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Seccién lll. Otras disposiciones y actos administrativos

ADMINISTRACION DE LA COMUNIDAD AUTONOMA
CONSEJERIA DE PRESIDENCIA, FUNCION PUBLICA E IGUALDAD

1202 Resolucion de la consejera de Presidencia, Funcion Publica e Igualdad de modificacion del
Protocolo de actuacion para la prevencion y la actuacion en los supuestos de acoso sexual y de acoso
por razon de sexo o de orientacion sexual

Hechos

1. La Direccion General de Funcion Publica es competente, entre otros ambitos, en la planificacion, la direccién, la coordinacion y la
ejecucion de la politica general de personal; la ordenacion y la gestion del personal al servicio de la Administracion de la Comunidad
Autoénoma de las Illes Balears, excepto el personal docente y el personal estatutario al servicio de la sanidad ptiblica autondmica, y la gestion,
el impulso y la coordinacion de las politicas y los planes de igualdad entre las mujeres y los hombres empleados publicos de servicios
generales de la Administracion de la Comunidad Auténoma de las Illes Balears.

2. En fecha 4 de febrero de 2015, el consejero de Administraciones Publicas aprobd el Protocolo de actuacion para la prevencion y la
actuacion en los supuestos de acoso sexual y de acoso por razon de sexo o de orientacion sexual (BOIB n.° 21, de 12 de febrero).

3. ELIII Plan de Igualdad entre Mujeres y Hombres de la Administracion de la Comunidad Auténoma de las Illes Balears (servicios generale
s) 2021-2024, aprobado por el Acuerdo del Consejo de Gobierno de 3 de mayo de 2021 (BOIB n.° 59, de 6 de mayo ), diagnostica la
necesidad de revisar el protocolo existente. Asi, dedica la medida 4.1.1 a la revision, mejora y difusion del Protocolo para prevenir y actuar
en caso de acoso sexual y de acoso por razén de sexo u orientacion sexual. Asi, se previo dentro de esta medida la siguiente accion:

Accién 4.1.1.1. Revisar el Protocolo para prevenir y actuar en caso de acoso y proponer medidas como resultado del analisis de su
aplicacion.

4. El articulo 9 del Decreto 12/2014, de 28 de febrero, por el que se regulan la Comision de Igualdad y la Comision Técnica de Seguimiento
del Plan de Igualdad entre Mujeres y Hombres de la Administracion de la Comunidad Auténoma de las Illes Balears (servicios generales),
modificado por el Decreto 12/2017, de 31 de marzo, establece las competencias de la Comision Técnica de Seguimiento del Plan de Igualdad,
entre las que esta la siguiente:

h) Elaborar el Protocolo de actuacion para prevenir el acoso sexual y por razon de sexo, y remitirlo a la Comision de Igualdad.

5. Las letras g) e i) del articulo 8 del mencionado Decreto 12/2014, de 28 de febrero, establecen, respectivamente, que corresponde a la
Comision de Igualdad:

g) Debatir el texto del protocolo para prevenir y actuar en los supuestos de acoso sexual y de acoso por razéon de sexo, asi como
cualquier otro protocolo de actuacion para favorecer la igualdad entre hombres y mujeres, propuesto por la Comision Técnica y que
después se tiene que aprobar mediante una resolucion de la persona titular de la consejeria competente en materia de funcion publica.
i) Realizar propuestas de mejora del Plan de Igualdad, del Protocolo de actuacion en caso de acoso sexual o por razon de sexo, de las
condiciones de trabajo, de correccion de deficiencias existentes o de actuaciones que puedan considerarse discriminatorias, desde una
perspectiva de género.

6. En la sesion del dia 21 de octubre de 2021, la Comisién Técnica de Seguimiento del Plan de Igualdad inici6 la revision del Protocolo y la
finaliz6 en la sesion del dia 28 de julio de 2022 . En la misma sesion, acordo elevar esta revision a la Comision de Igualdad para su debate y
posterior aprobacion, en su caso, mediante una resolucion de la consejera de Presidencia, Funcion Publica e Igualdad.

7. En la sesion del dia 26 de enero de 2023, la Comision de Igualdad debatié la modificacion del Protocolo de actuacion para la prevencion y
actuacion en los supuestos de acoso sexual y de acoso por razon de sexo o de orientacion sexual y acordo elevarla a la consejera de

Presidencia, Funcion Publica e Igualdad para que dicte una resolucion para aprobarla.

