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1.EL ACOSO LABORAL, SEXUAL Y EL ACOSO POR RAZON DE SEXO

Para la elaboracién del Plan de Igualdad de La Sociedad para la Promocién de la Ciudad de
Las Palmas se ha analizado el tratamiento y los datos sobre, acoso sexual o por razén de
sexo en la empresa. En el Informe Diagnéstico elaborado, los datos mostraron gue no se
presentaron denuncias por acoso sexual o por razén de sexo en la Sociedad para la
Promocién de la Ciudad de Las Palmas de Gran Canaria en los Gltimos afios.

En el mencionado proyecto de Plan de Igualdad se incorporarda un ambito de
actuacion de acoso sexual y acoso por razdén de sexo con medidas concretas
destinadas a la sensibilizacion, la formacién y la prevencién del acoso sexual, tal y
como indica el articulo 27. 3. ¢) de la Ley 3/2007 de 22 de marzo de igualdad
efectiva de mujeres y hombres. El articulo 7 de esta Ley sefiala que, sin perjuicio
de lo establecido en el Cédigo Penal, constituye acoso sexual cualquier
comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propésito o
produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular
cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. Por su parte, el
acoso por razén de sexo es cualquier comportamiento realizado en funcién del
sexo de una persona, con el propésito o el efecto de atentar contra su dignidad y
de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

La Organizacién Internacional del Trabajo y la Organizacién Mundial de la Salud
Y, también, el Acuerdo Europeo sobre Acoso y Violencia en el Trabajo firmado en
2007 por los agentes sociales, recomienda que se aborde la elaboracién de un
protocolo para todos los tipos de acoso laboral, cualquiera que sea su naturaleza.

El articulo 4e) y 17 del Estatuto de los Trabajadores apunta que el
establecimiento de cualquier medida para evitar situaciones de acoso en el
entorno laboral debe partir del principio de que todas las personas tienen
derecho al respeto a su intimidad, a la debida consideracidn de su dignidad y la
no discriminacién en las relaciones laborales.

2. DECLARACION DE PRINCIPIOS

La libertad, la dignidad, el derecho a la integridad fisica y moral y a la no
discriminacién estan garantizados tanto en la Constitucién Espafola como en la
normativa internacional y europea y perfectamente detallada en la legislacién

laboral y de igualdad espafiola.
Vg

-
-
PROMOCION
S PAL

LA: MAS
DE 6RAN CANARIA 4



La Constitucidn Espafiola declara que la dignidad de la persona constituye uno de
los fundamentos del orden politico y de la paz social, reconociendo el derecho de
toda persona a la no discriminaciodn, a la igualdad de trato, al libre desarrollo de
su personalidad y a su integridad fisica y moral.

El Estatuto de los Trabajadores, de forma especifica, contempla el derecho de las
personas trabajadoras al respeto de su intimidad y a la consideracién debida a su
dignidad, incluida la proteccion frente al acoso por razén de origen racial o
étnico, religién o convicciones, discapacidad, edad u orientacidn sexual, y frente
al acoso sexual, al acoso por razén de sexo y al laboral.

La Ley Orgénica 3/2007 de 22 de marzo, para la lgualdad efectiva de Mujeres y
Hombres y en la Ley Orgédnica 10/2022 de 6 de septiembre, de garantia integral
de libertad sexual , encomienda a las empresas “el deber de promover condiciones
de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razén de sexo y arbitrar
procedimientos especificos para su prevencion y para dar cauce a las denuncias o
reclamaciones que puedan formular quienes han sido objeto del mismo”,
garantizando de esta forma la dignidad, integridad e igualdad de trato de todas las
personas trabajadoras.

Este Protocolo asume los principios del Convenio de la OIT sobre eliminacién de la
violencia y el acoso en el mundo del trabajo, publicado en el BOE de 16 de junio
de 2022.

Por ello, tanto la direccién de la Sociedad para la Promocion de la Ciudad de Las
Palmas de Gran Canaria como la Representacién de los Trabajadores/as, siendo
conscientes de que podrian existir conductas que perjudican y repercuten a
toda la empresa, se comprometen a aprobar este Protocolo contra el acoso,
acoso sexual y por razon de sexo.

El presente Protocolo parte de los datos de la evaluacidn del informe-
diagnéstico, asi como del principio de proteccién del derecho a la intimidad y
confidencialidad, principio de respeto, proteccién, presuncién de inocencia y
proteccién de la seguridad y salud de las personas trabajadoras.



El contenido de este documento cuenta con el consenso de todas las personas
que conforman el Comité de Igualdad de la Sociedad para la Promocién de la
Ciudad de Las Palmas de Gran Canaria y hay que sefialar que tanto la Empresa
como la Representacidn Legal de las personas trabajadoras han asumido un
compromiso con la concienciacién, la informacién y la prevencién del acoso
laboral, el acoso sexual y por razén de sexo asi como con la puesta en marcha de
medidas protectoras, garantizando un entorno laboral libre de violencia Y acoso
donde se respete |a dignidad de la persona y los derechos y valores a los que se
ha hecho referencia.

Los hombres y mujeres de la empresa se comprometen con la proteccién de la
dignidad y la integridad fisica y moral de todas las personas trabajadoras, con el
respeto y el derecho a un entorno libre de conductas intimidatorias y con la
prevencidn y tratamiento de los casos de acoso sexual y por razén de sexo que
pudieran darse.

3. OBJETIVOS DEL PROTOCOLO

El Protocolo se plantea los siguientes objetivos:

@ Establecer un procedimiento interno de actuacidn para los casos en los
que, aun tratando de prevenir dichas situaciones, se produce una
denuncia interna por acoso, acoso sexual y/o por razén de sexo, por
parte de alguna persona trabajadora. Respeto a las personas: tratar con
respeto y consideracién a las personas trabajadoras, reconociendo las
cualidades, conocimientos, habilidades, experiencia y valores.

@ Prevenir todas las situaciones de acoso sexual y/o acoso por razén de
sexo que se puedan producir en la Sociedad para la Promocidén de la
Ciudad de Las Palmas de Gran Canaria. En caso de que alguna persona
trabajadora detectara o considerara que es objeto de acoso sexual y/o
por razén de sexo, establecer un procedimiento de actuacién que
permita actuar y adoptar las medidas oportunas, asi como disponer de
medios para afrontar el problema y evitar que se repita. Integridad
profesional, trabajo en equipo y diversidad y mejora continua.

@ Manifestar la tolerancia cero de la empresa frente a situaciones de
acoso sexual y por razén de sexo.



@ Fomentar una cultura preventiva del acoso sexual y/o por razén de sexo
en todos los ambitos de la empresa. Identificar las conductas
constitutivas de acoso en sus distintas modalidades de acoso sexual y
por razén de sexo.

@ Asegurar la rehabilitacién y reinsercién de la victima del acoso en su
puesto de trabajo.

@ Asegurar el apoyo juridico y legal.

@ Sancionar a la persona agresora aplicando rigurosamente el cédigo
disciplinario recogido en el convenio colectivo de aplicacién en La
Sociedad para la Promocién de la Ciudad de Las Palmas de Gran
Canaria, sin menoscabo de denunciar los hechos si fueran constitutivos
de delito

@ La implantacién de este Protocolo sirve para informar y formar a los/as
trabajadores/as sobre cudles son estas conductas y mejorar la informacién
y formacion sobre el acoso, contribuyendo a descubrir y prevenir estas
conductas de forma temprana.

