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DECLARACION
DE PRINCIPIOS

El acoso sexual y el acoso por razén de sexo constituyen
dos de las situaciones mas devastadoras de la
discriminacién por razén de género, siendo obstaculos para
la adecuada integracién de la mujer en el ambito laboral.

El acoso sexual y el acoso por razén de sexo que se dan

en el Ambito laboral tienen su origen en las relaciones
desiguales de hombres y mujeres en la sociedad,
afectando con especial intensidad a las mujeres.
Constituyen una forma de violencia de género en el marco
de las relaciones laborales que afecta gravemente la salud
de quien los sufre y degrada las condiciones de trabajo y
el clima de la organizacidn.

Son acosos discriminatorios, que surgen de la desigualdad
y, al mismo tiempo, la promueven, en la medida en que
contribuyen a mantener el poder de un sexo sobre el

otro. Es imprescindible prevenirlos y erradicarlos para
conseguir la igualdad real de hombres y mujeres en el
desarrollo de su actividad profesional.

Osakidetza velaré por el mantenimiento de un entorno
laboral exento de riesgos y consecuentemente libre de
situaciones de acoso sexual y acoso por razén de sexo
en todas sus formas, incluyendo el ciberacoso. Para ello,
se compromete a adoptar las medidas necesarias, tanto
organizativas como de formacion e informacién, para
prevenir la aparicién de conductas de acoso en todo el
personal adscrito al Ente, tanto con vinculo estatutario,
funcionario y laboral, ya sea fijo o de caracter temporal,
asi como personal directivo.

Todo el personal tiene derecho a recibir un trato correcto,
respetuoso y digno, y a que se respete su intimidad y su
integridad fisica y moral, sin que deba estar sometido,
bajo ninguna circunstancia a tratos degradantes,
humillantes u ofensivos, con motivo de: nacimiento, raza,
sexo, religion, orientacion afectivo-sexual o identidad de
género, opinién o cualquier otra condicién o circunstancia
personal o social, incluida su condicién laboral.



Todo el personal tiene derecho a una proteccién eficaz en
materia de seguridad y salud en el trabajo, al que se asocia
un correlativo deber de proteccién mediante la prevencién
de los riesgos derivados de su trabajo, incluidos los
derivados de conductas de acoso.

Osakidetza se compromete a salvaguardar los derechos de
las personas afectadas con las debidas garantias, asignando
los recursos humanos y materiales necesarios para prevenir,
y hacer frente a las consecuencias derivadas de esas
situaciones.

Este Protocolo es una herramienta especifica que, ademas
de actuar frente al acoso sexual o por razén de sexo y los
comportamientos o actitudes sexistas, también contribuye
a la difusién de los valores del “trabajo libre de violencia y
acoso” y “trabajo igualitario y respetuoso”, y asi mismo, a la
prevenciéon de esas situaciones nunca deseadas.

Osakidetza manifiesta su rechazo absoluto a cualquiera de
esas conductas, que seran corregidas o sancionadas con la
contundencia que requiera cada caso y para ello, aprobara
este Protocolo.

Asi mismo, Osakidetza pondra en marcha las medidas de
prevenciéon previstas en el mismo y hard amplia difusién
del Protocolo para que todas las personas conozcan
como pueden actuar si conocen o sufren alguna de estas
situaciones.

Osakidetza garantiza el respeto a la dignidad y la intimidad
de las personas, la confidencialidad en la aplicacién

del Protocolo y la seguridad de todas las personas que
participen en los procedimientos, y se compromete a velar,
con especial cuidado, por la proteccién, la seguridad y la
recuperacion de las victimas.

Ademas de las actuaciones de caracter interno, Osakidetza
también promovera que las empresas externas contratadas
tengan Protocolos o medidas frente al acoso sexual y el
acoso por razén de sexo, que faciliten la colaboracién con
el Ente Publico en la resolucién de los casos que pudieran
surgir, incorporando clausulas especificas en los Pliegos de
contrataciéon administrativa.

Por tltimo, Osakidetza pide a todas las personas que
conforman la Organizacién, especialmente al personal de

la linea de mando y a la representacién de la plantilla, su
compromiso activo para conseguir una cultura y un clima de
trabajo libres de violencia y acoso.









2. Normativa



Normativa

Son numerosas las disposiciones que contemplan medidas contra el acoso sexual y
por razén de sexo en el &mbito laboral para impulsar la igualdad de oportunidades y
luchar contra la discriminacién y la desigualdad. Se recogen a continuacién algunas
de ellas.

AMBITO INTERNACIONAL
Entre las mas recientes:

La Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo, que tiene por objeto
garantizar la aplicacion del principio de igualdad de oportunidades e igualdad
de trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacion, considera
discriminatorio el acoso sexual y el acoso por razén de sexo, instando a tomar
medidas para su erradicacion.

La Resolucién del Parlamento Europeo, de 11 de septiembre de 2018, en el
apartado de Violencia en el lugar de trabajo, considera violencia contra las
mujeres el acoso sexual y los actos sexistas a los que la mayoria de las mujeres
pueden estar expuestas en el lugar de trabajo, remarcando la necesidad de que
se reconozcan las dificultades de las mujeres para poder denunciar, y de apoyo
para que puedan denunciar de modo seguro. Pide, ademas, politicas eficaces para
prevenirlos.

El C-190 Convenio sobre la violencia y el acoso, de 2019 de la OIT, insta a sus
miembros a “..respetar, promover y asegurar el disfrute del derecho de toda persona a un
mundo del trabajo libre de violencia y acoso”.

RECOMENDACION DEL COMITE DE MINISTROS
DEL CONSEJO DE EUROPA, 27 DE MARZO DE 2019

En la que se visibiliza la importancia de atajar también las conductas sexistas de
menor intensidad:

“La necesidad de abordar el tema del sexismo, las normas y comportamientos sexistas 'y el
discurso sexista estd implicita en varios instrumentos internacionales y regionales... que
reconocen la existencia de un continuum entre los estereotipos de género, la desigualdad
de género, el sexismo y la violencia contra mujeres y nifias. En este sentido, las acciones
sexistas “cotidianas”, bajo la forma de comportamientos, comentarios y chistes
aparentemente intrascendentes o menores, se encuentran en un extremo del continuum.
Sin embargo, estas acciones son a menudo humillantes y contribuyen a un clima social en
el que se menosprecia a las mujeres, se rebaja su autoestima y se limitan sus actividades y
opciones, tanto en el trabajo como en las esferas privada, puiblica y en linea.”
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AMBITO ESTATAL

La Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad de mujeres y hombres
(LOIMH), impone a los agentes sociales la obligacién de luchar contra el acoso
sexual y por razoén de sexo, de establecer procedimientos especificos para la
prevencién y actuacion, sensibilizando y formando a las personas de la empresa, y
de tenerlos en cuenta en la prevencion de riesgos laborales.

Art. 48

1. “Las empresas deberdn promouver condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el
acoso por razon de sexo y arbitrar procedimientos especificos para su prevencion y para
dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido
objeto del mismo...”

2. “Los representantes de los trabajadores deberdn contribuir a prevenir el acoso sexual y
el acoso por razon de sexo en el trabajo mediante la sensibilizacion de los trabajadores
y trabajadoras frente al mismo y la informacion a la direccion de la empresa de
las conductas o comportamientos de que tuvieran conocimiento y que pudieran
propiciarlo.”

Art. 27

3. “Las Administraciones publicas, a través de sus Servicios de Salud y de los drganos
competentes en cada caso, desarrollardn, de acuerdo con el principio de igualdad
de oportunidades, las siguientes actuaciones: ... ¢. La consideracion, dentro de la
proteccion, promocion y mejora de la salud laboral, del acoso sexual y el acoso por razon
de sexo.”

AMBITO DE LA CAPV
Ley 4/2005, de 18 de febrero, para la Igualdad de Mujeres y Hombres

Art.43.2 de Ley 4/2005, de 18 de febrero, para la Igualdad de Mujeres y Hombres define
el acoso sexista y el acoso sexual y los considera falta disciplinaria muy grave para

el personal al servicio de las administraciones publicas vascas. Igualmente, establece

la obligacion de que éstas desarrollen politicas y protocolos para su prevencion y
erradicacion, asi como que garanticen a sus victimas una asistencia psicologica y juridica
urgente, gratuita, especializada, descentralizada y accesible.

Art. 43.3

“Las administraciones ptiblicas vascas actuardn de oficio ante denuncias de acoso sexista.
Asi mismo, han de poner en marcha politicas dirigidas a su personal para prevenir y
erradicar el acoso sexista en el trabajo. Dichas politicas, entre otras medidas, deben
prever la elaboracion y la aplicacion de protocolos de actuacion.”
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Normativa

NORMATIVA LABORAL

Ley 31/1995 de prevencion de riesgos laborales

Articulo 54

“Las Administraciones publicas promoverdn la efectividad del principio de igualdad
entre mujeres y hombres, considerando las variables relacionadas con el sexo tanto

en los sistemas de recogida y tratamiento de datos como en el estudio e investigacion
generales en materia de prevencion de riesgos laborales, con el objetivo de detectar y
prevenir posibles situaciones en las que los dafios derivados del trabajo puedan aparecer
vinculados con el sexo de los trabajadores.”

