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CONSEJERIA DE EDUCACION

RESOLUCION de 23 de enero de 2012, de la Direc-
cion General de Profesorado y Gestidn de Recursos Huma-
nos, por la que se efectua la convocatoria de licencias por
estudios, investigacion, cursos, estancias en el extranjero
y estancias en centros de trabajo para el personal funcio-
nario de carrera dependiente de la Consejeria de Educa-
cion, perteneciente a los Cuerpos Docentes de todos los
niveles educativos para el curso escolar 2012/13.

En cumplimiento de lo dispuesto en la Orden de 18 de
junio de 2008 (BOJA numero 136, de 9 de julio de 2008), por
la que establecen las bases reguladoras de la concesion de
licencias por estudios, investigacion, cursos, estancias en el
extranjero y estancias en centros de trabajo para el personal
funcionario de carrera dependiente de la Consejeria de Educa-
cion, perteneciente a los cuerpos docentes de todos los nive-
les educativos y se efecttia convocatoria para el curso escolar
2008/09, procede efectuar su convocatoria para el curso es-
colar 2012/13. En aplicacion del apartado 1 del articulo 7 de
la Orden de 18 de junio de 2008, anteriormente citada, esta
Direccion General de Profesorado y Gestion de Recursos Hu-
manos, por delegacion del Excmo. Consejero de Educacion,

RESUELVE

Primero. Convocar para el curso escolar 2012/13 licencias
por estudios, investigacion, cursos, estancias en el extranjero
y estancias en centros de trabajo para el personal funcionario
de carrera dependiente de la Consejeria de Educacién, pertene-
ciente a los cuerpos docentes de todos los niveles educativos.

Segundo. El plazo para la presentacion de solicitudes sera
de un mes, contado a partir del dia siguiente al de la publica-
cién de la presente Resolucién en el Boletin Oficial de la Junta
de Andalucia, teniendo un plazo maximo de resolucion de seis
meses. Las clases de licencias, finalidades y duracién, asi como
las personas participantes, los requisitos, el modelo de solicitud
y la documentacién a entregar son las que se establecen en los
articulos 2, 3, 4y 6 de la citada Orden de 18 de junio de 2008.

Tercero. EI numero y distribucion de licencias para la pre-
sente convocatoria es el siguiente:

LICENCIAS RETRIBUIDAS
TIPO PERIODOS
12 MESES | 6 MESES | 3 MESES 1 MES TOTAL
A 47 22 20 0 89
B 26 32 31 0 89
c 21 42 168 252 483
D 0 5 13 16 34
TOTAL LICENCIAS RETRIBUIDAS 695

En cuanto a las licencias A, B, C y D sin retribucién eco-
nomica, se otorgaran todas las que se soliciten, siempre que
cumplan los mismos requisitos que se exigen para la conce-
sion de licencias con retribucion total o parcial.

Cuarto. El profesorado beneficiario de licencias de la clase
C totalmente retribuidas percibird una compensaciéon econd-
mica individualizada en concepto de gastos de inscripcion en
los cursos, viaje y estancia, con arreglo al siguiente coémputo:
por un mes, 776 euros; por tres meses, 1.552 euros; por seis
meses, 3.104 euros; por doce meses 6.208 euros.

Quinto. El profesorado beneficiario de licencias de la
clase D totalmente retribuidas que realicen su estancia for-
mativa en empresas del extranjero percibird una compensa-

cion economica, en funcion de la duracion de la actividad,
igual a la establecida en el apartado anterior.

Contra la presente Resolucién, que pone fin a la via admi-
nistrativa, cabe interponer en el plazo de dos meses, contados
desde el dia siguiente al de su publicacion en el Boletin Oficial
de la Junta de Andalucia, recurso contencioso-administrativo
ante el Juzgado de lo Contencioso-Administrativo competente,
conforme a lo establecido en los articulos 8.2.a), 10, 14y 46.1
de la Ley 29/1998, de 13 de julio, reguladora de la Jurisdic-
cion Contencioso-Administrativa, o, potestativamente, recurso
de reposicion en el plazo de un mes, contado desde el dia
siguiente al de su publicacion en el Boletin Oficial de la Junta
de Andalucia, ante la persona titular de la Direccién General
de Profesorado y Gestion de Recursos Humanos, de acuerdo
con lo dispuesto en los articulos 107.1, 116 y 117 de la Ley
30/1992, de 26 de noviembre, de Régimen Juridico de las
Administraciones Publicas y del Procedimiento Administrativo
Comun.

Sevilla, 23 de enero de 2012.- El Director General, Manuel
Gutiérrez Encina.

CONSEJERIA DE AGRICULTURA Y PESCA

CORRECCION de errata de la Orden de 23 de ene-
ro de 2012, por la que se convocan para el afio 2012 las
ayudas previstas en el Real Decreto 1362/2011, de 7
de octubre, por el que se establece un Plan Nacional de
Desmantelamiento mediante la paralizacion definitiva
de las actividades de buques pesqueros esparioles in-
cluidos en censos de caladeros internacionales y paises
terceros (BOJA num. 19, de 30.1.2012).

Advertida errata en el sumario de la disposicion de refe-
rencia, a continuacion se procede a su correcta publicacion:

En las paginas 1y 28, donde dice:

«Orden de 23 de enero de 2012, por la que se convo-
can para el afio 2012 las ayudas previstas en el Real Decreto
1362/2011, de 7 de octubre, por el que se establece un Plan
Nacional de Desmantelamiento mediante la paralizacion de-
finitiva de las actividades de buques pesqueros espafioles
incluidos en censos de caladeros internacionales y paisajes
terceros.»

Debe decir:

«Orden de 23 de enero de 2012, por la que se convo-
can para el afio 2012 las ayudas previstas en el Real Decreto
1362/2011, de 7 de octubre, por el que se establece un Plan
Nacional de Desmantelamiento mediante la paralizacién defi-
nitiva de las actividades de buques pesqueros espafoles in-
cluidos en censos de caladeros internacionales y paises ter-
Ceros.»

Sevilla, 3 de febrero de 2012

CONSEJERIA PARA LA IGUALDAD
Y BIENESTAR SOCIAL

RESOLUCION de 31 de enero de 2012, del Institu-
to Andaluz de la Mujer, por la que se aprueba el modelo
de protocolo para la prevencion del acoso sexual y del
acoso por razon de sexo en el trabajo y el estableci-
miento de un procedimiento especial para los casos
que puedan producirse en la empresa.