4. AMBITO DE APLICACION Y VIGENCIA

El Protocolo se aplica a todas las personas trabajadoras que forman parte de la
plantilla de La Sociedad para la Promociéon de la Ciudad de Las Palmas de Gran
Canaria, independientemente del tipo de contrato y ya sea una relacién laboral
por cuenta ajena (cualquiera que sea su modalidad, jornada o duracién), un
contrato de puesta a disposicidén suscrito con una Empresa de Trabajo Temporal
(ETT) o una relacién de caricter especial, una persona auténoma o la
participacion por practicas curriculares o como becario/a.

B3 El personal de cualquier empresa auxiliar que opere en el centro o centros
de trabajo de La Sociedad para la Promocién de la Ciudad de Las Palmas de
Gran Canaria deberd respetar igualmente las normas de prevencién del
acoso sexual y/o por razén de sexo aqui establecidas. La Direccion
comunicara a las empresas auxiliares la existencia del presente Protocolo y
en su politica de coordinacién de prevencién de riesgos con las mismas
incluira esta materia.



B3 Este Protocolo se aplica a la violencia y el acoso en el mundo del trabajo,

R

B

B B

que ocurren durante el trabajo, en relacién con el trabajo o como
resultado de este, tal como se establece en el Convenio 190 de la OIT:

En el lugar de trabajo, inclusive en los espacios publicos y privados cuando
son un lugar de trabajo.

En los lugares donde se paga la persona trabajadora, donde ésta toma su
descanso o donde come, o en los que utiliza instalaciones sanitarias o de
aseo y en los vestuarios.

En los desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de
formacion relacionados con el trabajo.

En el marco de las comunicaciones que estén relacionadas con el trabajo,
incluidas las realizadas por medio de tecnologias de la informacién y de la
comunicacion.

En el alojamiento proporcionado por la empresa.
En los trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo.

Este Protocolo tendra una vigencia indefinida, sin perjuicio de que, a los 4
ainos se realice una revisién con la parte social y de que, en funcién de las
necesidades que se detecten en las reuniones de seguimiento o
actualizaciones por los cambios legales, se puedan modificar o incorporar
acciones, después de la negociacién y acuerdo correspondiente entre La
Sociedad para la Promocidn de la Ciudad de Las Palmas, las organizaciones
sindicales y la parte social.

5. DEFINICIONES

0,
(A

@ Acoso Moral o “Mobbing”: el Art. 28.1d) de la Ley 62/2003 de
Medidas fiscales, administrativas y de orden social, define el acoso
como “toda conducta no deseada relacionada con el origen racial o
étnico, la religién o convicciones, la discapacidad, la edad o la
orientacion sexual de una persona, que tenga como objetivo o
consecuencia atentar contra su dignidad y crear un entorno
intimidatorio, humillante u ofensivo”.



©) el articulo 7.1 de la Ley Orgénica 3/20017 de lgualdad
Efectiva entre Mujeres y Hombres sin perjuicio de lo establecido en el
Cédigo Penal, sefiala que 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 y ofensivo.

@ Cualquier comportamiento realizado en funcion
del sexo de una persona, con el propésito o el efecto de atentar contra su
dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

@ Acoso por orientacion sexual LGTBI+ : Cualquier comportamiento, verbal
o fisico, que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la
dignidad de una persona, en funcion de su orientacién sexual, identidad
de género o caracteristicas sexuales, en particular cuando se crea un
entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo.

A efectos del presente Protocolo se entiende por acoso sexual toda aquella
conducta consistente en palabras, gestos, actitudes o actos concretos,
desarrollados en el 4mbito laboral, que se dirijan a otra persona con intencién
de conseguir una respuesta de naturaleza sexual no deseada por la victima.

El caracter laboral del acoso se presume al producirse en el ambito de la
empresa, asi como cuando se pone en relacién con las condiciones de empleo,
formacion, retribucion o promocién en el trabajo.

No serd necesario que las acciones de acoso sexual se desarrollen durante un
periodo prolongado de tiempo.

Una sola accién, por su gravedad, puede ser constitutiva de acoso sexual.

Segun el articulo 7.3. de la Ley de Igualdad, el acoso sexual y el acoso por razén
de sexo se consideran discriminatorios. El articulo 7.4 establece que el
condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la
aceptacién de una situacién constitutiva de acoso sexual o de acoso por razon de
sexo se considerara también acto de discriminacion por razén de sexo.



El acoso sexual es una infraccién laboral-administrativa, pero puede ser
considerado delito seglin se establece en el articulo 184 del Cédigo Penal. Este
acoso puede afectar a la salud de la victima, que es lo mas habitual, pero no es
una condicién necesaria para determinar la existencia o no de acoso, basta con
que exista un riesgo relevante, de que pueda llegar a afectar a la salud.

Segun el tipo de vinculo que exista entre la persona acosadora y la persona
acosada se puede distinguir entre:

= Acoso horizontal: entre compafieros/as.
= Acoso vertical descendiente: de un mando a persona subordinada.

= Acoso vertical ascendiente: de una persona subordinada a un mando.

Tipos de acoso, acoso sexual o acoso por razén de sexo en funcién de la gravedad:

= Leve: expresiones verbales publicas y vejatorias para la persona acosada,
chistes de contenido sexual, comentarios sexuales sobre las personas
trabajadoras, la peticién reiterada de citas, los acercamientos excesivos,
miradas insinuantes y aproximaciones no consentidas.

= Grave: situaciones en las que se produce una interaccién verbal directa con
contenido sexual. Las preguntas sobre la vida sexual, insinuaciones
sexuales, peticion de relaciones sexuales, presién después de una ruptura
sentimental con otra persona trabajadora de la empresa o los contactos
fisicos no permitidos por la persona acosada son ejemplos de acoso grave.

= Muy grave: situaciones en las que se producen contactos fisicos no

deseados, presidn verbal directa, abrazos no deseados, besos no deseados,
tocamientos, pellizcos, acorralamientos, presiones para obtener relaciones
sexuales a cambio de mejoras en la empresa o amenazas, actos

sexuales bajo presion de despido, asalto sexual, etc.
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Las consecuencias del acoso, acoso sexual o acoso por razén de sexo, a efectos
de aplicacién del presente Protocolo y para el procedimiento a seguir, pueden

ser, entre otras:

©)

o)

0]

Inseguridad o inquietud en el trabajo.
Sentimiento de ser tratadas y tratados como objetos sexuales.

Tension en el trabajo y miedo a determinadas situacionesy a
quien les acosa.

Sentimiento de impotencia ante la situacién.
Sentimiento de humillacién.

Sentimiento de culpabilidad.

Sentimiento de entorno intimidatorio.

Estrés y ansiedad.

Absentismo.

Miedo o verglienza de hacer publico el acoso que estan
sufriendo.

Deterioro en su calidad de vida.

Abandono de su imagen.

Cuando la victima de acoso no accede a las peticiones requeridas por la persona
acosadora, su promocién profesional puede verse condicionada o al menos asi lo
puede percibir la victima. Por ello, a veces los casos de acoso se convierten
también en casos de “mobbing”.