Ley 7/2007, de 12 de abril, del Estatuto Basico del Empleado Piiblico

La ley que determina el régimen estatutario de las personas empleadas en el ambito
publico recoge como un derecho individual la proteccion frente al acoso sexual y por
razon de sexo, considerando como falta disciplinaria muy grave las conductas de
acoso.

TITULO III. Derechos y deberes.
Cédigo de conducta de los empleados puiblicos

Articulo 14. Derechos individuales.

h) Al respeto de su intimidad, orientacion sexual, propia imagen y dignidad en el trabajo,
especialmente frente al acoso sexual y por razon de sexo, moral y laboral.

Articulo 95. Faltas disciplinarias
2. Son faltas muy graves

b) Toda actuacion que suponga discriminacion por razon de origen racial o étnico, religion
o convicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual, lengua, opinion, lugar de
nacimiento o vecindad, sexo o cualquier otra condicion o circunstancia personal o
social, asi como el acoso por razon de origen racial o étnico, religion o convicciones,
discapacidad, edad u orientacion sexual y el acoso moral, sexual y por razon de sexo.
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OTRA NORMATIVA

Igualmente, seran de consideracién el Real Decreto 33/1986, de 10 de enero, por

el que se aprueba el Reglamento de Régimen Disciplinario de los Funcionarios

de la Administracién del Estado, la Instrucciéon 5/04 de la Directora de Recursos
Humanos de Osakidetza, de Tramitacién y Regulacién de procedimientos
disciplinarios, y cuantas normas de derecho necesario puedan resultar de oportuna
aplicacion.
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3. Objetivo, estructura y ambito de aplicacion del protocolo



Objetivo, estructura y ambito de aplicacién del protocolo
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Respondiendo al mandato normativo, el protocolo frente al acoso sexual y por

razén de sexo de Osakidetza tiene como objetivo fundamental contribuir a una
cultura organizativa que permita unas relaciones y un clima laboral libres de acoso,
impulsando su prevencién. Si a pesar de ello surgiera algin caso, se activara el
procedimiento para su tratamiento, resolucién y la recuperacién de la salud de las
personas afectadas, garantizando la confidencialidad y la seguridad de las personas
que participen en el procedimiento y actuando con la urgencia que requiera cada caso.

En el protocolo se establecen los 6rganos especificos responsables de su aplicacién,
los principios de actuacion, el procedimiento y las garantias para las personas, el
seguimiento y la evaluacién del mismo. Su parte operativa presenta diferenciadas las
medidas de prevencién primaria y secundaria del acoso, y el protocolo de actuacién y
tratamiento de los casos como parte de la prevencion terciaria del mismo.

El protocolo se aplicar4 a todo el personal adscrito a Osakidetza, incluido el personal
directivo, abarcando el &mbito de las relaciones de trabajo internas y también en las
que mantengan con personas de empresas contratadas que presten servicio en los
centros de Osakidetza, y las personas en practicas y en formacién, en la medida que
corresponda. Asi mismo, en las actividades fuera de los centros de trabajo cuando
tengan su origen en la actividad laboral.

Si el acoso se produjese entre personas trabajadoras de Osakidetza y de una empresa
externa, que comparten lugar de trabajo, se actuara de forma coordinada entre las
empresas, de acuerdo al art. 24 de la Ley de Prevencién de Riesgos Laborales, sobre
coordinacién de actividades empresariales.

El protocolo se activara inicamente para supuestos de acoso sexual o de acoso por
razén de sexo, quedando fuera del mismo cualquier otro tipo de acoso o conflicto,
situaciones que se trataran segun los procedimientos establecidos al efecto.
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4. Definiciones del acoso sexual y por razon de sexo



Definiciones del acoso sexual y por razén de sexo
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LOIMH Art. 7. Acoso sexual y acoso por razén de sexo

1. Constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza
sexual que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una
persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

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

DIRECTIVA 2006/54/CE
Acoso sexual:

“la situacion en que se produce cualquier comportamiento verbal, no verbal o fisico no
deseado de indole sexual con el propdsito o el efecto de atentar contra la dignidad de
una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, hostil, degradante,
humillante u ofensivo”.

Convenio 190 de la OIT:

“la expresion «violencia y acoso por razon de géneroy designa la violencia y el acoso que
van dirigidos contra las personas por razon de su sexo o género, o que afectan de manera
desproporcionada a personas de un sexo o género determinado, e incluye el acoso sexual”.
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5. Clasificacion de los tipos de acoso



Clasificaciéon de los tipos de acoso

Siguiendo las definiciones anteriores, el acoso sexual y el acoso por razén de

sexo pueden ser tanto conductas de caracter verbal o no verbal, como fisicas o
intimidatorias incluyendo cualquier via de comunicacién, elementos multimedia,
redes sociales o cualquier otra situacién de ciberacoso. Para identificar estos acosos
hay que buscar los componentes de género de las conductas, teniendo en cuenta que
una sola puede llegar a constituir acoso, puesto que, a diferencia de otros tipos de
acoso que se producen en el &mbito laboral, en el acoso sexual y el acoso por razén
de sexo la reiteraciéon no es imprescindible para que exista acoso.

En el marco de este protocolo hay que considerar también las conductas sexistas
independientemente de cdmo se reciban o de sus efectos, porque favorecen la
persistencia de estereotipos y roles sociales que perjudican y discriminan a las
mujeres y son el sustrato del que se nutre el acoso. Las medidas de prevencién y
actuacion tienen que contemplarlas y dar una respuesta eficaz que las corrija.

5.1. Conductas sexistas

Son comportamientos de corte machista, generalmente molestos o desagradables
para las personas que los sufren. Aunque no revistan la gravedad suficiente como
para calificarse de acoso sexual o acoso por razén de sexo y a veces sean tolerados
en los usos sociales, son contrarios a los valores de la organizacién, y por lo mismo,
rechazables.

A continuacién, se relacionan a modo de ejemplo posibles conductas con caracter
enunciativo y en ningun caso limitativo.

e Chistes, piropos o comentarios y bromas relacionados con el sexo, la orientacién
sexual o la identificacién de género, siempre que no se dirijan a personas
concretas de los equipos de trabajo, en cuyo caso constituirian acoso, sexual o por
razon de sexo

* Uso de imagenes sexuales o pornograficas en lugares de trabajo cuando las
imagenes no sean de personas que compartan los espacios de trabajo, en cuyo
caso constituiran acoso sexual

 Paternalismo en el reparto de tareas o en el ofrecimiento de ayuda para realizarlas

e Comentarios acerca de los cuerpos, formas de vestir, caracteristicas especificas y
edad, cuando éstos no se refieren a personas concretas

Ademas de los casos mencionados, hay que tener en cuenta que cualquier conducta
sexista, incluso aquellas que inicialmente parezcan revestir poca gravedad,

puede llegar a constituir acoso en determinadas circunstancias. La intencién,

la reiteracién, el dafio originado o la focalizacién sobre personas concretas
especialmente sensibles pueden agravarlas.
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5.2. Acoso sexual

El acoso sexual presenta componentes que violentan la libertad sexual de la persona
acosada, y se calificara como grave o muy grave dependiendo de la intensidad, la
intencién o los efectos que cause sobre quien sufre el acoso.

El acoso sexual tiene diferentes manifestaciones y puede ejercerse tanto por parte
de una persona con un nivel superior jerarquico como de otra persona de su mismo
nivel o inferior, e incluso por parte de otras terceras personas relacionadas con la
victima por motivos de trabajo, siempre que se produzca en el &mbito laboral.

A titulo de ejemplo, sin 4&nimo de ser excluyente ni limitativo,
se relacionan las siguientes:

¢ Abrazos, besos, contactos fisicos no deseados
e Tocamientos, acorralamientos, asaltos de tipo sexual
¢ Presiones o chantaje para obtener sexo a cambio de mejoras laborales

* Amenazar con el despido o con pérdida de derechos para obtener relaciones
sexuales

* Observacion encubierta en lugares como vestuarios, lavabos
e Solicitud reiterada de relaciones sexuales, directamente o por medios electrénicos
* Preguntas directas sobre aspectos de la vida sexual

* Difusién de rumores sobre la vida sexual, por cualquier medio
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Clasificaciéon de los tipos de acoso

5.3. Acoso por razon de sexo

Son comportamientos relacionados con el sexo biolégico o el desempeiio de roles de
género no tradicionales de la persona o personas acosadas que tienen como objetivo
crear un entorno laboral ofensivo o humillante.

Como en el caso anterior, no es una relacion exhaustiva,
se indican algunos a modo de ejemplo.

