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Introduccion

La CS de CCOO pretende la supresidon de todo tipo de opresién, discriminaciéon y explo-
tacion capitalista y orienta su actividad hacia, entre otros aspectos, la consecucién de la
igualdad real y efectiva entre mujeres y hombres, en particular mediante la lucha por la
eliminacién de la discriminacion de la mujer en la sociedad y contra todo tipo de violencia
de género, con especial atencion al acoso sexual y acoso por razén de sexo en cualquier
ambito.

En estas materias, Espafa ha ratificado los principales tratados y convenios internacionales
de derechos humanos que establecen la obligacidn de actuar con la debida diligencia fren-
te a todas las formas de violencia contra las mujeres, entre ellas las violencias sexuales.
Cabe destacar la Convencion para la Eliminacién de Todas las Formas de Discriminacidn contra
la Mujer de Naciones Unidas y el Convenio sobre prevencion y lucha contra la violencia contra la
mujer y la violencia doméstica del Consejo de Europa (Convenio de Estambul) y el Convenio 190
de la OIT sobre la violencia y el acoso.

Por su parte, la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la Iqualdad Efectiva de Mujeres y
Hombres, establece en su articulo 48 que las empresas deberan promover condiciones de
trabajo que eviten la comision de delitos y otras conductas contra la libertad sexual y la inte-
gridad moral en el trabajo, incidiendo especialmente en el acoso sexual y el acoso por razén
de sexo, incluidos los cometidos en el ambito digital. Para ello, /a Ley Orgdnica 10/2022, de 6
de septiembre, de Garantia Integral de la Libertad Sexual, indica que “las empresas deberan
promover condiciones de trabajo que eviten la comision de delitos y otras conductas contra
la libertad sexual y la integridad moral en el trabajo, incidiendo especialmente en el acoso
sexual y el acoso por razén de sexo, en los términos previstos en el articulo 48 de la Ley
Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la Iqualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, incluidos
los cometidos en el ambito digital. Y ademas, deberan arbitrar procedimientos especificos
para su prevencion y para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular
quienes hayan sido victimas de estas conductas.

Habitualmente, los protocolos de prevencién y tratamiento del acoso sexual y por razén
de sexo son la formula elegida como cédigos de buenas practicas. Los protocolos contra
el acoso sexual y por razén de sexo incluyen dos tipos de actuaciones: una preventiva y
otra procedimental, y para ello tratan, por un lado, de establecer medidas para prevenir
situaciones susceptibles de constituir acoso sexual o por razén de sexo y por otro, de de-
finir e implantar un procedimiento de actuacién para los supuestos en que se produzcan
denuncias sobre cualquier tipo de acoso sexual o por razén de sexo.



Estatutariamente en la CS de CCOO, tras la celebracién del pasado 13 Congreso Confede-
ral, celebrado los dias 19, 20 y 21 de junio, se establece la obligatoriedad de la existencia
de protocolos de acoso sexual y por razén de sexo tanto para las personas sujetas a rela-
cion laboral por cuenta ajena, tal y como se recoge en el articulo 47 de los Estatutos Confe-
derales, para el personal sindicalista.

En el articulo 48 de los Estatutos Confederales se dispone que al personal con vinculo aso-
ciativo, le sera de aplicacion los protocolos prevencidon y tratamiento del acoso sexual y por
razon de sexo que tengan la CS de CCOO y las organizaciones confederadas.

Por ello, el presente protocolo persigue prevenir y erradicar las situaciones constitutivas
de acoso, en sus modalidades de acoso sexual y acoso por razén de sexo, de personas
afiliadas a la organizacion cuya relacion con el sindicato nace del mandato sindical, es
decir, aquellas que son elegidas o designadas para desempefiar funciones ejecutivas o de
representacion sindical en los distintos érganos de direccion que integran la estructura
sindical. Pero también esta dirigido a las personas que tienen la condicién de personal
sindical por desarrollar funciones de dedicacién sindical, en virtud de haber sido nombra-
das responsables sindicales como adjuntos/as, colaboradores/as o de apoyo sindical para
desempefar la actividad sindical en alguna secretaria, areas, etc.... por decisién de los
oérganos sindicales competentes.

De esta manera, el sindicato asume la responsabilidad de contribuir a erradicar conductas
contrarias a la dignidad y a los valores de la persona y de la CS de CCOO, que repercuten
no sélo en la salud y en el desarrollo personal, profesional y sindical, sino también en el
conjunto de la organizacién.

A tal efecto, en este protocolo se consideran dos aspectos fundamentales: la preven-
cion del acoso y la reaccion frente a estas conductas. En consecuencia, se consideran
dos tipos de actuaciones:

€@ Establecimiento de medidas orientadas a prevenir y evitar situaciones de acoso sus-
ceptibles de constituir acoso sexual y por razén de sexo.

@) Establecimiento de un procedimiento interno de actuacion para los casos en los que,
aun tratando de prevenir dichas situaciones, se produce una denuncia interna por
acoso por parte de alguna persona afiliada, para la ejecucion del Reglamento sobre
Medidas Disciplinarias a las Personas Afiliadas a la CS de CCOO (RMDPA).
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1. Principios

Los principios de este protocolo estan en coherencia con el articulo 1 de la definicién y
ambito de actuacién de la Confederacion Sindical de Comisiones Obreras, y con ello la CS
se compromete a garantizar el respeto a la dignidad y a los derechos fundamentales con
la discrecion necesaria para proteger la intimidad y la dignidad de las personas afectadas.

También se compromete a actuar con agilidad, confidencialidad y celeridad, garantizando
la proteccion de la intimidad, dignidad y salud fisica y psicoldgica de las personas objeto
del acoso, de las personas que sean denunciadas o de otras que puedan intervenir, asi
como de los procedimientos que se pongan en marcha.

LOS PRINCIPIOS QUE GUIARAN LA ACTUACION SON LOS SIGUIENTES:

B PRINCIPIO PREVENCIONISTA

La prevencion es uno de los ejes clave de actuacion frente a las violencias sexuales. La pre-
vencion debe estar orientada a producir una transformacién social, por ello, es esencial
gue se aborde como un conjunto de actuaciones permanentes, coordinadasy planificadas
estratégicamente y evaluadas a lo largo del tiempo; que aborden las causas estructurales
de las violencias sexuales; que se dirijan directa o indirectamente a los diferentes ambitos
y niveles para evitar cualquier conducta de acoso sexual o por razén de sexo.

La sensibilizacion y la formacién permiten que todo el mundo entienda y asuma que deter-
minadas actitudes y comportamientos, aunque puedan estar fuertemente arraigados en la
cultura social, son inadecuados e inaceptables porque pueden ser ofensivos, sexistas y/o
discriminatorios.

B PRINCIPIO DE CONFIDENCIALIDAD Y PROTECCION DE DATOS

Todas las personas implicadas en un supuesto de acoso sexual o de acoso por razén de
sexo (persona denunciante, persona denunciada, testigos, miembros de la comision de
investigacion, etc.) estan obligadas a guardar secreto respecto a los datos de caracter per-
sonal de los que haya podido tener conocimiento por razén del procedimiento de acoso,
obligacion que subsistira aun después de la finalizacion del mismo, de conformidad con el
articulo 5 del Reglamento General 2016/679, de 27 de abril de 2016, relativo a la proteccidn
de las personas fisicas, en lo que respecta al tratamiento de datos personalesy a la libre
circulacién de estos datos.



Todos los tramites que se realicen en el procedimiento seran confidenciales y sélo pueden
ser conocidos, y segun el papel que desarrollen, por las personas que intervienen directa-
mente en el desarrollo de las diferentes fases de este protocolo.

Ello supone, en aplicacién de la Ley Organica 3/2018, de proteccion de datos personales y
garantia de los derechos digitales, la no inclusion en los expedientes de datos personales,
indicacidn expresa a las personas que intervengan de la obligacién de guardar secreto sobre
el tema, custodia de la documentacion, utilizacion de cédigos alfanuméricos para identificar
los expedientes, etc. en aplicacion de la normativa de proteccién de datos personales.