11



@ Consecuencias del acoso para la empresa:

o)

o

Disminucién de la productividad.

Absentismo

Costes derivados de las bajas, etc.

Mal ambiente laboral.

Pérdida de la Misidn, Vis6n y Valores de la empresa.

Mala imagen publica en caso de no atender y combatir este
tipo de practicas.

@ Consecuencias para el conjunto de la plantilla:

7’
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Si los compafieros y compafieras de trabajo desconocen los
hechos, la percepcion que tendran es que una persona con la
que trabajan se encuentra nerviosa, malhumorada,
despistada, cambia su apariencia y trata de pasar
desapercibida, empieza a faltar al trabajo. Todo esto, ante la
falta de conocimiento, puede generar cierta tension, lo cual
aumenta la presion sobre quién estd sufriendo el acoso.

Cuando los compaiieros y compafieras de trabajo conocen los
hechos, aunque intenten mantenerse al margen, se
posicionaran de un lado u otro dependiendo de las
percepciones personales que se tengan de las personas
implicadas y de la sensibilizacién y formacién en materia de
igualdad.

12



Las a efectos de aplicacion del
presente Protocolo y para el procedimiento a seguir, pueden ser, entre otras:

= Conductas de cardcter ambiental: crean un entorno laboral intimidatorio,
hostil o humillante, no siendo necesario que exista una conexién directa
entre la accién y las condiciones de trabajo. Entre ellas:

o Solicitud de favores sexuales, tanto directamente como por una
persona intermediaria, el autor tiene que actuar con conciencia y
voluntad, siendo consciente de la posicidon incomoda que provoca en
la victima, no hay formas imprudentes de la realizacion de este tipo
de actos.

Relacién de actos o comportamientos que pueden evidenciar este tipo de
conducta, siendo este listado no exhaustivo:

s Conductas fisicas de naturaleza sexual: tocamientos innecesarios,
acercamiento fisico excesivo o innecesario, arrinconar o buscar
deliberadamente quedarse a solas de forma innecesaria o agresiones fisicas.

» Conducta verbal de naturaleza sexual: insinuaciones sexuales molestas,
proposiciones, flirteos ofensivos, comentarios e insinuaciones obscenas,
llamadas telefénicas indeseadas; bromas o comentarios sobre la apariencia
sexual; agresiones verbales deliberadas

= Conducta no verbal de naturaleza sexual: exhibir fotos de contenido sexual
o pornografico, materiales escritos de tipo sexual, miradas con gestos
impudicos, cartas o mensajes de correo electrénico de caracter ofensivo y
de contenido sexual.

= Conductas de intercambio: proposiciones o conductas realizadas por una
persona de rango jerarquico superior o por persona de la que pueda
depender la estabilidad del empleo o la mejora de las condiciones de
trabajo, como las que provengan de compaiieros y compafieras o cualquier
otra persona relacionada con la victima por causa de trabajo, que implique
contacto fisico, invitaciones persistentes, peticiones de favores sexuales, etc.

« Acoso por razoén de sexo: el articulo 7.2 de la Ley Orgdnica 3/2007 de
lgualdad Efectiva entre Mujeres y Hombres lo define como 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.

13



.

Conductas constitutivas de acoso por razén de sexo: las que supongan un
trato desfavorable hacia la persona, relacionado con el embarazo o con el
cuidado del o de la menor o cuidado familiar.

Medidas organizacionales ejecutadas en funcién del sexo de una persona,
con fines degradantes (exclusion, aislamiento, evaluacién no equitativa del
desempleo, asignacién de tareas degradantes, sin sentido o por debajo de su
capacidad profesional, etc.).

= Comportamientos, conductas o practicas que se tomen en funcién
del sexo de una persona de forma explicita o implicita y que tengan
efecto sobre el empleo o las condiciones de trabajo.

= Ridiculizar a personas porque las tareas que asumen no se ajustan a
su rol o estereotipo por razén de sexo impuesto cultural o
socialmente.

= Chistes o burlas que ridiculicen el sexo o la orientacién sexual o
cualquier otra condicidn o circunstancia personal o social.

= Menospreciar el trabajo y la capacidad intelectual de las personas
por razén de sexo.

= Conflicto interno: situacion en la que dos o0 mds partes estdn en
desacuerdo entre si, teniendo cada una de las partes intereses o
posiciones contrapuestas o percibidas como incompatibles.

= Violencia interna: cuando entre personas de la plantilla tiene
lugar una accién, incidente o comportamiento mediante los cuales
una persona sea agredida, amenazada, humillada o lesionada por
otra en el ejercicio de su actividad profesional o como
consecuencia directa de la misma, a través de cualquier medio o
forma de comunicacién.

14



= Acoso psicoldgico o moral: segln la Ley Organica 5/2020, del Cédigo Penal,
en su predmbulo, considera como acoso psicoldégico o moral “la exposicion a
conductas de violencia psicolégica intensa, dirigidas de forma reiterada y
prolongada en el tiempo hacia una o mds persona, por parte de otra u otras
que actuan frente a aquella o aquellas desde una posicién de poder, no
necesariamente jerdrquica, sino en términos psicolégicos, con el propdsito o
el efecto de crear un entorno hostil o humillantes que perturbe la vida
laboral de la victima”. Dicha violencia se da en el marco de una relacién
laboral, suponiendo tanto un atentado a la dignidad de la persona, como un
riesgo importante para su salud.

Se pueden considerar comportamientos que podrian ser constitutivos de acoso
psicolégico o moral en el contexto profesional, entre otros, los siguientes:

* Dejar a la persona trabajadora de forma continuada sin
ocupacion efectiva, o incomunicada, sin causa alguna que lo
justifique.

* Dictar 6rdenes de imposible cumplimiento con los medios
que a la persona trabajadora se le asighan.

* Ocupacién en tareas inutiles o que no tienen valor productivo.

* Acciones de represalia frente a personas trabajadoras que han
planteado quejas, denuncias o demandas frente a la organizacion,
o frente a los que han colaborado con los reclamantes.

« Ciberacoso o acoso virtual: situaciones de acoso sexual o acoso por razon de
sexo que se puedan producir durante el trabajo, en relacién con el trabajo o
como resultado de este, en el marco de las comunicaciones que estén
relacionadas con el trabajo por medio de tecnologias de la informacion y de
la comunicacion.

15



6. MEDIDAS DE PREVENCION

Las medidas de prevencién del acoso, acoso sexual y acoso por razén de sexo a
adoptar en base al Protocolo son:

1.

4l

Difundir, a través de los cauces internos de la empresa, tanto a las
personas trabajadoras como a la clientela con la que La Sociedad para la
Promocién de la Ciudad de Las Palmas trabaja, el rechazo ante cualquier
forma de discriminacidn por razén de sexo.

Facilitar a la plantilla informacién sobre las conductas que se consideran
acoso, acoso sexual y acoso por razén de sexo y las consecuencias de esos
comportamientos.

Enviar el Protocolo a toda la plantilla y garantizar que se entrega a las
nuevas incorporaciones.

Todo el personal de La Sociedad para la Promocién de la Ciudad de Las
Palmas tiene la responsabilidad de ayudar a garantizar un entorno laboral
en que se respete la dignidad.