En los ultimos afos se han producido importantes avan-
ces legislativos en materia de acoso sexual. En el ambito
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europeo destaca la Recomendacion de la Comision de las Co-
munidades Europeas de 27 de noviembre de 1991, relativa
a la proteccion de la dignidad de la mujer y del hombre en el
trabajo, Recomendacion 92/131/CEE; y las Directivas poste-
riores de referencia en materia de igualdad de trato en lo que
se refiere al acceso al empleo, a la formacion y a la promo-
cion profesionales, y a las condiciones de trabajo, cuales son:
la Directiva 2002/73/CE del Parlamento Europeo y del Con-
sejo, de 23 de septiembre de 2002, que modifica la Directiva
76/207/CEE del Consejo relativa a la aplicacion del principio
de igualdad de trato entre hombres y mujeres en lo que se
refiere al acceso al empleo, a la formacion y a la promocion
profesionales, y a las condiciones de trabajo; y la Directiva del
Consejo 2004/113/CE de 13 de diciembre de 2004, por la
que se aplica el principio de igualdad de trato entre hombres y
mujeres al acceso a bienes y servicios y su suministro.

Por lo que se refiere al ambito estatal, La Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres
y hombres, en su Titulo 1V, incluye entre los derechos labora-
les de los trabajadores y las trabajadoras, la proteccion frente
al acoso sexual y al acoso por razén de sexo, definiendo en su
articulo 7 el acoso sexual y acoso por razén de sexo, conside-
rando estos comportamientos discriminatorios.

Asimismo, la citada Ley, en su articulo 48, insta a las
empresas a promover condiciones de trabajo que eviten el
acoso sexual y el acoso por razon de sexo, y a arbitrar proce-
dimientos especificos para su prevencion y para dar cauce a
las denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes
hayan sido objeto del mismo. Con esta finalidad, las empresas
deberan negociar con la representacion de los trabajadores y
trabajadoras, la elaboracion y difusiéon de cddigos de buenas
practicas y la realizacién de campafias informativas o accio-
nes de formacion. Por ultimo, este articulo plantea el deber de
contribuir a prevenir el acoso sexual y el acoso por razén de
sexo en el trabajo por parte de la representacion de trabajado-
res y trabajadoras, mediante la sensibilizacion a la plantilla y
la informacion a la direccion de la empresa de las conductas
0 comportamientos de que tuvieran conocimiento y que pudie-
ran propiciar tales conductas.

En el ambito de la Comunidad Auténoma de Andalucia,
con la Ley 12/2007, de 26 de noviembre, para la Promocion
de la Igualdad de Género en Andalucia, se establece el com-
promiso de la Administracion de la Junta de Andalucia de
adoptar las medidas necesarias para una proteccion eficaz
frente al acoso sexual y el acoso por razon de sexo, tanto en
el ambito de la Administracién Publica como en el de las em-
presas privadas, de acuerdo con lo previsto en su articulo 33.
Con esta Ley, se pretende alcanzar, mediante diversos instru-
mentos, una sociedad igualitaria. Su aplicacion ha requerido
de un Plan Estratégico que concrete los objetivos, ambitos y
medidas de actuacién en los que los poderes publicos han de
centrar sus actuaciones.

El | Plan Estratégico para la Igualdad de Mujeres y Hom-
bres en Andalucia (2010-2013), desarrolla este compromiso
de la Junta de Andalucia, estableciendo entre sus objetivos el
de prevenir, detectar y aumentar la proteccion frente a practi-
cas de acoso sexual, acoso por razon de sexo y discriminacion
laboral. Entre las medidas acordadas para la consecucion de
dicho objetivo se encuentra la elaboracion de protocolos de
actuacion frente a situaciones de acoso sexual, acoso por ra-
z6n de sexo y discriminacion laboral, en el sector publico y en
el privado.

El Instituto Andaluz de la Mujer tiene como finalidad,
de acuerdo con lo establecido en su ley fundacional, la Ley
10/1988, de 29 de diciembre, de Presupuestos de la Comu-
nidad Autonoma de Andalucia para 1989, promover las condi-
ciones para que sea real y efectiva la igualdad de la mujer y
el hombre andaluces, fomentando la participacion y presencia
de esta en la vida social, superando cualquier discriminacion
laboral, cultural, econdmica o politica, en cumplimiento de los

principios establecidos en el articulo 14 de la Constitucion Es-
pafiola y en el Estatuto de Autonomia de Andalucia. Ademas,
la disposicion adicional tnica de la Ley 12/2007, de 26 de no-
viembre, afiade, entre las funciones del Instituto Andaluz de la
Muijer, la coordinacion de las politicas de igualdad. Asimismo,
en el articulo 4.d) del Reglamento del Instituto Andaluz de la
Muijer, aprobado por Decreto 1/1989, de 10 de enero, se es-
tablece entre las funciones del mismo el «<impulso y propuesta
de medidas que contribuyan a eliminar las discriminaciones
que existan contra la mujer en la sociedad».

Conscientes de la necesidad de prevenir y combatir el
acoso sexual y por razén de sexo en los lugares de trabajo, el
Instituto Andaluz de la Mujer ha elaborado de acuerdo con sus
funciones, y en el marco del | Plan Estratégico, el siguiente
modelo de protocolo para la prevencion del acoso sexual y por
razén de sexo, que podran adoptar aquellas empresas que lo
requieran y acuerden con la representacion de trabajadoras y
trabajadores.

Asi pues, y en virtud de las facultades conferidas por el
articulo 8 del Reglamento del Instituto Andaluz de la Muijer,
aprobado por Decreto 1/1989, de 10 de enero,

RESUELVO

Primero. Aprobar el modelo de Protocolo para la preven-
cion del acoso sexual y del acoso por razon de sexo en el tra-
bajo y el establecimiento de un procedimiento especial para
los casos que puedan producirse en la empresa, que figura
como Anexo a la presente Resolucion.

Segundo. Las empresas que inicien una politica de pre-
vencion y actuacion contra el acoso sexual y por razon de
sexo, podran adoptar el siguiente protocolo acordandolo con la
representacion de las trabajadoras y trabajadores de la misma,
con el fin de garantizar la efectiva igualdad en sus centros de
trabajo y, de esta forma, obtener ambientes de trabajo libres
de comportamientos hostiles y discriminatorios.

Sevilla, 31 de enero de 2012.- La Directora, Soledad Pérez
Rodriguez.

ANEXO

MODELO DE PROTOCOLO PARA LA PREVENCION DEL

ACOSO SEXUAL Y DEL ACOSO POR RAZON DE SEXO EN EL

TRABAJO Y PROCEDIMIENTO ESPECIAL PARA LOS CASOS
QUE PUEDAN PRODUCIRSE EN LA EMPRESA

1. Caracteristicas del acoso sexual.

El acoso sexual es un fendmeno reconocido mundialmente
y percibido como un problema de significativa importancia. Es
por encima de todo, una manifestacion de las relaciones de
poder, una forma de discriminacion basada en el género como
jerarquia, que guarda relacion con los roles atribuidos tradicio-
nalmente en funcién del sexo de las personas, encontrandose
vinculado al poder y a la violencia.