Los datos personales seran tratados de tal manera que se garantice una seqguridad adecua-
da. Estos se protegeran para que:

1. No accedan al expediente o informacién personas no autorizadas.

2. Nadie trate los datos para un fin ilicito.

3. Los datos y la informacidon no se pierda, destruya o se dafie.

El deber de confidencialidad se mantendra aun cuando haya finalizado la relacion de la
persona obligada con el sindicato.

Los datos relativos a la salud tienen que ser tratados de forma especifica, de manera que
se incorporen al expediente después de la autorizacion expresa de la persona afectada, y
cualquier informe que se derive tiene que respetar el derecho a la confidencialidad de los
datos de salud.

B PRINCIPIO DE CELERIDAD

Las actuaciones derivadas de este protocolo se desarrollaran conforme al principio de
celeridad, garantizando una tramitacién diligente, sin dilaciones indebidas, y dentro de
los plazos establecidos, con el fin de minimizar el impacto de las conductas denunciadasy
evitar con ello la revictimizacion.

B PRINCIPIO DE PROTECCION DE LA INTIMIDAD Y DE LA DIGNIDAD DE LAS PERSONAS

Todas las personas implicadas en un supuesto de acoso sexual o de acoso por razén de
sexo tienen derecho al honor, a la intimidad personal y familiar y a la propia imagen en los
términos que establece tanto la Constitucion como la Ley Organica 1/1982, de 5 de mayo,
de proteccidon civil del derecho al honor, a la intimidad personal y familiar y a la propia
imagen, garantizando en todo momento un tratamiento respetuoso y no revictimizador
de las personas afectadas.
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B PRINCIPIO DE SEGURIDAD JURIDICA, IMPARCIALIDAD Y DERECHO DE DEFENSA DE TODAS
LAS PERSONAS IMPLICADAS

El procedimiento tiene que garantizar la audiencia imparcial y un tratamiento justo a todas
las personas implicadas. Todas las personas que intervengan en el procedimiento tienen
que actuar de buena fe en la investigacion de la verdad y el esclarecimiento de los hechos
denunciados.

Todas las personas implicadas en el procedimiento tienen derecho a la informacion sobre
el procedimiento del sindicato, los derechos y deberes, qué fase se esta desarrollando y,
segun la caracteristica de participacion (afectadas, testigos, denunciadas), del resultado
de las fases, respetando en todo caso la confidencialidad.

Durante todas las actuaciones de este procedimiento las personas implicadas (denun-
ciante y denunciada) pueden estar acompafiadas y asesoradas por una persona de su
confianza.

La persona denunciada tendra garantizado su derecho de audiencia y defensa, pudiendo
conocer los hechos que se le atribuyen, formular alegaciones y aportar explicaciones y
pruebas que estime oportunas, garantizandose en todo caso el principio de contradiccion
respecto de las alegaciones y pruebas relevantes.

Cuando la persona afectada aporte indicios razonables de la existencia de una conducta
constitutiva de acoso, correspondera a la persona denunciada aportar una justificacién
objetiva y razonable de su actuacidon y acreditar que esta fue ajena a cualquier comporta-
miento contrario a la dignidad, la integridad moral o la libertad sexual.



2. COMPROMISO DE LA CS DE CCOO: DECLARACION DE
TOLERANCIA CERO

La CS de CCOO, con este Protocolo, hace publico su compromiso con el objetivo de fo-
mentar y mantener un entorno de trabajo seguro y respetuoso con la dignidad, la libertad
individual y los derechos fundamentales de todas las personas que la integran, especial-
mente en los casos de acoso sexual y/o acoso por razén de sexo, incluido el producido en
el ambito digital.

De acuerdo con ese compromiso, la CS de CCOO declara que las actitudes de acoso sexual y
acoso por razén de sexo representan un atentado grave contra la dignidad de las personas
y de sus derechos fundamentales.

Al adoptar este protocolo, la CS de CCOO quiere subrayar su compromiso con la preven-
cidny actuacioén frente a las conductas de acoso sexual y por razén de sexo en cualquiera
de sus manifestaciones y por lo tanto, se compromete a:

D No permitir ni tolerar, bajo ningiin concepto, comportamientos, actitudes o si-
tuaciones de acoso sexual y acoso por razén de sexo. Queda expresamente pro-
hibida cualquier accion o conducta de esta naturaleza siendo considerada como
posible causa de expulsion o suspensién de los derechos de la persona afiliada.

D Atender e investigar las quejas, reclamaciones y denuncias de los casos de acoso
sexual y acoso por razon de sexo que se puedan producir en su ambito.

D Informar de la existencia y aplicacién de este Protocolo a todo el personal sindical
de su organizacion.

D Rechazar el uso de datos personales que sea contrario al derecho a la privacidad e
intimidad o que suponga una actuacion que tenga como fin faltar al respeto, degra-
dar o humillar, siendo conscientes de los riesgos que entrafian Internety las TIC en
lo relativo a este tipo de conductas.

D Impulsar una cultura de respeto a la intimidad de las personas y de conciencia-
cion en el empleo de datos personales.

D Recibir y tramitar de forma rigurosa y rapida, con las debidas garantias de segu-
ridad juridica, confidencialidad, imparcialidad y derecho de defensa de las personas
implicadas, todas las quejas, reclamaciones y denuncias que pudieran producirse.
Las actuaciones o diligencias se realizaran con la mayor prudencia y con el debido
respeto a todas las personas implicadas, que en ningun caso podran recibir un trato
desfavorable por este motivo.
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Garantizar que no se producira ningun tipo de represalia (garantia de indemni-
dad) ni contra las personas que formulen quejas, reclamaciones o denuncias, ni
contra aquellas que participen en su proceso de resolucion.

Esta prohibicion de represalias incluye las amenazas o las tentativas de represalia,
contra la persona informante o contra terceras personas relacionadas con la misma
(incluidas personas que les asistan en el proceso, familiares o personas con vinculo
afectivo).

A estos efectos se entendera por represalia por toda accién u omisién que, de for-
ma directa o indirecta, suponga un trato desfavorable que sitle a la persona que la
sufre en desventaja particular con respecto a otra, en un contexto laboral o sindi-
cal, y que se pueda derivar del hecho de haber realizado una queja, reclamacién o
denuncia.

Facilitar la identificacion de las conductas constitutivas de acoso en sus distintas
modalidades de acoso sexual, por razén de sexo y ciberacoso.

Sancionar a las personas que acosen en funcién de las circunstancias y condiciona-
mientos de su comportamiento o actitud, de conformidad con lo establecido en el
Reglamento sobre Medidas Disciplinarias a las Personas Afiliadas a la CS de CCOO
y de este Protocolo.

Fomentar la cultura preventiva del acoso sexual y/o por razén de sexo en todas
sus formas, todos los ambitos y estamentos de la organizacién.

En consecuencia, la CS de CCOO se compromete a regular, por medio del presente proto-
colo, la problematica del acoso sexual o por razén de sexo, estableciendo un método que
se aplique ala prevencidny rapida solucién de las denuncias relativas al acoso sexual
o por razén de sexo tanto en lo que afecte al personal sindical, asi como a dar infor-
macioén de la apertura del expediente, las medidas y la resolucion a las personas que
en cada momento compongan la comisién instructora del protocolo de prevenciéon
y tratamiento del acoso sexual y por razén de sexo del personal contratado, cuando
alguna persona contratada también esté implicada.



