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PROTOCOLO DE ACTUACION EN LOS CASOS DE ACOSO SEXUAL, POR RAZON DE SEXO, DE ORIENTACION
SEXUAL, IDENTIDAD DE GENERO, EXPRESION DE GENERO O CARACTERISTICAS SEXUALES EN EL INSTITUTO
TECNOLOGICO AGRARIO DE CASTILLA Y LEON

1.- DECLARACION DE PRINCIPIOS Y OBJETIVOS

A pesar de los claros y constatables avances que se han producido en nuestro pais en materia de
igualdad entre hombres y mujeres, no es menos cierto que se siguen produciendo situaciones de desigualdad
entre ambos sexos en el 3mbito laboral. Una situacion de desventaja en el ambito laboral, y la extension de la
violencia en el Ambito privado al ambito puablico, en concreto al laboral, pueden crear las condiciones iddneas
para que pueda desarrollarse el acoso sexual o acoso por razén de sexo en el trabajo.

Las disposiciones normativas protegen la igualdad y la dignidad de las personas, pero la efectividad de
estas disposiciones pasa por la implicacién de toda la sociedad, incluida las empresas, y mas, si cabe, si tienen
cardcter publico, para adoptar todas las medidas a su alcance, para que esta igualdad y dignidad sea efectiva y
no solamente legal.

Ei acoso por razén de sexo es, sin duda, una de las muestras mas flagrantes de discriminacion y
vulneracion de los derechos fundamentales de la persona, pues afecta a su dignidad, a su moral, a su libertad
sexual, a su derecho al trabajo e, incluso, a su integridad fisica.

El momento social actual es proclive a |z erradicacidn de estas conductas, pues cada vez es mayor la
sensibilizacién de la sociedad, las instituciones, y los propios trabajadores y trabajadoras, por elio es momento
de adoptar medidas consensuadas entre los drganos directivos de la organizacién y los representantes de las
personas trabajadoras y apostar por su difusidn entre todas ellas.

La Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de las personas trans y para la
garantia de los derechos de las personas LGTBI, incide de manera singular y especifica respecto de {a igualdad y
no discriminacidn para este colectivo.

El objetivo de este protocolo no es otro que conseguir un entorno de trabajo exento de cualguier tipo
de violencia de género, que respete y garantice la dignidad de la persona.

Para la consecucién de este objetivo, se instrumentaliza este protocolo gue se materializa en 3 ejes de
actuacion: 1.- La prevencion de conductas de acoso, a través de la exigencia de responsabilidad, la formacion y
la informacién 2.- La resolucion de denuncias con las maximas garantias de salvaguarda para las victimas 3.- La
impaosicidn de sanciones a los infractores.

2.- VIGENCIA Y AMBITO DE APLICACION

El presente protocolo nace con vocacion de vigencia indefinida. Esta vigencia indefinida no sera
obstdculo para su sustitucién por otro, si procediera, y en todo caso no serd obstaculo para su seguimiento
permanente y, COMo consecuencia, para su continua revision o adaptacion.

El presente protocolo serd de aplicacidn a todas las personas trabajadoras del ITACYL, incluidas
aquellas que en su caso pudieran estar fuera del dmbito de aplicacién de un convenio colectivo por tener
suscritos contratos de alta direccién.



Asi mismo, este protocolo servird de referencia para la actuacién ante personas ajenas al ITACYL que
por motivos profesionales se encuentren desarrollando actividades en el entorno laboral del ITACYL,
considerando, en todo caso, el nivel de actuacién hasta el que por razones de direccién de empresa pueda
llegarse.

3.- MARCO LEGISLATIVO Y DEFINICIONES

- La Directiva Europea 2006/54/CE establece que tanto el acoso sexual como el acoso por razén de sexo
tienen la consideracion de situaciones discriminatorias y que por ello deberan estar expresamente prohibidas y
deberan ser debidamente sancionadas.