. Difundir la tolerancia cero hacia cualquier conducta de acoso sexual o por

razén de sexo en los documentos de comunicacién interna y externa de la
Sociedad para la Promocién de la Ciudad de Las Palmas.

Si se produjese una situacién de acoso, acoso sexual o de acoso por razén de
sexo en las instalaciones de la empresa y otra empresa externa con la que
La Sociedad para la Promocion de la Ciudad de Las Palmas estaria
compartiendo espacio de trabajo en ese momento, se aplicaria el presente
Protocolo y las acciones y medidas correctoras se implantarian
coordinadamente entre ambas empresas.

La Sociedad para la Promocidn de la Ciudad de Las Palmas incluira el acoso
y la violencia sexual como unos de los factores de riesgos vy laborales
asociados a la gestion de la seguridad y la salud en el trabajo, por ello
debera tenerlos en cuenta a la hora de realizar la evaluacién de riesgos de
los distintos puestos ocupados por las personas trabajadoras, identificando
los peligros y evaluando los riesgos. (L.0.10/2022, de 6 de septiembre de
garantia integral de la libertad sexual, Articulo 9 del convenio 190 de la
OIT).

16



8. Favorecer la integracion del personal de nuevo ingreso, evitando situaciones
de aislamiento mediante un seguimiento de la persona trabajadora en su
proceso de acogida inicial y con posterioridad al mismo.

9. Prohibir insinuaciones o manifestaciones que sean contrarias a los
principios resefiados, tanto en el lenguaje, como en las comunicaciones y en
las actitudes.

10.Se eliminara cualquier imagen, cartel, publicidad, etc. que contenga una
vision sexista y estereotipada de mujeres y hombres.

7. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

El procedimiento que a continuacién se detalla sigue las orientaciones tanto de
los organismos nacionales e internacionales, asi como de la legislacidon espaiiola,
particularmente de la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la lgualdad
Efectiva de Mujeres y Hombres.

En todo el procedimiento se seguirdn los principios ya citados de
confidencialidad, proteccién de la intimidad y dignidad, respeto, proteccion,
presuncién de inocencia y proteccién de la seguridad y salud de las personas
trabajadoras.

Cuando una persona trabajadora se sienta victima de conductas indeseadas o
tenga sospechas fundadas sobre otra persona trabajadora, se debe iniciar un
procedimiento de actuacién, sin perjuicio de otras vias judiciales que desee
iniciar la victima. Es decir, este procedimiento se iniciara con independencia de
las acciones legales que puedan interponerse al respecto ante cualquier
instancia administrativa o judicial.

El procedimiento tiene como objetivo esclarecer la existencia o no de un caso de
acoso sexual o por razdon de sexo en la empresa.
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7.1 Fase Primera o Inicial

La solicitud de intervencion se inicia con una Comunicacién por Escrito que insta a
la intervencién de la Comisién de Instruccion.

La solicitud de intervencién se podra presentar por parte de:
- La persona trabajadora afectada.

- Otra persona trabajadora que tenga conocimiento del problema, por
encontrarse en su entorno laboral.

- Deoficio, por jefes o jefas de departamento si consideran que es necesario
para la proteccion de la salud de sus trabajadores y trabajadoras.

No seran tenidas en consideracién las denuncias anénimas.
En el escrito deben figurar los hechos o comportamientos observados.

El articulo 23 de la Ley Orgdnica 3/2007 y el articulo 19 de la Directiva 2006/54/
CE sefialan que quien presenta la denuncia sélo deberd aportar indicios basados
en actuaciones discriminatorias.

El escrito se dirigira al correo habilitado por La Sociedad para la Promocién de
la Ciudad de Las Palmas: denunciasacoso@promocionlaspalmas.com y que
gestionara la persona designada. Asi mismo, en la sede central de la empresa se
contara con un Buzon donde poder depositar las denuncias por escrito y que
gestionara la persona designada.

La denuncia debera contener, como minimo, la informacién siguiente, tal y como
figura en el formulario anexo:

* ldentificacion de la persona denunciante y datos de contacto.
* Identificacién de la persona denunciada y puesto que ocupa.
* Identificacién de la presunta victima y puesto que ocupa.

* Descripcién cronolégica y detallada de los hechos (desde cuando se tiene
conocimiento de los hechos, personas implicadas, origen del conflicto,
hechos ocurridos especificando lugar y fechas, etc.)

* Identificacion de posibles testigos.

* Copia de toda la documentacién que pueda acreditar los hechos u otra
informacidn que se estime pertinente.
P 4
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* Firma de la persona denunciante en prueba de conformidad.

Este agente o responsable de igualdad dirigird el escrito recibido a la persona
Responsable del Departamento Juridico y del Departamento de RRHH de La
Sociedad para la Promocién de la Ciudad de Las Palmas que le daran registro de
entrada al escrito.

Asi se inicia la Segunda Fase. (Se adjunta Anexo de Formulario de Comunicacion
por Escrito que estard a disposicion de toda la plantilla todos los canales de
comunicacion internos de la empresa, tablones de anuncios, a través de la
Representacion Legal de las Personas Trabajadoras, en los Departamentos de
Calidad y PR, de RRHH, de Juridico y Laboral y en el Comité de Igualdad).

7.2 Fase segunda. Comision de instruccién.

Se dara inicio a esta fase tras la presentacion de la Comunicacion por Escrito.

El Departamento de RRHH vy Juridico, receptor del escrito, lo comunicara de
inmediato a la direccion de la empresa y a la Representacion Legal de las
Personas Trabajadoras y en el plazo de 3 dias habiles (desde la recepcidn del
escrito) se constituira una Comision de Instruccién.

La Comision de Instruccion es el érgano encargado de la tramitacién de todos los
procedimientos sustanciados conforme a lo establecido en el presente Protocolo
y valorard cada caso en base a la informacién vaya recibiendo, pudiendo
ampliarla durante la instruccion si lo considerase necesario.

Cada caso contara con su propia Comision de Instruccion.

La Comision de Instruccién estara compuesta, como minimo, por 4 personas,
procurando siempre que sean 2 hombres y 2 mujeres, todas ellas miembros de la
Comisién de Igualdad de la Sociedad para la Promocién de la Ciudad de Las
Palmas:

a) Dos en representacidn de la parte empresarial del Comité de Igualdad.
b) Dos en representacién de la parte social del Comité de Igualdad.

c) Si fuera requerido por 2/3 de la Comision de Instruccién y en funcién de
las caracteristicas y gravedad del caso, podria requerirse la presencia de
una persona experta externa.

Las personas contaran con formacion en materia de igualdad y acoso sexual.

°
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Ningun miembro de la Comisién de Instruccién podrd pertenecer al
Departamento en el que se haya producido la situacién instruida.

De entre las 2 personas en representacion de la empresa, una serd nombrada
Instructor o Instructora con las siguientes funciones.

* Realizar las citaciones.

* Levantar actas.

* Dar fe de los acuerdos.

* Custodiar el expediente con su documentacion.

* Supervisar todas las actuaciones para resolver el expediente.
* Coordinar la elaboracién del Informe de conclusiones.

Los y las representantes de la parte social de la Comisién de Instruccién rotardn
para garantizar la presencia alterna de las organizaciones sindicales con
representacion en el Comité de lgualdad.