ﬁ& Los principales cambios que contiene esta modificacion del Protocolo se pueden resumir en los siguientes:

a) El Protocolo pasa a denominarse «Protocolo para la prevencion y la actuacion en los supuestos de acoso sexual y de acoso por
razon de sexo, de orientacion sexual, de identidad de género y de expresion de género».
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b) Se ha dividido el apartado «Objeto y ambito de aplicacion» en dos apartados distintos y se ha revisado y ampliado su contenido.

¢) Se ha revisado y actualizado la normativa aplicable. Entre otras modificaciones, se ha incluido la posterior a la aprobacion del
Protocolo (Ley 11/2016, de 28 de julio, de igualdad de mujeres y hombres; Ley 8/2016, de 30 de mayo, para garantizar los derechos
de lesbianas, gais, trans, bisexuales ¢ intersexuales y para erradicar la LGTBI-fobia; Decreto 52/2017, de 24 de noviembre, de la
Inspeccion General de Calidad, Organizacion y Servicios).

d) Se ha dividido el apartado «Principios de actuacion y compromisos» en dos apartados distintos. Se han definido los principios,
puesto que hasta ahora solamente estaban enunciados, y se han afiadido nuevos (participacion, seguridad juridica y no
revictimizacion). En cuanto a los compromisos, se han revisado y ampliado.

e) Se han ampliado los tipos de acoso con la introduccion del acoso por razon de identidad de género o de expresion de género.

#) Se han afiadido nuevas medidas de prevencion (inclusion de informacion sobre este Protocolo en los planes de acogida, y fomento
de un comportamiento y una relacion laboral respetuosos entre las empleadas y los empleados ptiblicos).

2) Se han afiadido nuevas funciones a la asesoria confidencial (coordinacion y colaboracion con el Servicio de Prevencion de Riesgos
Laborales, informacion a la persona denunciante de la posibilidad de recibir asesoramiento y seguimiento psicolégico, seguimiento
con la persona denunciante durante los meses posteriores a la finalizacion del procedimiento, e intervenir en el procedimiento formal
para dar apoyo y acompafiamiento a la persona denunciante).

h) Creacion del nuevo apartado «El Servicio de Prevencion de Riesgos Laborales», con funciones como, por ejemplo: asistencia
sanitaria a la persona denunciante; identificacion, deteccion y evaluacion de los factores de riesgo; estudio técnico del puesto de
trabajo y del entorno laboral; informacion, asesoramiento e informacioén a la victima; gestiones para activar, en su caso, otros
protocolos, etc.

i) Se ha afiadido la posibilidad de poder adoptar medidas cautelares en el procedimiento informal y se ha regulado cémo y cuando se
pueden adoptar medidas en el procedimiento formal.

j) Se ha regulado en qué momentos y qué informacion debe comunicarse a la Comision Técnica de Seguimiento del Plan de
Igualdad. Por ejemplo: desde el Servicio de Prevencion de Riesgos Laborales sobre gestiones o circunstancias relacionadas con la
denuncia, desde los servicios juridicos de la direccion general competente en materia de funcion publica sobre las conclusiones del
expediente disciplinario.

k) Se ha afiadido al apartado «Disposiciones complementarias» una obligacion consistente en la obligacion que tiene el personal con
funciones directivas de comunicarlo inmediatamente en el supuesto de que tenga conocimiento de una situacion de acoso.

/) Se han revisado los términos y conceptos utilizados en el Protocolo. Por ejemplo: se ha sustituido «presunta victima» por
«victimay; «secreto profesional» por «sigilo profesional», «tareas médicas» por «tareas sanitarias», etc.

m) Se ha revisado la lista de conductas constitutivas de acoso y se han afiadido nuevas (amenaza y/o envio a terceras personas de
material sexualmente explicito o no, que involucra a la victima; utilizar humor sexista o LGTBI-fobico, etc.).

n) Se ha afiadido una lista de conductas agravantes (el abuso de autoridad, la actuacion con alevosia, la reincidencia, la victima
pertenece a un colectivo vulnerable, la relacion laboral de la victima no es estable, etc.).

o) Se ha afiadido una lista de conductas no constitutivas de acoso (propuestas respetuosas para quedar, sin insistencia; conversaciones
intimas aceptadas por las persones interlocutoras; comentarios o bromas puntuales, de los cuales se piden disculpas y que no se
vuelven a repetir, etc.).

p) Se ha modificado el modelo de denuncia. Se ha ampliado y detallado mas la informacion, para que, cuando llegue la denuncia a la
Comision Técnica de Seguimiento, esta pueda tomar las decisiones mas adecuadas.

