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COMPROMISO DE RESIDENCIA
ESCOLAR MAESTRO SANCHEZ
CHANES EN LA GESTION DEL
ACOSO SEXUAL Y/0 POR RAZON
DE SEXO

Con el presente protocolo, RESIDENCIA ESCOLAR MAESTRO SANCHEZ CHANES
se compromete a aplicar medidas de prevencion del acoso sexual y por razon de
sexo en el ambito laboral generado en el desarrollo de su actividad ante la con-
currencia en toda su organizacion de conductas constitutivas de acoso sexual o
acoso por razon de sexo.

Al adoptar este protocolo, RESIDENCIA ESCOLAR MAESTRO SANCHEZ CHANES
quiere subrayar su compromiso con la prevencion y actuacion frente al acoso
sexual y del acoso por razén de sexo en cualquiera de sus manifestaciones,
informando de su aplicacion a todo el personal que presta servicios en su
organizacion, sea personal propio o procedente de otras empresas, incluidas las
personas que, no teniendo una relacion laboral, prestan servicios o colaboran con
la organizacion, tales como personas en formacion, las que realizan practicas no
laborales o aquéllas que realizan voluntariado.

Asimismo, RESIDENCIA ESCOLAR MAESTRO SANCHEZ CHANES asume el
compromiso de dar a conocer la existencia del presente protocolo, con indicacion
de la necesidad de su cumplimiento estricto, a las empresas a las que desplace
Su propio personal, asi como a las empresas de las que procede el personal que
trabaja con RESIDENCIA ESCOLAR MAESTRO SANCHEZ CHANES . Asi, la
obligacion de observar lo dispuesto en este protocolo se hara constar en los
contratos suscritos con otras empresas.

Cuando la presunta persona acosadora quedara fuera del poder de direccion del
titular y, por lo tanto, RESIDENCIA ESCOLAR MAESTRO SANCHEZ CHANES no
pueda aplicar el procedimiento en su totalidad, se dirigira a la empresa
competente al objeto de que solucione el problema y, en su caso, sancione a la
persona responsable, advirtiéndole que, de no hacerlo, la relacion mercantil que
une a ambas empresas podra extinguirse.



El protocolo sera de aplicacion a las situaciones de acoso sexual 0 acoso por
razon de sexo que se producen durante el trabajo, en relacion con el trabajo o
como resultado del mismo:

a) en el lugar de trabajo, inclusive en los espacios publicos y privados cuando son
un lugar de trabajo;

b) en los lugares donde se paga a la persona trabajadora, donde ésta toma su
descanso o donde come, 0 en los que utiliza instalaciones sanitarias o de aseo y
en los vestuarios;

c) en los desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de formacion
relacionados con el trabajo;

d) en el marco de las comunicaciones que estén relacionadas con el trabajo,
incluidas las realizadas por medio de tecnologias de la informacion y de la
comunicacion (acoso virtual o ciberacoso);

e) en el alojamiento proporcionado por la persona empleadora;

f) en los trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo.

Este protocolo da cumplimiento a cuanto exigen los articulos 46.2 y 48 de la Ley
organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres,
el RD 901/2020 de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y
su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro
y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo y el articulo 14 de la Ley
31/1995, de 8 de noviembre, de prevencion de riesgos laborales.

En efecto, RESIDENCIA ESCOLAR MAESTRO SANCHEZ CHANES al
comprometerse con las medidas que conforman este protocolo, manifiesta y
publicita su voluntad expresa de adoptar una actitud proactiva tanto en la
prevencion del acoso —sensibilizacion e informacion de comportamientos no
tolerados por la empresa-, como en la difusion de buenas practicas e implantacion
de cuantas medidas sean necesarias para gestionar las quejas y denuncias que a
este respecto se puedan plantear, asi como para resolver segun proceda en cada
caso.

Ciudad y fecha. Baza, 4 de abril de 2023

Firma del responsable. Candelaria Manzano Rodriguez




MARCO NORMATIVO CONTRA EL
ACOSO SEXUAL 0 ACOSO POR
RAZON DE SEXO

En el estudio del acoso sexual y/o por razon de sexo debe
tomarse en consideracion la normativa internacional, la europea y la estatal.

A nivel internacional, es de obligada referencia el Convenio numero 111 de la OIT
sobre la discriminacion (empleo y ocupacion), 1958; asi como el Convenio nimero
190 sobre la violencia y el acoso, 2019. La Convencion sobre la Eliminacion de
Todas las Formas de Discriminacion contra la Mujer (CEDAW) y sus
recomendaciones generales N° 19 y N°35, y la Plataforma de Accion de Beijing.

Desde el ambito de la Unién Europea, y en lo que tiene que ver con el marco
normativo en materia de acoso e igualdad de trato y prohibicion de discriminacion
de género, ademas de la aplicacion genérica de las Directivas expresamente
referentes en igualdad de trato y no discriminacion de género, cabe detenerse en
este caso en particular en la Directiva 2002/73/CE, refundida posteriormente, en
la Directiva 2006/54/CE, relativas ambas a la aplicacion del principio de igualdad
de trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacion, que
establecen que tanto el acoso sexual como el acoso por razén de sexo constituyen
manifestaciones discriminatorias a las que se debe hacer frente en el ambito de
la empresa. También, la Directiva 2004/113/CE por la que se aplica el principio de
igualdad de trato entre hombres y mujeres al acceso a bienes y servicios y su
suministro. Asi mismo, cabe sefalar el Convenio del Consejo de Europa sobre
prevencion y lucha contra la violencia contra las mujeres y la violencia doméstica
(Convenio de Estambul), 2011.

A nivel estatal, ademas de las leyes que suponen la transposicion en el
ordenamiento interno de las mencionadas directivas, las cuales son, la Ley 51/
2003, de 2 de diciembre, de igualdad de oportunidades, no discriminacion vy
accesibilidad universal de las personas con discapacidad (actual Real Decreto
Legislativo 1/2013, de 29 de noviembre, por el que se aprueba el Texto Refundido
de la Ley General de derechos de las personas con discapacidad y de su inclusion
social) y la Ley 62/2003, de 30 de diciembre, de medidas fiscales, administrativas
y del orden social, ambas con incidencia real en el concepto de acoso al modificar
el articulo 54 del Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se
aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores —en adelante,
E.-T- para referenciarlo expresamente como causa expresa de despido



disciplinario, debe considerarse la Constitucion Espafiola —C.E.-, el propio E.T,, la
Ley 31/1995, de Prevencion de riesgos Laborales -en adelante, LPRL-, asi como la
Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres —en adelante, LOI- la Ley 36/2011, de 10 de octubre, reguladora de la
jurisdiccion social —en adelante, LRJS-y el Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4
de agosto, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley sobre Infracciones y
Sanciones en el Orden Social —en adelante, LISOS-. Todo ello sin perjuicio, ademas,
de lo que se pueda establecer en los convenios colectivos y en los planes de
igualdad que resulten de aplicacion y de su posible compatibilidad con lo previsto
en la Ley 10/1995, de 23 de noviembre, del Codigo Penal —CP-.