Independientemente del sistema politico y econdémico de
que se trate, aun existe la tendencia de concebir a las muje-
res como objeto sexual, lo que provoca una violencia sobre
las mismas basada en estructuras patriarcales de autoridad,
dominacion y control, diseminadas en la sociedad en su con-
junto.

El acoso sexual y por razén de sexo se inscribe en tres
grandes ejes: la violencia contra las mujeres, un entorno labo-
ral sexista y un marco de abuso de poder. Aunque la mayoria
de los casos de acoso no implican violencia fisica si ocasionan
dafno psicoldgico a la victima, tal como lo plantean Lorente y
Lorente (1998): La situacion de tensién emocional y ansiedad
prolongada en el tiempo, salpicadas con amenazas sobre el tra-
bajo hacen que la victima vaya sucumbiendo psicolégicamente.
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Asi, el acoso sexual se puede considerar mas como un
abuso de poder, que como una conducta sexual pues aunque
tenga la forma de acercamiento sexual, su finalidad no es otra
que el ejercicio de poder.

El acoso sexual puede ser sufrido tanto por hombres como
por mujeres, sin embargo, son las mujeres las que mayoritaria-
mente lo sufren. No seria posible un analisis del acoso sexual y
por razon de sexo, sin tener en cuenta los roles que el sistema
sexo-género atribuye a mujeres y hombres en nuestra organi-
zacion social. Este conjunto de reglas y roles determina no solo
la relacion entre los sujetos sino que, confiere una categoria
social a cada uno de ellos en funcion de su sexo. Asi, se explica
que tanto el acoso sexual como el acoso por razén de género
puedan ser generados tanto por superiores directos como por
compaferos, por el estatus que la jerarquia basada en el gé-
nero otorga a los hombres con respecto a las mujeres.

Algunos grupos especificos son particularmente vulne-
rables al acoso sexual. Los estudios realizados documentan
la relacion entre el riesgo del acoso sexual y la vulnerabilidad
percibida de la persona objeto del mismo, indicando que las
muijeres divorciadas, las mujeres jovenes y las que se incor-
poran por primera vez al mercado de trabajo, las que tienen
contratos laborales precarios o irregulares, las mujeres que
desempefian trabajos no tradicionales, las mujeres con disca-
pacidad fisica, las lesbianas y las mujeres raciales corren un
riesgo desproporcionado (Recomendacion 92/131/CEE).

2. La secuencia del acoso sexual y del acoso por razon
de sexo.

Parece haber un itinerario in crescendo del acoso. Prueba
de ello es que las conductas muy graves estan fuertemente
asociadas a otras menos agresivas. Segun un estudio reali-
zado por el Instituto de la Mujer en 2004, casi un 94% de los
casos de acoso sexual grave (chantaje sexual, incluso agresion)
pasaron por experiencias de acoso sexual leve (ambiental).

No obstante hay dos trayectorias de acoso sexual: una
para los casos leves (comportamientos encuadrados en acoso
sexual ambiental), mucho mas corta; y otra para los casos
graves y muy graves (chantaje sexual e incluso agresion). Se-
gun este estudio, la secuencia del acoso sexual grave es la
siguiente (IM 2004):

1. El acosador elige una victima con un papel bastante
definido, basado sobre todo en la vulnerabilidad percibida.

2. Se granjea su confianza: la apoya, la ayuda en su tra-
bajo, la halaga. Se convierte en «amigo protector».

3. A partir de aqui comienza a comportarse como algo
mas que un compariero de trabajo/jefe: aumenta el nimero
de llamadas, incremento de visitas, requerimientos a su des-
pacho.

4. El resto de trabajadores y trabajadoras ya han perci-
bido que existe una relacion especial que encuentran mas en
amistad o privilegio que en una de acoso, lo que ayuda al re-
chazo y aislamiento de la victima.

5. El acosador comienza a hacer explicitas sus deman-
das para pasar al chantaje, recordando los favores y apoyos
recibidos. Recurre a amenazas sobre la pérdida de favores. En
ocasiones pasa al asalto incluso con fuerza fisica.

El entorno social tiende a negar estos comportamientos,
tan solo se reconocen los casos mas graves. Las victimas de
acoso sexual tardan mucho tiempo en dar nombre a lo que
les estd pasando y suelen afrontarlo en solitario, lo circuns-
criben a la esfera personal, es en la medida que los hechos y
comportamiento se agravan cuando sienten la necesidad de
buscar apoyo en su entorno mas cercano.

Esta situacion tiene el riesgo de sufrir una gran invisibi-
lidad por parte de la sociedad, generando un grupo de muje-
res en riesgo de exclusion. Es fundamental por tanto, el papel
de las empresas tanto en la prevencion como en la politica
de actuaciones emprendidas para resolver los casos que se

produzcan con la menor repercusion negativa posible para las
partes.

El acoso por razon de sexo es una manifestacion mas del
machismo socialmente aceptado. Se produce fundamental-
mente en sectores muy masculinizados, en los que se con-
sidera a la trabajadora como «intrusa». En muchas otras oca-
siones, el acoso por razén de sexo es la consecuencia de un
acoso sexual en el que la victima no ha aceptado el chantaje
sexual que proponia el acosador.

En otras muchas ocasiones, se produce acoso por razén
de sexo cuando una trabajadora ejerce sus derechos deriva-
dos de la maternidad.

Punto 3. Documento de formalizacion.

En (lugar)

Se relinen:

De una parte D/D?
en representacion de
misma.

Y de otra D/D? ,
en representacion de y
D/D? , €n representa-
cion de

, a (fecha).

, como de la

Acuerdan:

La entrada en vigor desde hoy, de de ,
del presente «Protocolo para la prevencion del acoso sexual y
del acoso por razon de sexo» en el trabajo y el establecimiento
de un procedimiento especial para el tratamiento de los casos
que puedan producirse en la empresa.

Firmas

Clausula primera. Ambito de aplicacion.

El presente protocolo sera de aplicacion a toda la plantilla.
Se incluiréan también las trabajadoras y trabajadores contrata-
dos por terceras personas y que presten sus servicios en los
centros de trabajo de la empresa. Asimismo, sera de aplica-
cion a las personas en régimen de auténomas que compartan
espacios de trabajo y circunscriban el presente protocolo.