Fundamentos de derecho

1. El Decreto 11/2021, de 15 de febrero, de la presidenta de las Illes Balears, por el que se establecen las competencias y la estructura
organica basica de las consejerias de la Administracion de la Comunidad Autéonoma de las Illes Balears (BOIB n.° 21, de 15 de febrero).

2. El Acuerdo del Consejo de Gobierno de 3 de mayo de 2021 por el que se aprueba el III Plan de Igualdad entre Mujeres y Hombres de la
Administracion de la Comunidad Auténoma de las Illes Balears (servicios generales) 2021-2024 (BOIB n.° 59, de 6 de mayo ).

3. El Decreto 12/2014, de 28 de febrero, por el que se regulan la Comision de Igualdad y la Comision Técnica de Seguimiento del Plan de
Igualdad entre Mujeres y Hombres de la Administracion de la Comunidad Autéonoma de las Illes Balears (servicios generales) (BOIB n.° 29,
de 1 de marzo), modificado por el Decreto 12/2017, de 31 de marzo (BOIB n.° 39, de 1 de abril).

4. La propuesta de la directora general de Funcion Piblica de dia 1 de febrero de 2023.

Por todo ello, dicto la siguiente

Resolucion

1. Modificar el Protocolo de actuacion para la prevencion y la actuacion en los supuestos de acoso sexual y de acoso por razon de sexo o de
orientacion sexual.

s |
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st )

2. Publicar esta resolucion en Boletin Oficial de las Illes Balears.

(Firmado electronicamente: 6 de febrero de 2023)

La consejera de Presidencia, Funcion Publica e Igualdad
Mercedes Garrido Rodriguez

Procedimiento PI-01

Protocolo para la prevencion y la actuacion en los supuestos de acoso sexual y de acoso por razén de sexo, de orientacién sexual, de
identidad de género y de expresion de género

1. Objeto

El objeto de este protocolo es establecer medidas para prevenir el acoso sexual, por razén de sexo, de orientacion sexual, de identidad de
género y de expresion de género y regular un procedimiento para actuar con eficacia en los casos en que se presenten denuncias contra
cualquiera de estos tipos de acoso.

Las conductas constitutivas de acoso afectan muy negativamente a la salud, el rendimiento y la motivacion de las personas afectadas y
comprometen su salud fisica y psicoldgica. Por otro lado, vulneran los derechos constitucionales a la intimidad, a la integridad fisica y moral
y a la igualdad, ademas de los derechos laborales que recoge el Estatuto de los trabajadores y el Estatuto Basico del Empleado Publico.

Este documento prevé medidas especificas para prevenir el acoso, como la sensibilizacion y la informacion a todo el personal, la formacion
especifica destinada a las unidades y a los 6rganos que tienen un papel activo en el procedimiento regulado; la formacion del personal
directivo, a tenor de su responsabilidad en la prevencion y la deteccion del acoso, y también regula un procedimiento detallado que establece
los plazos maximos para tramitar y resolver las denuncias y atribuye responsabilidades concretas, todo esto enmarcado dentro de los
principios que tienen que regir este procedimiento, como el de celeridad, el de eficacia y coordinacion y el de no revictimizacion, entre otros.

2.Ambito de aplicacién

Este protocolo es aplicable a todo el personal funcionario representado en la Mesa Sectorial de Servicios Generales y al personal laboral de
servicios generales que presta servicios en la Administracion de la Comunidad Auténoma de las Illes Balears, tanto en el puesto de trabajo
habitual como en cualquier otro espacio en que se lleve a cabo la actividad laboral, independientemente de que se produzca dentro o fuera de
las instalaciones de la Administracion de la CAIB (desayunar, asistencia a cursos, conferencias, reuniones, desplazamientos entre el
domicilio y el lugar de trabajo, etc.).

Cuando la persona denunciante o la persona denunciada no pertenezcan a los servicios generales, se aplicara el protocolo del ente donde
trabaja la persona denunciada. Cuando se produzca esta situacion, se tienen que activar mecanismos de coordinacion y de informacion
reciproca entre los dos entes.