El acoso es en esencia y por definicion un acto pluriofensivo.

Ademas de suponer la vulneracion de derechos esenciales reconocidos en la C.E.
como la dignidad profesional y personal (articulo 10 C.E.) y la garantia de igualdad
y prohibicion de discriminacion -acoso sexual y/o por razén de sexo- (articulo 14
C.E.), son muchos otros los bienes juridicos que pueden verse afectados en cada
una de sus manifestaciones: la vida y la integridad fisica y moral (articulo 15 C.E.),
la intimidad, honor y propia imagen (articulo 18 C.E.), etc.

En el marco de la legislacion ordinaria, cabe mencionar el derecho a la dignidad, a
la intimidad, a la ocupacion efectiva, a la no discriminacion e integridad fisica y
moral en los términos del articulo 4.2. E.T., referido a derechos laborales; los
deberes de las personas trabajadoras en el marco de la relacion de trabajo del
articulo 5 E.T.; el derecho a la no discriminacion en las relaciones laborales del
articulo 17 E.T., la inviolabilidad de la persona trabajadora en los términos del
articulo 18 E.T,, la extincion voluntaria e indemnizada del contrato del articulo 50
E.T. —en ocasiones unica tutela de la victima- y el articulo 54 E.T., referente al
despido disciplinario.

Deben considerarse, asimismo, el articulo 14 LPRL y la obligacion de garantizar la
seguridad y salud en el trabajo; la definicion de acoso por razén de sexo y acoso
sexual en el articulo 7 LOI, la necesidad de abordar la tutela de ese acoso en los
planes de igualdad —articulo 46 LOI- y la obligacion empresarial de articular un
procedimiento o protocolo negociado con la representacion de las personas
trabajadoras a fin de prevenir, erradicar y evitar el acoso en la empresa -articulo
48 LOI-. Esta obligacion ha sido desarrollada recientemente por el Real Decreto
901/2020, de 13 de octubre, cuyo articulo 2.1 establece que todas la empresas
comprendidas en el articulo 1.2 del Estatuto de los Trabajadores, con
independencia del numero de personas trabajadoras en plantilla, “deben promover
condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razon de sexo 'y
arbitrar procedimientos especificos para su prevencion y para dar cauce a las



denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido objeto del
mismo”.

Con la entrada en vigor de la Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de
garantia integral de la libertad sexual, que modifica la Ley Organica 3/2007, de 22
de marzo, de Igualdad efectiva entre mujeres y hombres, se dispone en su articulo
48 que todas las empresas estan obligadas a disponer de un Protocolo de
Prevencién frente al acoso sexual y/o acoso por razén de sexo, a través del cual
se establece el compromiso de la empresa de prevenir y erradicar las conductas
discriminatorias o constitutivas de acoso, asi como los mecanismos y vias
precisos para reaccionar si finalmente llegan a producirse.

Ademas se impone en su Articulo 12 |a siguiente obligacion para las empresas:

1. 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 razon de sexo, en los términos previstos en el articulo 48 de
la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres, incluidos los cometidos en el ambito digital.

Asimismo, deberan arbitrar procedimientos especificos para su prevencion
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 ambito digital.

2. Las empresas podran establecer medidas que deberan negociarse con
los representantes de las personas trabajadoras, tales como la elaboracion
y difusion de cddigos de buenas practicas, la realizacion de campafas
informativas, protocolos de actuacion o acciones de formacion.

De las medidas adoptadas, de acuerdo con lo dispuesto en el parrafo
anterior, podra beneficiarse la plantilla total de la empresa cualquiera que
sea la forma de contratacion laboral, incluidas las personas con contratos
fijos discontinuos, con contratos de duracion determinada y con contratos
en practicas. También podran beneficiarse las becarias y el voluntariado.
Asimismo, podran beneficiarse de las anteriores medidas aquellas
personas que presten sus servicios a través de contratos de puesta a
disposicion.

Las empresas promoveran la sensibilizacion y ofreceran formacién para la

proteccion integral contra las violencias sexuales a todo el personal a su servicio.



Las empresas deberan incluir en la valoracion de riesgos de los diferentes puestos
de trabajo ocupados por trabajadoras, la violencia sexual entre los riesgos
laborales concurrentes, debiendo formar e informar de ello a sus trabajadoras.

3. Las empresas que adecuen su estructura y normas de funcionamiento a lo
establecido en esta ley organica seran reconocidas con el distintivo de «<Empresas
por una sociedad libre de violencia de género». Cabe valoracion de la retirada de
este distintivo cuando se den circunstancias que asi lo justifiquen.

4. Por real decreto se determinara el procedimiento y las condiciones para la
concesion, revision periodica y retirada del distintivo al que se refiere el apartado
anterior, las facultades derivadas de su obtencién y las condiciones de difusion
institucional de las empresas que lo obtengan.

La interrelacion entre LOI y LPRL queda patente en el Criterio Técnico 69/2009 de
la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social, con el que se da por superado el
Criterio Técnico 34/2003y se refuerza la consideracion del acoso como conducta
a sancionar mas alla del tipo referido en el articulo 8.13 y el 8.13.bis LISOS —acoso
sexual y acoso por razon de sexo, respectivamente-, asi como en el mas reciente
Criterio Técnico 104/2021 sobre actuaciones de la Inspeccion de Trabajo vy
Seguridad Social en Riesgos Psicosociales.

En el ambito de la jurisdiccion social, el articulo 96 LRJS, relativo a la prueba de
indicios y el articulo 180.4 LRJS referente a las medidas cautelares resultan
fundamentales para la tutela del acoso, y el articulo 183 LRJS en lo que afecta
especialmente a las indemnizaciones por dafios y perjuicios.