- Lla Constitucidn Espafiola recoge en numerosos articulos esta materia. La dignidad de las personas, sus
derechos inviolables y el libre desarrollo de su personalidad, consagrados en el articulo 10. El derecho a la vida,
a la integridad fisica y moral, el derecho a no ser sometidos a tratos degradantes, recogidos en el articulo 15.El
derecho a la intimidad personal, a la imagen y al honor, en el articulo 18 vy, expresamente , el derecho a la
igualdad y no discriminacién por razén de sexo en su sentido més amplio, que establece el articulo 14 vy el
articulo 35, que incorpora el derecho a la no discriminacién por razén de sexo en las relaciones laborales.

La Constitucidn Espafiola, no solo reconoce estos derechos, si no que determina que corresponde a los
poderes publicos promover las condiciones para que la libertad y Ia igualdad del individuo y de los grupos en
los que se integran sean reales e impone a estos el deber de proteger la dignidad de las personas que se vean
afectadas por tratos discriminatorios.

- Laley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, regula de manera
expresa y especifica el acoso sexual y el acoso per razdén de sexo, estableciendo su prohibicion, agentes
implicados, medidas y definiciones.

El articulo 7, ademas de establecer una definicidn, cataloga de discriminatorio el acoso sexual y el
acoso por razon de sexo.

El articulo 8 califica de discriminacién directa todo trato desfavorable relacionado con el embarazo y la
maternidad.

El articulo 48, pauta medidas concretas para prevenir el acoso sexual y por razén de sexo en el trabajo:

1. Las empresas deberan promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por
razdn de sexo y de orientacién sexual, identidad de género, expresién de género o caracteristicas
sexuales, arbitrar procedimientos especificos para su prevencién y para dar cauce a las denuncias o
reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido objeto del mismo.

Con esta finalidad se podrén establecer medidas que deberan negociarse con los representantes de los
trabajadores, tales como la elaboracién y difusién de cédigos de buenas practicas, la realizacién de
campafias informativas o acciones de formacidn.

2. Los representantes de |as personas trabajadoras deberan contribuir a prevenir el acoso sexual y el
acoso por razdén de sexo y de orientaciéon sexual, identidad de género, expresidn de género o
caracteristicas sexuales en el trabajo mediante la sensibilizacidn de los trabajadores y trabajadoras
frente al mismo y la informacion a la direccién de la empresa de las conductas o comportamientos de
que tuvieran conocimiento y que pudieran propiciarlo.

El articulo 62, incluye en la propia Ley Organica, mandatos en esta materia para la Administracion
General del Estado y organismos vinculados a ella, que pueden ser un referente para el resto de
Administraciones Publicas.



- Lley 4/2023, de 28 de febrero, par la igualdad real y efectiva de las personas trans y para la garantia de los
derechos de las personas LGTBI y Real Decreto 1026/2024, de 8 de octubre, de desarrollo.

DEFINICIONES:

- Acoso sexual (art. 7.1 Ley Orgdnica 3/2007) 1: Sin perjuicio de lo establecido en el Cédigo Penal, a los
efectos de esta Ley 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.

- Acoso por razén de sexo (art.7.2 Ley Orgénica 3/2007): Constituye acoso por razon de sexo cualquier
comportamiento realizado en funcién de! sexo de una persona, con el propésito o el efecto de atentar
contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

- Discriminacidn por embarazo o maternidad (art.8 Ley Organica 3/2007): Todo trato desfavorable a las
mujeres relacionado con el embarazo o la maternidad.

- Las definidas expresamente en el articulo 3 de la reiterada Ley 4/2023 o cualguier otra referencia enla
misma.

Tasar actos, conductas 0 comportamientos que puedan considerarse acoso sexual, acoso por razon de
sexo, de orientacion sexual, identidad de género, expresidn de género o caracteristicas sexuvales, no es una
tarea sencilla, considerando que cualquier lista que pueda elaborarse nunca sera exhaustiva y habrd de
confrontarse con la situacidn concreta y el contexto, e incluso, aplicar posteriormente condicicnes agravantes o
atenuantes.

