participantes segln sexo.

- acciones formativas para responsables de equipos, mandos intermedios y para las
personas que forman parte de la Asesoria Confidencial llevadas a cabo y n° de

participantes segun sexo.

@ Indicadores desagregados relacionados con los procedimientos de actuacion:

- nimero de denuncias por acoso sexual y acoso por razon de sexo recibidas y tramitadas.
- procedimientos de investigacién desarrollados.

- resultados encontrados, procedimientos sancionadores que se han llevado a cabo y

medidas correctoras puestas en marcha.

Este informe se presentara a la representacion legal de la plantilla, al Comité de Seguridad
y Salud y a la Comision de igualdad.
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