Todas las actuaciones de la Comisién de Instrucciéon se documentaran por
escrito, levantando acta de todas las reuniones.

Cuando se incluyan declaraciones o testimonios éstos habran de estar suscritos
por las personas que los han realizado.

La custodia de la documentacion generada durante el proceso serd
responsabilidad de la persona Instructora.

Para garantizar la confidencialidad del proceso vy la correcta instruccién de cada
caso, en la documentacién a entregar por la Comisién de Instruccidn se omitiran
los datos de caracter personal, tanto de declarantes como de la persona
denunciante.

Los gastos ocasionados durante los trabajos de la Comisién de Instruccidon
correran por cuenta de la empresa.

La Comision de Instruccion deberd intervenir en todo caso cuando asi le sea
requerido por la autoridad laboral o la jurisdiccién social o de otro orden,
aunque no conste la existencia de denuncia interna.

'
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La Comisién de Instruccidon, a la recepcién de la denuncia, informara a la
presunta victima de:

* Las medidas de apoyo psicolégico que se puede poner a su disposicién.

* Las medidas de asesoramiento juridico que se puede poner a su
disposicion.

* Las medidas cautelares para la proteccion de la salud de la presunta
victima.

* Informar que la realizacion de la denuncia no cierra la puerta a la
tramitacion de acciones administrativas o judiciales pertinentes. En caso
de optar por la via judicial el procedimiento quedaria en suspenso, si bien
se podran mantener las medidas cautelares que se hubiesen adoptado.

* La adopcidon de sanciones a las personas que incurran en acoso O
interpongan denuncias falsas.

* Adoptar las medidas necesarias para proteger a victimas, testigos,
informantes, que intervengan en el procedimiento, frente a las posibles
represarias.

®* La posibilidad de recurrir a sistemas de mediacion de conflicto
interpersonales.

* La posibilidad de estar acompafnada y asesorada de alguna persona de su
confianza.

Se elaborard el informe detallado y pormenorizado de los distintos actos e
incidentes presuntamente constitutivos de acoso, identificando a la persona o
personas implicadas en calidad de victimas, testigos y autores o autoras de las
conductas de acoso.

En esta fase instructora el objetivo es averiguar y constatar los hechos
denunciados.

A lo largo de la instruccién se dara audiencia a todas las personas intervinientes,
testigos y a todas las personas que la Comisidn de Instruccion considere que
deben declarar.

?-
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La Comisiéon de Instruccidn podra proponer los medios de prueba y las
diligencias que estime oportunas para esclarecer los hechos.

Durante la instruccidn, la Comision solicitard a la direccion de la empresa las
medidas cautelares que considere oportunas tanto para con la persona o
personas denunciantes como con la persona denunciada.

Se evitara que la presunta persona acosada relate los hechos varias veces.

La Comision informara a la persona denunciada de la naturaleza de la denuncia y
la posibilidad de rebatir los hechos.

En un plazo que no superara los quince dias habiles desde la constitucién de la
Comision, salvo justificacion motivada, se tendrd listo un informe de
conclusiones con las medidas propuestas y se dictara la Resolucién pertinente.

A esta Resolucion se incorporaran las alegaciones particulares en caso de que las
conclusiones no hayan sido unanimes por parte de todos los miembros de la
Comisién de Instruccién.

La Resolucidon de la Comisién:
* Debera estar siempre motivada.

* Informarade los hechos como “constitutivos de acoso” o “no constitutivos
de acoso”.

* Propondra las medidas o acciones de mejora precisas para poner fin o
minimizar el riesgo psicosocial que se haya podido producir.

* Propondra medidas de prevencién, si fuera necesario.

* Podra solicitar la apertura de un expediente sancionador por la comisién de
una falta muy grave, grave, o leve en funcién de los hechos probados.

* Determinara a quién o a quiénes corresponde la implantacion de las
medidas, estableciendo los plazos para ello.

a®}
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7.4 Fase cuarta. Resolucidon de la instruccidon

Una vez terminada, esta Resolucién se remitira a la Jefa de Juridico y de RRHH, a
la persona denunciante, a la persona denunciada y al Comité de Igualdad:

* Si la resolucion constata que no hay una situacion de acoso o al menos
este no ha sido posible verificarlo a través de los hechos, se archivara el
expediente y se dard por finalizado el proceso.

No obstante, en caso de que la Comisién no pudiera acumular las
pruebas necesarias para que la denuncia pueda ser declarada
fundada, la persona denunciante no podra ser obligada a trabajar
contra su voluntad con la persona denunciada. La direccidn de la
empresa estara obligada a facilitar el cambio de ubicacién vy
departamento.

* Si la resolucion constata la existencia de acoso, la responsable del
departamento Juridico adoptara cuantas medidas correctoras se recojan en
el informe, asi como otras que estime oportunas, incluyéndose siempre que
sea posible la movilidad funcional y aplicdndose las sanciones que puedan
corresponder, conforme a lo establecido en el Estatuto de los Trabajadores y
al Convenio Colectivo.

Notificada la sancién a la persona denunciada, la persona
Responsable del Dpto. Juridico y Laboral dara traslado de ella a la
victima, a la Comision de Instruccion, a la direccion de la empresa y
al Comité de lgualdad de La Sociedad para la Promocién de la Ciudad
de Las Palmas.

* Sila sancién fuera de tipo laboral se cumplira con los preceptos que estan
establecidos en la empresa.

Se actuard en el orden disciplinario cuando haya causa justificativa
suficiente, conforme a la normativa vigente, en particular, conforme a
los convenios aplicables.

La empresa asegurara que los trabajadores y trabajadoras que consideren que
han sido objeto de acoso, acoso sexual o acoso por razén de sexo, las que
planteen una queja en esta materia 0 quienes presten asistencia en cualquier
proceso (por ejemplo, facilitando informacién o interviniendo en calidad de
testigo), no sean objeto de intimidacion, persecucion o represalias. Cualquier
accién en este sentido se considerara susceptible de sancion disciplinaria.

U
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En todo caso, la Sociedad para la Promocién de la Ciudad de Las Palmas tomara
las medidas necesarias para alejar a la persona acosada y evitar su exposicion a la
situacion denunciada.

La empresa pondrd a disposicién de la persona acosada todas las medidas
acordadas de proteccion para las personas victimas de violencia de género o de
violencia sexual.

Si la sancién impuesta no determinara el despido de la persona acosadora, la
responsable del Dpto. Juridico y Laboral valorard adoptar medidas para que no
conviva con la victima del acoso en el mismo entorno fisico de trabajo. En estas
medidas, tendrd preferencia la persona acosada y no supondrd en ninguna
circunstancia una mejora en las condiciones laborales de la persona agresora.

Se ofrecerd apoyo psicoldgico y social a la persona acosada y se podran modificar
las condiciones laborales que, previo consentimiento de la persona trabajadora
acosada se estime beneficiosas para su recuperacion.

8. CONTROL Y SEGUIMIENTO

Corresponde al departamento. juridico y Laboral el control de la efectividad de
las medidas implantadas ante los posibles casos de acoso, acoso sexual o por
razén de sexo.

Se salvaguardard la identidad de las personas afectadas durante todo el
procedimiento.