La prohibicién del acoso sexual y por razon de sexo
abarca los comportamientos en el lugar de trabajo o en fun-
ciones sociales ligadas al trabajo, durante los viajes o misiones
emprendidas en relacién con el trabajo o durante la labor rea-
lizada sobre el terreno en relacion con proyectos en los que
participe el personal.

Tanto el Departamento de Recursos Humanos como los
y las representantes de las personas trabajadoras deberan
proporcionar informacién y asesoramiento a cuantas personas
empleadas lo requieran sobre el tema objeto de este proto-
colo, asi como de las posibles maneras de resolver las recla-
maciones en materia de acoso sexual y de acoso por razon
de sexo.

Clausula segunda. Declaracién de principios.

La empresa y la representacion de los trabajadores y tra-
bajadoras se comprometen a crear, mantener y proteger con
todos los medios a su alcance, un entorno laboral donde se
respete la dignidad y libertad sexual del conjunto de personas
que trabajan en el ambito de la empresa.

Como primera concrecion de esta iniciativa, las partes
han considerado oportuno regular expresamente la problema-
tica del acoso sexual y del acoso por razén de sexo en las
relaciones laborales y asi dar una nueva dimension a la vincu-
lacion existente entre derechos fundamentales y contrato de
trabajo, dado que este comportamiento puede afectar dere-
chos tan sustanciales como el de no discriminacién —art. 14
de la Constitucion Espafiola— o el de intimidad —art. 18.1 de
la misma—, ambos en clara conexion con el respeto a la dig-
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nidad y la integridad de la persona (art. 4.2.c) d) y e), del Real
Decreto Legislativo 1/1994, de 24 de marzo, por el que se
aprueba el Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los Traba-
jadores); ademas de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo
para la igualdad efectiva de mujeres y hombres; y las leyes
autonomicas 12/2007, de 26 de noviembre, para la promo-
cion de la igualdad de género en Andalucia y 13/2007, de 26
de noviembre, de Medidas de prevencion y proteccion integral
contra la violencia de género.

El acoso sexual y el acoso por razon de sexo en el mundo
laboral son discriminaciones que se manifiestan precisamente
a través de la sexualidad; principalmente, de discriminacion la-
boral por razon de sexo, incluyendo tanto a los hombres como
a mujeres como eventuales sujetos pasivos, aunque siendo es-
tas ultimas las que lo padecen de forma mayoritaria; merced a
un entorno social de desequilibrio de poder que tiende a silen-
ciar los supuestos de acoso sexual, cuando no a culpabilizar a
la conducta de la victima como provocadora del acoso.

El acoso sexual y el acoso por razon de sexo constituyen
actos de coaccion que ignoran la voluntad de quien es victima,
niegan el respeto a la integridad fisica y psiquica, convierten
la condicion u orientacion sexual en objeto de hostilidad y per-
miten que se perpetlien como factor valorativo de las capaci-
dades; asimismo presentan un serio obstaculo para el acceso,
formacion y promocion igualitarios de mujeres y hombres en
el empleo.

La empresa y todo su personal tienen la responsabilidad
de ayudar a garantizar un entorno laboral en el que resulte in-
aceptable e indeseable el acoso sexual y el acoso por razén de
sexo, y en concreto, el personal directivo tiene la obligacién de
garantizar con los medios a su alcance que no se produzcan en
las unidades organizativas que estén bajo su responsabilidad.

El Texto Refundido de la Ley de Infracciones y Sancio-
nes de Orden Social, aprobado por Real Decreto Legislativo
5/2000, de 4 de agosto, en su art. 8.13 bis determina como
infraccion muy grave «El acoso de origen racial o étnico, reli-
gion o convicciones, discapacidad, edad y orientacion sexual
y el acoso por razon de sexo, cuando se produzcan dentro
del ambito a que alcanzan las facultades de direccion empre-
sarial, cualquiera que sea el sujeto activo del mismo siempre
que, conocido por el empresario, este no hubiera adoptado
las medidas necesarias para impedirlo». Por tanto, queda ex-
presamente prohibida cualquier accion o conducta de esa na-
turaleza siendo considerada como falta laboral dando lugar a
las sanciones que establece la normativa al respecto. En caso
de producirse, debe quedar garantizada la ayuda a la persona
que lo sufra y evitar con todos los medios posibles que la si-
tuacion se repita.

La Direccion de la empresa llevara a cabo una politica
activa para prevenir y eliminar las conductas que supongan
acoso sexual y por razon de sexo, asi como todas aquellas
manifestaciones que supongan una discriminacion por razon
de sexo y atenten contra los derechos fundamentales.

En consecuencia, la Direccion y la Representacion Sindi-
cal se comprometen a regular, por medio del presente proto-
colo, la problematica del acoso sexual y el acoso por razén de
sexo en las relaciones laborales, estableciendo un método que
se aplique a la prevencion y rapida solucion de las reclama-
ciones relativas al acoso sexual, con las debidas garantias y
tomando en consideracion las normas constitucionales, labo-
rales y las declaraciones relativas a los principios y derechos
fundamentales en el trabajo.

El acoso sexual y el acoso por razén de sexo afectan ne-
gativamente al trabajo, el cuadro sintomatico que producen
hace que las personas que lo sufren sean menos eficaces en
el trabajo, abandonen en muchos casos su puesto, y no se
atrevan a denunciar por miedo a represalias o incomprension,
con menor rendimiento y menos motivacion. Repercute negati-
vamente, ademas, en el ambiente de trabajo, pues los compa-

fieros y companeras también sufren las consecuencias de una
ambiente laboral enrarecido.

Clausula tercera. Conceptos de acoso sexual y acoso por
razon de sexo.

Los conceptos de acoso sexual y acoso por razén de sexo
estan recogidos en la Directiva Comunitaria 2006/54/CE de
julio de 2006. Estas situaciones se pueden producir tanto den-
tro como fuera del lugar de trabajo, durante la seleccion previa
a la relaciéon contractual, o dentro de la misma. La persona
acosadora suele ser una persona superior en la jerarquia, pero
también puede ocupar una posicion de igual o inferior rango
jerarquico.

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo para la Igual-
dad efectiva de mujeres y hombres define en su articulo 7, el
acoso sexual y acoso por razén de sexo:

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

1. Sin perjuicio de lo establecido en el Cédigo Penal, a los
efectos de esta Ley constituye acoso sexual cualquier com-
portamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el
proposito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de
una persona, en particular cuando se crea un entorno intimi-
datorio, degradante u ofensivo.

2. Constituye acoso por razén de sexo cualquier compor-
tamiento 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.

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

4. El condicionamiento de un derecho o de una expecta-
tiva de derecho a la aceptacion de una situacion constitutiva
de acoso sexual o de acoso por razon de sexo se considerara
también acto de discriminacion por razon de sexo.»