Lo anterior sin perjuicio de la posible incidencia del derecho penal y en concreto
del concepto de acoso del articulo 172 ter CP y muy especialmente de la
tipificacion de acoso sexual del articulo 184 CP.

Dicha obligacion se impone con la promulgacion del Real Decreto 901/2020, de
13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro.

Por ultimo, cabe citar el Pacto de Estado contra la Violencia de Género que permite
avanzar en el cumplimiento del Convenio de Estambul con el fin de lograr la
erradicacion de la violencia de género en todas sus formas.



AMBITO DE APLICACION DEL
PROTOCOLO DE PREVENCION Y
ACTUACION FRENTE AL ACOSO
SEXUAL Y EL ACOSO POR
RAZON DE SEXO

El ambito de aplicacion territorial del presente Protocolo es cualquier centro, lugar
de trabajo o espacio fisico o virtual que corresponda, de manera permanente o
temporal, al ambito organizativo y funcional de RESIDENCIA ESCOLAR MAESTRO
SANCHEZ CHANES,

El protocolo para la erradicacion del acoso resulta de aplicacion a toda la plantilla
de la empresa, independientemente del numero de centros de trabajo, de la
categoria profesional de las personas trabajadoras, de la forma y lugar de
prestacion de servicios y de la forma de contratacion laboral, incluidas las
personas con contratos fijos discontinuos, con contratos de duracion
determinada y personas con contratos de puesta a disposicion.

También resulta de aplicacion a las personas que, no teniendo una relacién
laboral, prestan servicios o colaboran con la organizacién, tales como personas
en formacion, las que realizan practicas no laborales o aquéllas que realizan
voluntariado.

A estos efectos se dara a conocer a las empresas colaboradoras, a las entidades
suministradoras y a las empresas, entidades o personas que, por el motivo de la
actividad laboral, tengan relacion con RESIDENCIA ESCOLAR MAESTRO
SANCHEZ CHANES, a fin de que lo incluyan en los convenios de colaboracion
suscritos con estas empresas y al compromiso de estas de aceptar sus principios
inspiradores de forma expresa.
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OBJETIVOS DEL PROTOCOLO DE
PREVENCION Y ACTUACION
FRENTE AL ACOSO SEXUAL Y EL
ACOSO POR RAZON DE SEXO

El objetivo principal que se persigue al implantar un protocolo es articular las
medidas necesarias para prevenir y combatir el acoso sexual y/o por razén de
sexo, estableciendo un canal confidencial, rapido y accesible para gestionar las
guejas o denuncias en el ambito interno de la empresa.

La finalidad del protocolo es, en primer lugar, precisar cuanto sea necesario para
prevenir el acoso sexual y/o por razén de sexo; identificar el acoso en el caso que
se produzca; facilitar a la victima, a cualquier trabajador o trabajadora o persona
gue presta sus servicios en la organizacion, a la representacion de las personas
trabajadoras o a cualquier persona que tenga conocimiento de la situacion, el
acceso al procedimiento para denunciar internamente en el ambito de la empresa
el acoso, activando asi la investigacion, persecucion y, en su caso, erradicacion
mediante la sancion de dichas conductas en el ambito de la empresa, asi como
evitar la revictimizacion de la persona acosada por una mala praxis durante el pro-
ceso de investigacion y denuncia.

En concreto, los objetivos a alcanzar con el presente protocolo pueden
sistematizarse, entre otros, en:

a) Fomentar la cultura preventiva del acoso sexual y/o por razén de sexo en todos
los ambitos y estamentos de la organizacion.

b) Manifestar la tolerancia cero de la empresa frente a las situaciones de acoso
sexual y por razon de sexo que puedan detectarse en cualesquiera estamentos de
la organizacion.

c) Facilitar la identificacién de las conductas constitutivas de acoso en sus
distintas modalidades de acoso sexual y por razén de sexo.
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d) Implantar un procedimiento sencillo, réapido y accesible de queja o denuncia
confidencial que permita a las victimas de acoso realizar una denuncia de la
situacion que esta sufriendo.

Lo que se hace con el protocolo es, en primer lugar, precisar cuanto sea necesario
para prevenir el acoso sexual y/o por razon de sexo; identificar el acoso en el caso
que se produzca; facilitar a la victima, a cualquier trabajador o trabajadora o
persona que presta sus servicios en la organizacion, a la representacion de las
personas trabajadoras o a cualquier persona que tenga conocimiento de la
situacion, el acceso al procedimiento para denunciar internamente en el ambito
de la empresa el acoso, activando asi la investigacion, persecucion y, en su caso,
erradicacion mediante la sancion de dichas conductas en el ambito de la empresa,
asi como evitar la revictimizacion de la persona acosada por una mala praxis
durante el proceso de investigacion y denuncia.

e) Investigar internamente, de manera agil, rdpida y confidencial las denuncias de
acoso en aras a precisar si en la empresa se ha producido una situacion de acoso
sexual y/o por razon de sexo.

f) Sancionar, en su caso, a la persona agresora de acoso y resarcir a la victima que
ha sufrido una situacion de acoso sexual y/o por razén de sexo.

g) Apoyar a la persona que ha sufrido el acoso para evitar su victimizacion
secundaria o revictimizacion y facilitarle, en su caso, el acceso al
acompafiamiento psicologico y social que precise.
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LA PUBLICIDAD DEL PROTOCOLO
ADOPTADO

Para preveniry evitar las situaciones de violencia y de acoso hasta ahora descritas,
la empresa debera comunicar la adopcién del protocolo a todas las personas que
prestan servicios en la organizacion, a través del correo electrénico, publicandolo
ademas en la web, en el tablén de anuncios, por escrito o cualquier otro medio que
sirva para dar a conocer tanto su existencia como su conocimiento.

De esa forma la empresa hace publico su compromiso de no tolerar en su
organizacion actuacion alguna que pueda ser constitutiva de acoso sexual o por
razon de sexo, por lo que, ante cualquier conducta susceptible de ser entendida
como tal, se adoptaran todas las medidas que resulten pertinentes.

La empresa actuara ante cualquier queja o denuncia presentada formalmente
frente al acoso activando el protocolo de forma inmediata. La persona trabajadora
que considere que ha sido o esta siendo acosada, o aquella que tenga
conocimiento de una situacion de acoso, podra activar el procedimiento interno
gue se disefa en el presente protocolo con el fin de prevenir y erradicar cualquier
conducta de acoso sexual o por razon de sexo que pudiera producirse en la
empresa.