3. IDENTIFICACION DE LAS CONDUCTAS CONSTITUTIVAS
DE ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

3.1 ACOSO SEXUAL

Es acoso sexual “cualquier comportamiento, verbal, fisico, de naturaleza sexual que tenga
el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en parti-
cular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo” (art. 7.1 de la Ley
Organica 3/2007)

De acuerdo con la Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la
libertad sexual, el acoso sexual es una forma de violencia sexual, ya que se consideran
conductas constitutivas de violencia sexual los actos de naturaleza sexual no consentidos o
que condicionan el libre desarrollo de la vida sexual en cualquier ambito publico o privado,
incluyendo el ambito digital. En consecuencia, se deben garantizar a las victimas todos los
derechos laborales y de Seguridad Social estipulados en el art. 38 de la citada ley 10/2022.

Una sola accién, lo suficientemente grave, puede constituir por ella sola acoso sexual.
Todo acoso sexual se considerara discriminatorio.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacién de
una situaciéon constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén de sexo se considerara
también acto de discriminacion por razén de sexo.

La finalidad inmediata del acoso sexual consiste en obtener algun tipo de satisfaccion
sexual, pero el objetivo final es manifestar el poder de una persona sobre otra, habitual-
mente de los hombres sobre las mujeres, perpetuando, de esta forma, las estructuras de
poder que existen todavia en nuestra sociedad.

El acoso sexual es, por encima de todo, una manifestacion de las relaciones de poder, una
forma de discriminacién basada en el género como jerarquia, que guarda relaciéon con los
roles atribuidos tradicionalmente en funcién del sexo de las personas, encontrandose
vinculado al podery a la violencia, se trata de una conducta de naturaleza sexual, esto es,
referida directa o indirectamente a la satisfaccion del deseo sexual. Se distinguen asi las
conductas de acoso sexual de los actos discriminatorios por razén de sexo.

Puede exteriorizarse mediante cualquier comportamiento que suponga una ofensa para
quien lorecibe, con independencia del medio utilizado, lo que incluye, por tanto, acciones,
gestos, insinuaciones, palabras, escritos, mensajes, dibujos, etc.
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3.1.1 TIPOS DE ACOSO SEXUAL

Se pueden hablar de dos tipos de acoso sexual:

@ Chantaje sexual o acoso quid pro quo

Se habla de chantaje sexual cuando la negativa o la sumisidon de una persona a esta conducta
se utiliza, implicita o explicitamente, como fundamento de una decisiéon que repercute sobre
el acceso de esta persona a la formacidn profesional, al trabajo, a la continuidad del trabajo,
a la promocién profesional, el salario, u otras condiciones laborales o sindicales, etc.

Solo son sujetos activos de este tipo de acoso aquellas personas que ostenten una posicién
de superioridad jerarquica o cualquier otra situacion de poder, autoridad o influencia, for-
mal o de hecho, sobre la persona afectada.

@ Acoso sexual ambiental

Su caracteristica principal es que los sujetos mantienen una conducta de naturaleza se-
xual, de cualquier tipo, que tiene como consecuencia buscada o no, producir un contexto
intimidatorio, hostil, ofensivo o humillante. La condicion afectada es el entorno, el am-
biente de trabajo y/o el sindical.

En este caso, también pueden ser sujetos activos los compafieros y compafieras de trabajo,
actividad sindical o terceras personas.

A modo de ejemplo sin ser excluyente ni limitativo, las siguientes conductas pueden ser
constitutivas de acoso sexual:

Conductas verbales

e Bromas sexuales ofensivas.
e Comentarios sexuales obscenos.

e Preguntas, descripciones o comentarios sobre fantasias, preferencias y habilidades/
capacidades sexuales.

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

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

e Invitaciones o presiones para concertar citas o encuentros sexuales.

e Presionesy amenazas ejercidas sobre una compafiera o compafiero de trabajo después
de que se haya producido una ruptura sentimental.



e Invitaciones, peticiones o demandas de favores sexuales cuando estén relacionadas,
directa o indirectamente, a la carrera profesional, la mejora de las condiciones de tra-
bajo, la conservacién del puesto de trabajo.

e Invitaciones persistentes para participar en actividades sociales o ludicas, aunque la per-
sona objeto de las mismas haya dejado claro que resultan no deseadas e inoportunas.

Conductas no verbales

e Uso de imagenes, graficos, vifietas, fotografias o dibujos de contenido obsceno.
e Gestos obscenos, silbidos, gestos o miradas impudicas.
e (artas, notas o mensajes de correo electronico de caracter ofensivo de contenido sexual.

e Ciberacoso.

Conductas de cardcter fisico

e Contacto fisico deliberado y no solicitado (pellizcar, tocar, masajes no deseados, etc.) o
acercamiento fisico excesivo o innecesario.

e Arrinconar o buscar deliberadamente quedarse a solas con la persona de forma innecesaria.

e Tocamientos, pellizcos, acorralamientos, el asalto sexual... y todo delito contra la libertad
sexual de la persona.

3.2 ACOSO POR RAZON DE SEXO

Acoso por razdn de sexo constituye 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. (Art. 7.2 de la Ley Organica 3/2007, de
22 de marzo, para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres).

Se diferencia del acoso sexual, en que el comportamiento rechazable y ofensivo no esta re-
lacionado con la sexualidad de la persona, sino con la pertenencia al sexo femenino, las con-
ductas constitutivas de acoso por razén de sexo, tienen su causa en el hecho de ser mujer.

Todo acoso por razén de sexo se considerara discriminatorio.

El motivo de estos comportamientos debe tener que ver con el hecho de ser mujeres o por
circunstancias que biolégicamente solo les pueden afectar a ellas (embarazo, maternidad,
lactancia natural); o que tienen que ver con las funciones reproductivas y de cuidados que,
a consecuencia de la discriminacidn social, se les presumen inherentes a ellas.
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3.2.1 TIPOS DE ACOSO POR RAZON DE SEXO

A modo de ejemplo, y sin animo excluyente o limitativo, las que siguen son una serie de con-
ductas concretas que, cumpliendo los requisitos puestos de manifiesto en el punto anterior,
podrian llegar a constituir acoso por razéon de sexo de producirse de manera reiterada.

Actividades que afectan a la salud fisica o psiquica de la victima por razén de sexo:

Amenazas y agresiones fisicas por el hecho de ser mujer.

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

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

Ridiculizar y despreciar las capacidades, habilidades y potencial intelectual de las per-
sonas trabajadoras por razén de sexo.

Acoso por el ejercicio general de responsabilidades familiares o por el derecho de con-
ciliacion familiar.

Evaluar el trabajo de las personas con menosprecio, de manera injusta o de forma

sesgada, en funcidn de su sexo.

Amenazas verbales o por escrito en funciéon de su sexo.

Gritos y/o insultos en funcidn de su sexo.

Llamadas telefdnicas atemorizantes en funcién de su sexo.
Provocar a la persona, obligandole a reaccionar emocionalmente.
Ocasionar intencionadamente gastos para perjudicar a la persona.
Ocasionar destrozos en el puesto de trabajo o en sus pertenencias.

Exigir a la persona realizar trabajos peligrosos o perjudiciales para su salud, asigna-
cion de tareas degradantes, sin sentido o por debajo de su capacidad profesional, etc.

Ataques a la vida privada y a la reputacion personal o profesional por razén de sexo:

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

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

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

Criticas a la vida privada, etc.



3.3 VIOLENCIA EN EL AMBITO DIGITAL

Ciberacoso: es acoso pero realizado por medio de tecnologias digitales (TIC), como re-
des sociales, plataformas de mensajeria, internet y teléfonos moéviles.

Ciberacecho: vigilancia reiterada y continua de la victima sin su consentimiento o sin
autorizacion legal mediante TIC (Tecnologias de la Informacién y las Comunicaciones)
para intensificar un comportamiento coactivo y controlador, la manipulacién y la vigi-
lancia.
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4. AMBITO DE APLICACION

4.1 AMBITO DE APLICACION OBJETIVO

Este protocolo sera de aplicacion a la Confederacion Sindical de Comisiones Obreras y
a sus organizaciones confederadas (Federaciones y Confederaciones de Nacionalidad o
Uniones Territoriales), que asi lo asuman por su organizacion, es decir se extiende a toda
la estructura sindical de CCOO.