3.Principios de actuacion

Ademas de los principios generales que se reconocen en las normas indicadas en el apartado 5 de este protocolo, vistas las caracteristicas de
las situaciones personales y los agentes implicados en los casos de acoso, se tienen que preservar también los principios siguientes:

3.1. Principio de no-discriminacion por razén de sexo, orientaciéon sexual, raza, religion, lengua, opinién, lugar de nacimiento
o vecindad o cualquier otra condicién o circunstancias personales o sociales. Este principio se tiene que materializar en la
obligacion y el compromiso de proteger el derecho del personal a no ser discriminado directamente o indirectamente por razones de
sexo, orientacion sexual, identidad de género o expresion de género, y también tiene que garantizar y proteger su integridad fisica y
moral, su intimidad, su honor y el derecho a su propia imagen.

3.2. Principio de lealtad institucional. Exige a las administraciones que, en su actuacion, respeten el ejercicio legitimo de sus
competencias, ponderen el interés publico cuando las ejerzan y asistan, cooperen y faciliten la informacion necesaria al resto de
administraciones publicas.

3.3. Principio de equidad de género. Este principio hace referencia a la obligacion de defender una distribucion justa de los
derechos, los beneficios, las obligaciones, las oportunidades y los recursos, garantizando el reconocimiento y el respeto a la
diferencia entre mujeres y hombres en la sociedad.

3.4. Principio de respeto a la dignitat personal. Se tiene que preservar el derecho de todos los trabajadores y trabajadoras a ser
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tratados con dignidad y respeto, y se tienen que adoptar las medidas pertinentes para hacerlo efectivo.

3.5. Principio de confidencialidad. Implica que todos los tramites que se lleven a término en el procedimiento tienen que ser
rigurosamente confidenciales. Esto supone la no inclusion en los expedientes de los datos personales de las personas implicadas y la
indicacion expresa a las personas que intervengan en el procedimiento de la obligacion de guardar secreto sobre el tema.

3.6. Principio de eficacia y coordinacion. La eficacia supone una adecuacion entre lo que se quiere conseguir y entre lo que
efectivamente se consigue. La coordinacion pretende conjuntar el ejercicio de competencias similares de diferentes 6rganos o
administraciones en el logro de una misma finalidad para evitar la duplicacion de esfuerzos y las acciones divergentes.

3.7. Principio de celeridad. Es necesario que la tramitacion se haga de manera urgente y que se impulse para que se pueda resolver
lo més pronto posible.

3.8. Principio de seguridad juridica. El 6rgano encargado de tramitar las denuncias lo tiene que hacer segun los principios de
seguridad juridica, imparcialidad y derecho de defensa de las partes implicadas. También se tiene que intentar, en la medida que sea
posible, que en su composicion haya una presencia equilibrada de mujeres y hombres.

3.9. Principio de no revictimizacion. Este principio de no revictimizacion de la persona denunciante comporta reducir las
declaraciones a las estrictamente necesarias.

4.Compromisos de la Administracion de la Comunidad Autonoma de las Illes Balears

En el marco de la aplicacion de los principios anteriores y de la normativa vigente, la Administracion de la Comunidad Autéonoma de las Illes
Balears manifiesta que el acoso sexual y el acoso por razon de sexo, de orientacion sexual, de identidad de género y de expresion de género
son conductas que atentan contra la dignidad de las empleadas y los empleados publicos, por lo cual las rechaza, las condena y se
compromete a:

1. Proteger el derecho de su personal a no ser discriminado directamente o indirectamente por razones de sexo, de orientacion sexual,
de identidad de género o de expresion de género, de una manera especial y en el marco de este protocolo, y el derecho a su integridad
fisica y moral, a su intimidad, a su honor y a la propia imagen.

2. No tolerar ningun tipo de situacion de acoso.

3. Actuar en los casos en que se haya vulnerado el derecho a la privacidad de todas las personas, mediante injerencias arbitrarias o
ilegales en su vida privada, incluyendo el derecho a optar por revelar, o no, la propia orientacion sexual, diversidad corporal o
identidad de género.

4. No tolerar que nadie sea presionado para ocultar, suprimir o negar su orientacion sexual, identidad o expresion de género.

5. Promocionar la prevencion contra el acoso a través de la informacion y la formacion pertinentes para todo el personal.

6. Proteger a los denunciantes y a las denunciantes ante posibles represalias que puedan sufrir como consecuencia de la denuncia o la
comparecencia como testigo.

7. Atender con diligencia las denuncias presentadas, investigar cualquier conducta susceptible de ser considerada acoso sexual, acoso
por razén de sexo, de orientacion sexual, de identidad de género y de expresion de género.

8. Garantizar el apoyo y el asesoramiento a las victimas de acoso y la derivacion a los organismos y recursos existentes en esta
materia cuando lo necesiten.