La empresa se compromete a garantizar y mantener la maxima confidencialidad
de todas las actuaciones que se produzcan conforme lo sefialado en este
procedimiento.

El inicio de estas actuaciones no afecta al derecho de las personas implicadas a
solicitar las actuaciones administrativas o de cualquier tipo que se estimen
adecuadas. Tampoco a su derecho a la tutela judicial efectiva en los términos del
articulo 24 de la Constitucion Espafiola.

La empresa actuara también cuando se detecten o denuncien acciones hostiles,
aungue no resulten estrictamente constitutivas de acoso sexual o de acoso por
razon de sexo, para atajarlas y prevenir su posible repeticion y reiteracion en el
tiempo.
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CARACTERISTICAS Y ETAPAS

DEL PROTOCOLO DE PREVENCION
Y ACTUACION FRENTE AL ACOSO
SEXUAL Y/0 POR RAZON DE SEXO

Con la finalidad de dar cumplimiento al compromiso con el que se inicia este
protocolo y en los términos expuestos hasta el momento, RESIDENCIA ESCOLAR
MAESTRO SANCHEZ CHANES implanta un procedimiento de prevencion vy
actuacion frente al acoso sexual y el acoso por razon de sexo, con la intencion de
establecer un mecanismo que fije como actuar de manera integral y efectiva ante
cualquier comportamiento que pueda resultar constitutivo de acoso sexual o por
razén de sexo. Para ello, este protocolo auna los tres tipos de medidas
establecidos en el apartado 7 del Anexo del RD 901/2020, de 13 de octubre:

1. Medidas preventivas, con declaracion de principios, definicion del acoso
sexual y acoso por razén de sexo e identificacion de conductas que
pudieran ser constitutivas de acoso.

2. Medidas proactivas o procedimentales de actuacion frente al acoso
para dar cauce a las quejas o denuncias que pudieran producirse y
medidas cautelares y/o correctivas aplicables.

3. Identificacion de medidas reactivas frente al acoso y en su caso, el
régimen disciplinario.
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RESIDENCIA ESCOLAR MAESTRO SANCHEZ CHANES formaliza la siguiente
declaracion de principios, en el sentido de subrayar como deben ser las relaciones
entre el personal de empresa y las conductas que no resultan tolerables en la
organizacion.

Este procedimiento resulta aplicable a todo comportamiento constitutivo de
acoso sexual o por razon de sexo que pueda manifestarse en el ambito laboral de
la actividad de RESIDENCIA ESCOLAR MAESTRO SANCHEZ CHANES.

RESIDENCIA ESCOLAR MAESTRO SANCHEZ CHANES, al implantar este
procedimiento, asume su compromiso de prevenir, no tolerar, combatir y perseguir
cualquier manifestacion de acoso sexual 0 acoso por razéon de sexo en su
organizacion.

El acoso es, por definicion, 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 prohibicion de discriminacion, el honor, la propia imagen, la
intimidad, la salud, etc., pero aun y con ello sera siempre por definicion contrario a
la dignidad. El acoso sexual y el acoso por razon de sexo genera siempre una
afectacion a la dignidad de quien lo sufre y es constitutivo de discriminacion por
razon de sexo.

En el dmbito de actividad de RESIDENCIA ESCOLAR MAESTRO SANCHEZ
CHANES no se permitiran ni toleraran conductas que puedan ser constitutivas de
acoso sexual o por razén de sexo en cualquiera de sus manifestaciones. La
empresa sancionara tanto a quien incurra en una conducta ofensiva como a quien
la promueva, fomente y/o tolere. Todo el personal de la empresa tiene la
obligacion de respetar los derechos fundamentales, asi como de aquellas
personas que presten servicios en ella, en especial, se abstendran de tener
comportamientos que resulten contrarios a la dignidad, intimidad y al principio de
igualdad y no discriminacion, promoviendo siempre conductas respetuosas.

No obstante lo anterior, de entender que esta siendo acosada o de tener
conocimiento de una situacion de acoso sexual o por razén de sexo, cualquier
trabajador o trabajadora dispondra de la posibilidad de, mediante queja o
denuncia, activar este protocolo como procedimiento interno, confidencial y
rapido en aras a su erradicacion y reparacion de efectos.
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Instruido el correspondiente expediente informativo, de confirmarse la
concurrencia de acoso sexual o por razon de sexo, RESIDENCIA ESCOLAR
MAESTRO SANCHEZ CHANES sancionard a quien corresponda,
comprometiéndose a usar todo su poder de direccion 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.

6.1.2.1. Definicion y conductas constitutivas de acoso sexual

Definicidn de acoso sexual

Sin perjuicio de lo establecido en el Codigo Penal, a los efectos de este protocolo
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.

Todo acoso sexual se considerara discriminatorio.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la
aceptacion de una situacion constitutiva de acoso sexual se considerara también
acto de discriminacion por razon de sexo.

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

Conductas verbales:

e Supuestos de insinuaciones sexuales, proposiciones o presion para la
actividad sexual.

Flirteos ofensivos.

Comentarios insinuantes, indirectas o comentarios obscenos.

Llamadas telefénicas o contactos por redes sociales indeseados.

Bromas o comentarios sobre la apariencia sexual.

Conductas no verbales
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e Exhibicion de fotos sexualmente sugestivas o pornograficas, de objetos o
escritos, miradas impudicas, gestos.

e Cartas 0 mensajes de correo electronico o en redes sociales de caracter
ofensivo y con claro contenido sexual.

Comportamientos Fisicos

e Contacto fisico deliberado y no solicitado, abrazos o besos no deseados,
acercamiento fisico excesivo e innecesario.
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 los requerimientos sexuales, o perder o ver perjudicados
ciertos beneficios o condiciones de trabajo, que afecten al acceso a la formacion
profesional, al empleo continuado, a la promocion, a la retribucion o a cualquier
otra decision en relacion con esta materia. En la medida que supone un abuso de
autoridad, la persona acosadora sera aquella que tenga poder, sea directa o
indirectamente, para proporcionar o retirar un beneficio o condicion 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 persona de la empresa, con independencia de su posicion
0 estatus, o por terceras personas ubicadas de algun modo en el entorno de
trabajo.