Si alguna organizacidon confederada en virtud de sus competencias opta por mantener un
modelo de protocolo de prevencién y tratamiento del acoso sexual y por razén de sexo
para el personal sindicalista garantizara que cumple con los PRINCIPIOS y COMPROMISO
DE CS DE CCOO: DECLARACION DE TOLERANCIA CERO, realizando los cambios y modifi-
caciones oportunas para adaptarlo a este, en su caso.

4.2 AMBITO DE APLICACION PERSONAL

4.2.1 Este protocolo sera de aplicacién a todas las personas que ostenten la condicién de
personal sindical en virtud de lo establecido por el Acuerdo de Personal Sindical aprobado
por el Consejo Confederal en su reuniéon del 12y 13 de diciembre de 2023.

Por tanto, sera de aplicacién a:

a) Las personas elegidas o designadas para desempefar funciones ejecutivas o de re-
presentacion sindical en los distintos 6rganos de direccidon que integran la estructu-
ra sindical de CCOO a través de los correspondientes congresos, consejos y restan-
tes érganos de direccion.

b) Aquellas personas que desarrollan funciones de dedicacién sindical, en virtud de ha-
ber sido nombradas responsables sindicales como adjuntos/as, colaboradores/as o
de apoyo sindical para desempeniar la actividad sindical en alguna secretaria, areas,
etc.... por decision de los 6rganos sindicales competentes.

4.2.2 Este protocolo también serd de aplicacién a las personas que representen a CCOO
en organos de administracion o de control econémico-financiero, comisiones de control,
juntas directivas, 6rganos de participacion institucional asi como en mesas de negociacién
colectiva en representacién de CCOO, siempre que los hechos denunciados estén relacio-
nados con la actividad representativa.

4.2.3 Ademds, este protocolo podra ser de aplicacién a las personas afiliadas a CCOO que
formen parte de una seccién sindical, sector o ambito funcional sindical, aunque las per-



sonas denunciadas no se consideren personal sindical conforme al Acuerdo del Consejo
Confederal anteriormente citado, siempre que los hechos denunciados se hayan produci-
do en el contexto de la actividad sindical de la seccién sindical, sector o ambito funcional.

De producirse en el ambito de una seccién sindical, cuyo local se encuentre en las instala-
ciones de la empresa o Administraciéon correspondiente, la persona afectada podra activar
el correspondiente protocolo de acoso de la empresa o Administracion empleadora.

4.2.4 Por ultimo, este protocolo sera de aplicacidon a las personas que, en calidad de dele-
gadas, o en calidad de usuarias de servicios de asesoramiento sindical, juridico o técnico,
0 que en un contexto de actividad sindical, sean denunciadas por realizar conductas cons-
titutivas de acoso sexual o acoso por razéon de sexo.

En estos casos, cuando las personas denunciadas no se encuentren afiliadas, se podra
proceder a realizar la apertura del protocolo y se podran establecer las medidas cautelares
que puedan corresponder para garantizar la proteccién de la persona afectada.

4.3 CONCURRENCIA CON EL PROTOCOLO DE ACOSO SEXUAL O ACOSO
POR RAZON DE SEXO PARA EL PERSONAL LABORAL

En caso de que la persona denunciada sea personal laboral, se aplicara siempre de manera
prevalente el protocolo establecido al efecto para el personal laboral de la CS de CCOO o
para el personal laboral de la organizacidon confederada que corresponda.

4.4 PERSONAS DENUNCIADAS QUE PRESTEN UN SERVICIO O REALICEN
UNA OBRA EN LAS INSTALACIONES DE CCOO

En caso de ser denunciadas personas trabajadoras de una empresa externa que esté pres-
tando un servicio o realizando una obra por cuenta de la empresa, la direccién del sindi-
cato se dirigird a dicha empresa y propondra las medidas cautelares que eviten los hechos
denunciados, en aras de proteccidn a la victima.

Silavictima es, a su vez, persona trabajadora de una empresa externay la situacion de aco-
so se produce prestando un servicio para el sindicato, se aplicaran las medidas cautelares
que sean de posible adopcidon por parte del sindicato.

En caso de que la empresa externa no tome medidas, no se podra volver a contratar a di-
cha empresa en posteriores ocasiones.
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5. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

5.1 MEDIDAS PREVENTIVAS

Con el objeto de prevenir el acoso sexual y por razén de sexo o situaciones potencialmen-
te constitutivas de acoso, ademas del presente protocolo, se estableceran las siguientes
medidas:

D Promover un entorno de respeto y correccidon en la organizacioén, inculcando a la
afiliacién los valores de igualdad de trato, respeto, dignidad y libre desarrollo de la
personalidad.

D Difundir el presente protocolo de forma que llegue al personal sindical de la CS de
CCOO y de las organizaciones confederadas en cualquiera de sus dependencias.

D Realizar campafias de sensibilizacidon periddicas sobre acoso sexual y acoso por ra-
zén de género.

D Facilitar informacion y formacion a la afiliacién sobre los principios y valores que
deben respetarse en CCOO y sobre las conductas que no se admiten.

D Hacer llegar el protocolo y la informaciéon sobre acoso sexual y por razén de sexo
a todas aquellas personas que se unan a la organizacién dentro del protocolo de
bienvenida.

D Formar a las personas responsables sobre el acoso sexual y por razén de sexo y el
contenido del protocolo y dar formacién especifica a las Comisiones de Investiga-
cién, a las ejecutivas y a las Comisiones de Garantias.

D Elaboracidn estadistica con datos numéricos, desagregados por sexo, sobre el nu-
mero de intervenciones y casos de acoso sexual y acoso por razén de sexo, mante-
niendo siempre el anonimato de las personas implicadas.

D Realizar una evaluacion y revision periddica del funcionamiento e implantacion del
protocolo.

D Asegurar que en las evaluaciones de riesgos psicosociales y de clima laboral se in-
cluyen preguntas relativas al acoso sexual o por razén de sexo.



5.2 TRATAMIENTO DE LOS CASOS DE ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

5.2.1 Competencia para iniciar el procedimiento de investigacion

a) Con caracter general, la Comision Ejecutiva de la federacion estatal correspondiente
(Nivel IV) en la que esté encuadrada la persona afiliada (Nivel I, IT y III).

b) La Comisidn Ejecutiva de la confederacion de nacionalidad o unidn territorial (Nivel 1V),
cuando la persona afiliada pertenezca al ambito o los hechos afecten de forma directa
al funcionamiento o actuacion de cualquier 6rgano de ambito territorial (Nivel II y III).

c) La Comisién Ejecutiva Confederal, cuando:

e Los hechos sean imputables a cualquier persona afiliada que pertenezca al am-
bito de la Comision Ejecutiva Confederal, o de las comisiones ejecutivas de las
organizaciones listadas en el art.17.1 de los Estatutos Confederales (Nivel IV) en
los términos que se establezca en sus reglamentos.

e Los hechos tengan alcance confederal, por la repercusion que los mismos tengan
para el conjunto de la organizacidon y la imagen del sindicato ante las personas
afiliadas y el conjunto de la sociedad.

e Ante la inhibicidn constatada de la Comisién Ejecutiva de Nivel IV que sea com-
petente con arreglo a los criterios establecidos anteriormente, que se entendera
producida transcurrido un mes desde que se tuvo conocimiento de los hechos
sin haberse iniciado el procedimiento, o transcurridos tres meses sin que el pro-
cedimiento hubiere concluido.

En todo caso, los 6érganos de ambito inferior no podran cuestionar la competencia que hu-
bieran asumido los 6rganos de ambito superior. En caso de conflicto de competencias entre
un érgano de las federaciones estatales y una confederacion de nacionalidad o uniones te-
rritoriales, determinara la competencia para el ejercicio de las facultades sancionadoras la
Comision Ejecutiva Confederal, a instancia de cualquiera de las dos organizaciones implicadas.