 Asignar funciones inferiores a la categoria profesional, o imposibles de hacer en el
plazo asignado, con el fin de demostrar la inferioridad del sexo de la persona

e Ignorar las aportaciones o no tener en cuenta a una persona por el sexo al que
pertenece

¢ Ridiculizar o humillar por razén de su sexo o por no actuar segtn dictan los
estereotipos de género

* Denegar permisos arbitrariamente por el sexo de la persona
e Dificultar o impedir la formacién en razén del sexo

e Cualquier discriminacién por embarazo, maternidad o por el ejercicio de derechos
parentales

e Dificultar la contrataciéon o impedir la promocién laboral por razén de sexo.

e Usar la superioridad fisica del propio sexo para intimidar a una persona de otro
sexo, sin que haya connotaciones sexuales

¢ Insistencia para que se participe en actos fuera del trabajo

e Generar espacios intimidantes dentro o fuera del &mbito del trabajo

28



5.4. Circunstancias agravantes

El acoso puede incrementar su gravedad por los siguientes motivos:

e La superioridad jerarquica de la persona que acosa

¢ El acoso simultdneo a mas de una persona

¢ La reincidencia en el acoso, sea hacia la misma o diferente persona

e La especial vulnerabilidad de la victima por circunstancias personales o laborales

¢ Las amenazas, represalias o coacciones sobre quien presenta una denuncia o
participa en el procedimiento posterior

* El acoso en grupo
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6. Protocolo frente al acoso sexual y por razon de sexo en Osakidetza



Protocolo frente al acoso sexual y por razén de sexo en Osakidetza

Este protocolo establece un marco de actuacién especifico para garantizar un entorno
y unas relaciones de trabajo libres de acoso sexual y de acoso por razén de sexo en
Osakidetza, proporcionando a la vez un canal de denuncias y un procedimiento de
actuacion 4gil y eficaz para resolver los casos que pudieran presentarse.

6.1. Medidas de prevencion

La correccidén de las actuaciones de acoso o actividades sexistas y la prevencién
del acoso sexual y por razén de sexo son imprescindibles para conseguir

su erradicacion. Para ello, las medidas propuestas se articulan en 4 ejes de
intervencion: Sensibilizacién, Formacién, Comunicacién y Deteccién precoz

del riesgo. Los dos primeros constituyen la prevencién primaria del acoso y los
segundos la prevencién secundaria del mismo.

Las actuaciones de prevencién en desarrollo de los 4 ejes mencionados se
vincularan a las actuaciones del plan para la igualdad, con los plazos, responsables y
presupuesto que en él se determinen, sin perjuicio de que las medidas de prevencién
se integren de una forma efectiva en el sistema de gestién de riesgos laborales de
Osakidetza.

6.1.1. Sensibilizacion

¢ Comunicacién general de la declaracién de principios coincidiendo con la
aprobacioén del protocolo

e Lema en la intranet corporativa y en el resto de intranets
e Incorporar el protocolo al acuerdo de condiciones de trabajo

* Disponer de folleto, diptico o triptico sobre acoso en los centros de trabajo

6.1.2. Formacion

e Formar en prevencién y deteccién de casos de acoso al personal de la linea de
mando

e Formar a la representacién sindical

e Formacion especifica para las personas que integren los 6rganos definidos en el
protocolo

e Formacion especifica para la Unidades Bésicas de prevencién

* Programar formacién sobre esta materia en la oferta formativa anual para toda la
plantilla
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6.1.3. Comunicacion

¢ Difundir el protocolo de actuacién en toda la organizacién, identificando con
claridad los 6rganos, las personas referentes y el modo de comunicar quejas y
denuncias

* Divulgar el protocolo en los manuales de acogida

e Visibilizar a las personas referentes en cada intranet de las organizaciones de
servicios

6.1.4. Deteccion precoz del riesgo

e Integrar en la Evaluacién de riesgos psicosociales el estudio de indicadores de
conductas sexistas y de situaciones de acoso sexual o por razén de sexo

e Incorporar preguntas sobre acoso en la encuesta de clima laboral, analizar los
resultados y programar las acciones de mejora consiguientes

6.2. Criterios de actuacion y garantias

Los procedimientos se realizarén teniendo en cuenta los siguientes criterios de
actuacién y garantias, sin perjuicio de las acciones que pudieran realizarse tanto en
via administrativa como judicial:

DERECHO A DENUNCIAR

Cualquier persona que sufra o que conozca una situacién de acoso tendré derecho a
denunciarla.

OBLIGACION DE TRAMITAR Y RESOLVER

Todas las denuncias recibidas se tramitaran y resolveran por los érganos que
corresponda, siguiendo el procedimiento establecido en el presente protocolo. Para
la eficacia de la actuacion, las diligencias deberan ser todo lo rapidas que permita el
proceso con plenas garantias.

RESPETO A LA INTIMIDAD Y DIGNIDAD DE LAS PERSONAS

Los procedimientos respetaran el derecho a la intimidad y dignidad de las personas,
garantizandose que las identidades de la denunciada y de la denunciante no sean
conocidas por personas ajenas al procedimiento.
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NO RE-VICTIMIZACION

Se evitara la reiteracién innecesaria del relato de los hechos y la exposicién publica
de la persona denunciante y los datos que permitan identificarla.

CONFIDENCIALIDAD

La informacién relacionada con los casos tendra caracter confidencial y no

podré ser divulgada a personas ajenas al procedimiento. Quienes participen en el
mismo, sea cual fuere la naturaleza de su participacién, conoceran la obligacién
de mantener la reserva y la responsabilidad disciplinaria en caso de no respetarla,
firmando un compromiso a tal efecto (anexo 5).

DILIGENCIAY CELERIDAD

Las actuaciones se realizaran sin repeticiones ni demoras innecesarias,
garantizando la adecuada resolucién de los casos en el menor tiempo posible.

PROTECCION

Se tomaran las medidas necesarias para proteger y prevenir los dafios tanto de
la salud fisica como psiquica que la victima pudiera sufrir como consecuencia
del acoso, y para garantizar su seguridad y, en particular, la asistencia médica y
psicolégica que requiera su estado.

OBJETIVIDAD Y CONTRADICCION

Los procedimientos haran factible la realizacién de alegaciones y la aportacién de
pruebas con el fin de resolver la denuncia dando un tratamiento justo a todas las personas
afectadas, y sin tomar en consideracién hechos que no tengan relacién con el caso.

IMPARCIALIDAD

Se garantizara una audiencia imparcial. Todas las personas que intervengan
en el procedimiento actuaran de buena fe en la buisqueda de la verdad y el
esclarecimiento de los hechos denunciados.

INFORMACION

Se daré informacién de la denuncia a la persona denunciada, y ambas partes seran
informadas de las actuaciones que se vayan realizando durante la tramitacion y las
resoluciones adoptadas.

PROHIBICION DE REPRESALIAS

Se garantizara que ninguna de las personas que participen en el procedimiento
sufran por ello represalias.
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6.3. Organos para la aplicacién
del protocolo

El protocolo requiere 6rganos especificos para su aplicacién, seguimiento y
evaluacién. La dimensién de Osakidetza, el tamafio de su plantilla y diversidad de
sus centros, hace conveniente que haya 6rganos diferentes para realizar la fase de
procedimiento inicial y para el procedimiento formal de resolucion.

Para ello se constituiran dos 6rganos: Asesoria Confidencial en cada una de
las organizaciones de servicios, y una Comisién de Investigacion de caracter
corporativo, cuya composicion y funciones se desarrollan més adelante.

En un plazo no superior a 1 mes desde la aprobacion del protocolo, 1a Direccién
General de Osakidetza nombrara a las personas que compondran la comisién

de investigacion, asf como la asesoria confidencial de la direccién general, y las
gerencias de las OOSS nombraran a las personas que compondrén la asesoria
confidencial de su organizacién. Todas ellas recibiran formacién especifica sobre
acoso sexual o por razén de sexo, y sobre la aplicacién del protocolo, como requisito
previo antes de comenzar a desarrollar sus funciones.

Todas las personas que formen parte de los 6rganos de aplicacién del protocolo
tendran obligacién de respetar la confidencialidad de los procedimientos y de
comunicar cualquiera de las causas de abstencién recogidas en el art. 23 de la Ley
40/2015 de Régimen Juridico del Sector Publico.

La transgresion o incumplimiento de estas obligaciones podra ir desde un
apercibimiento hasta la apertura de un expediente disciplinario, todo ello conforme
a la normativa aplicable.

Asi mismo, tanto la persona denunciante como la denunciada podran recusar a
cualquier miembro de los 6rganos de aplicacién del protocolo cuando concurran
causas previstas en la norma mencionada.

Se hara amplia difusién en todas las organizaciones de la constitucién de los
6rganos, del canal para realizar quejas y denuncias, y el modo de realizar consultas.
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6.3.1. Asesoria confidencial

COMPOSICION DE LA ASESORIA CONFIDENCIAL

Se constituiré una Asesorfa Confidencial en cada organizacién de servicios de
Osakidetza, incluida entre ellas la Direcciéon General. Estaran formadas por 2
personas y sus suplencias, procedentes de los ambitos de igualdad y de prevencién
de riesgos o salud laboral.