6.1.2.2. Definicion y conductas constitutivas de acoso por razon de sexo

Definicién de acoso por razén de sexo

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

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

a)

b)

c)

d)
e)

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.

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

Resultado pluriofensivo. El ataque a la dignidad de quien sufre acoso por
razon de sexo no impide la concurrencia de dafo a otros derechos
fundamentales de la victima, tales como el derecho a no sufrir una
discriminacion, un atentado a la salud psiquica y fisica, etc.

Que no se trate de un hecho aislado.

El motivo de estos comportamientos debe tener que ver con el hecho de
ser mujeres o por circunstancias que bioldégicamente 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 discriminacion social se les presumen inherentes a
ellas. En este sentido, el 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.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la
aceptacion de una situacion constitutiva de acoso por razén de sexo se
considerara también acto de discriminacion por razon de sexo.

Conductas constitutivas de acoso por razén de sexo

A modo

de ejemplo, y sin animo excluyente o limitativo, las que siguen son una

serie de conductas concretas que, cumpliendo los requisitos puestos de
manifiesto en el punto anterior, podrian llegar a constituir acoso por razon de sexo
en el trabajo de producirse de manera reiterada.

Ataques con medidas organizativas

1.

Juzgar el desempefio de la persona de manera ofensiva, ocultar sus
esfuerzos y habilidades.
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~No

8.
9.

Poner en cuestion y desautorizar las decisiones de la persona.

No asignar tarea alguna, o asignar tareas sin sentido o degradantes.
Negar u ocultar los medios para realizar el trabajo o facilitar datos
erroneos.

Asignar trabajos muy superiores o muy inferiores a las competencias o
cualificaciones de la persona, o que requieran una cualificacion mucho
menor de la poseida.

Ordenes contradictorias o imposibles de cumplir.

Robo de pertenencias, documentos, herramientas de trabajo, borrar
archivos del ordenador, manipular las herramientas de trabajo
causandole un perjuicio, etc.

Amenazas o presiones a las personas que apoyan a la acosada.
Manipulacion, ocultamiento, devolucion de la correspondencia, las
llamadas, los mensajes, etc., de la persona.

10. Negacion o dificultades para el acceso a permisos, cursos, actividades,

etc.

Actuaciones que pretenden aislar a su destinatario o destinataria

1. Cambiar la ubicacion de la persona separandola de sus comparieros y
compafieras (aislamiento).

2. Ignorar la presencia de la persona.

3. No dirigir la palabra a la persona.

4, Restringir a companeras y compafieros la posibilidad de hablar con la
persona.

5. No permitir que la persona se exprese.

6. Evitar todo contacto visual.

7. Eliminar o restringir los medios de comunicacion disponibles para la
persona (teléfono, correo electrénico, etc.).

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

1. Amenazas y agresiones fisicas.

2. Amenazas verbales o por escrito.

3. Gritos y/o insultos.

4. | lamadas telefonicas atemorizantes.

5. Provocar a la persona, obligandole a reaccionar emocionalmente.

6. Ocasionar intencionadamente gastos para perjudicar a la persona.

7. Ocasionar destrozos en el puesto de trabajo o0 en sus pertenencias.

8. Exigir a la persona realizar trabajos peligrosos o perjudiciales para su
salud.
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Ataques a la vida privada y a la reputacién personal o profesional

1. Manipular la reputacion personal o profesional a través del rumor, la
denigracion vy la ridiculizacion.

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

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

4. Criticas a la nacionalidad, actitudes y creencias politicas o religiosas, vida
privada, etc.
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6.2. EL PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

De manera esquematica las fases y plazos maximos para llevar a cabo el
procedimiento de actuacion son las siguientes:

Presentacion de queja o denuncia

Activacion del protocolo de acoso
Plazo méximo: 2 dias laborables

Expediente informativo

Plazo méaximo: 10 dias laborables

Resolucion del expediente de acoso
Plazo méaximo: 3 dias laborables

Seguimiento
Plazo maximo: 30 dias naturales

El procedimiento a seguir sera el siguiente:
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1°) La empresa designa a Candelaria Manzano Rodriguez con DNI
74627053B como persona instructora para que tramite cualquier queja o
denuncia que se reciba en materia de acoso sexual y/o por razon de sexo
en el trabajo, la investigue y realice su seguimiento. En caso de ausencia por
vacaciones, enfermedad o cualquier otra causa legal, actuara de suplente
Julian Alberto Carrasco Lopez con DNI 75117491C (Educador). A los
efectos oportunos se informara a todas las personas que prestan servicios
en la organizacion de esa designacion y se expresara de manera clara y
concisa como se le pueden hacer llegar esas quejas o denuncias.

2°) Las denuncias no podran ser anénimas y las podrd presentar la persona
gue se sienta acosada o quien tenga conocimiento de esta situacion.

3°) El buzén de correo electrénico en el que se pueden presentar las quejas
o denuncias de hostigamiento, acoso sexual y/o por razon de sexo es
candelamanzano@gmail.com. Solo la persona designada para tramitar el
protocolo tendra acceso a los correos que a esos efectos se remitan.

4°) Las denuncias o quejas igualmente se podran presentar en papel y en
un sobre cerrado. A esos efectos el buzon de correo en el que se puedan
depositar esas denuncias o quejas estara ubicado en Calle Espiritu Santo
s/n CP 18800 Baza (GRANADA).

5°) Se debera garantizar la confidencialidad cualquiera que sea la forma en
que se tramiten las denuncias. Recibida una denuncia, la persona
encargada de tramitarla dara un cédigo numérico a cada una de las partes
afectadas.

6°) Una vez recibida, en el plazo méximo de 2 dias laborables, se activara el
procedimiento para su tramitacion. Cualquier queja, denuncia o
reclamacion que se plantee tendra presuncion de veracidad.

7°) La persona instructora de la queja o denuncia de acoso RESIDENCIA
ESCOLAR MAESTRO SANCHEZ CHANES realizard una investigacion rapida
y confidencial en el término de 10 dias laborables, en la que oira a las
personas afectadas y testigos que se prepongan y requerira cuanta
documentacion sea necesaria, sin perjuicio de lo dispuesto en materia de
proteccion de datos de caracter personal y documentacion reservada. Las
personas que sean requeridas deberan colaborar con la mayor diligencia
posible.
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En todo caso, se garantizara la imparcialidad de su actuacion, por lo que en
caso de concurrir algun tipo de parentesco por consanguinidad o afinidad
con alguna o algunas de las personas afectadas por la investigacion,
amistad intima, enemistad manifiesta con las personas afectadas por el
procedimiento o interés directo o indirecto en el proceso concreto, debera
abstenerse de actuar y debera comunicarlo a la empresa para que la
sustituya. En caso de que, a pesar de la existencia de estas causas, no se
produjera la abstencion, podra solicitarse, por cualquiera de las personas
afectadas por el procedimiento, la recusacion de dicha persona.