La Confederacién Sindical de CCOO y las organizaciones confederadas, por medio de las
Secretarias de Mujeres e Igualdad, mantendran un registro actualizado y anonimizado
(de acuerdo al principio de confidencialidad y proteccion de datos) de los procedimientos
de acoso sexual o de acoso por razdén de sexo que se tramiten indicando, como minimo,
la siguiente informacion:

v Fecha de recepcién de la denuncia o comunicacién.
v/ Estado del protocolo.

v/ Fecha de conclusiones del expediente.

v/ Medidas propuestas
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El citado registro cumplira con las medidas técnicas y organizativas apropiadas para ga-
rantizar un nivel de seguridad de los datos personales adecuado al riesgo y aquellas pre-
vistas por la normativa sobre proteccién de datos que resulte de aplicacion.

5.2.2 Inicio del procedimiento

El procedimiento se inicia con la presentacion de la denuncia que figura como Anexo:

e Directamente por la persona afectada,
e Por cualquier persona afiliada que tenga conocimiento de la situacion.
e De oficio por el 6rgano de la federacidon de nacionalidad o region afectada.

e De oficio por la federacién estatal.

Cuando no se presente la denuncia por la persona afectada, habra de asegurarse que el
inicio del procedimiento se realiza con la aceptacién de la misma.

La denuncia se debera enviar por correo electronico a la direccidn: acososexual@ccoo.es , y
desde alli se derivara al nivel IV que corresponda, a través del correo electrénico: acoso@(or-
ganizacién que corresponda).ccoo.es, de modo que es muy facil recordar la direccion del
correo por toda la organizacion, se facilita el registro numérico de los acosos sexuales y
por razon de sexo y se garantiza la confidencialidad.

La persona que realice la comunicacion o denuncia sera informada de la correcta recep-
cion de la misma, del érgano responsable de su tramitacion y de los siguientes pasos del
procedimiento.

La direccion de correo electrénico se dara a conocer a todo el personal sindical y laboral
del conjunto de las estructuras de CCOO. En el correo que se programe se disefiara una
respuesta tipo que se remitira de modo automatico de recepcién del mismo.

La atencién del correo electronico acososexual@ccoo.es se realizara por la persona res-
ponsable de Organizacion y la responsable de Mujeres e Igualdad a nivel confederal que
derivaran, en el plazo maximo de 48 horas en dias habiles, al correo de la federacion/con-
federacion de nacionalidad o union territorial correspondiente que atendera igualmente
la persona responsable de Organizacién y la responsable de Mujeres e Igualdad.

En el caso de que la denuncia la reciba cualquier miembro de la Comisién Ejecutiva, o
cualquier persona sindical o laboral, debera remitirla a la direccién arriba indicada, comu-
nicandoselo a la persona denunciante. Asimismo, en el caso de presentarse por el Canal
Etico de CCOO, el Centro para la Transparencia y la Seguridad Confederal también remitir
la informacion a la cuenta de correo arriba indicada.

Las personas implicadas en estos procesos, atendiendo al principio de confidencialidad,
cumplimentaran el modelo de compromiso de confidencialidad de las personas que inter-
vienen en el proceso, asi como el modelo sobre lainformaciéon de proteccion de datos, que



figuran en el Anexo. Las personas que intervienen en el procedimiento tienen obligacion
de guardar una estricta confidencialidad y reserva y no deben transmitir ni divulgar infor-
macion sobre el contenido de las denuncias presentadas, ni en proceso de investigacion.

Las personas que denuncian deben saber que, salvo dolo o mala fe, no seran sancionadas
por activar el protocolo.

Las personas que reciban el correo de acoso dejaran constancia sobre la recepcion del
mismo y su reenvio a la Comision Ejecutiva para su tramitacion.

El procedimiento se iniciara por acuerdo de la mayoria del 6rgano de direccion com-
petente, previa inclusion en el orden del dia, que incluira -en el caso de ser pertinente- la
adopcion de medidas cautelares. Para contribuir a la celeridad en la resolucidon del con-
flicto, cuando se trate de un procedimiento en el que tenga que intervenir la Comision
Ejecutiva federal, ésta sera convocada en un plazo no superior a 10 dias habiles, para lo
gue se convocara una ejecutiva extraordinaria si fuera necesario.

La Comision Ejecutiva notificara, con acuse de recibo o de modo que quede constancia fe-
haciente de su recepcidn, el acuerdo de apertura de expediente a las personas afectadas,
persona denunciante y a las designadas para constituir la comision de investigacion.

5.2.3 Comisién de Investigacion

Actuaran en la investigacion de este procedimiento la Secretaria de Organizacion, la de
Mujeres e Igualdad y la de Salud Laboral, salvo que la Comision Ejecutiva del ambito com-
petente decida una composicion diferente a los efectos de evitar conflicto de intereses y
garantizar la imparcialidad, por causas debidamente motivadas.

Esta comisién valorara la opcidon de contar con la asistencia técnica necesaria (abogado o
abogada de la asesoria confederal, federal o territorial, asesoramiento externo, etc.)

Sera considerada en situacidon de incompatibilidad, en cualquier momento del procedimiento,
cualquier persona integrante de la comision si le une con la persona denunciada o denunciante
una relacidn de parentesco por afinidad o por consanguinidad u otras circunstancias que puedan
comprometer la imparcialidad (como por ejemplo pertenecer ala misma secretaria, area o com-
partir puesto de trabajo, etc.). Dicha situacién podra ser alegada por cualquiera que intervenga en
el proceso. En ese caso, sera sustituida por la persona que designe la Comisién Ejecutiva.

Estas personas deberan reunir las debidas condiciones de aptitud, objetividad e imparciali-
dad que requiere el procedimiento, sin que pueda existir dependencia directa, parentesco
o afinidad constatada que ponga en riesgo estos principios. En caso contrario, se podran
sustituir por otra persona de la Comision Ejecutiva. Esta modificacién se hara automatica-
mente si la persona que lo solicita y las otras personas que instruyen el caso estan apro-
badas por la Comisién Ejecutiva.
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Tanto las personas designadas como las suplentes deberan acreditar una formacion mini-
ma de 14 horas en materia de acoso sexual y acoso por razén de sexo.

La recopilacién de informacién se desarrollara con la maxima rapidez, confidencialidad y
sigilo, para ello se identificaran los expedientes y tramites con un cédigo y nunca por el
nombre de personas o datos que permitan la identificacién, utilizando un cifrado si el do-
cumento contiene datos sensibles.

Una vez iniciado el procedimiento previsto y durante la tramitacion del mismo, cualquiera
de las partes intervinientes podra proponer y solicitar a la comisién de investigacion las
medidas cautelares que considere oportunas.

5.2.4 Medidas cautelares

En cualquier momento la Comisién Ejecutiva correspondiente podra adoptar medidas cau-
telares, ya sea a iniciativa propia o a instancia de la comision de investigacidén, sin que su
adopcion suponga prejuzgar la existencia de la falta.

Las medidas cautelares tienen por objeto impedir que durante la tramitacién del proce-
dimiento se puedan generar perjuicios, promover la proteccién inmediata de la persona
afectada, la prevencién de nuevas conductas de acoso, evitar represalias y la garantia de
un entorno seguro durante la tramitacion del procedimiento.

Los actos de acoso sexual, 0 acoso por razén de sexo en tanto que atentan contra los principios
que inspiran a la CS de CCOO, se trataran con la consideracion de actos de extrema gravedad.

Las medidas cautelares se adoptaran de forma motivada, y oida la parte afectada, si bien podra
anticiparse de forma motivada su efectividad cuando se acredite que concurren razones de ur-
gencia o que la audiencia previa puede comprometer el fin legitimo de la medida cautelar.

En todo caso, la persona que ha denunciado podra formular alegaciones en cualquier momento
ante el 6rgano competente para la resolucion del procedimiento sancionador, instando lo que a
su derecho convenga en orden a la modificacion o revocacion de las medidas cautelares.