«Articulo 9. Indemnidad frente a represalias.

También se considerara discriminacion por razon de sexo
cualquier trato adverso o efecto negativo que se produzca en
una persona como consecuencia de la presentacion por su
parte de queja, reclamacion, denuncia, demanda o recurso, de
cualquier tipo, destinados a impedir su discriminacién y a exi-
gir el cumplimiento efectivo del principio de igualdad de trato
entre mujeres y hombres.»

El articulo 30 de la Ley 12/2007, de 26 de noviembre,
para la promocion de la igualdad de género en Andalucia re-
coge:

«Articulo 30. Acoso sexual y acoso por razon de sexo.

1. Las Administraciones Publicas de Andalucia adoptaran
las medidas necesarias, en su ambito competencial, para que
exista un entorno laboral libre de acoso sexual y de acoso por
razon de sexo. En este sentido, tendran la consideracion de
conductas que afectan a la salud laboral, y su tratamiento y
prevencion deberan abordarse desde esta perspectiva, sin per-
juicio de la responsabilidad penal, laboral y civil que se derive.

Igualmente, y con esta finalidad, se estableceran medidas
que deberan negociarse con los representantes de las traba-
jadoras y trabajadores, tales como la elaboracion y difusion
de codigos de buenas practicas, la realizacion de campafias
informativas o acciones de formacion.

2. En todo caso, se consideraran discriminatorios el acoso
sexual y el acoso por razén de sexo, y, a tal efecto, las Adminis-
traciones Publicas arbitraran los protocolos de actuacion con
las medidas de prevencién y proteccion necesarias frente a las
consecuencias derivadas de estas situaciones, garantizando la
prontitud y confidencialidad en la tramitacion de las denuncias
y el impulso de las medidas cautelares.

3. Los protocolos de actuacion contemplaran las indica-
ciones a seguir ante situaciones de acoso sexual y acoso por
razén de sexo.
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4. La Consejeria competente en materia de igualdad im-
pulsara la elaboracion de dichos protocolos y realizara el se-
guimiento y evaluacion de los mismos.

5. Las Administraciones Publicas Andaluzas, en el ambito
de sus competencias, garantizaran el asesoramiento juridico y
psicologico especializado a las victimas de acoso sexual y acoso
relacionado con el sexo y el apoyo en ambos supuestos».

Se consideraran constitutivas de acoso sexual y acoso por
razon de sexo las citadas conductas realizadas por cualquier
persona relacionada con la victima por causa del trabajo, o
las realizadas prevaliéndose de una situaciéon de superioridad,
pudiendo ser estas de caracter ambiental o de intercambio.

A titulo de ejemplo, y sin animo excluyente ni limitativo, se
relacionan las siguientes conductas:

- Observaciones sugerentes, bromas, o comentarios so-
bre la apariencia o condicién sexual del trabajador/a.

- El uso de graficos, vifietas, dibujos, fotografias o image-
nes de Internet de contenido sexualmente explicito.

- Llamadas telefénicas, cartas o mensajes de correo elec-
tronico de caracter ofensivo, de contenido sexual.

- El contacto fisico deliberado y no solicitado, o un acerca-
miento fisico excesivo o innecesario.

- Invitaciones persistentes para participar en actividades
sociales ludicas, pese a que la persona objeto de las mismas
haya dejado claro que resultan no deseadas e inoportunas.

- Invitaciones impudicas o comprometedoras y peticiones
de favores sexuales, cuando las mismas asocien la aprobacion
o denegacion de estos favores, por medio de actitudes, insi-
nuaciones o directamente, a una mejora de las condiciones
de trabajo, a la estabilidad en el empleo o a la carrera profe-
sional.

- Cualquier otro comportamiento que tenga como causa
0 como objetivo la discriminacién, el abuso, la vejacion o la
humillacién del trabajador/a por razén de su condicion sexual.

El acoso sexual se distingue de las aproximaciones libre-
mente aceptadas y reciprocas, en la medida en que no son
deseadas por la persona que es objeto de ellas. Un unico epi-
sodio no deseado puede ser constitutivo de acoso sexual.

Clausula cuarta. Sujeto pasivo y sujeto activo.

a) Sujeto activo: se considerara sujeto activo de acoso, je-
fes/as, compaferos/as e incluso clientes/as, proveedores/as
o terceras personas relacionados con la victima por causa del
trabajo.

b) Sujeto pasivo: este siempre quedara referido a cual-
quier trabajador/a, independientemente del nivel del mismo y
de la naturaleza de la relacién laboral.

Clausula quinta. Tipos de acoso sexual y acoso por razon
de sexo.

a) Chantaje sexual. Se habla de chantaje sexual cuando
la negativa o la sumision de una persona a una conducta se
utiliza, implicita o explicitamente, como fundamento de una
decision que repercute sobre el acceso de esta persona a la
formacion profesional, al trabajo, a la continuidad del trabajo,
la promocion profesional, el salario, entre otras.

Solo son sujetos activos de este tipo de acoso aquellas
personas que tengan poder de decidir sobre la relacién labo-
ral, es decir, la persona jerarquicamente superior.

b) Acoso sexual ambiental. Su caracteristica principal es
que los sujetos activos mantienen una conducta de naturaleza
sexual, de cualquier tipo, que tiene como consecuencia, bus-
cada o no, producir un contexto intimidatorio, hostil, ofensivo
o humillante. La condicion afectada es el entorno, el ambiente
de trabajo.

En este caso, también pueden ser sujetos activos los
compaferos y compafieras de trabajo o terceras personas, re-
lacionadas de alguna manera con la empresa.

Como ejemplo de este tipo de conductas, se pueden citar
los comentarios, insinuaciones y chistes de naturaleza y conte-

nido sexual, la decoracion del entorno con motivos sexuales, la
exhibicion de revistas con contenido sexual, etc.

Clausula sexta. Politica de informacién y divulgacion.

La empresa llevara a cabo una politica de prevencion, a
través de politicas de eliminacion de cualquier tipo de discri-
minacion y de los mecanismos para divulgar el presente Pro-
tocolo.

Ademas, la Direccion de la Entidad, en colaboracion con
los Sindicatos, se compromete a fomentar el respeto y la con-
sideracion entre todo el personal de la empresa promoviendo
jornadas u otro tipo de eventos; elaborando material informa-
tivo; y realizando cualquier accién que se estime necesaria
para el cumplimento de los fines de este Protocolo.

Como primera medida de difusion, la empresa entregara
el Protocolo acordado a toda su plantilla.

Se incluira formacion especifica para la prevencion del
acoso sexual y, en definitiva sobre discriminacion por razén
de sexo dirigida a todo el personal encargado de gestionar re-
cursos humanos. Estas actuaciones se incluiran en el Plan de
Formacion de la empresa.