8°) Durante la tramitacion del expediente se dara primero audiencia a la
victima y después a la persona denunciada. Ambas partes implicadas
podran ser asistidas y acompafadas por una persona de su confianza, sea
0 no representante legal y/o sindical de las personas trabajadoras, quienes
deberan guardar sigilo sobre la informacion a la que tenga acceso.

99) El procedimiento debe ser lo mas agil y eficaz posible y proteger en todo
caso la intimidad, confidencialidad y dignidad de las personas afectadas asi
como el derecho de contradiccion de la persona denunciada. A lo largo de
todo el procedimiento se mantendra una estricta confidencialidad y todas
las investigaciones internas se llevaran a cabo con tacto, y con el debido
respeto, tanto a la denunciante, a la victima, quienes en ningun caso podran
recibir un trato desfavorable por este motivo, como a la persona
denunciada, cuya culpabilidad no se presumira. Todas las personas que
intervengan en el proceso tendran la obligacion de confidencialidad y de
guardar sigilo al respecto de toda la informacion a la que tengan acceso.

10°) Durante la tramitacion del expediente, a propuesta de la persona
instructora, la direccion de la empresa 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. Al margen de otras
medidas cautelares, RESIDENCIA ESCOLAR MAESTRO SANCHEZ CHANES
separara a la presunta persona acosadora de la victima.

11°) Finalizada la investigacion, la persona que ha tramitado el expediente
elaborara un informe en el que se recogeran los hechos, los testimonios,
pruebas practicadas y/o recabadas concluyendo si, en su opinion, hay
indicios 0 no de acoso sexual o de acoso por razén de sexo.

Si de la prueba practicada se deduce la concurrencia de indicios de acoso,
en las conclusiones del informe, la persona instructora instara a la empresa
a adoptar las medidas sancionadoras oportunas, pudiendo incluso, en caso
de ser muy grave, proponer el despido disciplinario de la persona agresora.
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Si de la prueba practicada no se apreciasen indicios de acoso, hara constar
en el informe que de la prueba expresamente practicada no cabe apreciar
la concurrencia de acoso sexual o por razon de sexo.

Si, aun no existiendo acoso, encuentra alguna actuacion inadecuada o una
situacion de una situacion de conflicto, que de continuar repitiéndose en el
tiempo podria terminar derivando en acoso, lo comunicara igualmente a la
direccion de la empresa, sugiriendo la adopcion de cuantas medidas al
respecto resulten pertinentes para poner fin a esta situacion.

12°) Ninguna de las actuaciones impedird que las personas implicadas
puedan solicitar cuantas actuaciones judiciales, administrativas o de
cualquier tipo les resulten adecuadas.

RESIDENCIA ESCOLAR MAESTRO SANCHEZ CHANES adoptard las decisiones
que considere oportunas en el plazo de 3 dias laborables, siendo la unica
capacitada para decidir al respecto. La decision adoptada se comunicara por
escrito a la victima, a la persona denunciada y a la persona instructora.

Asi mismo, la decision finalmente adoptada en el expediente se comunicara
también a la persona responsable de prevencion de riesgos laborales. En esta
comunicacion, al objeto de garantizar la confidencialidad, no se daran datos
personales y se utilizaran los codigos numéricos asignados a cada una de las
partes implicadas en el expediente.

A la vista del informe de conclusiones RESIDENCIA ESCOLAR MAESTRO
SANCHEZ CHANES procederd 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 ejemplificativo pueden sefalarse entre las decisiones que
puede adoptar la empresa 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 ningun caso se
obligara a la victima de acoso a un cambio de puesto, horario o de
ubicacion dentro de la empresa.
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b. sin perjuicio de lo establecido en el punto anterior, si procede, y en
funcion de los resultados de la investigacion, se sancionara a la
persona agresora aplicando el cuadro de infracciones y sanciones
previsto en el convenio colectivo de aplicacion a la empresa o, en
su caso, en el articulo 54 E.T.

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

En el caso de que la sancion a la persona agresora no sea la extincion del vinculo
contractual, RESIDENCIA ESCOLAR MAESTRO SANCHEZ CHANES mantendra un
deber activo de vigilancia respecto esa persona trabajadora cuando se reincorpore
(si es una suspension), o en su nuevo puesto de trabajo en caso de un cambio de
ubicacion. Pero siempre y en todo caso, el cumplimiento de erradicar el acoso no
finalizara con la mera adopcion de la medida del cambio de puesto o con la mera
suspension, siendo necesaria su posterior vigilancia y control por parte de la
empresa.

RESIDENCIA ESCOLAR MAESTRO SANCHEZ CHANES adoptard las medidas
preventivas necesarias para evitar que la situacion vuelva a repetirse, reforzara 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 empresa.

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

- Adopcion de medidas para evitar la reincidencia de las personas
sancionadas.

- Apoyo psicologico 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 recuperacion.

- Formacion o reciclaje para la actualizacion profesional de la persona
acosada cuando haya permanecido en IT durante un periodo de
tiempo prolongado.

- Realizacion de nuevas acciones formativas y de sensibilizacion para
la prevencion, deteccion y actuacion frente al acoso sexual y acoso
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por razén de sexo, dirigidas a todas las personas que prestan sus
servicios en la empresa.