9. Garantizar la disponibilidad del personal especializado necesario para poder aplicar este protocolo.

5. Normativa
Supranacional

— La Declaracion y Plataforma de Accion de la IV Conferencia Internacional Sobre la Mujer de Pekin (1995) insta a los gobiernos, al sector
privado, a las organizaciones no gubernamentales, a los sindicatos y a las Naciones Unidas a promulgar y aplicar leyes para luchar contra el
acoso sexual y otras formas de acoso en todos los lugares de trabajo.

— La Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del Consejo de 5 de julio de 2006, relativa a la aplicacion del principio de igualdad de
oportunidades y de igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo, define el acoso sexista y el acoso sexual y establece que
estas situaciones se consideran discriminatorias y, por lo tanto, se prohiben y se sancionan de manera adecuada, proporcional y disuasoria.

— La Recomendacion de la Comision de 27 de noviembre relativa a la proteccion de la dignidad de la mujer y del hombre en el trabajo

https://www.caib.es/eboibfront/pdf/es/2023/22/1129823

(92/131/CEE) insta a los miembros que adopten las medidas necesarias para concienciar que la conducta de naturaleza sexual y otros
comportamientos que se basan en el sexo y afectan a la dignidad de la mujer y del hombre en el trabajo resultan inaceptables. El articulo 2
recomienda a los estados miembros que adopten en el sector publico las medidas necesarias para aplicar el cddigo de conducta de la

I Comision, que se adjunta a la Recomendacion, relativo a la proteccion de la dignidad de la mujer y del hombre en el trabajo.

% La Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencion de riesgos laborales, recoge en el articulo 14 que los trabajadores y las trabajadoras
ggﬁtienen derecho a una proteccion eficaz en materia de seguridad y salud en el trabajo. Este derecho supone la existencia de un deber de las
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administraciones publicas respecto del personal a su servicio, y el articulo 1 del Real decreto 39/1997, de 17 de enero, por el que se aprueba
el Reglamento de los Servicios de Prevencion, expresa que la prevencion de riesgos laborales, como actuacion que hay que desarrollar en el
seno de la empresa, se tiene que integrar en el conjunto de sus actividades y decisiones, tanto en los procesos técnicos, en la organizacion del
trabajo y en las condiciones en que este trabajo se haga, como en la linea jerarquica de la empresa, incluidos todos los niveles.

— El Estatuto de los Trabajadores, en el articulo 4 del texto refundido aprobado mediante el Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de
octubre, recoge los derechos laborales a no ser discriminados, a la integridad fisica, a una politica adecuada de seguridad e higiene, al respeto
a la propia intimidad, a la consideracion debida, a la propia dignidad y a la proteccion ante las ofensas verbales o fisicas de naturaleza sexual.

— El Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto Basico del Empleado
Publico, recoge en el articulo 14.4) el derecho de los empleados ptblicos al respeto de su intimidad, la orientacion sexual, la propia imagen y
la dignidad en el trabajo, especialmente ante el acoso sexual y por razon de sexo, moral y laboral. El articulo 95.2.5) tipifica como falta muy
grave toda actuacién que suponga discriminacion por razén 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 razén de origen racial o étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual y el acoso moral, sexual y
por razén de sexo.

— La Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, hace referencia, en el articulo 6, a la
discriminacion directa e indirecta; en el articulo 7, al acoso sexual y por razon de sexo; en el articulo 8, a la discriminacion por embarazo y
maternidad; en el articulo 9, a la indemnidad ante las represalias; en el articulo 10, a las consecuencias juridicas de las conductas
discriminatorias; en el articulo 11, a las acciones positivas; en el articulo 12, a la tutela judicial efectiva, y en el articulo 13, que regula la
prueba y que especifica que en actuaciones discriminatorias por razéon de sexo corresponde a la persona demandada probar la ausencia de
discriminacion en las medidas adoptadas y en su proporcionalidad. Finalmente, en el articulo 51 establece que las administraciones publicas,
en el ambito de las competencias que tienen, han de establecer medidas efectivas de proteccion ante el acoso sexual y por razon de sexo en el
trabajo.

— El articulo 184 de la Ley orgénica 10/1995, de 23 de noviembre, del Cddigo penal, tipifica como delito el acoso sexual y establece penas
que pueden oscilar entre la multa, el arresto e, incluso, la prision hasta un afio, en funcion de la gravedad del caso, de si hay o no una relacién
jerarquica entre la persona que acosa y la persona acosada o una situacion de especial vulnerabilidad de la acosada. El articulo 314 de esta
Ley organica tipifica las conductas que implican una discriminacion grave por razon de sexo, orientacion o identidad sexual o de género, o
razones de género, entre otras.