Todas las personas componentes de la Asesoria Confidencial recibiran formacién
especifica en acoso sexual y por razén de sexo y sobre aplicacién del protocolo

de Osakidetza, inicidndose ésta en un plazo no superior a 30 dias desde su
nombramiento.

FUNCIONES DE LA ASESORIA CONFIDENCIAL

La Asesoria Confidencial se encargara de la clasificacion e investigacién inicial de
las denuncias, de la asesoria y acompafamiento de la persona o personas acosadas,
y resolveri el procedimiento informal para la correccién de conductas sexistas.

En los casos presuntos de acoso derivara a la Comisién de Investigacion la denuncia
junto con un informe sobre las investigaciones preliminares realizadas (Anexo
informe Asesoria Confidencial).

La Asesoria Confidencial atendera también consultas y dudas que pudieran surgir
frente a supuestos de acoso en su organizacion.

Si fuera necesario, podra recabar el asesoramiento de una persona especialista
en este tipo de acosos, o bien trasladar la consulta directamente a la Comisién de
Investigacion.

Realizara las funciones siguientes:

* Recibir y tramitar las quejas, comunicaciones o denuncias sobre conductas
sexistas o de acoso sexual y por razén de sexo

* Acoger, informar y acompanar a las victimas de acoso
* Realizar el analisis inicial de las denuncias
* Resolver el procedimiento informal para responder a conductas sexistas

* Realizar informe previo de situacién en los casos que se deriven a Comisién de
Investigacion

* Dar traslado a la Comisién de Investigacion de los casos de acoso sexual o por
razén de sexo

* Colaborar con la Comisién de Investigacién en el registro de los casos, en el
seguimiento y la evaluacién del protocolo
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FORMA DE ACTUACION DE LA ASESORIA CONFIDENCIAL

Recibida una queja o denuncia, e independientemente de la entidad de ésta, la
Asesoria Confidencial:

» Garantizara la confidencialidad de las actuaciones, tomando medidas para la

proteccion de las identidades de las personas relacionadas con el caso desde el

primer momento

» Valorara la necesidad de medidas para la proteccion de la persona o personas
objeto de acoso e instara a su adopcién con la urgencia que requiera la situacién
concreta

e Llevara a cabo las actuaciones necesarias para que ningtin supuesto de probable

acoso quede sin repuesta

* Tratara de realizar las actuaciones en el menor plazo posible, respetando las
garantias del procedimiento

En relacién con la persona acosada, la Asesoria Confidencial:

* Proporcionara una acogida y un trato respetuoso hacia la persona que se
siente objeto de acoso o de conductas sexistas, ofreciendo el apoyo que requiera
y evitando comentarios que minimicen la importancia de lo que denuncia o que
pongan en duda su credibilidad

* Evitara que tenga que repetir las cuestiones de manera innecesaria, asf como
encuentros o confrontaciones con el acosador y otro tipo de situaciones que
pudieran re-victimizar a la acosada

* No impondra la obligaciéon de probar lo que refiere, haciendo las
comprobaciones necesarias de forma indirecta si es necesario, recabando y
teniendo en cuenta tinicamente informacién que sea relevante para el caso

6.3.2. Comision de Investigacion

COMPOSICION DE LA COMISION DE INVESTIGACION

Estara formada por 3 personas, y otras tantas suplencias, que preferentemente
seran mujeres designadas a propuesta de la Comisién de Igualdad de Osakidetza,
asegurandose en la misma la participacién sindical.

La designacion de las personas se realizara por mayoria cualificada de 3/5 de la
Comisién de Igualdad.

La persona representante sindical y su suplente, seran elegidas entre las personas
propuestas por las representantes sindicales. Las otras dos personas y suplentes,
pertenecientes a ambitos de gestién de personal/salud laboral/juridico/etc. seran
elegidas entre las personas propuestas por Osakidetza.

Todas las personas componentes de la Comisién de Investigacién recibiran
formacion especifica en acoso sexual y por razén de sexo, y sobre aplicacion del
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protocolo de Osakidetza, iniciAndose ésta en un plazo no superior a 30 dias desde su
nombramiento.

La renovacion de las y los miembros de la comisién de investigacién se llevara

a cabo por tercios, garantizando asi, el mantenimiento del conocimiento y
experiencia. Se renovara en dos tercios cada 2 ainos y en todo caso, siempre que sea
necesario, y con la misma mayoria cualificada que en la designacién inicial.

FUNCIONES DE LA COMISION DE INVESTIGACION

La Comisién de Investigacion realizara el procedimiento formal en las denuncias
por acoso sexual y por razén de sexo, trasladando el informe de la investigacién y la
propuesta de medidas a la Direccién de RRHH de Osakidetza.

La investigacion que realice frente a la denuncia tendré la consideracion de
expediente informativo a efectos disciplinarios.

Realizara las funciones siguientes:

* Recibir las denuncias sobre acoso sexual o por razén de sexo, informadas por
la Asesoria Confidencial o directamente por la persona (persona, representante
legal, testigo) que denuncia estar siendo acosada

¢ Realizar el procedimiento formal de resolucién en las denuncias por acoso
sexual y por razén de sexo, trasladando el informe de la investigacién y la
propuesta de medidas a la Direccién de RRHH de Osakidetza, para la incoacién
del expediente sancionador, en su caso

¢ En situaciones que afecten a personas de empresas externas y personal de
Osakidetza, comunicar la denuncia a la empresa externa correspondiente y hacer
seguimiento de las actuaciones

* Cuando la denuncia se refiera a personal directivo de Osakidetza, se comunicara
la denuncia, y en su caso el resultado de la investigacion, a la Comision de Etica
Publica

e Colaborar con la Asesoria Confidencial en el registro de los casos, asf como en el
seguimiento y la evaluacién del protocolo

FORMA DE ACTUACION DE LA COMISION DE INVESTIGACION

Se respetaran los plazos establecidos, procurando realizar las actuaciones con la
mayor celeridad que permitan las garantias del procedimiento.

En todas las actuaciones la Comisién de Investigacion se guiara por los criterios
establecidos en el protocolo, velando porque se respeten los derechos y se apliquen
las garantias del procedimiento a todas las personas, ya sean denunciantes,
denunciadas o testigos.

Si la persona acosada accede directamente a la Comisién de Investigacion, ésta
actuara conforme a lo establecido en el apartado Forma de actuacién de la Asesoria
Confidencial.

38



6.4. Procedimiento

El protocolo de actuacién y tratamiento frente a los casos de acoso se activara a
partir de las quejas o denuncias que se reciban en la Asesoria Confidencial o en la
propia Comisién de Investigacion.

Si se recibiera alguna comunicacién o denuncia verbal, ésta deberé registrarse por
escrito, a través del formulario creado a tal efecto, para empezar el procedimiento
de actuacion.

Cuando denuncie una persona que no sea la acosada ni su representante legal, se
le comunicaré a esta antes de iniciar las actuaciones. La denuncia efectuada por la
persona acosada o su representante sera suficiente para iniciar el procedimiento.

En el caso de que la persona denunciante no desee que la Asesoria Confidencial

de su organizacién participe en la resolucidn, se le ofrecera dirigirse directamente
a la Comisioén de Investigacion. Debera quedar registro documental de todas las
actuaciones, preferentemente en formato electrénico, con garantia del anonimato y
de la proteccién de datos de caréacter personal.

La aplicacién de este protocolo no impedira a las partes implicadas ni a Osakidetza
la realizacién de las acciones legales que consideren oportunas, tanto en via judicial
como administrativa, ya sea previa, simultaneamente o con posterioridad al
desarrollo del mismo.

La denuncia se presentard en documento especifico, pudiendo realizarla:
1. La persona acosada o su representante legal

2. Alguien que sea testigo del hecho y que quiera denunciarlo

Asimismo, Mandos intermedios de la persona acosada o acosadora; el Delegado o la
Delegada Sindical; el Servicio de Prevencion o el Servicio de Personal, en definitiva,
deben de activar el procedimiento, si tienen conocimiento de ello.

Se establecera un espacio online especifico con recepcién directa por las asesorias
confidenciales para facilitar la comunicacién de la denuncia y la realizacién de
consultas, pudiendo presentarse ademas por cualquiera de las vias legalmente
establecidas y mientras se desarrolla la herramienta especifica.

Los plazos establecidos en los procedimientos se entenderan como dias hébiles.

En caso de recusacion o abstencién se tomara en consideracién y se aplicara la
normativa vigente en los articulos 23 y 24 de la ley 40/2015 de 1 de octubre de
Régimen Juridico del sector publico.
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6.4.1. Primeras actuaciones

Se realizaran tras recibir la denuncia, en un plazo de 3 dias.

1. En el momento de recibir la denuncia, la Asesoria Confidencial verificara que se
trate de un supuesto de acoso sexual o por razén de sexo, o bien una conducta de
corte sexista, para iniciar el procedimiento correspondiente.

2. En el caso de que los hechos denunciados inicialmente como acoso sexual o por
razon de sexo se estime que encajan en alguna otra categoria de acoso o revelen
la existencia de conflicto laboral sin componentes de sexo o género, supuestos
que no entran en el &mbito de este protocolo, derivara la denuncia al 6rgano que
corresponda, comunicando el hecho a la persona denunciante.