Una vez cerrado el expediente, y en un plazo no superior a treinta dias naturales,
la persona encargada de tramitar e investigar la queja vendra obligada a realizar
un seguimiento sobre los acuerdos adoptados, es decir, sobre su cumplimiento
y/0 resultado de las medidas adoptadas. Del resultado de este seguimiento se
realizara el oportuno informe que recogera la propuesta de medidas a adoptar
para el supuesto de que los hechos causantes del procedimiento sigan
produciendose y se analizara también si se han implantado las medidas
preventivas y sancionadoras propuestas, en su caso. Este informe se remitira a la
direccion de la empresa con el fin de que adopte las medidas necesarias, asi como
a la representacion legal de las personas trabajadoras si la hubiera y a la persona
responsable de prevencion de riesgos laborales, con las cautelas sefialadas en el
procedimiento respecto a la confidencialidad de los datos personales de las partes
afectadas.
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DURACION, OBLIGATORIEDAD DE
CUMPLIMIENTO Y ENTRADA EN
VIGOR

El contenido del presente protocolo es de obligado
cumplimiento, entrando en vigor a partir de su comunicacion a los empleados a
través de los medios que estime adecuados y oportunos y manteniéndose vigente
hasta nueva revision.

No obstante, sera necesario llevar a cabo una revision y adecuacion del protocolo,
en los siguientes casos.

« En cualquier momento a lo largo de su vigencia con el fin de reorientar el
cumplimiento de sus objetivos de prevencion y actuacion frente al acoso
sexual y acoso por razén de sexo

+ Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacion a los requisitos
legal y reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacion de
la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social.

+ En los supuestos de fusion, absorcion, transmision o modificacion del
estatus juridico de la empresa y ante cualquier incidencia que modifica de
manera sustancial la plantilla de la empresa, sus métodos de trabajo,
organizacion.

+ Cuando una resolucion judicial condene a la empresa por discriminacion
por razon de sexo o sexual o determine la falta de adecuacion del protocolo
a los requisitos legales o reglamentarios.

El presente procedimiento no impide el derecho de la victima a denunciar, en

cualquier momento, ante la Inspeccién de Trabajo y de la Seguridad Social, asi
como ante la jurisdiccidn civil, laboral o penal.
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ANEXO |. MODELO DE QUEJA O DENUNCIA

l. Persona que informa de los hechos

Persona que ha sufrido el acoso:

Otras (Especificar):

Il. Datos de la persona que ha sufrido el acoso

Nombre:

Apellidos:

DNI:

Puesto:

Tipo contrato/Vinculacion laboral:
Teléfono:

Email:

Domicilio a efectos de notificaciones:

lll. Datos de la persona agresora

Nombre y apellidos:
Grupo/categoria profesional o puesto:
Centro de trabajo:

Nombre de la empresa:

IV. Descripcion 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:
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V. Testigos y/o pruebas

En caso de que haya testigos indicar nombre y apellidos:
Adjuntar cualquier medio de prueba que considere oportuno (indicar cuales):

V. Solicitud

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 inicie el procedimiento previsto en el protocolo:

Localidad y fecha: Firma de la persona interesada:

A la atencidn de la persona instructora del procedimiento de queja frente al
acoso sexual y/ por razon de sexo en la empresa
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Leve

Aquellas faltas relacionadas con expresiones verbales, no verbales o telematicas y actos
vejatorios para la persona acosada (chistes y bromas de contenido sexual u homdfobo,
dirigirse de maneras ofensivas por su condicién sexual o de género, piropos 0 comentarios
sexuales, pedir reiteradamente citas, acercamientos excesivos, aproximaciones no
consentidas, etc.)

Grave

Se considerara acoso grave aquellas situaciones en la que se produce una interaccion
verbal directa con contenido sexual (preguntas sobre la vida sexual, insinuaciones sexuales,
pedir abiertamente relaciones sexuales o presionar después de la ruptura sentimental de
un/a compafiero/a, etc.) y contactos fisicos no deseados.

Muy grave

Se corresponde con situaciones en las que se producen contactos fisicos no deseados con
presion verbal o no verbal directa, tales como abrazos y besos no deseados,
tocamientos, pellizcos, acorralamientos, presiones para obtener relaciones sexuales a
cambio de mejoras 0 amenazas, actos sexuales bajo presion de despido, asalto sexual,etc.
También se considerara grave toda agresion fisica dirigida a una persona por su orientacion
sexual o identidad de género.

Elementos que implican una mayor gravedad de los hechos

A efectos de tener una serie de referencias sobre la gravedad del acoso y su
posible impacto sobre la victima, y sin perjuicio de lo que disciplinariamente
se considere a la hora de determinar las sanciones que, en su caso, pudieran
imponerse, se considerara una mayor gravedad de los hechos en aquellas
situaciones en las que:
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La persona denunciada sea reincidente en la comision de actos de
acoso.

Existan dos 0 mas victimas.

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

Implicara mayor gravedad la utilizacion de un puesto de superioridad o
de poder para amenazar con represalias a quien no ceda a las
coacciones/ conductas de acoso sexual o discrimine por orientacion
sexual e identidad de género.

La persona acosadora tenga poder de decision sobre la relacion laboral
de la victima

Victima con diversidad funcional.

Que la victima este en riesgo de exclusion social.

El estado psicolégico o fisico de la victima haya sufrido graves
alteraciones médicamente acreditadas.

El acoso se produzca durante un proceso de seleccion o promocion de
personal o periodo de examenes.

Se ejerzan presiones o coacciones sobre la victima, testigos o personas
de su entorno familiar, laboral o académico, con el objeto de evitar o
entorpecer el buen fin de la investigacion.

Sera siempre un agravante la situacion de contratacion temporal o en
periodo de prueba e incluso como becario/a en practicas de la victima.
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ANEXO Iil. INFORME FINAL DEL
PROCEDIMIENTO FORMAL

En a de de 20

La persona responsable para la prevencion y erradicacion del acoso sexual y/o por razén
de sexo

EXPONE

Que enfecha

D./DAa. con DNI

D./Dna. con DNI

D./Dna. con DNI

sevieroninvolucrados/as enlos siguientes,

HECHOS

PRIMERO. -

SECUNDO. -

Con base a todo lo anteriormente expuesto, esta Comision o persona delegada,

RESUELVE
PRIMERQO. -
SECUNDO. -
Fdo: Fdo:
Fdo: Fdo:
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ANEXO IV. INFORMACION DEL TRATAMIENTO
DE DATOS PERSONALES RELATIVA AL
SISTEMA DE DENUNCIAS INTERNAS PARA LA
RESOLUCION DE LAS DENUNCIAS POR ACOSO
SEXUAL, POR RAZON DE SEXO, ORIENTACION
SEXUAL E IDENTIDAD DE GENERO QUE
PUDIERAN PRODUCIRSE EN EL AMBITO DE LA
EMPRESA.

¢Quién es el responsable del tratamiento de los datos personales?