Estas medidas serdn evaluadas por los Departamentos de RRHH, Juridico y
Laboral y por el Dpto. de Calidad y PRL. Una vez realizada esta primera
evaluacion se trasladardn los resultados al Comité de Igualdad de La Sociedad
para la Promocion de la Ciudad de Las Palmas, que valorara el estado de las
medidas implantadas.

Este informe podrd valorar el estado como dptimo, adecuado o insuficiente y, en
funcion de este resultado, se determinara si se da por concluido el procedimiento
0 si se reactiva la denuncia.

Con caracter bianual, el Comité de Igualdad y las personas responsables del Dpto
Juridico, RRHH y Calidad y PRL evaluaran la aplicacién del Protocolo, pudiendo
hacer propuestas de modificacién y adaptacién que consideren oportunas para
mejorar la consecucion de los objetivos del mismo.

7’
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Para ello se presentard resumen estadistico de las intervenciones realizadas,
incluyendo informacién sobre el nimero de casos, tipo, resolucion y con una
valoracién de su funcionamiento efectuada por las partes.

9. GARANTIAS DEL PROCEDIMIENTO

Todas las personas que de una u otra manera hayan participado en cualquiera de
las fases de cada procedimiento tendran el deber de sigilo, conforme a lo
establecido en la Ley 31/1995 de Prevencién de Riesgos Laborales. Asi mismo, se
garantizard la preservacion de la identidad de las personas denunciantes y
denunciadas.

La Direccién de la Sociedad para la Promociéon de la Ciudad de Las Palmas
iniciara de oficio el procedimiento correspondiente en caso de incumplimiento.
En todo momento se garantizara la proteccién al derecho a la intimidad de las
personas que han tomado parte en cualquiera de las fases de este
procedimiento.

El tratamiento de la informacion personal generada en este procedimiento se
regird por lo establecido en la legislacion de proteccion de datos personal. La
Sociedad para la Promocidon de la Ciudad de Las Palmas adoptara las medidas
correctoras necesarias para garantizar una proteccién adecuada de la persona
trabajadora y prestara apoyo a la victima para lograr su total recuperacién.

El principio de confidencialidad garantizarad que a todas las personas implicadas el
deber de guardar estricta confidencialidad no pudiendo divulgarse ninguna
informacidn a partes o personas no implicadas en el caso, salvo que sea necesario
para la investigacion.

Como vya se ha indicado, a lo largo del proceso, la persona acosada puede estar
acompafiada y asesorada de alguna persona de su confianza.

En cualquier momento del proceso, la persona afectada puede pedir la reapertura
del expediente v, si no esta de acuerdo, que se proceda a su revision. Ademas, y si
lo considera oportuno, la persona afectada puede acudir por via judicial, ya que el
acoso sexual esta tipificado como delito penal.

Se garantizara que de ningiin modo la persona que denuncia testifica y ayuda en
las investigaciones del acoso, sea objeto de represalias.

Por otro lado, se garantizard la diligencia, profesionalidad y celeridad del
procedimiento, evitando demoras injustificadas.

'
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El acoso en cualquiera de sus modalidades tendra el tratamiento establecido en el
régimen disciplinario de aplicacién para las faltas graves y muy graves.

En los casos de acoso sexual y acoso por razén de sexo operara la inversién de la
carga de la prueba siendo la parte demandada quien debe probar la ausencia de
discriminacién en las medidas adoptadas y su proporcionalidad.

Denuncias, declaraciones o alegaciones falsas: en el caso de que se determine que
no ha existido acoso y que, a tenor de lo comprobado en la fase de instruccién, se
determine que el denunciante ha actuado de mala, fe, se adoptaran contra éste las
medidas disciplinarias correspondientes.

Las denuncias, alegaciones o declaraciones falsas o que se demuestren como
intencionadamente dolosas y perpetradas con el objetivo de causar un mal
injustificado a la persona denunciada, serdn sancionadas sin perjuicio de las
restantes acciones que en derecho pudiesen corresponder.

10. REVISION

El Protocolo serda revisado:

o Cuando se detecte la falta de adecuacién a los requisitos legales o
reglamentarios.

o En los supuestos de fusién, absorcion, transmision o modificacién del
estatus juridico o cualquier modificacion sustancial de la plantilla, métodos u
organizacion del trabajo.

o Cuando una resolucién judicial condene a la empresa por discriminacién
por razén de sexo o sexual.

o Alafinalizacién de cada Plan de Igualdad, por si fuera necesario modificarlo.

En cualguier momento a lo largo de su vigencia con el fin de reorientar el
cumplimiento de sus objetivos.

.
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11. DISPOSICION ADICIONAL PRIMERA

Este Protocolo pasara a formar parte del Plan de Igualdad de la Sociedad para la
Promocién de la Ciudad de Las Palmas desde la fecha de su aprobacion.

12. DISPOSICION ADICIONAL SEGUNDA

Se desarrolla en este Protocolo, como Anexo un procedimiento especifico para
aquellas situaciones donde pudieran establecerse situaciones de acoso por raros
de orientacion sexual afectando particularmente a personas LGTBI+. En
consonancia con la Ley 2/2021, de 7 de junio, de igualdad social y no
discriminacién por razén de identidad de género, expresion de género y
caracteristicas sexuales. Asi como la Ley 2/2021, de 7 de junio, de igualdad social y
no discriminacién por razdén de identidad de género, expresion de género y
caracteristicas sexuales.
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13. ANEXO 1: PROTOCOLO CONTRA EL ACOSO LGTBI+ EN LA SOCIEDAD
PARA LA PROMOCION DE LA CIUDAD DE LAS PALMAS DE GRAN
CANARIA

En el marco de principios y valores de un Estado social y democratico, destacan |a
dignidad, la ciudadania y la salvaguarda de la integridad fisica y moral de las
personas. Ademds, la igualdad de trato y no discriminacién ocupa un lugar
prioritario en la legislacién europea y espafiola.

El acoso supone un atentado contra la seguridad, la dignidad y la salud de las
personas y se ha instalado en las relaciones laborales, lo que ha precisado que la
legislacion incorpore la necesidad de establecer normativa en las empresas para la
prevencion y eliminacidén de las conductas de acoso.

Las partes firmantes del este Protocolo manifiestan su compromiso para prevenir,
evitar, resolver y sancionar los supuestos de acoso discriminatorio por razén de
orientacion sexual, identidad o expresién de género y caracteristicas sexuales que
puedan producirse en el dmbito de aplicacion, como requisito para garantizar la
dignidad, integridad e igualdad de trato y oportunidades en todos los niveles de La
Sociedad de Promocién de la Ciudad de Las Palmas de Gran Canaria.

Todas las personas afectadas por este Protocolo tienen la responsabilidad de
colaborar a conseguir un entorno laboral libre de acoso.

Asi, todas las personas, y en especial quienes dirigen equipos, deben reaccionar y
comunicar conductas que atenten contra lo dispuesto en el presente Protocolo.

Ademas, todas las personas incluidas en el &mbito de aplicacién tienen derecho a
emplear este procedimiento con garantias, a no ser objeto de intimidacién, trato
injusto, discriminatorio, degradante o desfavorable.

Dicha proteccidn se extiende a todas las personas que intervengan en los mismos.