El érgano competente para iniciar el procedimiento sancionador podra adoptar cuales-
quiera medidas cautelares que sean necesarias para asegurar el fin que las justifica. Entre
otras, podra adoptar las siguientes medidas cautelares:

@ La suspension en el ejercicio de facultades de administracién o disposicién de re-
cursos sindicales, o de los 6rganos de representaciéon de los trabajadores y traba-
jadoras.

@ La suspension del ejercicio de funciones de representacién institucional y la inter-
vencion como representante de CCOO en cualesquiera organismos o entidades.



@) Las restricciones en el acceso a las instalaciones, sedes y dependencias de las or-
ganizaciones integradas en la CS de CCOO, asi como cualquier otra dependencia
solicitada a nombre de CS de CCOQ, y la prohibicién de uso de los equipamientos
que pudiera venir utilizando.

@ La suspension de su condicién de integrante de los érganos correspondientes a cuales-
quiera de las organizaciones integradas en la CS de CCOO.

© Lasuspension total o parcial de los derechos resefiados en el articulo 10 de los Es-
tatutos confederales.

(@ Llaseparaciéon inmediata de la persona denunciada y denunciante con prohibicién a
la denunciada de acercarse al espacio donde esté la denunciante.

5.2.5 Las funciones de la comisidon de investigacion

B Llevara a cabo la investigacion

El proceso finalizara en un plazo de resolucion de treinta dias naturales maximo, salvo que
la investigacion de los hechos obligue a alargar dicho plazo por un tiempo imprescindible,
en cuyo caso debera ser decision aprobada por unanimidad de la comisiéon de investigacion.

Durante la tramitacion del procedimiento, las personas implicadas podran efectuar cuan-
tas alegaciones entiendan pertinentes y aportar documentos u otros elementos de juicio,
que seran tenidos en cuenta por la comision de investigacion.

Este plazo se inicia desde el momento que la comision de investigacion recibe la documen-
tacion del expediente por parte de la Comisién Ejecutiva, que en todo caso no superara los
diez dias habiles y finaliza con la elaboracion de un informe de conclusiones.

A todos los efectos, se equiparan los trabajos de la comisién de investigacion de este pro-
tocolo con los propios de las comisiones instructoras reguladas en el Reglamento sobre
medidas disciplinarias a las personas afiliadas a la CS de CCOO, aprobado por el Consejo
Confederal el 19y 20 de enero de 2016 (en adelante, RMDPA).

H Tramitara la denuncia

Durante la investigacion se dara tramite de audiencia a todas las personas afectadas y testigos,
practicandose cuantas diligencias se estimen necesarias. La intervencion de los testigos tendra
un caracter estrictamente confidencial. Dicho trdmite de audiencia incluird, como minimo, una
entrevista privada con el presunto acosador en la que pueda defenderse de las acusaciones que
contra él se hayan vertido.

Una vez iniciada la investigacion, la victima solo declarara una vez, salvo que resultase imprescin-
dible para la resolucién del caso, garantizando su confidencialidad y la agilidad en el tramite.
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Durante todo el proceso, la victima podra ser asistida por la persona que ella designe. En todo
momento se respetara la decisién que sobre la situacidon decida la persona que denuncia el acoso.

B Redactara el informe de conclusiones.

Al final del proceso de investigacion, la Comision de Investigacion de Acoso Sexual o por
Razén de Sexo redactara un informe de conclusiones, que incluird alegaciones particula-
res en el caso de no haber decision unanime.

En el informe se tienen que hacer constar, la causa de la denuncia y los hechos constata-
dos, las conclusiones alcanzadas tras el proceso de investigacion y las propuestas para la
solucién del problema, incluyendo las medidas correctoras que se derivan en su caso: de
tipo organizativo como cambio de lugar o de centro de trabajo v, si corresponde, las cir-
cunstancias agravantes, si las hubiera.

En dicho informe se adoptara la resolucion del proceso, que debera ser motivada, y enella
informara de los hechos como “constitutivos de acoso” o “no constitutivos de acoso”, asi
como la tipificacion del acoso como muy grave a efectos de la sancién oportuna por la Co-
mision de Garantias competente. Sila comision de investigacién considera que los hechos
pudieran ser constitutivos de delito, dara traslado a la Ejecutiva y ésta una vez valorado
dara traslado al Ministerio Fiscal.

5.3 FINALIZACION DE LA INVESTIGACION

A la vista de lo indicado en el informe, se podran dar las siguientes situaciones:

a) Propuesta de Sancién de los hechos conforme al RMDPA. En este caso, la Comision
Ejecutiva competente remitira el expediente y la propuesta de sancién a la Comisién
de Garantias que corresponda, de acuerdo al articulo 17.2 del RMDPA.

b) Archivo de la denuncia, motivado por alguno de los siguientes supuestos:

e Por haberse probado la inexistencia de acoso.
e Por no haberse aportado indicios razonables de la existencia de la conducta de acoso.

e Que por actuaciones previas se pueda dar por resuelto el contenido de la denuncia.

c) Sidel analisis del caso se dedujera alguna otra falta, distinta al acoso y tipificada en
el reglamento existente, se propondra la incoacion del expediente disciplinario que
corresponda.

d) Si se prueba que no ha existido acoso, pero se pone de manifiesto que subyace un
conflicto personal relevante, los instructores propondran la adopcién de las medi-
das oportunas para solucionar el citado conflicto.



En el caso de que se determine la existencia de acoso en cualquiera de sus modalidades
y la sancidon impuesta no determine la expulsion de la persona agresora, se tomaran las
medidas oportunas para que aquellay la victima no convivan en el mismo entorno sindical,
teniendo la persona agredida la opcién de permanecer en su responsabilidad.

Conforme al articulo 3.1 del RMDPA, la responsabilidad disciplinaria no se extingue por
la pérdida de afiliacion, dimision o cese de la persona afectada, por lo que se continuara
tramitando el expediente hasta su finalizacién. En este caso, la sancion de pérdida de la
condicion de persona afiliada determinara la imposibilidad de la nueva afiliaciéon durante
el tiempo que se hubiera establecido.

El acuerdo de archivo podra ser impugnado por la Comisién Ejecutiva que acordd incoar
el expediente o por la persona afiliada afectada por el expediente sancionador, en el plazo
de diez dias habiles ante la Comisién de Garantias de rama o territorio correspondiente.

Finalizado el procedimiento la comisién de investigacion podra proponer la adopcién
de LAS SIGUIENTES MEDIDAS para evitar otras situaciones:

D Apoyo psicoldgico y social a la persona acosada, informando de los acuerdos que
CCOO ha alcanzado con los distintos centros.

D Modificacion del ambito de actuacién sindical, compatible con nuestros Estatutos
y previo consentimiento de la persona acosada, que se estime beneficioso para su
recuperacion.

D Medidas destinadas a evitar la repeticion de hechos similares.

D Facilitar informacion sobre formacion para la actualizacion profesional de la victima,
o formacion sindical especifica, cuando esta haya permanecido en IT un periodo
prolongado.

D Reiteracidon de los estandares éticos y morales de CCOO.

D Evaluacién de riesgos psicosociales en el ambito donde se hubiera producido el acoso.
Se recomendara la adopcion de las medidas propuestas por Salud Laboral de CCOO.

Seguimiento del caso

Una vez cerrado el expediente y, en un plazo no superior a treinta dias naturales, la comi-
sion de investigacion vendra obligada a realizar un seguimiento sobre los acuerdos adop-
tados, es decir, sobre el cumplimiento y/o el resultado de las medidas adoptadas.

Del resultado de este seguimiento se levantara la oportuna acta que recogera las medidas
a adoptar para el supuesto de que los hechos causantes del procedimiento sigan produ-
ciéndose y se analizara, también, si se han implantado las medidas preventivas y sancio-
nadoras propuestas.
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5.3.1 Faltas

Segun el RMDPA las conductas tipificadas de acoso sexual y por razén de sexo son faltas
muy graves.