Por ello, la relacion de actos y comportamientos que se indican a continuacidn tienen el caracter de
ejemplo y sin que pueda considerarse una relacién exhaustiva ni excluyente:

- Acoso sexual:
o Agresiones fisicas

o Contacto fisico innecesario, deliberado y no solicitado (pellizcos, tocamientos, rozamientos
etc.)

o Chantaje sexual: Invitaciones o demandas de favores sexuales cuande tengan que ver con la
relacién laboral (carrera profesional, mejora condiciones de trabajo etc.)

o Formas denigrantes u obscenas para dirigirse a las personas. Observaciones sugerentes y
desagradables, comentarios sobre apariencia, aspecto preferencias sexuales, comentarios
sexuales obscenos, etc.

o Comportamientos que busquen la vejacién o humillacidn de la persona por su condicidn
sexual

o (Gestos obscenos, uso de imagenes de contenido sexual explicito, llamadas, cartas, notas, o
mensajes ofensivos de contenido sexual.

o Observacion clandestina de personas en lugares reservados privados {vestuarios, aseos etc.}

- Acoso por razén de sexo, de orientacion sexual, identidad de género, expresion de género o
caracter(sticas sexuales:

o Uso de conductas discriminatorias por el hecho de ser mujer, hombre o persona del colectivo
LGTBI.
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o Uso de formas denigrantes u ofensivas para dirigirse a personas de un determinado sexo.
Descalificaciones publicas y reiteradas sobre la persona y su trabajo, aspecto fisico, ideologia
u opcion sexual.

o Trato desfavorable por razon de embarazo o maternidad

o Orden de aislar o incomunicar a una persona. Asignar tareas inferiores con este objetivo o
impartir drdenes vejatorias.

o Evaluacidn sesgada del trabajo en funcidn de su sexo o inclinacion sexual.

o Ridiculizar y despreciar capacidades, habilidades y potencial intelectual de las personas.
Especial atencién a este comportamiento respecto de mujeres, personas lesbianas, gais,
trans, bisexuales e intersexuales {LGTBI).

Las conductas resefiadas deberan ser siempre consideradas, pues pueden darse en cualquier grupo de
edad, género y entorno profesional, lo que no es ébice para tener en cuenta que existen grupos de especial
atencién por su vulnerabilidad, tales como mujeres con contratos temporales o de recién acceso al mercado
laboral, maxime si se tienen cargas familiares individuales, si se desarrolla en sectores laborales
masculinizados, inmigrantes, personal con discapacidades o personas con diferentes opciones sexuales
(LGTBI).

4.- PROCEDIMIENTO DE GARANTIA PARA ENCAUZAR Y RESOLVER LAS RECLAMACIONES O DENUNCIAS.

4.1 QUIEN PUEDE DENUNCIAR

Ante cualquier comportamiento inadecuade u ofensivo que pretende prevenir y corregir este
protocolo, cualquier trabajador o trabajadora afectada o por quienes estas autoricen o terceras personas gue
conozcan la situacion podran presentar denuncia verbal o escrita de acuerdo con el presente procedimiento.

En caso de que la denuncia no sea presentada directamente por |2 persona afectada, se debera incluir
su consentimiento exprese e informado para iniciar las actuaciones del protocolo.

4.2 cOMO SE PUEDE EFECTUAR LA DENUNCIA Y ANTE QUIEN

La denuncia puede efectuarse de forma verbal o por escrito. Debera formalizarse por escrito cuando
asi lo haya decidido |a persona denunciante o cuando asi lo determine la Asesaria Confidencial en los términos
previstos en e} apartado 4.4.2,

La denuncia puede formularse ante cualquier miembro de la Comision Técnica de lgualdad {en
adelante CTI}.

4.3 DESIGNACION DE LA ASESCRIA CONFIDENCIAL

El miembro de la CTl que reciba la denuncia convocara de inmediato a la Comision para que designe a
dos miembros de la misma, de los cuales, si existe la posibilidad, al menos unc debera ser mujer, con objeto de
que actden de forma conjunta y que a partir de este momento pasardn a denominarse “Asesoria Confidencial”.
Al recibir la denuncia, el miembro de |a CTI recabara informacién sobre la posible recusacion de los miembros
de la comisidn susceptibles de ser designados como Asesoria Confidencial, con objeto de gue la Comisidn tenga
esta informacién con cardcter previo a la designacién y con independencia de lo previsto en el parrafo
siguiente.