Autonémica

— Los articulos 16 y 17 de la Ley organica 1/2007, de 28 de febrero, de reforma del Estatuto de autonomia de las Illes Balears, prevén que la
actuacion de las administraciones publicas de las Illes Balears se tiene que centrar, entre otros, en el ambito de la proteccion social contra la
violencia, especialmente contra la violencia de género, y que todos los hombres y mujeres tienen derecho al libre desarrollo de su
personalidad y capacidad personal y a vivir con dignidad, seguridad y autonomia.

— La Ley 11/2016, de 28 de julio, de igualdad de mujeres y hombres, prevé en el articulo 46 que las administraciones publicas de las Illes
Balears tienen que adoptar las medidas necesarias para que haya un entorno laboral libre de acoso sexual y de acoso por razén de sexo.
Ademas, los protocolos de actuacion tienen que incluir las indicaciones que se tienen que seguir ante estas situaciones de acoso.

— La Ley 8/2016, de 30 de mayo, para garantizar los derechos de lesbianas, gays, trans, bisexuales e intersexuales y para erradicar la
LGTBI-fobia, define en el articulo 4.4) el acoso sexual por razon de la orientacion sexual, la identidad de género o la expresion de género
como cualquier comportamiento basado en la orientacion sexual, la identidad de género o la expresion de género de una persona que tenga la
finalidad o provoque el efecto de atentar contra su dignidad o su integridad fisica o psiquica o de crearle un entorno intimidatorio, hostil,
degradante, humillante, ofensivo y/o molesto. El articulo 6 de la Ley mencionada prevé que la actuacion de los poderes publicos en relacion
con las personas LGTBI tiene que proteger la integridad, la dignidad y la libertad de todas las personas, de acuerdo con los derechos
fundamentales y los derechos humanos universales. Ademas, tienen que dotar de un caracter integral y transversal las medidas que adopten
en este ambito.

https://www.caib.es/eboibfront/pdf/es/2023/22/1129823

— El articulo 137 de la Ley 3/2007, de 27 de marzo, de la Funcion Publica de la Comunidad Auténoma de las Illes Balears, tipifica como
falta muy grave el acoso sexual o psicologico o el acoso por razon de origen racial o étnico, religioso o convicciones, discapacidad, edad u
orientacion sexual.

El Decreto 32/2020, de 5 de octubre, por el cual se regula el régimen disciplinario de la funcion publica de la Administracion de la
Comunidad Auténoma de las Illes Balears, rige el ejercicio de la potestad disciplinaria.

— El articulo 103.5) del V Convenio colectivo para el personal laboral al servicio de la Administracion de la Comunidad Autonoma de las |
lles Balears tipifica como falta muy grave el acoso moral, sexual y por razén de sexo.

e
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— El Decreto 52/2017, de 24 de noviembre, de la Inspeccion General de Calidad, Organizacion y Servicios, prevé en el articulo 5.1.d) que a
esta Inspeccion General le corresponde la funcion siguiente: «Llevar a cabo las actuaciones que se prevén en el Protocolo de actuacion para la
prevencion y la actuacion en los supuestos de acoso sexual y de acoso por razén de sexo o de orientacion sexual, y en el Protocolo de
actuacion preventiva y de intervencion ante un caso o una situacion de acoso psicoldgico en el trabajo».

— El 1 de marzo de 2014 se publicé el Decreto 12/2014, de 28 de febrero, por el cual se regulan la Comisién de Igualdad y la Comision
Técnica de Seguimiento del Plan de Igualdad entre Mujeres y Hombres de la Administracion de la Comunidad Autéonoma de las Islas
Baleares (servicios generales). El articulo 9 establece las competencias de la Comision Técnica Seguimiento del Plan de Igualdad, entre las
cuales hay las siguientes:

h. Elaborar el Protocolo de actuacion para prevenir el acoso sexual y por razon de sexo, y enviarlo en la Comision de Igualdad.
i. Elevar, anualmente, a la Comision de Igualdad un informe de seguimiento sobre todas las actuaciones y las medidas adoptadas al
amparo de este protocolo.