Las partes firmantes se comprometen a investigar con diligencia todas las denuncias
que se presenten al amparo de este Protocolo.

Queda expresamente prohibida cualquier conducta de esta naturaleza, que sers
considerada falta muy grave.
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Ambito de aplicacion.

El presente Protocolo se aplicard a todas las personas vinculadas a la empresa
o las empresas con independencia de que la vinculacion sea laboral o
mercantil. También se aplicard a las personas trabajadoras de empresas
subcontratadas, que presten sus servicios en la empresa.

Se dara a conocer a las empresas colaboradoras, suministradoras y a
proveedores, para que manifiesten su compromiso de aceptar los principios
inspiradores del Protocolo.

En ningln caso se formalizardn contratos con entidades que incumplan en su
seno los principios del Protocolo de Prevencidn y Proteccidon por Acoso
LGTBI+.

Vigencia.

El presente Protocolo entrara en vigor en la fecha de su firma y mantendra su
vigencia mientras las partes firmantes no consideren necesaria su
modificacion o la normativa legal o convencional no obligue a ello.

En cualquier caso, la adecuacién debera derivar de un proceso de negociacién
entre la empresa y la representacion legal de las personas trabajadoras.

Periédicamente se dard a conocer el Protocolo a las personas trabajadoras de
la empresa, asi como se entregara copia a todas las nuevas incorporaciones.

Definiciones.

Se entiende por acoso LGTBI+ cualquier comportamiento, verbal o fisico, que tenga
el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en
funcién de su orientacién sexual, identidad de género o caracteristicas sexuales, en
particular cuando se crea un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u
ofensivo.

a) Discriminacion directa: situacién en que se encuentra una persona o grupo en
que se integra que sea, haya sido o pudiera ser tratada de manera menos
favorable que otras en situacién analoga o comparable por razén de orientacion
sexual e identidad sexual, expresién de género o caracteristicas sexuales.

b) Discriminacidn indirecta: Se produce cuando una disposicidn, criterio o practica
aparentemente neutros ocasiona o puede ocasionar a una o varias personas una
desventaja particular con respecto a otras por razén de orientacidn sexual, e
identidad sexual, expresién de género o caracteristicas sexuales.

'
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c) Discriminacién multiple e interseccional: se produce discriminacién multiple
cuando una persona es discriminada, de manera simultdnea o consecutiva, por
dos 0 mads causas de discriminacién previstas en la Ley 15/2022, de 12 de julio,
integral para la igualdad de trato y la no discriminacién. Se produce discriminacién
interseccional, cuando concurren o interactian diversas causas, generando una
forma especifica de discriminacidn.

d) Acoso discriminatorio: conducta realizada por razén de alguna de las causas de
discriminacién previstas en la Ley 15/2022, de 12 de julio, con el objetivo o la 11
consecuencia de atentar contra la dignidad de una persona o grupo en que se
integra y de crear un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u
ofensivo.

e) Discriminacién por asociacion y discriminacién por error: existe discriminacion
por asociacion cuando una persona o grupo en que se integra, debido a su
relacién con otra sobre la que concurra alguna de las causas de discriminacién por
razén de orientacién e identidad sexual, expresiéon de género o caracteristicas
sexuales, es objeto de un trato discriminatorio. La discriminacién por error es
aquella que se funda en una apreciacién incorrecta acerca de las caracteristicas de
la persona o personas discriminadas.

f) Represalia discriminatoria: trato adverso o efecto negativo que se produce contra
una persona como consecuencia de la presentaciéon de una queja, reclamacion,
denuncia, demanda o recurso, de cualquier tipo, destinado a evitar, disminuir o
denunciar la discriminacion o el acoso al que es sometida o ha sido sometida.

Segun el sujeto activo se pueden distinguir tres tipos de acoso: Acoso
descendente: el autor o la autora tiene una posicién jerarquica dominante sobre la
victima (de jefe/a hacia subordinado/a).

* Acoso ascendente: aquel donde el autor o la autora tiene una posicién
subordinada jerarquica a la victima (de subordinado/a hacia jefe/a).

* Acoso horizontal: aquel en el que tanto el autor o la autora como la victima
tienen una posicion ni dominante ni subordinada en su relacién (de
companfero/a a compafiero/a).
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Para dotar de un caracter preventivo al presente Protocolo, se tendrd que dar
difusion de este a todas las personas trabajadoras de la empresa, incluida la plantilla
de direccién, cuadros de mando e intermedios, asi como a las nuevas
incorporaciones.

Al objeto de evitar las situaciones que pudieran entenderse constitutivas de acoso
en el entorno laboral se tendran en cuenta, entre otras, las siguientes directrices:

1.

Respeto: se promovera un ambiente de respeto y correccién en el trabajo. Se
prohibe el uso de expresiones y modales insultantes, humillantes o
intimidatorios.

Comunicacién: no se permiten actitudes tendentes al aislamiento o a la
reduccién normal de la comunicacidn entre las personas de la plantilla.

. Reputacién: se prohibe toda actitud dirigida al descrédito o merma de la

reputacién laboral o personal de cualquier persona de la plantilla.

Discrecion en la reprensién: comunicaciones tendentes a rectificar la
conducta de una persona o llamarle la atencién por un inadecuado
desempefio laboral se haran de forma reservada.

No arbitrariedad: queda prohibida una distribucién arbitraria o abusiva que
no pueda atenderse en el tiempo de trabajo o suponga un vaciado de
funciones.

Uniformidad y equidad: la aplicacion de los mecanismos de control de trabajo
y de seguimiento del rendimiento serd uniforme y equitativa, teniendo en
cuenta las circunstancias personales.

Evitacion del hostigamiento: se prohibe cualquier trato adverso como
consecuencia de la presentacion de reclamaciones o demandas destinadas a
impedir la discriminacion o exigir el cumplimiento efectivo del principio de
igualdad.

31



Denuncias.
Podra presentar la denuncia:

a) Cualquier persona que se considere victima de acoso por razén de orientacién
sexual, identidad o expresion de género o caracteristicas sexuales.

b) Cualquier persona que tenga conocimiento de un caso de acoso por razén de
orientacion sexual, identidad o expresién de género o caracteristicas sexuales.

c) El comité de empresa o delegados/as de personal, las organizaciones sindicales
con representacion en el comité de empresa o delegadas/os de personal, y la
organizacion sindical a la que pudiera pertenecer la victima.

d) Las personas receptoras de directrices que supongan la discriminacién por razén
de orientacion sexual, identidad o expresién de género o caracteristicas sexuales. En
la denuncia debe constar la identificacidn de la persona presuntamente acosadora y
de la persona presuntamente acosada y una descripcién detallada de los hechos que
motivan la denuncia.

Comisidn instructora.

a) Comisién Instructora: se conformara ante cada denuncia por la representacion
legal de los trabajadores y de la empresa, (2 de cada parte como minimo) y de forma
paritaria.

b) Incompatibilidades: Las personas integrantes de la Comisidn Instructora se
designardn de modo que no tengan relacién de parentesco ni relacién de amistad o
enemistad con las personas implicadas en un procedimiento concreto (denunciante-
denunciado/a). Si una persona es denunciado/a o es denunciante, queda impedida
para intervenir en cualquier otro procedimiento hasta la completa resolucién de su
propio caso.

c) Funciones de la Comisién Instructora:

* Recibir la denuncia por acoso por razén de orientacién sexual, identidad o
expresién de género o caracteristicas sexuales que deba instruir.