La persona de la Asesoria Confidencial designada coma principal, comunicard, con caracter inmediato,
a la persona afectada, aun no siendo coincidente con el o la denunciante, el nombre de los dos miembros



designados como Asesoria Confidencial, con objeto de que pueda manifestar, si fuera el caso, su recusacién
hacia alguno de ellos. Si la persona afectada manifestara motive de recusacion, lo comunicara de inmediato a la
CTl con objeto de que valore si efectia una nueva designacién o mantiene la misma, decisién que sera en todo
definitiva. i

La Asesoria Confidencial intentard efectuar todas sus actuaciones por consenso, pero, en caso de
discrepancias de actuaciones o juicios de valor, si no fuera posible la unanimidad, primara el criteric del
componente de la Asesoria Confidencial que la CTlI haya designado como “Principal” al efectuar el
nombramiento de los o las dos componentes.

4.4 PROCEDIMIENTO
4.4.1 Principios generales

- El procedimiento tendra caracter confidencial. Esta confidencialidad afecta tanto a la CTlI como a la Asesoria
Confidencial (La Asescria Confidencial protegera la identidad de las partes omitiendo sus nombres y asignando
cédigos numéricos para su identificacion).

- El procedimiento debera ser lo mas agil y rapido posible, tanto para la formacidn de un primer juicio de valor
como para [a sustanciacién del mismo. Para elle la Asescria Confidencial podrd recabar todo tipo de
informaciones y tendra prioridad en este trabajo,

- El procedimiento velara por proteger la dignidad de las personas y por garantizar la seguridad de la victima.
Una vez que la Comisidn de lgualdad o la Asesoria Confidencial tenga un juicio de valor, se podran proponer a
la direccién del Institute medidas cautelares para garantizar dicha seguridad y que no se repitan situaciones de
dcoso.

- Las posibles represalias contra las personas que denuncien, atestiglien o cofaboren en investigaciones de !
acoso, seran sancionadas

|
- El procedimiento sera contradictorio a fin de garantizar una audiencia imparcial y un trato justo para todas las
personas afectadas.
i
|

- Asi mismo, las denuncias, alegaciones o declaraciones, que se demuestren fraudulentas y realizadas con el
objetivo de causar un mal injustificado a la persona denunciada, serédn sancionadas sin perjuicio de las
restantes acciones que en derecho pudiesen corresponder.

4.4.2 Desarrollo del procedimiento :

- Una vez que la Asesoria Confidencial se ha hecho cargo de la denuncia, comenzard la investigacidn y
confirmados indicios suficientes de su verosimilitud, comunicard de forma confidencial la situacion a la
Direccidn para que, €n su caso, adopte medidas cautelares, que en ningln caso podran suponer para la victima
un perjuicio o menoscabo en las condiciones de trabajo, ni modificacion sustancial de las mismas y que debera
valorar la decisién de alejamiento inmediato de los sujetos activo y pasivo del acoso con objeto de impedir
situaciones lesivas para la salud de la victima.

- La Asesoria Confidencial utilizara los procedimientos de investigacidon que considere convenientes para la
confirmacién de los hechos denunciados, respetando en todo caso los derechos fundamentales de las personas
implicadas, scbre todo el derecho a la intimidad vy a la dignidad de ambas.

- Si la denuncia ha sido efectuada por persona distinta a la victima, la Asesoria Confidencial se pondra de
inmediato en contacto con la victima a efectos de informarla, contrastar la denuncia, verificar [os indicios y
acreditar el deseo de la victima de efectuar denuncia o no.