Clausula séptima. La Comision para la prevencion y el tra-
tamiento de los casos de acoso sexual y por razén de sexo.

Se constituira una Comision para la prevencion y el trata-
miento de los casos de acoso sexual y por razon de sexo (en
adelante Comision) a la que la empresa debera capacitar con
formacion especifica en la materia.

La funcion de la Comision es la de promover ante el De-
partamento o area de Recursos Humanos de la empresa, me-
didas concretas y efectivas en el ambito de la empresa y las
personas que trabajan en ella, con la voluntad de combatir
este problema, asegurando un trabajo de prevencion, informa-
cion, sensibilizacién y formacion sobre este tema, asi como
asegurando la igualdad de oportunidades y la no discrimina-
cion entre hombres y mujeres.

La Comision estara formada por dos representantes de
la parte empresarial y dos representantes de la parte sindi-
cal, estando ambos sexos representados en forma paritaria, y
podra contar en todo momento con el asesoramiento de una
persona técnica en igualdad o agente de igualdad

Se debe informar a todo el personal sobre la constitucion
de la Comision y sobre las funciones de la misma.

El tiempo en el que las personas representantes formaran
parte de la Comision sera el que corresponda con su mandato
legal, pudiendo ser sustituidas por la parte a la que represente
cuando ésta lo considere necesario.

A través de Recursos Humanos se les proveera de los
medios materiales asi como de la disponibilidad horaria para
poder realizar sus funciones.

No podra formar parte de la Comision cualquier persona
involucrada en un procedimiento de acoso o afectada por re-
lacion de parentesco, de amistad o enemistad manifiesta, o
de superioridad o subordinacion jerarquica inmediata respecto
de la victima o la persona denunciada, quedando automatica-
mente invalidada para formar parte de dicho proceso. Tam-
poco si fuere la persona denunciada, que quedara invalidada
para cualquier procedimiento hasta la resolucion de su caso.
En estas situaciones, la parte correspondiente sustituira al ob-
jeto de restablecer la paridad en la Comision.

La Comision podra atender consultas anonimas o infor-
males de trabajadoras y trabajadores en relacion a la materia
relacionada con sus competencias. Dichas consultas seran
confidenciales.

En las pymes y microempresas que no cuentan con re-
presentacion sindical, la empresa puede impulsar la creacion
de una figura de mediacion que asuma las competencias.

Anualmente, la Comision efectuara un informe, sin datos
personales o con datos disociados del conjunto de sus actua-
ciones que elevara a la direccién de Recursos Humanos, del
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que se dara publicidad por los medios habituales a la totalidad
de la plantilla de la empresa.

Las competencias especificas de la Comision son:

a) Recibir todas las denuncias por acoso sexual y acoso
por razén de sexo.

b) Llevar a cabo la investigacion de las denuncias de
acuerdo con lo establecido en este protocolo, para lo que
dispondra por parte de la empresa de los medios necesarios
y tendra acceso a toda la informacion y documentacion que
pudiera tener relacion con el caso. Tendra libre acceso a to-
das las dependencias de la empresa, debiendo toda la plantilla
prestar la debida colaboracién que se le requiera, previa infor-
macion al Departamento de Personal.

c) Recomendar y gestionar ante el Departamento de Per-
sonal las medidas preventivas que se estimen convenientes.

d) Elaborar un informe con las conclusiones sobre el su-
puesto de acoso investigado, que incluiran los indicios y me-
dios de prueba del caso, sus posibles agravantes o atenuantes,
e instar, en su caso, a la Direccion de recursos humanos de la
empresa a la apertura de procedimiento disciplinario contra la
persona denunciada, debiendo ser informada de tal extremo y
de la sancion impuesta.

e) Supervisar el efectivo cumplimiento de las sanciones
impuestas como consecuencia de casos de acoso sexual y el
acoso por razén de sexo.

f) Velar por las garantias comprendidas en este protocolo.

g) Cualesquiera otras que se pudieran derivar de la na-
turaleza de sus funciones y de lo contemplado en el presente
protocolo.

La Comision llevara a cabo sus actuaciones y adoptara
decisiones por mayoria de votos.

Clausula octava. Persona asesora con caracter confidencial.

La Comision, ante un caso concreto, delegara en una de
las personas que la componen, a eleccion de la persona de-
nunciante, las siguientes competencias en materia de acoso:

a) Atender durante todo el procedimiento a la persona
que denuncia ser victima de una situacion de acoso sexual
y/0 acoso por razon de sexo e iniciar las actuaciones que sean
precisas.

b) Representar a la victima ante la Comision, siempre que
esta asi lo determine.

c) Efectuar las entrevistas con las personas afectadas.
Para ello podra recabar la intervencion de personas expertas
(psicologos/as, juristas, meédicos/as, etc.). También podra
mantener reuniones con las personas implicadas que estime
oportunas y tendra acceso a los centros de trabajo.

d) Asistir a la victima durante todo el proceso de investi-
gacion, manteniéndola informada del estado de la misma, asi
como, en su caso, en la tramitacion del procedimiento disci-
plinario posterior. lgualmente, prestara la asistencia necesaria
posterior que, razonablemente, necesitase la victima, incluida
la gestion ante la Direccién de aquellas medidas que resulta-
sen convenientes adoptar.

e) Reportar a la Comision el informe preliminar.

La persona asesora no podra tener, ni haber tenido, rela-
cion laboral de dependencia o ascendencia con ninguna de las
partes implicadas en la situacion de acoso sexual y acoso por
razén de sexo.

Tanto la persona asesora como la Comision deberan in-
formar al area de Recursos Humanos de la empresa de las
entrevistas a realizar con persona diferente del acosado/a y
presunto acosador/a, asi como de la necesidad de acceder a
las dependencias de la Entidad.

La Comisidén elaborara un procedimiento que detallara los
pasos a seguir en cada actuacion.

Cuando la empresa abra un expediente disciplinario sobre
el presunto acoso, el Asesor/a, asi como la Comisién, pondran
a disposicion de la direccion de Recursos Humanos de la em-

presa toda la informacion y documentacion sobre el mismo,
una vez finalice la funcion investigadora.

Clausula novena. Procedimiento de actuacién ante los ca-
sos de acoso sexual y por razén de sexo.

El procedimiento tiene que ser agil y rapido, debe otorgar
credibilidad y se deben proteger la intimidad, confidencialidad
y dignidad de las personas afectadas; asimismo, procurara la
proteccion suficiente de la victima en cuanto a su seguridad y
su salud, teniendo en cuenta las posibles consecuencias tanto
fisicas como psicologicas que se deriven de esta situacion,
atendiendo muy especialmente a las circunstancias laborales
que rodeen al presunto/a agredido/a.