3. Cuando se aprecien evidencias de acoso sexual o por razén de sexo y la persona
que presenta la denuncia no sea la acosada ni su representante legal, la
Asesoria Confidencial se pondra en contacto con la persona acosada para
verificar los hechos antes de comenzar las actuaciones. En caso de negar la
situacién de acoso, o no desear que se inicie el procedimiento, si hubiera claras
sospechas de acoso, en funcién de las circunstancias concretas de cada caso, se
valoraran las actuaciones a seguir, garantizando en todo momento la seguridad de
todas las personas que participen en el procedimiento.

4. El protocolo se activara tanto si la denuncia o queja refiere conductas de acoso
como de corte sexista, y se desarrollara de dos maneras diferentes segtn el caso
y los deseos de la persona o personas afectadas. En ambos casos se informara a la
persona sobre el presente procedimiento, sus fases y garantias, asi como sobre los
derechos, opciones y acciones que pueda precisar para la toma de decisiones.

6.4.2. Tipos de procedimiento

Se establecen dos tipos de procedimiento, uno breve para correcciéon de conductas
sexistas que no revistan la gravedad como para constituir acoso. Se denomina
procedimiento informal y lo tramita y resuelve la Asesoria Confidencial.

Cuando en el analisis preliminar de la denuncia se encuentren evidencias de acoso
se iniciara directamente el procedimiento formal, que realizara la Comisién de
Investigacion.

En ambos procedimientos se garantizara el respeto, la confidencialidad y el derecho
a la intimidad de las personas, tomando las medidas oportunas para que tanto la
denuncia como las identidades de la denunciada y de la denunciante no se conozcan
por personas ajenas al procedimiento, mediante la asignacién de cédigos que
garanticen el anonimato.

Ambas partes podran participar en el procedimiento acompainadas de otra persona
si asf lo desean.
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6.4.3. Procedimiento informal de resolucion en supuestos
de conductas sexistas (Asesoria Confidencial)

Su objetivo es conseguir resolver la situaciéon con la intervencion de la Asesoria
Confidencial.

Se podré utilizar unicamente cuando los hechos no revistan la gravedad suficiente
para ser catalogados como supuestos de acoso.

Sino se acepta el procedimiento informal o no se logra un acuerdo mediante
el mismo, se trasladara el caso, dando cuenta de la denuncia y las actuaciones
ya realizadas, a la Comisién de Investigacién del Protocolo para iniciar el
procedimiento formal.

PLAZO

El plazo total desde la verificacién de la denuncia por la AC y el fin del
procedimiento informal no sera superior a 12 dias.

FASES

FASE 1: Inicio (3 dias)

RECEPCION

La queja o denuncia se recibira bien de forma verbal o escrita. En caso de que

sea de forma verbal, se recogera por escrito por parte de la asesoria confidencial.
Para proteger la confidencialidad del procedimiento y la dignidad de las personas,
les seran asignados cédigos numeéricos a las partes afectadas con la finalidad de
documentar esta tipologia de casos que, sin llegar a ser constitutivos de acoso,
pueden derivar en aquéllos.

Una vez recibida la queja o denuncia, la Asesoria Confidencial se reunira para
hacer un primer analisis de ésta y ver si las conductas pueden ser constitutivas de
acoso sexual o por razén de sexo, y poder activar el procedimiento formal, o puede
tratarse de una conducta sexista y debe continuarse con el procedimiento informal.

Se programaran las actuaciones a realizar.
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CONTACTO CON LA PERSONA DENUNCIANTE

Realizado el primer anélisis, a partir de la documentacion recibida, la Asesoria
Confidencial se pondra en contacto lo antes posible con la persona denunciante
concertando una cita para una entrevista inicial. Se le informara que puede asistir
acompanada de otra persona.

En esta primera entrevista, se firmara el “Compromiso de confidencialidad e
imparcialidad”, en el Anexo 5, que firmaran también todas las personas que tomen
parte en el procedimiento.

Una vez relatada la queja o denuncia, si se estima que se trata de una conducta
sexista se propondra a la persona denunciante llevar a cabo el procedimiento
informal, explicandole en qué consiste y respondiendo a sus dudas.

Si acepta este procedimiento informal se seguira en la Asesoria Confidencial.

En el caso de aceptar el procedimiento informal, pero no querer continuar en
la Asesoria Confidencial de su organizacion, se le ofrecera la posibilidad de
trasladarlo directamente a la Comisién de Investigacion.

Si, una vez propuesto y explicado este tipo de procedimiento, la persona no lo
acepta, la Asesoria Confidencial remitira la queja o denuncia a la Comisién de
Investigacion con el “Formulario Informe de la Asesoria Confidencial “(Anexo 3).

REALIZACION DEL INFORME DE SITUACION:

Toda la informacién recabada, la documentacion recibida en la entrevista
mantenida con la persona, la firma del “Compromiso de confidencialidad e
imparcialidad” (Anexo 5), y la aceptacioén por parte de la persona de iniciar
el procedimiento informal, se recogera por escrito para posteriormente
cumplimentar el informe final de la Asesoria Confidencial.

Si en esta primera fase se considera que se trata de un caso de acoso y no de
conducta sexista se firmara la denuncia (si ésta ha sido verbal o no esta firmada)
quedando registrada por escrito segtn el “Formulario de denuncia o solicitud para
activacién del protocolo contra acoso sexual o por razén de sexo” en el Anexo 2y

se enviara junto con el “Formulario Informe de la Asesoria Confidencial “Anexo

3 a la Comisién de Investigacion. En todo momento se acompanara a la persona
denunciante ofreciéndole apoyo y valorando la necesidad y adopcién de medidas de
proteccion.
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FASE 2: Intervencion (7 dias)

COMUNICACION A LA PERSONA DENUNCIADA Y ENTREVISTAS CON LAS PERSONAS, PRESENCIALES
O POR CUALQUIER OTRO MEDIO QUE PERMITA UN TRATAMIENTO ADECUADO DE LA SITUACION

Una vez constatada la existencia de indicios de conducta sexista de la queja
presentada, se entrara en contacto de forma confidencial con la persona contra

la que se ha presentado la queja, sola o en compaiiia de la persona denunciante, a
eleccion de ésta, para manifestarle, por un lado, la existencia de una queja sobre
su conducta, que de ser cierta y de reiterarse o persistir en el tiempo, podria llegar
a calificarse como acoso sexual 0 acoso por razén de sexo y, por otro lado, las
responsabilidades disciplinarias en que la persona denunciada podria incurrir.

La persona denunciada podra ofrecer las explicaciones que considere convenientes.

FASE 3: Fin procedimiento (2 dias)

CON ACUERDO:

* Propuestas de medidas. Implementacioén
Se proponen las medidas més adecuadas para erradicar esa conducta sexista,
entre ellas, realizar formacion especifica:
- Curso “Acercéndonos a la igualdad de mujeres y hombres” formato on line
- Curso especifico en materia de acoso sexual o por razén de sexo
En el caso de no aceptar las medidas, se pasaria a lo establecido en la opcién
siguiente: “sin acuerdo”, y se iniciaria el procedimiento formal

¢ Reflejo documental de los compromisos y medidas acordadas, elaboracion del
“Formulario informe de la Asesoria Confidencial” (Anexo 3)

* Remision de “Formulario informe de la Asesoria Confidencial” (Anexo 3) ya
completado a la Comisién de Investigacion

* Comunicacioén a la persona denunciante y a la persona denunciada

e Fin

SIN ACUERDO:

¢ Se activaria el procedimiento formal con el envio del “Formulario informe de la
Asesoria Confidencial” (Anexo 3) a la Comisién de Investigaciéon

e Comunicacién a la persona denunciante y a la persona denunciada
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6.4.4. Procedimiento Formal (Comision de Investigacion)

Se iniciara directamente cuando haya indicios de acoso sexual o por razén de sexo,
sin pasar por el procedimiento informal ni promover cualquier tipo de mediacién
para resolverlo, asi mismo, cuando el procedimiento informal no logre resolver la
situacién o por deseo de la persona afectada.

El expediente que se desarrolle tendra caracter de expediente informativo.

PLAZO

El plazo total de resolucién desde la recepcion del caso por la Comision de
Investigacién no sera superior a 20 dias, pudiendo ampliarse excepcionalmente
en 8 dias en casos de especial complejidad.

FASES

Una vez se haya iniciado el procedimiento y siempre que haya indicios de acoso, los
6rganos para la aplicacién del protocolo, en funcién del riesgo y/o dafio a la persona
acosada, pueden proponer a la direccién de personas la adopciéon de medidas
preventivas que velaran siempre por los intereses de la persona acosada, dandole
relevancia a la misma.