Su Articulo 5 establece que son faltas muy graves los comportamientos que impliquen
discriminacion por razén de sexo u orientacidon sexual, asi como los comportamientos que
constituyen acoso sexual, entendiendo por tal cualquier comportamiento, verbal o fisico,
de naturaleza sexual que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dig-
nidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante
u ofensivo y el acoso por razén de sexo, entendiendo por tal cualquier comportamiento
realizado en funcion del sexo de una persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra
su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

De conformidad al articulo 28.2 del RMDPA los actos de acoso sexual, 0 acoso por razén de
sexo, en tanto que atentan contra los principios que inspiran a la CS de CCOO, se trataran
con la consideracién de extrema gravedad.

Seran consideradas como acoso sexual y por razén de sexo, entre otras, o cualquier otra
conducta de este tipo probada en la comision de investigacién, las siguientes conductas:

a) El chantaje sexual, es decir, el condicionamiento del acceso al empleo, de una condi-
cion de empleo o del mantenimiento del empleo, a la aceptacién, por la victima de
un favor de contenido sexual, aunque la amenaza explicita o implicita en ese condi-
cionamiento no se llegue a cumplir de forma efectiva.

b) El acoso ambiental y el acoso sexista, es decir, la creacion de un entorno laboral
intimidatorio, hostil o humillante de contenido sexual o de contenido sexista, cuan-
do, por la gravedad del hecho y demas circunstancias concurrentes merezca, en
atencion al principio de proporcionalidad, la consideracién de incumplimiento muy
grave. Se considerara en todo caso muy grave la agresion fisica.

c) La adopcidn de represalias contra las personas que denuncien, atestigtien, ayuden o
participen en investigaciones de acoso, al igual que sobre las personas que se opon-
gan a cualquier conducta de este tipo, ya sea sobre si mismas o frente a terceras
personas.

d) Los hechos constitutivos de delito después de dictarse sentencia judicial condena-
toria de la persona denunciada.

e) Observacion clandestina de personas en lugares reservados, como servicios o vestua-
rios.

f) Invitaciones impudicas o comprometedoras.
g) Gestos obscenos dirigidos a compafieros o compafieras.

h) Contacto fisico innecesario, rozamientos.



i) Realizacion de descalificaciones publicas y reiteradas sobre la persona y su trabajo.
j) Comentarios continuos y vejatorios sobre el aspecto fisico, la ideologia o la opcién sexual.

k) La imparticién de 6rdenes contradictorias y por tanto imposibles de cumplir simul-
taneamente.

I) Laimparticion de érdenes vejatorias.

m) Las actitudes que comporten vigilancia extrema y continua.
n) La orden de aislar e incomunicar a una persona.

) Cualquier otra del mismo grado de gravedad.

o) Observaciones sugerentes y desagradables, chistes o comentarios sobre la aparien-
cia 0 aspecto, y abusos verbales deliberados de contenido libidinoso.

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

q) Observaciones sugerentes y desagradables, chistes o comentarios sobre la aparien-
cia 0 aspecto, y abusos verbales deliberados de contenido libidinoso.

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

Se considerara en todo caso condicién agravante cualificada, el abuso de situacion
de superioridad jerarquica, asi como la reiteracién de las conductas ofensivas des-
pués de que la victima hubiera utilizado los procedimientos de solucién. También
se considera agravante la alevosia (esto es, empleo de medios, modos o formas en
la ejecucidon que tiendan directamente a asegurar la indemnidad del sujeto activo).

5.3.3 Sanciones

Las sanciones previstas para las faltas muy graves en el articulo 8 del RMDPA, en funcién
del principio de proporcionalidad, son las siguientes:

e Expulsion.

e Suspension de dos a cuatro afios de los derechos del afiliado o afiliada, bien en su
totalidad, bien en aspectos concretos de los mismos.

En el caso de personas no afiliadas, al no ser de aplicacién los dos supuestos anteriores, se
podra establecer por el 6rgano de direccién una restriccion al acceso a las sedes o instala-
ciones de toda la estructura sindical de CCOO, asi como a los servicios que presta el sindica-
to, de manera indefinida o temporalmente, por una duracion maxima de cuatro afios.
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La utilizacion de este procedimiento no impedira en absoluto a la victima la utilizacién, en
el momento que considere conveniente, el procedimiento judicial de tutela correspon-
diente en base al derecho fundamental de “tutela judicial efectiva”.

5.3.3 Medidas adicionales

La CS de CCOO adoptara las medidas preventivas necesarias para evitar reiteraciones en
el comportamiento o conducta de la persona agresora, reforzara las acciones formativas
y de sensibilizacién y llevara a cabo actuaciones de proteccidon de la seguridad y salud de
la victima, entre otras, las siguientes:

D Evaluacion de los riesgos psicosociales en el sindicato con inclusidon de la violencia
sexual como un riesgo laboral mas.

D Adopcion de medidas de vigilancia para proteger a la victima.
D Adopcion de medidas para evitar la reincidencia de las personas sancionadas.
D Apoyo psicolégico y social a la victima.

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

D Formacién o reciclaje para la actualizacion profesional de la persona acosada cuan-
do haya permanecido en IT durante un periodo de tiempo prolongado.

D Realizacién de nuevas acciones formativas y de sensibilizacién para la prevencion,
deteccién y actuacion frente a las violencias sexuales, acoso sexual y/o acoso por ra-
z0n de sexo, dirigidas a todas las personas que prestan sus servicios en el sindicato.

D Informaciény formacién a las trabajadoras de los riesgos de sufrir violencia sexual
en sus puestos de trabajo.

5.3.4 Prescripcién de las faltas

Las faltas muy graves prescribiran al afio, de conformidad con lo dispuesto en el articulo 24
del RMDPA. El plazo de prescripcion comenzara a contarse desde la fecha en que el érgano
con capacidad de incoar el expediente tuviera conocimiento de la comisién de los hechos
y, en todo caso, a los dos afios si son muy graves, desde que la falta se hubiere cometido.

La prescripcidn se interrumpira por el acuerdo de apertura del expediente sancionador,
a cuyo efecto el acuerdo de incoacion del expediente sancionador debera constar de ma-
nera indubitada en el orden del dia de la Comisién Ejecutiva del 6rgano competente para



sancionar, volviendo a correr el plazo de prescripcion si el expediente permaneciera pa-
ralizado durante mas de tres meses por causa no imputable al afiliado o afiliada sujeto al
procedimiento.

A estos efectos se tendra como acuerdo de apertura del expediente sancionador el acuer-
do de inicio del procedimiento de investigacién del presente protocolo.

6. ENTRADA EN VIGOR, REVISION Y PUBLIDAD DEL
PROTOCOLO

El protocolo entrara en vigor tras su aprobacion del Consejo Confederal.

Podra ser revisado y actualizado cuando resulte procedente, a propuesta de la Comision
Ejecutiva Confederal, con el fin de adaptarlo a los desarrollos normativos que puedan
aprobarse y le resulten de aplicacién, o a las mejores practicas en la materia.

El presente protocolo estara disponible en las paginas web de la CS de CCOO y de las orga-
nizaciones confederadas dentro de la seccion del Portal de Transparencia.
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MODELOS DE ANEXOS

MODELO DE COMPROMISO DE CONFIDENCIALIDAD DE LAS PERSONAS QUE
INTERVIENEN EN EL PROCESO DE TRAMITACION Y RESOLUCION DE LAS DENUNCIAS

D./D3. , al ser parte de la Comisidn ejecutiva ha
tenido constancia de una denuncia por acoso sexual y/o acoso por razén de sexo en
el que esta implicada una persona afiliada. Mediante este escrito se compromete a
respetar la confidencialidad, privacidad, intimidad e imparcialidad de las partes a lo
largo de las diferentes fases del proceso.