* Investigar las denuncias de acuerdo con lo establecido en este Protocolo,
pudiendo acceder a la informacidn necesaria y con utilizacién de los medios
materiales y humanos necesarios.

* Cogestionar con la Direccion de la empresa las medidas cautelares que
estime convenientes.
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* Elaborar conclusiones sobre el caso investigado y proponer acciones
disciplinarias, verificando la adopcién de las mismas.

* Cualquier otra funcion que le pueda ser atribuida.

En los casos en los que de la labor instructora se pudiera constatar de manera
indiciaria responsabilidad directa de la empresa en la actuacidon de acoso, se dara
cuenta de oficio a la Inspeccién de Trabajo a los efectos oportunos.

En los casos en los que de la labor instructora se pudiera constatar de manera
indiciaria la existencia de un delito de odio, se dard cuenta de oficio al Ministerio
Fiscal o la autoridad competente.

Intervinientes y desarrollo del procedimiento

El procedimiento se pondrd en marcha una vez recibida la denuncia en el
Departamento Juridico y Laboral y el Departamento de Calidad, PRL y 1+D+i, tanto si
es verbal como si es escrita, si bien en caso de ser verbal tendra que ratificarse por
escrito, indicando que se considera haber sido objeto de alguna de las situaciones
descritas en este documento o que tiene conocimiento de que otra persona
empleada ha sido sometida a tales situaciones.

Recibida la denuncia, la empresa activara sin dilacion la conformaciéon de Comisién
instructora.

El papel de La Sociedad de Promocidn de la Ciudad de Las Palmas de Gran Canaria
en estas actuaciones previas se limita a ser la receptora de la denuncia, sin entrar al
fondo y sin objetar sobre la procedencia o no de la denuncia.

Esta exclusivamente para que las presuntas victimas sepan a quién dirigirse. Si la
victima o las victimas consideran que la empresa estd excediendo ese papel, podrdn
dirigir la denuncia a la representacién de los trabajadores, para que se active de
inmediato la formacidon de la Comision Instructora.

En ese momento se procedera a la apertura de expediente de investigacién, que
estard encaminado a comprobar los hechos y cuya sustanciacién no puede durar
mas de quince dias laborables, salvo que la Comisidn Instructora necesite ampliar el
plazo por razones justificadas, con acuerdo de las partes que la componen.

Serdn siempre parte como intervinientes en el procedimiento, la persona
denunciante, la victima, la comisidn instructora y la direccién de la empresa.

P
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Procedimiento instructor:

Una vez recibida la denuncia y conformada la comisién de instruccién se llevaran a
cabo las siguientes actuaciones:

Valorar la necesidad de adoptar medidas cautelares, para el resguardo fisico y
psicoldgico de las personas afectadas, tales como separacién de espacios
fisicos, redistribucion de tareas u otras posibilidades derivadas de las
condiciones de trabajo.

Recabar la informacién que considere necesaria sobre el supuesto de acoso.

Valorar las personas que deben ser entrevistadas, procediendo a su
realizacién.

Determinar las pruebas que se practicaran.

Dar audiencia a las partes, pudiendo estas acudir acompafiadas de los
representantes de los trabajadores, si asi lo solicitan.

Redactar y firmar las actas de todas las reuniones y entrevistas que se
celebren, garantizando confidencialidad total y reserva de su contenido.

Finalizacién: finalizada la instruccién, la Comisién debe redactar un informe sobre el
presunto acoso investigado en el que indicara las conclusiones alcanzadas.

a) Medidas disciplinarias, con indicacién de la infraccién cometida y la
propuesta de sancion.

b) Archivo del expediente, si los hechos no son constitutivos de acoso.

La resolucion adoptada serd comunicada a las personas denunciantes y
denunciadas.

Seguimiento: la Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad se encargard de
hacer un seguimiento de la evolucién de la conflictividad por acoso LGTBI, analizar
las causas del comportamiento, vigilar el adecuado funcionamiento del Protocolo y
proponer posibles mejoras, tanto del propio Protocolo como de las politicas de
igualdad en la empresa.
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Maxima divulgacion: este Protocolo debe ser conocido por todas las personas que
conforman la empresa, asi como por las personas y empresas que interactian con
esta.

Por tanto, se garantizard su accesibilidad a todas las personas trabajadoras, para
favorecer el ejercicio de sus derechos y para informar sobre sus obligaciones, asi
como a todas las personas o entidades con las que la empresa tiene una relacién
que puede afectar a las personas de la plantilla, tanto como acosadoras como en
calidad de acosadas, de cara a evitar y perseguir cualquier actuacién de acoso
discriminatorio en el seno de la empresa. Junto con el curso de formacién en
igualdad, a que se refiere el apartado de prevencién de este Protocolo, se entregard
copia y explicard el contenido de este, tanto a las personas trabajadoras de la
empresa, como a las nuevas incorporaciones.
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14. FORMULARIO DE DENUNCIA/COMUNICACION POR ESCRITO DE
POSIBLE SITUACION DE ACASO, ACOSO SEXUAL O POR RAZON DE SEXO,

ORIENTACION SEXUAL (LGTBI+). COMUNICACION POR ESCRITO.

1 TIPO DE DENUNCIA: Marcar el que proceda

Acoso Laboral 'Acoso Sexual
'Acoso porEérT(jﬂe Sexo Acoso por orientacion sexual (LGTBI+)
'OTROS

* ACOSO LABORAL: Conductas no deseada relacionada con el origen racial o
étnico, la religion o convicciones, la discapacidad, la edad o la orientacién sexual
de una persona, que tenga como objetivo o consecuencia atentar contra su
dignidad y crear un entrono intimidatorio, humillante u ofensivo en el ambito
laboral.

* 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 y
ofensivo.

+ ACOSO POR RAZON DE SEXO: Cualquier comportamiento realizado en funcién
del sexo de una persona, con el propésito o el efecto de atentar contra su dignidad
y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

- ACOSO POR ORIENTACION SEXUAL (LGTBI+) : Cualquier comportamiento,
verbal o fisico, que tenga el propésito o produzca el efecto de atentar contra la
dignidad de una persona, en funcién de su orientacién sexual, identidad de género
o caracteristicas sexuales, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio,
hostil, degradante, humillante u ofensivo.

2 DATOS DE LA PERSONA DENUNCIANTE:

Nombre y Apellidos :

Departamento:

En Calidad de:
Testigo
Otros
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3 PERSONA DENUNCIADA:
Nombre y Apellidos:

Departamento:

4 PERSONA AFECTADA:
Nombre y Apellidos:

Departamento:

5 DESCRIPCION DE LOS HECHOS (Descripcion detallada y cronolégica)
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6 IDENTIFICACION DE POSIBLES PERSONAS TESTIGOS DE LOS HECHOS

7 RELACION DE DOCUMENTACION ADJUNTA APORTADA ACREDITATIVA U OTRA
INFORMACION DE INTERES

8 FECHA Y FIRMA

s’
-

-
PROMOCIAN
LAS PALMAS
DE GRAN CANARIA

38