FASE 1: Inicio (3 dias)

RECIBIDA LA DENUNCIA Y EL INFORME DE LA ASESORIA CONFIDENCIAL, 0 excepcionalmente
habiendo recibida la denuncia directa por la persona acosada, la Comision de
Investigacién se reunird para analizarla y planificar las actuaciones iniciales, que se
realizaran en un plazo maximo de 3 dias desde la recepcidn de la denuncia:

e Reunién para analizar el caso, planificacién de tareas

* Propuesta a la direccién de personas correspondiente de las medidas
preventivas que se estimen necesarias con la informacién existente en esa fase
del procedimiento

e Comunicacion del inicio del procedimiento a las personas afectadas,
notificando la denuncia a la denunciada e identificando a las personas de la
Comisién que participaran en el mismo, posibilitando la recusacién por los
motivos legalmente establecidos. Se dara un plazo de 8 dias a partir de la
notificacién para presentar pruebas y alegaciones a los hechos denunciados.
Durante el periodo de alegaciones se realiza la siguiente fase
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FASE 2: Investigacion (17 dias)

* Realizacién de la investigaciéon complementaria si es necesaria: solicitud de
informacion, entrevistas a mandos, a testigos, u otras, realizdndose en el plazo
abierto para alegaciones (8 dias)

* Propuesta de medidas preventivas que no se hubieran pedido inicialmente y se
estimen necesarias al ir realizando la investigacién. La Comisién de Investigaciéon
comunicara al 6rgano competente para hacerlas efectivas. La adopcién de
medidas se realizara tanto en la fase inicial del procedimiento como durante la
tramitacion del expediente si se estimaran necesarias, ajustadas a lo que requiera
la situacion concreta

¢ Si el caso lo requiere se podra solicitar asesoria experta

* Se proporcionara la asistencia médica y psicoldégica que requiera el estado de la
persona acosada

¢ Se proporcionara la asistencia o asesoramiento juridico que sea necesario
durante el procedimiento

e Comunicacién del informe a las partes y periodo de alegaciones 3 dias

¢ Informe definitivo y comunicacién a las partes (Anexo Informe Comisién
Investigacién)

Si se concluye la existencia de acoso, traslado a la Direccion de Recursos Humanos
de Osakidetza para actuaciones posteriores, en plazo maximo de 3 dias desde la
recepcion de alegaciones.

FASE 3: Terminacion

e Archivo de la denuncia si no queda probada la situacién de acoso

e Cuando quede probada la situacién de acoso se dara traslado del resultado y de la
propuesta de medidas a la Direccién de RRHH de Osakidetza y a la Organizacion
de Servicios correspondiente para el desarrollo de actuaciones disciplinarias e
interposicion de denuncia ante la Fiscalia, en su caso

¢ Si la persona acosada desiste de forma expresa, pero se aprecian indicios
fundados de acoso o como resultado de la investigacién ha quedado probado el
acoso sexual o por razén de sexo, las actuaciones seguiran de oficio

¢ Si se concluyera que los hechos no constituyen acoso sexual o por razén de sexo,
pero pueden ser sancionables se pondra en conocimiento del 6rgano competente
para su resolucién

45



Protocolo frente al acoso sexual y por razén de sexo en Osakidetza

6.4.5. Actuaciones finales

La Asesoria Confidencial y la Comisién de Investigacién haran seguimiento de la
adopcidén de las medidas correctoras por los 6rganos responsables y de la atencién a
la victima para su reparacion.

6.5. Régimen disciplinario

Aunque el presente protocolo no tiene potestad sancionadora, cuando de su
aplicacién se concluya la existencia de acoso, se iniciaré el correspondiente
procedimiento disciplinario, que tendra en cuenta la investigacion realizada en el
marco del protocolo y su informe de resolucién.

El acoso sexual y el acoso por razén de sexo se tipifican como faltas muy graves en
el régimen disciplinario aplicable al personal de Osakidetza, segtiin la normativa
basica: la Ley 55/2008, de 16 de diciembre, del Estatuto Marco del Personal
Estatutario de los Servicios de Salud y la Ley 7/2007, de 12 de abril, del Estatuto
Basico del Empleado Publico (EBEP).

El personal funcionario que desarrolle sus funciones en Osakidetza esta sujeto al
régimen disciplinario y las sanciones que se establecen por la Ley 6/1989, de 6 de
julio, de la Funcién Publica Vasca.

6.6. Procedimiento en los casos de
acoso entre personas de Osakidetza
y de empresas contratadas

* Si quien acosa pertenece a la plantilla de Osakidetza y la persona acosada
pertenece a una empresa externa, a la recepcién de la denuncia se activara el
protocolo siguiendo el procedimiento establecido, informando desde el primer
momento a la empresa de la persona acosada y colaborando con ella en la asesoria
y acompaiiamiento a la victima.

¢ Si el acoso lo realizara una persona de empresa externa sobre una persona
trabajadora de Osakidetza, la Asesoria Confidencial trasladara la denuncia a la
Comisién de Investigacion, que instara a la empresa afectada para que active
su propio protocolo o las medidas de que disponga para la resolucion de estos
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supuestos. Osakidetza participara en las actuaciones y quedara garantizada la
proteccion de la victima.

* Cuando el acoso se dé entre personas externas que trabajan en centros de
Osakidetza, se comunicara el hecho a la empresa o empresas correspondientes
haciendo seguimiento de su resolucion.

La inaccién de la empresa externa ante un supuesto de acoso realizado por su
personal, bien sea entre personal propio o sobre una persona trabajadora de
Osakidetza, tendréa consecuencias en la relacién contractual que la empresa
mantiene con Osakidetza y en posibles contrataciones futuras, segin la normativa
aplicable.

Asi mismo, desde Osakidetza se impulsaré la incorporacién de clausulas especificas
en los contratos de obras y servicios que se formalicen.

6.7. Procedimiento en los casos
de acoso que afecten a personal
directivo

Cuando se denuncie un supuesto de acoso realizado por personal directivo de
Osakidetza, se comunicara la denuncia, y en su caso, el resultado de la Comisién de
Investigacién, a la Comisién de Etica Publica, 6rgano competente para resolver las
quejas o denuncias sobre incumplimientos del Cédigo Etico y de Conducta de los
cargos publicos de la Administracién de la Comunidad Auténoma de Euskadiy su
Sector Publico.
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7. Seguimiento, evaluacion y mejora



Seguimiento, evaluacién y mejora

La Comisién de Investigacion en colaboracién con las Asesorias Confidenciales
llevara el registro de las todas las quejas y denuncias presentadas, y de los
procedimientos informales y formales realizados, con seguimiento de la adopcién de
las medidas correspondientes.

Se realizaran informes de seguimiento semestrales, a partir de los cuales se hara
la evaluacioén anual de los procedimientos, y de las medidas y sanciones resultantes
de los mismos.

Dichos informes semestrales recogerén informacién cuantitativa y cualitativa. Los
informes de seguimiento semestrales, asi como la evaluacién anual con la propuesta
de actuaciones de mejora, se trasladaran a la Comisién de Igualdad de Osakidetza.
(Anexos informes de seguimiento y evaluacion).

El presente protocolo sera revisado al cabo del primer afio por la Comisién de
Igualdad de Osakidetza, a fin de proponer en su caso las modificaciones y mejoras
que se consideren necesarias. Durante los primeros 4 afios se recomienda una
evaluacién anual, y a partir de este momento cada 2 afios se procedera a su revision.

7.1. Indicadores

Para obtener los indicadores se propone llevar un registro donde se recogeran los
datos inicamente a efectos estadisticos sin tener ningtin dato personal.

Ver Anexo 9 Registro de actuaciones del protocolo contra acoso sexual y por razon de sexo.

7.1.1. Indicadores de impacto

* N2 medidas de comunicacién, informacion y sensibilizacion realizadas
* N2y tipologia de acciones de formacién protocolo realizadas

e Valoracién antes y después, dentro de las acciones de formacién

7.1.2. Indicadores de resultado

* N2 total de denuncias recibidas clasificadas por tipo:
conducta sexista, acoso sexual, acoso razén de sexo

* N2 de denuncias por otros supuestos que quedan fuera del protocolo
(otro tipo de acoso)

* N2 de personas denunciantes y denunciadas desagregadas por sexo

¢ Porcentaje de denuncias realizadas por otra persona diferente de la acosada
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¢ N¢ de procedimientos por tipo: informal, formal

* Porcentaje de procedimientos que exceden el plazo méximo previsto

* Porcentaje de procedimientos Informales que se resuelven con acuerdo
* Porcentaje de procedimientos formales que desestiman la denuncia

* N2 de medidas adoptadas y tipologia

¢ N personas denunciantes que solicitan directamente entrar por la Comisién de
Investigacién (recoger motivo)

7.1.3. Indicadores de proceso

Destinada a las personas denunciantes, se plantea para el final del procedimiento,

una encuesta de valoracién del proceso del protocolo con el objeto de poder mejorar

el procedimiento de acogida y el transcurso del procedimiento.

Ver Anexo 8 Percepcion cualitativa del protocolo.
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8. Proteccion de datos de caracter personal (LOPD)



Proteccién de datos de caracter personal (LOPD)

El compromiso adquirido por Osakidetza - Servicio vasco de salud con la proteccién
de datos personales y con la igualdad de género, incluye la voluntad de este Ente
publico de respetar y garantizar que se respetan los principios recogidos en la
normativa de proteccién de datos personales, en el tratamiento de dichos datos.