Por lo tanto, y de forma mas concreta, manifiesto mi compromiso a cumplir con las
siguientes obligaciones:

® Garantizar la dignidad de las personas y su derecho a la intimidad a lo largo de
todo el procedimiento, asi como la igualdad de trato entre mujeres y hombres.

® Garantizar el tratamiento reservado y la mas absoluta discrecién en relacidon con
la informacidn sobre las situaciones que pudieran ser constitutivas de acoso se-
xual y/o acoso por razén de sexo.

® Garantizar la mas estricta confidencialidad y reserva sobre el contenido de las
denuncias presentadas, resueltas o en proceso de investigacion de las que ten-
ga conocimiento, asi como velar por el cumplimiento de la prohibicién de divul-
gar o trasmitir cualquier tipo de informacion por parte del resto de las personas
qgue intervengan en el procedimiento.

Asimismo, declaro que conozco la responsabilidad disciplinaria en que podria incu-
rrir por el incumplimiento de las obligaciones anteriormente expuestas.

En a de de

Firmado




MODELO DE DENUNCIA POR ACOSO SEXUAL O POR RAZON DE SEXO

SOLICITANTE (marcar)

D Persona afectada D Persona afiliada que ha tenido
conocimiento

D Organo de la estructura sindical
qgue ha tenido conocimiento

TIPO DE ACOSO (marcar)

D Sexual D Por razén de sexo D Sin especificar

DATOS PERSONALES DE LA PERSONA AFECTADA POR EL ACOSO

Nombre y apellidos:

DNI/NIE Sexo: H/M
Teléfono de contacto: Correo electrénico:
Tipo de contrato: Domicilio a efectos de notificacion:

DATOS PERSONALES DE LA PERSONA DENUNCIADA

Nombre y apellidos:

Responsabilidad: Sexo: H/M

Correo electrénico:

POSIBLES TESTIGOS

Nombre y apellidos:

Responsabilidad: Sexo: H/M

Correo electrénico (si se conoce):
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DESCRIPCION DE LOS HECHOS

(Detallar personas implicadas, tipos de conductas, fechas y lugares en que se
produjeron las conductas)

SOLICITUD

Solicito el inicio del Protocolo de Prevencion del Acoso sexual y/o por razén de sexo.

LOCALIDAD Y FECHA

FIRMA DE LA PERSONA SOLICITANTE




MODELO DE ACTA DE CONSTITUCION DE LA COMISION DE INFORMACION
Y/O ASESORAMIENTO DEL ACOSO SEXUAL O POR RAZON DE SEXO

Se constituye una comisién instructora y de seguimiento para casos de acoso sexual
y por razén de sexo que esta formada por ------------mcmmmmnanan

En representacidon de Secretaria de Organizacién:
Titular: D./D.? [NOMBRE_REPRESENTANTE].
Suplente: D./D.? [NOMBRE_REPRESENTANTE].

En representacion de Secretaria de Mujeres, Igualdad y condiciones de Trabajo:
Titular: D./D.? [NOMBRE_REPRESENTANTE].
Suplente: D./D.? [NOMBRE_REPRESENTANTE].

En representacion de Secretaria de Salud Laboral:
Titular: D./D.? [NOMBRE_REPRESENTANTE].
Suplente: D./D.? [NOMBRE_REPRESENTANTE].

Por otras (indicar origen)
D./D.2 [NOMBRE_REPRESENTANTE].
D./D.2 [NOMBRE_REPRESENTANTE].

1. En [LUGAR], a [FECHA], siendo las [HORA] hs, se constituye la presente comision,
de conformidad con el protocolo de actuacion y prevencion del acoso sexual o acoso
por razén de sexo en CS de CCOO, dentro del plazo previsto.

2. Los objetivos de esta comisidn seran, investigar inmediata y minuciosamente cual-
quier denuncia, comunicacion, queja o informe sobre un comportamiento susceptible
de ser considerado acoso sexual o por razén de sexo. Las quejas, denuncias e investi-
gaciones se trataran de manera absolutamente confidencial, de forma coherente con
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la necesidad de investigar y adoptar medidas correctivas, teniendo en cuenta que
puede afectar directamente a la intimidad y honorabilidad de las personas. También
sera tramitado el procedimiento formal previsto en este protocolo, recabando toda la
informacion complementaria necesaria, para determinar si se aprecian o no indicios
suficientes de acoso sexual o de acoso por razén de sexo y emitiendo un informe de
valoracién con las conclusiones y medidas propuestas.

3. El motivo de la constitucion es tramitar la denuncia presentada en el pasado [FE-
CHA], mediante [INDICAR CANAL DE DENUNCIA].

4. Se acuerda el siguiente calendario de negociaciones: [ESPECIFICAR].
5. Las deliberaciones tendran lugar en la sede social de la federacidn o territorio.

Como prueba de la conformidad con lo establecido en la presente acta, ambas partes
la suscriben en el lugar y fecha sefialados al comienzo de la misma.

[FIRMAS]




MODELO RELATIVO A LA INFORMACION SOBRE PROTECCION DE DATOS

RESPONSABLE DEL TRATAMIENTO DE SUS DATOS

® Responsable:

® Domicilio social:

FINES DEL TRATAMIENTO DE DATOS

Sus datos seran tratados para la gestiéon del PROTOCOLO PARA LA PREVENCION DEL
ACOSO, SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO de la empresa

LEGITIMACION EN LA QUE SE BASA LA LICITUD DEL TRATAMIENTO

Art. 6.1c) el tratamiento es necesario para el cumplimiento de una obligacién legal
aplicable al responsable del tratamiento.

EJERCICIO DE SUS DERECHOS

Puede ejercitar, si lo desea, los derechos de acceso, rectificacién y supresion de datos,
asi como solicitar que se limite el tratamiento de sus datos personales, oponerse al
mismo, solicitar en su caso la portabilidad de sus datos, asi como a no ser objeto de
una decisién individual basada Unicamente en el tratamiento automatizado incluida la
elaboracion de perfiles. Segun el RGPD (UE) y la Ley Organica 3/2018, puede ejercitar
sus derechos por Registro Electrénico o Registro Presencial, en ambos casos haciendo
constar la referencia “Ejercicio de derechos de Proteccién de Datos”.

TIEMPO DE CONSERVACION DE SUS DATOS PERSONALES

Periodo indeterminado. Los datos se mantendran durante el tiempo que es necesario
para cumplir con la finalidad para la que se recabaron y para determinar las posibles
responsabilidades que se pudieran derivar de dicha finalidad y del tratamiento de los
datos.
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DESTINATARIOS DE SUS DATOS

Direccidn / Gerencia de la organizacién, representantes de las personas trabajadoras (
si hubiera) y Ministerio Fiscal (si hubiera indicios de delito).

DERECHO A RETIRAR EL CONSENTIMIENTO PRESTADO PARA EL TRATAMIENTO EN
CUALQUIER MOMENTO

Tiene derecho a retirar el consentimiento en cualquier momento, sin que ello afecte a
la licitud del tratamiento basado en el consentimiento previo a su retirada, cuando el
tratamiento esté basado en el consentimiento o consentimiento explicito para datos
especiales.

DERECHO A PRESENTAR UNA RECLAMACION ANTE LA AUTORIDAD DE CONTROL.

Tiene derecho a presentar una reclamacion a la Agencia Espafiola de Proteccién de
Datos http://www.aepd.es si no esta conforme con el tratamiento que se hace de sus
datos personales.

CATEGORIA DE DATOS OBJETO DE TRATAMIENTO

Datos de caracter identificativo caracteristicas personales, circunstancias sociales, da-
tos académicos y profesionales, detalles del empleo, datos especialmente protegidos.

FUENTE DE LA QUE PROCEDAN LOS DATOS

Interesados y terceros.

INFORMACION ADICIONAL.

Puede consultar la informacién adicional y detallada de la informaciéon y de la nor-
mativa aplicable en materia de proteccion de datos en la web de la Agencia Espafiola
de Proteccion de Datos

http://www.aepd.es
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