- 5i la denuncia se ha efectuado de forma verbal y tanto la victima como la Asesoria Confidencial considerasen j
que las actuaciones ocurridas pudieran ser calificadas como leves y fuera previsible la satisfaccién de la victima |
con el esclarecimiento de los heches y una solucidén pactada por ambas partes, el procedimiento se sustanciara |
con la mayor agilidad posible y nunca superando un plazo de 5 dias laborables, en los siguientes términos:



o Constatada la existencia de indicios suficientes para dotar de veracidad a la denuncia recibida, la
Asesoria Confidencial entrara en contacto confidencialmente con la persona denunciada para
informarle de la existencia de la gqueja, las responsabilidades incurridas y las posibles
consecuencias derivadas de fos hechos.

o La persona denunciada podra efectuar las alegaciones o explicaciones que considere
convenientes

o El procedimiento concluira con la emisidn de un informe que se pronunciard sobre la
consistencia de la denuncia, la propuesta de las actuaciones que se estimen convenientes, las
posibles sanciones derivadas de los hechos, y la existencia o no de acuerdo entre las partes.

o Si por el contrario, del primer andlisis de los indicios la Asescria Confidencial concluyera que
las actuaciones o conductas pueden ser calificadas de graves o muy graves, instara a la parte
denunciante para que en el plazo de 24 horas, formule la denuncia por escrito, pasando a
proceder de acuerdo con el apartado siguiente.

- Si la denuncia se ha formalizado por escrito, bien desde el inicio o como consecuencia del parrafo anterior, se
procedera en los siguientes términos:

o Sila denuncia ha sido interpuesta por persona distinta a la victima, la Asesoria Confidencial se
pondra con cardcter inmediato en contacto con la victima a efectos de verificar los extremos
de la misma y recibir todas las informaciones que convengan al caso

o la persona denunciada deberd ser notificada respecto de la presentacién de la denuncia lo
mds ridpidamente posible y deberd darle audiencia teniendo la posibilidad de alegar vy
presentar los documentos o testimonios que considere oportunos, asi como acudir en
presencia de un representante sindical del Instituto. En su audiencia podrd requerir la
presencia de la victima, quien, en todo caso asistira o no a su libre eleccion.

o En el plazo méximo de siete dias laborables contados a partir de la presentacién de la
denuncia, la Asesoria Confidencial, elaborard un informe sobre el supuesto de acoso
investigado, en el que indicard las conclusiones alcanzadas, las circunstancias agravantes o
atenuantes observadas y procederd, en su caso, a proponer las medidas disciplinarias
oportunas. Dicho informe se trasladaré a la direccidn de la empresa de forma inmediataya la
Comisién de lgualdad. Solamente en casos excepcionales y de imperiosa necesidad podra
ampliarse el plazo en tres dias.

5.- FALTAS

Las faltas serdn se tipificardn como leves, graves o muy graves

5.1 FALTAS LEVES
Seran consideradas faltas LEVES, las siguientes actuaciones:

a) Excesos verbales de caracter libidinoso dirigidos a ofender o provocar situaciones incdmaodas en el receptor.
b} Conversaciones, insinuaciones, observaciones o comentarios de contenido libidinoso o relativos a la
apariencia y aspecto, dirigidos a un receptor determinado

¢) Uso de imagenes o posters pornograficos o de contenido relacionado con los apartados anteriores en los
lugares de trabajo siempre gue no se consideren faltas graves.

d) Excesos verbales o insinuaciones puntuales que de manera especifica vayan dirigidos expresamente al
colectivo LGTBI dirigidos a ofender o provocar situaciones incomodas por el mero hecho de manifestar de
cualguier forma su diversidad.



5.2 FALTAS GRAVES
Seran consideradas faltas GRAVES, las siguientes actuaciones:

a) Gestos obscenos dirigidos expresamente a compafieros o compafieras.

b) Contacte fisico innecesario, rozamientos con objetivo impUdico.

¢) Invitaciones con objetivos impudicos o comprometedores.

d)} Comentarios reiterados y vejatorios sobre el aspecto fisico, forma de expresarse, ideologia u opcidn sexual, asi
como de orientacién, identidad y expresidn de género o caracteristicas sexuales.

e) Observacién de personas de forma clandestina en espacios reservados, como servicios o vestuarios.

f) Reiteracion piblica de descalificaciones personales o relativas a la realizacién del trabajo, en el ambito de
aplicacion del presente protocolo.

g) Dictado de érdenes permanentes contradictorias y por lo tanto imposibles de cumplir simultdneamente,
érdenes vejatorias o de incomunicacion personal constitutivas de acoso o persecucién insistente, todo ello en
el ambito de aplicacidn del presente protocolo.