En concreto, el Articulo 5 del REGLAMENTO (UE) 2016/679 DEL PARLAMENTO
EUROPEO Y DEL CONSEJO de 27 de abril de 2016 relativo a la proteccién de

las personas fisicas en lo que respecta al tratamiento de datos personalesy a

la libre circulacién de estos datos y por el que se deroga la Directiva 95/46/CE
(Reglamento general de proteccién de datos, en adelante, RGPD), establece dichos
principios esenciales de proteccion de datos, entre los que, a los efectos del presente
procedimiento, interesa destacar los siguientes:

LICITUD

La base juridica que habilita el tratamiento de los datos personales afectos al
procedimiento frente al acoso es (art. 6.1.c RGPD) el cumplimiento de una obligacién
legal conforme a Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos
Laborales (art. 5.4 y 14).

LEALTAD Y TRANSPARENCIA

Se informar4 a las personas interesadas (victimas, presuntas personas acosadoras)
sobre el tratamiento de sus datos personales y los derechos que les asisten en
materia de proteccién de datos personales.

FINALIDAD

Los datos personales se usaran tnicamente para el procedimiento frente al acoso.
No deberan constar en ningiin documento que no se refiera a dicho procedimiento,
ni deberia figurar el “acoso” como la causa de adopcién de medidas correctoras en
el puesto de trabajo. Asimismo, si se observase un posible delito existe el deber de
denunciarlo al Ministerio Fiscal / Juzgado, lo que conllevaria la comunicacién de los
datos necesarios.

MINIMIZACION

Unicamente se recabaran y se trataran los datos personales pertinentes para
esclarecer lo ocurrido y que permitan desarrollar las actuaciones necesarias.

LIMITACION DEL PLAZO DE CONSERVACION

Al término del procedimiento interno los datos permaneceran bloqueados (es
decir, no accesibles; siéndolo inicamente por requerimiento de la autoridad
competente) mientras prescribe la sancién o consten en un proceso judicial. Y
una vez transcurrido ese plazo se eliminaran o, si se conservasen a otros efectos,
deberan anonimizarse (es decir, eliminandose toda referencia que pudiera facilitar
la identificacién de las personas de cuyos datos se trate).
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SEGURIDAD DE LA INFORMACION Y CONFIDENCIALIDAD

Unicamente conoceran los datos quienes participen en el procedimiento frente
al acoso. Para evitar que personas no autorizadas pudieran llegar a conocer

la identidad de las personas de cuyos datos se trate, se asignaran cédigos
seudonimizados a todas las personas implicadas (victimas, presuntas personas
acosadoras, testigos). Los y las representantes legales del personal solo podran
conocer la identidad de quien corresponda si fuese imprescindible para ejercer
dicha representacion.

Osakidetza considera, de acuerdo con las leyes, que los datos personales de las
personas victimas (particularmente su identidad) tienen el caracter de categoria
especial de datos personales. Asimismo, se aplicara ese mismo caracter a los
datos personales de las personas presuntas acosadoras (en previsioén de que
pudiera tratarse de un delito [en aplicacién del derecho penal] y/o una posible
infraccién administrativa [por la legislacién de proteccién de datos personales]. En
consecuencia, durante el tratamiento de los datos han de observarse las medidas de
seguridad mas apropiadas.

Finalmente, cabe recordar que las responsabilidades en que pueden incurrir las
personas infractoras, por vulneraciones de la normativa de proteccién de datos
personales (aunque no se detectase situacién efectiva de acoso), les pueden
acarrear la imposicién de sanciones econémicas gravisimas en caso de que proceda
una denuncia ante la Agencia Espaiiola de Proteccién de Datos, y asimismo se

les puede incoar expediente disciplinario (falta grave o muy grave; suspension,
separacion, traslado...) o se les podria imputar un delito, con pena de prisién (por
ejemplo, la revelacion de secretos) y también deberian responder civilmente por los
dafios morales o patrimoniales (teniendo que hacerse cargo de las indemnizaciones
que correspondan).
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Anexos

9.1. Anexo 1.
Ficha resumen procedimiento
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9.1.1. Procedimiento en el que
la PERSONA DENUNCIANTE es PERSONAL DE OSAKIDETZA
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9.1.2. Procedimiento en el que
la PERSONA DENUNCIADA es PERSONAL DE OSAKIDETZA
y la persona denunciante es de OTRA EMPRESA
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9.1.3. Procedimiento en los casos de acoso que
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9.1.4. Procedimiento en los casos de acoso que
afecten a PERSONAL DIRECTIVO
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9.2. Anexo 2

Formulario de denuncia para la solicitud de la activacion
del protocolo por acoso sexual y por razon de sexo

SOLICITANTE

[l Persona afectada [ JPersona testigo L] Representante legal []Otras

DATOS PERSONALES DE LA PERSONA SOLICITANTE

Nombre y apellidos:

DNI: Teléfono de contacto:

Sexo: | JMUJER [ |HOMBRE [ INO BINARIO / OTRA IDENTIDAD SEXUAL

DATOS PROFESIONALES DE LA PERSONA SOLICITANTE

Categoria/Puesto funcional:

Organizacién de servicios:

Vinculacién laboral:

DATOS PERSONALES DE LA PERSONA AFECTADA, EN CASO DE SER DISTINTA A LA SOLICITANTE

Nombre y apellidos:

DNI: Teléfono de contacto:

Sexo: [ IMUJER [ |/HOMBRE [ INO BINARIO / OTRA IDENTIDAD SEXUAL

DATOS PROFESIONALES DE LA PERSONA AFECTADA, EN CASO DE SER DISTINTA A LA SOLICITANTE

Categorfa/Puesto funcional:

Organizacién de servicios:

Vinculacién laboral:

DESCRIPCION DE LOS HECHOS

En caso de que haya testigos indicar sus nombres y apellidos:

DOCUMENTACION ANEXA [ INO [ 18I, especificar:

SOLICITUD

Solicito el inicio del Protocolo frente al acoso sexual y por razén de sexo en Osakidetza

Localidad y fecha: Firma de la persona interesada

PROTECCION DE DATOS. En cumplimiento del articulo 13 del Reglamento (UE) 2016/ 679 del Parlamento Europeo y del Consejo, de 27 de abril de 2016, relativo a la proteccion de
las personas fisicas, en lo que respecta al tratamiento de datos personales y a la libre circulacién de estos, se informa que, en el amblto del presente protocolo, los datos personales
para gestlonar el pmtocolo contra el acoso sexual o por razén de sexo, se incorporaran a la e tre laboral libre de violencia y acoso sexual
y por) razoén de sexo” de la Division de Recursos Humanos de Osakidetza. La finalidad de dicho tratamlento es la gestién de la violencia, el acoso sexual y por razén de sexo, las
agresiones a profesionales o conflicto en el entorno laboral, conforme al cumpllmlento de una obligacion legal conforme a Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevenci6n de Rlesgos
Laborales (art. 5.4 y 14) . No se realizaran comunicaciones de datos a terceras organizaciones, salvo al Ministerio Fiscal / Juzgado si se observara un posible delito o a la Comisién
de Etica Publica adscrita al Departamento de Gobernanza Piblica y Autogobierno del Gobierno Vasco en el caso de pamcnpamén de personal directivo. Unicamente se recabarin

y trataran los datos pertinentes para esclarecer lo ocurrido y para el procedlmlento frente al acoso. Unicamente conoceran los datos quienes participen en el procedimiento y al
término del mismo los datos permanecerén bloqueados mientras prescribe la sancién o consten en un procedimiento judicial, y una vez transcurrido ese plazo, se eliminardn o se
anonimizaran si se conservasen a otros efectos. La persona interesada tiene derecho de acceso, rectificacion, supresion de sus datos, y la limitacién u oposicién a su tratamiento.
Podra ampliar informacién en materia de proteccion de datos en la siguiente direccién web:

https://www.osakidetza.euskadi.eus/protecciondatos
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9.3. Anexo 3

Formulario Informe de
la Asesoria Confidencial

SOLICITANTE

] Persona afectada [l Persona testigo L] Representante legal [ Otras

TIPO DE CONSULTA / QUEJA / DENUNCIA

[ ]Consulta [ ] Acoso sexual

[l Conducta sexista [ Acoso por razén de sexo

DATOS DE LA PERSONA AFECTADA

Numero de expediente:

Organizacién de servicios:

DATOS DE LA ASESORIA CONFIDENCIAL (COMPOSICION)

MOTIVO DE CONSULTA/QUEJA/DENUNCIA (DESCRIPCION)

INFORMACION RECABADA Y ENTREVISTAS REALIZADAS

VALORACION DEL CASO

CONCLUSIONES Y PROPUESTAS DE MEDIDAS

DERIVACION O FIN DEL PROCEDIMIENTO INFORMAL

L] Comunicacién a la persona denunciante (] Comunicacién a la persona denunciada

Firmado (Asesoria Confidencial)
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9.4. Anexo 4

Formulario Informe de
la Comision de Investigacion

SOLICITANTE

[l Persona afectada [ JPersona testigo

[ Representante legal | []Otras

TIPO DE ACOSO

[ ] Acoso sexual

[ ] Acoso por razén de sexo

DATOS DE LA PERSONA AFECTADA

Numero de expediente:

Organizacién de servicios:

DATOS DE LA COMISION (COMPOSICION)

ANTECEDENTES DEL CASO

Descripcién de los hechos y actuaciones previas

Testimonios

Pruebas recabadas

Relacion de los hechos del caso que resultan acreditados a juicio de la comisiéon

Circunstancias agravantes observadas

CONCLUSIONES

PROPUESTA DE MEDIDAS

[ ] Comunicacién a la persona denunciante

[ ] Comunicacién a la persona denunciada

Firmado (Comisién de Investigacién del Protocolo)
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9.5. Anexo 5.
Modelo de compromiso de
confidencialidad e imparcialidad

Don / Dia.