Por otro lado, el articulo 8 regula las competencias de la Comision de Igualdad, algunas de las cuales estan relacionadas con este Protocolo:

g. Debatir el texto del protocolo para prevenir y actuar en los supuestos de acoso sexual y de acoso por razén de sexo, asi como
cualquier otro protocolo de actuacion para favorecer la igualdad entre hombres y mujeres propuesto por la Comision Técnica y que
después se tiene que aprobar mediante una resolucion de la persona titular de la consejeria competente en materia de funcion publica.
h. Conocer el nimero de casos que por acoso por razon de sexo o acoso sexual se ha dirimido a través del protocolo de actuacion que
establece el Plan de Igualdad y su resultado. A tal efecto, tiene que velar por el cumplimiento del procedimiento que se establece en
estos casos y la proteccion de datos de caracter personal.

i. Hacer propuestas de mejora del Plan de Igualdad, del Protocolo de actuacion en caso de acoso sexual o por razon de sexo, de las
condiciones de trabajo, de correccion de deficiencias existentes o de actuaciones que se puedan considerar discriminatorias, todo
desde una perspectiva de género.

6. Conceptos y definiciones
El acoso sexual

Lo constituye cualquier comportamiento verbal o fisico no deseado de indole sexual que tenga como objetivo atentar contra la dignidad de
una persona o de crearle un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante, ofensivo o molesto, o que produzca este efecto.

Decidir que una determinada conducta es sexualmente indeseada corresponde siempre a la persona receptora.

Por lo tanto, el acoso sexual es una serie de comportamientos verbales o fisicos de indole sexual, no queridos por la persona receptora, o bien
un solo incidente que por su caracter sumamente ofensivo o delictivo puede constituir por si solo un caso de acoso sexual. No hace falta que
haya necesariamente una superioridad jerarquica.

El acoso por razén de sexo o de orientacion sexual, de identidad de género o de expresion de género

Lo constituye un comportamiento no deseado relacionado con el sexo, la orientacion sexual, la identidad de género o de expresion de género
de una persona que tenga como proposito atentar contra la dignidad de la persona y de crearle un entorno intimidatorio, hostil, degradante,
humillante u ofensivo, o produzca este efecto.

Tenemos que tener en cuenta que estos tipos de conducta se pueden enmarcar en el acoso derivado del abuso de autoridad que somete un
empleado o una empleada al chantaje de decidir sobre la sumision a los requerimientos en base a la mejora o al empeoramiento de sus
condiciones laborales en general, si bien también puede ser un acoso de tipo ambiental, entre compafieros y mediante el que se pretende crear
un ambiente de trabajo humillante, violento o amenazante para la persona objeto de la conducta.

Asimismo, hay que recalcar que, como en el caso del acoso sexual, para poder hablar de este tipo de acoso en el trabajo se tiene que producir
como consecuencia de una relacion de trabajo o en el ambito de la organizacion y tiene que tener como fundamento no solo la constatacion
del sexo de la persona afectada, sino también la concurrencia de circunstancias que tengan como conexion directa el sexo, la orientacion
sexual, la identidad de género o la expresion de género de una persona. Es por eso que el tratamiento desfavorable relacionado con el

https://www.caib.es/eboibfront/pdf/es/2023/22/1129823

embarazo, la maternidad, la paternidad o la asuncién de otros cuidados familiares también se considerara acoso por razéon de sexo cuando se

B r0duzcan las circunstancias mencionadas. Ademas, la conducta tiene que comportar una gravedad suficiente derivada de la reiteracion o la
Lintensidad o los efectos sobre la salud fisica o psiquica.

S

bty
%En todo caso, tanto el acoso sexual como el acoso por razon de sexo, de orientacion sexual, de identidad de género o de expresion de género
; se consideraran conductas discriminatorias que tienen que ser no solo prohibidas, sino, y especialmente, prevenidas para intentar que, si las
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hay, tengan una incidencia minima y, en su caso, sean sancionadas.

El acoso presenta diferentes modalidades, segun la direccion de las interacciones entre el acosador o la acosadora y la persona que las sufre y
de los niveles organizativos afectados:

- Acoso vertical descendente: presion ejercida por una persona con superioridad jerarquica sobre un trabajador o una trabajadora.

- Acoso vertical ascendiente: presion ejercida por un trabajador o una trabajadora o un grupo sobre una persona con superioridad
jerarquica.

- Acoso horizontal: presion ejercida por un trabajador o una trabajadora o un grupo sobre un compailero o una compaiiera.