Se establecen, por tanto, dos cauces que podran seguir
las personas que consideren que han sido objeto de acoso
sexual y de acoso por razén de sexo para presentar su denun-
cia, siempre en un entorno confidencial y urgente. La persona
supuestamente agredida debera ponerlo en conocimiento de
la instancia correspondiente, por medio de cualquiera de los
dos procedimientos que se indican a continuacion, sin perjui-
cio de la utilizacion paralela o posterior por parte de la victima
de vias administrativas o judiciales.

a) Procedimiento no formal.

Cuando una persona perciba actuaciones que pudieran
constituir situaciones de acoso sexual o por razon de sexo, ya
sea la presunta victima u otra persona, lo pondran en conoci-
miento de forma verbal o por escrito a la Comision, a cualquier
persona integrante de la misma o a la representacion sindical
de la empresa. En los dos ultimos casos se debera de manera
urgente, dar traslado del asunto a la Comision.

La funcioén de la Comision sera entrevistarse con la per-
sona afectada, conducir todo el procedimiento de actuacion,
pudiendo tener reuniones con el presunto agresor/a y/o con
ambas partes, reclamar la intervencién si lo estima necesario
de alguna persona experta, todo ello con la finalidad de con-
seguir la interrupcion de las situaciones de acoso sexual y de
acoso por razon de sexo y alcanzar una solucion aceptada por
ambas partes.

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

En el mas breve plazo de tiempo posible, como maximo
siete dias habiles, la persona que actue como asesora con-
fidencial dara por finalizado el procedimiento, valorando la
consistencia de la denuncia, indicando la consecucién o no
de la finalidad del procedimiento informal y, en su caso, propo-
niendo las actuaciones que estime conveniente, incluso la de
apertura del procedimiento formal.

Si el/la denunciante no queda satisfecho/a con la solu-
cion propuesta o la misma es incumplida por la persona agre-
sora podra presentar la denuncia a través del procedimiento
formal.

Todo el procedimiento sera urgente y confidencial, prote-
giendo en todo momento la intimidad y dignidad de las perso-
nas afectadas y el archivo de las actuaciones sera custodiado
por el area de Recursos Humanos de la empresa. En el su-
puesto de que algin miembro de esta area se vea implicado,
sera custodiado por el area o departamento que designe la
Comision.

b) Procedimiento formal. Las denuncias.

1. Inicio.

La victima o cualquier otra persona que tenga conoci-
miento de algun acto de acoso sexual y de acoso por razon
de sexo podra denunciar personalmente o por medio de ter-
ceros (siempre con su consentimiento expreso), a la persona
presunta agresora ante la Comision. Dicha denuncia sera por
escrito cuando no la realice la presunta victima.

Cuando se trate de denuncias verbales, la Comision de-
bera valorar la fuente, la naturaleza y la seriedad de dicha de-
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nuncia y, si encuentra indicios suficientes, actuara de oficio
investigando la situacion denunciada.

Si la denuncia o queja fuese interpuesta ante la Direccién
de la empresa o a alguien que la represente, debera remitirse
de forma inmediata dicha denuncia a la Comision para el ini-
cio de la investigacion, por cualquier medio disponible que ga-
rantice la confidencialidad de la misma.

Una vez iniciada la investigacion si la victima asi lo desea,
sélo tratara con la persona elegida como asesora confidencial
y solo explicara su situacion una vez, salvo que resultase im-
prescindible para la resolucion del caso, garantizando su confi-
dencialidad y la agilidad en el tramite.

Tanto la persona que presenta la denuncia como la per-
sona objeto de la misma tendran derecho a ser acompanadas
y/o representadas por la persona que estimen conveniente.
En caso de representacion debera hacerse constar la misma
por cualquier medio valido en derecho.

2. Medidas cautelares.

En los casos de denuncia de acoso sexual y de acoso
por razon de sexo, hasta el cierre del procedimiento y siem-
pre que existan indicios suficientes de la existencia de acoso,
la Comision solicitara cautelarmente la separacién de la vic-
tima y la presunta persona acosadora, asi como otras medi-
das cautelares que estime oportunas y proporcionadas a las
circunstancias del caso, incluidas las previstas en la Ley Or-
ganica 1/2004, de 28 diciembre, de medidas de proteccion
integral contra la Violencia de Género (art. 21.1.); y en la Ley
13/2007, de 26 de noviembre, de Medidas de Prevencion y
Proteccion Integral contra la violencia de género de Andalucia
(art. 3), mediante escrito que dirigira a la Direccion de Recur-
sos Humanos de la empresa. Estas medidas, en ningln caso,
podran suponer para la victima un perjuicio o menoscabo en
sus condiciones de trabajo, ni modificacion sustancial de las
mismas.

3. Tramitacion.

En el plazo de dos dias laborables la persona asesora
confidencial encargada de la investigacion, iniciara las inves-
tigaciones preliminares, tras lo cual, de manera inmediata,
trasladara a la persona denunciada informacion detallada so-
bre la naturaleza y contenido de la denuncia, con acuse de re-
cibo, concediendo plazo para contestar a la misma. Al mismo
tiempo, se pondra en conocimiento del Departamento de Re-
cursos Humanos de la empresa la existencia de la mismay el
inicio de actuaciones.

La persona asesora confidencial llevara personalmente la
investigacion, pudiendo utilizar los medios que estime conve-
niente para esclarecer los hechos denunciados (testigos, en-
trevistas con los interesados/as, periciales, etc.), manteniendo
siempre la confidencialidad en todas sus actuaciones.

Durante todo el procedimiento tanto la persona denun-
ciante como la denunciada podran ser asistidos por una per-
sona de su confianza que sea empleado/a de la Entidad, o un
representante sindical.

Si por parte del agresor/a o de su entorno se produjeran
represalias o actos de discriminacion sobre la persona denun-
ciante, dichas conductas seran consideradas como falta labo-
ral, incoandose el correspondiente expediente disciplinario.

Sin perjuicio del derecho de defensa de la persona denun-
ciada y del derecho a la valoracion de las pruebas por parte de
quien realiza la investigacion o la instruccion de un expediente,
las actuaciones dirigidas a impedir o dificultar la investigacion,
0 a dejar impunes conductas acreditadas de acoso, se pon-
dran en conocimiento del area de Recursos Humanos.

Se prohiben expresamente represalias contra las perso-
nas que participen en las actuaciones siguientes:

a) Efectuar una denuncia o atestiguar, ayudar o participar
en una investigacion sobre acoso sexual y acoso por razéon de
Sexo.

b) Oponerse a cualquier conducta que constituya acoso
sexual y acoso por razén de sexo contra si mismo o a terceros.

c) Realizar una alegacion o denuncia, aun si después de
la investigacion no se ha podido constatar.