.. es el Responsable del tratamiento de los
datos personales del Interesado y le informa de que estos datos se
trataran de conformidad con lo dispuesto en el Reglamento (UE)
2016/679, de 27 de abril (GDPR) y la Ley Organica 3/2018, de 5 de
diciembre (LOPDGDD), por lo que se le facilita la siguiente informacion
del tratamiento:

Fines del tratamiento, ¢ para qué tratamos sus datos personales?

Para la adecuada gestion de nuestro canal de denuncias, tramitando
las posibles irregularidades notificadas a través del mismo, y decidiendo
sobre la procedencia de iniciar una investigacion, al objeto de detectar
y resolver las denuncias por acoso sexual, por razén de sexo, orientacion
sexual e identidad de género.

Legitimacién del tratamiento, ¢por qué motivo podemos tratar sus datos
personales?

En base a la existencia de un interés publico (articulo 6.1.e GDPR) en prevenir
conductas contrarias a la normativa.

Criterios de conservacion de los datos, ¢ durante cuanto tiempo guardaremos
sus datos personales?
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Conservaremos sus datos durante un plazo maximo de tres meses tras
la notificacion de la irregularidad si los hechos no hubieran sido
probados y siempre que no resulten necesarios para otras finalidades
0 a efectos probatorios del debido control y supervision en la prevencion
de delitos. En caso de que los hechos si resulten probados o con
indicios suficientes, los datos se conservaran en tanto sea necesario
para el ejercicio por la entidad de sus derechos ante los tribunales de
justicia, y cuando ya no sea necesario para ello, se suprimiran con medidas
de seguridad adecuadas para garantizar la anonimizacion de los datos o
la destruccion total de los mismos.

Comunicacién de los datos, ¢a quién facilitamos sus datos personales?
Salvo obligacion legal, solo se comunicaran sus datos a las siguientes
categorias de destinatarios:

+ Fuerzas y Cuerpos de Seguridad del Estado

« Juzgadosy Tribunales, asi como otros posibles 6érganos de resolucion
de conflictos.

Derechos que le asisten, cuales son sus derechos conforme al GDPR?

Derecho de acceso, rectificacion, portabilidad y supresion de sus
datos y de limitacion u oposicion a su tratamiento. Derecho a
presentar una reclamacion ante la Autoridad de control
(www.aepd.es) si considera que el tratamiento no se ajusta a la
normativa vigente.
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ANEXO V. ACUERDO DE CONFIDENCIALIDAD
PARA LAS PERSONAS QUE INTERVIENEN EN EL
PROCESO DE TRAMITACION Y RESOLUCION DE
LAS DENUNCIAS INTERNAS POR ACOSO
SEXUAL Y/0 POR RAZON DE SEX0

En a de de 20 ___

Reunidos de una parte,

D/Dofa con NIF y
domicilio social situado en

Y, de otra parte, D./Dofia con

NIF

mayor de edad y en su propio nombre y representacion.

Ambas partes se reconocen reciprocamente la capacidad legal necesaria para
suscribir el siguiente acuerdo,

D./Dona ha sido designado por
___________________________________________ para intervenir en el
procedimiento de recepcion, tramitacion, investigacion y resolucion de las
denuncias por acoso sexual, por razén de sexo, orientacion sexual e
identidad de género que pudieran producirse en el ambito de la empresa.

La persona designada velara por que se respete la dignidad y la intimidad
personal a lo largo de todo el proceso, también garantizara la igualdad de
trato. Asi mismo, debera asegurar la mas absoluta reserva en relacion con
la informacién sobre las situaciones que pudieran ser constitutivas de
acoso sexual, porrazén de sexo, orientacion sexual e identidad de género.
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« La informacion tratada en las actuaciones y/o procedimientos tendran
caracter de confidenciales y solo podran ser conocidas por las personas
intervinientes, se guardara la mas estricta confidencialidad sobre el
contenido de las denuncias presentadas, en proceso de investigacion o
resueltas de las que se tenga constancia, también se velara por el
cumplimiento de la prohibicion de divulgacion y transmision de cualquier tipo
de informacion por el resto de las personas participantes del proceso.

« Los intervinientes se comprometen a respetar la confidencialidad, privacidad,
intimidad e imparcialidad de las partes a lo largo de las diferentes fases del
proceso.

« Los datos de salud que puedan anexarse al expediente requeriran del
consentimiento expreso de la persona afectada, cualquier informe que se
derive tiene que respetar la estricta confidencialidad de los mismos.

« El cumplimiento de las obligaciones contenidas en este acuerdo es de
caracter indefinido y se mantendra en vigor con posterioridad a la
finalizacion de la relacion contractual, por ello, la persona firmante
garantiza que, tras terminar la relacion, guardara el mismo secreto
profesional respecto de la «informacién confidencial» a que haya tenido
acceso durante el desempeno de sus funciones. Asimismo, se informa que
en caso de no cumplir las obligaciones fijada en el presente contrato se
podra incurrir en responsabilidad disciplinaria.

Y para que conste a los efectos oportunos, en prueba de conformidad de
las partes, firman el presente acuerdo, por duplicado, en el lugar y la fecha
indicados en el encabezamiento.

Fdo. Fdo.
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ANEXO VI. INFORMACION Y ACEPTACION DEL
PROTOCOLO DE ACOSO SEXUAL Y POR RAZON
DE SEXO POR PARTE DEL PERSONAL

NOMBRE Y APELLIDOS:
NIF:

EXPONE:

Que ha recibido y leido el procedimiento y protocolo de actuacion previsto
para la PREVENCION Y ACTUACION FRENTE AL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON
DE SEXO de la empresa RESIDENCIA ESCOLAR MAESTRO SANCHEZ CHANES vy,
en consecuencia, se compromete a cumplir las disposiciones previstas en el
mismo, apoyar todas las medidas para prevenir la violencia laboral en su centro de
trabajo, teniendo en cuenta el respeto y proteccion de la intimidad y dignidad de las
personas afectadas y la obligacion de guardar una estricta confidencialidad de la
informacion.

DECLARA

No tolerar ningun tipo de violencia sexual o por razon de sexo hacia los
empleados/as. Que he sido informado y que esta siendo formado oportunamente
sobre la prevencion y erradicacion del acoso sexual y acoso por razon de sexo,
junto con los mecanismos de denuncia pertinentes.

Localidad y fecha:

Fdo.
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