Habiendo recibido la designacién como miembro de la Asesoria
Confidencial/Comisién de Investigacién para intervenir en el
procedimiento de recepcién, tramitacion e investigacion de las quejas y
denuncias por acoso sexual o de acoso por razén de sexo que pudieran
producirse en Osakidetza, manifiesto mi compromiso a cumplir con las
siguientes obligaciones:

e Garantizar el respeto a la dignidad de las personas y su derecho a la
intimidad a lo largo de todo el procedimiento, y la igualdad de trato de
mujeres y hombres.

* Tratar con reserva y con la mas absoluta discrecién toda la informacién
que conozca sobre las situaciones que pudieran ser constitutivas de
acoso sexual o de acoso por razén de sexo, o tratarse de conductas
sexistas.

e Mantener la més estricta confidencialidad sobre el contenido de las
denuncias presentadas, resueltas o en proceso de investigacion, asi como
las identidades de las personas afectadas.

e Comunicar cuando concurra en el procedimiento cualquiera de las
causas de abstencién recogidas en el art. 23 de la Ley 40/2015 de
Régimen Juridico del Sector Publico, o cualquier otra circunstancia que
pudiera afectar o poner en duda mi imparcialidad.

Asi mismo, declaro que Osakidetza me ha informado sobre la
responsabilidad disciplinaria y las sanciones que se pueden aplicar por el
incumplimiento de las obligaciones anteriormente expuestas.

En ,a de de

66



9.6. Anexo 6

Informe de seguimiento semestral

Formulario

PROCEDIMIENTOS

N°

%

OBSERVACIONES

Denuncias recibidas
clasificadas por tipo

Conducta sexista

Acoso sexual

Acoso razon de sexo

Denuncias por otros supuestos
que quedan fuera del protocolo

Personas denunciantes

Mujer

Hombre

No binario/Otra
identidad sexual

Personas denunciadas

Mujer

Hombre

No binario/Otra
identidad sexual

Denuncias realizadas por
otra persona diferente de la
afectada

Mujer

Hombre

No binario/Otra
identidad sexual

Procedimientos por tipo

Informal

Formal

Procedimientos que exceden
el plazo maximo previsto

Procedimientos informales
que se resuelven con acuerdo

Procedimientos formales
que desestiman la denuncia

Medidas adoptadas y tipologia

Personas denunciantes

que acceden directamente a
la Comisién de investigacion
sin pasar por la Asesoria
Confidencial (recoger motivo)

Mujer

Hombre

No binario/Otra
identidad sexual
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97. Anexo 7

Formulario
Informe de evaluacion anual
ACTUACIONES DE PREVENCION N° % OBSERVACIONES
Medidas de comunicacién,
informacion y sensibilizacion
Acciones de formacién
Personas que se han formado Mujer
Hombre
No binario/Otra
identidad sexual
Valoracién antes y después, Mujer
dentro de las acciones de
by Hombre
formacién
No binario/Otra
identidad sexual
PROCEDIMIENTOS N° % OBSERVACIONES

Denuncias recibidas
clasificadas por tipo

Conducta sexista

Acoso sexual

Acoso razon de sexo

Denuncias por otros supuestos
que quedan fuera del protocolo

Confidencial (recoger motivo)

Personas denunciantes Mujer
Hombre
No binario/Otra
identidad sexual
Personas denunciadas Mujer
Hombre
No binario/Otra
identidad sexual
Denuncias realizadas por Mujer
otra persona diferente de la
Hombre
afectada
No binario/Otra
identidad sexual
Procedimientos por tipo Informal
Formal
Procedimientos que exceden
el plazo maximo previsto
Procedimientos informales
que se resuelven con acuerdo
Procedimientos formales
que desestiman la denuncia
Medidas adoptadas y tipologia
Personas denunciantes Mujer
que acceden directamente a H
s, ! L ombre
la Comisién de investigacion
sin pasar por la Asesoria No binario/Otra

identidad sexual
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Formulario

Informe de evaluacion anual

INFORMACION CUALITATIVA MUJERES HOMBRES | OTRA OBSERVACIONES
IDENTIDAD
SEXUAL

Conocimiento de la existencia | SI

de este protocolo y su

funcionamiento NO

Conocimiento de dénde acudir | SI

NO

Accesibilidad/ Facilidad

de comunicacién con las
personas que llevan a cabo el
procedimiento

Atencion recibida/ Acogida y
trato del personal

Resolucién y medidas
adoptadas

Plazos

Valoracién global

Valoracién | Valoracién | Valoracion | Valoracion | Valoracién

MEDIDAS REALIZADAS A PROPUESTA DE LA ASESORIA CONFIDENCIAL

MEDIDAS REALIZADAS A PROPUESTA DE LA COMISION DE INVESTIGACION

SANCIONES IMPUESTAS

69



ANALISIS / VALORACION DE DATOS

PROPUESTAS DE MEJORA




9.8. Anexo 8.
Percepcion cualitativa del protocolo

Las siguientes preguntas pretenden conocer tu opinién en relacién al PROTOCOLO
FRENTE AL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO para poder mejorar el
mismo.

¢CONOCIAS LA EXISTENCIA ESTE PROTOCOLO Y SU FUNCIONAMIENTO?

LISI LINO

¢SABIAS A DONDE ACUDIR?

[ JSI [ INO/ He tenido que informarme

INDICA POR FAVOR TU SEXO EN LA CASILLA CORRESPONDIENTE

L IMUJER [ JHOMBRE [_INO BINARIO / OTRA IDENTIDAD SEXUAL

Por favor, indica tu valoracién y el grado de acuerdo/desacuerdo con las siguientes
afirmaciones, rellenando con una X la casilla correspondiente.

Protocolo frente al acoso sexual PUNTUACION
, (del 1 al 10, siendo
y por razon de sexo 10 muy buena)

ACCESIBILIDAD / FACILIDAD DE COMUNICACION
CON LAS PERSONAS QUE LLEVAN A CABO EL PROCEDIMIENTO

ATENCION RECIBIDA/ ACOGIDA Y TRATO DEL PERSONAL

RESOLUCION Y MEDIDAS ADOPTADAS

PLAZOS / TIEMPO QUE HA DURADO EL PROCESO

Valora globalmente el PROTOCOLO FRENTE AL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON
DE SEXO con la siguiente escala:

MUY MALA } t t t t t t t t t { MUY BUENA
0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

SUGERENCIAS DE MEJORA

Muchas gracias por tus aportaciones.
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9.9. Anexo 9.
Registro actuaciones protocolo contra
acoso sexual y por razon de sexo

e Codigo
¢ Fecha

* Tipo
[CONSULTA, DENUNCIA]

¢ Clasificacion
[CONDUCTA SEXISTA, ACOSO SEXUAL, ACOSO POR RAZON DE SEXO, OTRO TIPO DE ACOSO]

¢ Persona denunciante
[PERSONA AFECTADA, REPRESENTANTE LEGAL, OSAKIDETZA
(MANDO INTERMEDIO, AREA DE PREVENCION, AREA DE PERSONAL)]

* Sexo persona denunciante
[HOMBRE, MUJER, NO BINARIO / OTRA IDENTIDAD SEXUAL]

¢ Persona denunciada
[NIVEL SUPERIOR, OTRO]

¢ Sexo persona denunciada
[HOMBRE, MUJER, NO BINARIO / OTRA IDENTIDAD SEXUAL]

¢ Procedimiento informal
[SI, NO]

¢ Acuerdo procedimiento. Informal
[SI, NO]

¢ Procedimiento formal
[SI, NO]

* Resolucién
[ACOSO PROBADO, ACOSO NO PROBADO)]

U ()rgano competente
[DIR. RRHH, FISCALIA, COMISION DE ETICA PUBLICA (PERSONAL DIRECTIVO),
DIR. PERSONAS OOSS, EMPRESA EXTERNA]

¢ Conclusiones
[MEDIDAS, EXPEDIENTE DISCIPLINARIO, ARCHIVO]

¢ Duracion
[EN PLAZO, FUERA DE PLAZO]

* Observaciones
[TEXTO LIBRE]
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