4. Finalizacion.

En el plazo maximo de quince dias naturales, contados
a partir de la presentacion de la denuncia, la Comision finali-
zada la investigacion, elaborara y aprobara el informe sobre el
supuesto de acoso investigado, en el que indicara las conclu-
siones alcanzadas, las circunstancias agravantes o atenuantes
observadas en el mismo e instara, en su caso, a la apertura
de procedimiento disciplinario contra la persona denunciada.
Todo ello se trasladara, a los efectos oportunos a la Direccion
de Recursos Humanos de la Entidad. Corresponde a la ante-
rior, previo acuerdo con la representacion sindical, incoar la
posible actuacién disciplinaria.

5. Confidencialidad de la investigacion.

A lo largo de todo el procedimiento se mantendra una es-
tricta confidencialidad y todas las investigaciones internas se
llevaran a cabo con tacto y con el debido respeto tanto a la
persona que ha presentado la denuncia como al denunciado/a,
el/la cual tendra el beneficio de la presuncion de inocencia;
poniendo la Comisién de forma expresa, en conocimiento de
todas las personas intervinientes, la obligacion de confiden-
cialidad.

6. Garantia de indemnidad frente a represalias.

La empresa y la representacion sindical garantizaran la
indemnidad de las personas que denuncien un acoso sexual o
por razén de sexo o presenten una queja al respecto.

7. Circunstancias agravantes.

A efectos de valorar la gravedad de los hechos y deter-
minar las sanciones que, en su caso, pudieran imponerse, se
tendran como circunstancias agravantes aquellas situaciones
en las que:

a) La persona denunciada sea reincidente en la comision
de actos de acoso.

b) Existan dos o mas victimas.

c) Se demuestren conductas intimidatorias o represalias
por parte de la persona agresora.

d) La persona agresora tenga poder de decision sobre la
relacion laboral de la victima.

e) La victima sufra algun tipo de discapacidad fisica o
mental.

f) El estado psicoldgico o fisico de la victima haya sufrido
graves alteraciones, médicamente acreditadas.

g) El contrato de la victima sea no indefinido, o que su
relacion con la empresa no tenga caracter laboral.

h) El acoso se produzca durante un proceso de seleccion
0 promocion de personal.

i) Se ejerzan presiones o coacciones sobre la victima, tes-
tigos o personas de su entorno laboral o familiar, con el objeto
de evitar o entorpecer el buen fin de la investigacion.

j) Sera siempre un agravante la situacion de contratacion
temporal 0 en periodo de prueba e incluso como becario/a en
practicas de la victima.

8. Finalizacion.

La finalizacién del procedimiento podra ser la imposicién
de sancion o el sobreseimiento.

a) La sancion:

En todas las comunicaciones, que como consecuencia de
la sancién deberan realizarse a los Sindicatos y Organos Di-
rectivos, se omitira el nombre de la persona objeto del acoso
sexual y de acoso por razon de sexo.

En el supuesto de resolucion del expediente con sancion,
que no conlleve el traslado forzoso o el despido, la Entidad
tomara las medidas oportunas para que el agresor/a y la vic-
tima no convivan en el mismo ambiente laboral, teniendo la
persona agredida la opcion de permanecer en su puesto o la
posibilidad de solicitar un traslado, el cual sera resuelto, de
manera excepcional, fuera de las normas que en cada mo-
mento estén vigentes sobre traslados, no pudiendo suponer
una mejora o detrimento en sus condiciones laborales.
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En el caso de que la victima hubiera padecido represalias
0 perjuicios durante el acoso y/o el procedimiento de inves-
tigacion, la empresa tendra la obligacion de restituirla en las
condiciones en que se encontraran antes del mismo, asi como
de depurar responsabilidades y establecer las sanciones opor-
tunas derivadas de dichas represalias.

La Comision supervisara la imposicion y cumplimiento
efectivo de las sanciones motivadas por supuestos de acoso
sexual y de acoso por razon de sexo, para lo que sera infor-
mada de tales extremos, conforme se apliquen por parte de la
Direccion de la empresa.

b) El sobreseimiento:

Si el resultado del expediente es de sobreseimiento, el/la
denunciante podra también solicitar el traslado de oficina o de
departamento, sin que el mismo suponga una mejora o detri-
mento en sus condiciones laborales.

Clausula novena. Referencias normativas.

a) Normativa internacional.

Declaracién Universal Derechos Humanos, arts. 3y b.

b) Normativa europea.

Directiva 76/207/CEE del Consejo de 9 de febrero de
1976 relativa a la aplicacion del principio de igualdad de
trato, y modificada por Directiva 2002/73/CE del Parlamento
Europeo y del Consejo de fecha 23.9.2002.

Declaracién del Consejo de 19 de diciembre de 1991,
relativa a la aplicacion de la Recomendacion en la cual se
incluye un «Codigo de Conducta» encaminado a combatir el
acoso sexual en el trabajo de los paises miembros de la CE.

Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del Con-
sejo, de 5 de julio de 2006, relativa a la aplicacion del prin-

cipio de igualdad de oportunidades e igualdad de trato entre
hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacion (refun-
dicién).

c) Normativa estatal.

- Constitucion de 1978: Art. 1.1; art. 9.2; art. 10.1; art. 14;
art. 18.1; art. 35.1; y art. 53.2.

- Codigo Penal: Art. 184; art. 191 y arts. 443y 445,

- Codigo Civil: Art. 1903.

- Estatuto de los Trabajadores: Art. 4.2.¢), d), e); art. 50.1 a)
y c); art. 54.2.¢).12; art. 96.11; art. 96.12; art. 96.14; art. 97.

- Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres.

- R.D. Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el que se
aprueba el Texto Refundido de la Ley sobre Infracciones y San-
ciones en el Orden Social: Art. 8.13.

- Ley Organica 1/2004 de 28 de diciembre, de medidas
de proteccion integral contra la Violencia de Género.

- R.D Legislativo 2/1995, de 7 de abril, por el que se
aprueba el Texto Refundido de la Ley de Procedimiento Labo-
ral: art. 95.3; art. 96; art. 108.2; art. 180; art. 181 y art. 182.

d) Normativa autondémica.

- Ley 13/2007, de 26 de noviembre, de Medidas de Pre-
vencion y Proteccion Integral contra la violencia de género.

- Ley 12/2007, de 26 de noviembre, de Promocién de la
Igualdad de Género de Andalucia.

Clausula décima. Adecuacion a las normas legales o con-
vencionales.

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