5.3 FALTAS MUY GRAVES
Seran consideradas faltas MUY GRAVES, las siguientes actuaciones:

a) El chantaje sexual, entendido como el condicionamiento del acceso al empleo, mantenimiento del mismo o
promocién profesional, aunque la amenaza explicita o implicita en ese condicionamiento no se llegue a cumplir
de forma efectiva.

b) El acoso ambiental y el acoso sexista y por razon de orientacion sexual, identidad de género, expresién de género o
caracteristicas sexuales, es decir, la creacion de un entorno laboral intimidatorio, hostil o humillante de contenido
sexual o de contenido sexista, cuando, por la gravedad del hecho y demds circunstancias concurrentes merezca, en
atencién al principio de proporcionalidad, la consideracion de incumplimiento muy grave. Se considerara en todo caso
muy grave la agresion fisica.

) La adopcién de represalias contra las personas que denuncien, atestigiien, ayuden o participen en investigaciones
de acoso, al igual que sobre las personas que se opongan 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 condenatoria de la persona
denunciada.

5.4 AGRAVANTES Y ATENUANTES:
Se consideraran AGRAVANTES los siguientes.
a) El abuso de la situacién de superioridad jerdrquica en las conductas que puedan implicar acose y
discriminacién.
b) Reiteracion de conductas ofensivas una vez que se han sustanciados los procedimientos de solucién.
¢) La actuacidon con alevosfa.
Se consideran ATENUANTES los siguientes:
a) No tener sancién alguna previa en materia de acoso

b) El arrepentimiento espontaneo y la mayor reparacién posible a la victima
¢) Confesar o reconocer expresamente el hecho con declaracién de arrepentimiento.
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6.- SANCIONES

Considerando el principio de proporcionalidad, las sanciones, en relacion a la tipificacién de las faltas,
serdn las siguientes:

6.1 Faltas leves:

- Amonestacién verbal o escrita.

- Suspensién de empleoy sueldo hasta de dos dias.
6.2 Faltas graves:

- Suspension de empleo y sueldo de tres y hasta 15 dias.

- Desplazamiento de 1 a dos meses.
6.3 Faltas muy graves:

- Suspension de empleoy sueldo de dieciséis a noventa dias

- Desplazamiento de dos meses y un dia a un afio

- Traslado definitivo

- Despido
7.- FORMACICN

Se adoptaran las medidas oportunas para que, en el dmbito de la prevencidn de riesgos laborales, se incluya la

politica informativa y formativa del instituto en materia de violencia de género y en particular sobre acoso sexual, sexista y
por razén de orientacion sexual, identidad de género, expresidn de género o caracteristicas sexuales y sus efectos en la

salud de sus victimas. En este ambito deberan tener especial consideracidn los mandos intermedios del ITACYL, con el
objetivo de la formacion dentro de cada unidad basicas de trabajo.

Por parte de la direccién se habilitaran los medios necesarios para garantizar la formacion de los miembros de la
comision de igualdad en esta materia. En todo caso, dicha formacion se actualizara cada dos afios.

8.- DIVULGACION

En el avance en la lucha contra el acosa sexual razon de sexo, orientacidn sexual, identidad y expresion de
génerp o caracteristicas sexuales, que persigue este protocolo, es necesario garantizar el conocimiento del
mismo por todo e! personal del Instituto. Para ello todos los actores utilizardn los medios a su alcance y, en
todo caso, la Direccién hard publico este protocolo en la pagina web y enviard un correo a todos los
trabajadores informando al respecto.
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Se procurard que las empresas que realicen servicios en el Instituto conozcan también la politica de la
organizacion en esta materia.

9.- NORMAS COMPLEMENTARIAS

Todo lo previsto en este protocolo lo serd sin perjuicio de plazos, procedimientos o condiciones que
estan ya reguladas en la normativa citada en el apartado 3 del mismo.

En Valladolid, a 15 de noviembre de 2024
LA COMISION DE IGUALDAD
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