7. Medidas de prevencion del acoso sexual y el acoso por razén de sexo, de orientacién sexual, de identidad de género y de expresion
de género

La Administracion de la Comunidad Autéonoma de las Illes Balears, a través de la Comision Técnica de Seguimiento del Plan de Igualdad,
pondréa en marcha las acciones siguientes:

1. Informacion, formacion y capacitacion en esta materia, con el objetivo de que la prevencion se produzca en un panorama lo mas
amplio posible, es decir, no solo en relacion a las conductas mencionadas, sino a las actitudes del personal ante este problema.

2. Difusion de este protocolo y de la manera de acceder al mismo a través de todos los medios posibles con el objetivo de garantizar
que lo conozca todo el personal del &mbito de aplicacion. Por lo tanto, se considerara la utilizacion no solo del formato digital a
través de la seccion de la intranet disefiada a tal efecto, sino otros apoyos y campaiias de divulgacion de caracter periddico que se
consideren necesarios.

3. Inclusién en los planes de formacion del personal empleado publico de acciones formativas especificas o, dentro de las
programadas en materia de igualdad de género, en materia de prevencion del acoso sexual y el acoso por razén de sexo, de
orientacion sexual, de identidad de género y de expresion de género, como también sobre este protocolo.

4. Actuaciones de sensibilizacion que impliquen todos los niveles de la Administracion, especialmente los altos cargos y el personal
con funciones directivas como agentes principales y destacados por su nivel de responsabilidad en la prevencion del acoso.

5. Formacion especifica para las personas que tienen que participar en los procedimientos para detectar, investigar y sancionar las
conductas de acoso.

6. Incluir informacion sobre este protocolo en los planes de acogida.

7. Estudio de riesgos psicosociales, para planificar y llevar a cabo las medidas preventivas pertinentes.

8. Fomento, a través de campafias y/u otros medios, de un comportamiento y una relacion laboral respetuosos entre las empleadas y
los empleados publicos.

8. La Comision Técnica de Seguimiento del Plan de Igualdad

Ademas de las que se establecen en el articulo 9 del Decreto 12/2014, esta Comision tiene las funciones siguientes en relacion al acoso sexual
y por razén de sexo o de orientacion sexual:

a) Recibir todas las denuncias por acoso sexual y por razén de sexo o de orientacion sexual y garantizar la confidencialidad.

b) Llevar a cabo la primera valoracion de la situacion y solicitar, de acuerdo con la legislacion vigente, que la Inspeccion de
Servicios lleve a cabo la investigacion de los hechos, en el supuesto de que la Comision haya concluido que los hechos denunciados
son o pueden ser calificados como posibles conductas graves o muy graves.

¢) Poner en marcha el procedimiento informal que se detalla en el apartado 8.2 en el supuesto que la Comisién Técnica haya
valorado los hechos como posibles conductas leves, con el consentimiento previo de la persona denunciante.

d) En caso de que se estime pertinente se ofrecera a la persona denunciante la posibilidad de asistir al Servicio de Prevencion de
Riesgos Laborales para que este haga los estudios técnicos del puesto de trabajo y de su entorno, asi como las tareas sanitarias que
correspondan.

e) Comunicar a la persona denunciante, a través de la persona que ocupa la secretaria de la Comision, que su denuncia ha pasado a la
Inspeccion de Servicios, en su caso.

f) Informar a la persona denunciante de la propuesta de aplicacion del procedimiento informal, en su caso, y pedirle el
consentimiento para iniciarlo.

g) Designar a la persona que asumira la asesoria confidencial y comunicarlo a la persona denunciante, de acuerdo con el que
establecen los puntos 9 y 11 de este protocolo.

h) Comunicar el nombramiento a la persona encargada de llevar a cabo la asesoria confidencial para que lo acepte voluntariamente.

i) Proponer medidas cautelares dirigidas a la proteccion de la persona denunciante.

J) Supervisar el cumplimiento efectivo de las medidas adoptadas y de las sanciones que se hayan impuesto.

k) Cualquier otra que pueda derivarse de la naturaleza de sus funciones y de lo que prevé este protocolo.

st )
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9. La asesoria confidencial

Esta figura se crea con el fin de asistir a la persona denunciante durante todo el procedimiento y facilitarle todo lo que necesite en relacion a
la situacion derivada del presunto acoso, con la méaxima objetividad y respeto hacia todas las personas afectadas.

La persona que ejerza la asesoria confidencial tiene que tener la capacitacion que establezca la EBAP. En el supuesto de que no haya
personas capacitadas y que acepten voluntariamente hacer esta tarea, la Inspeccion de Servicios tiene que asumir esta funcion.

Si hay mas de una persona capacitada y disponible para encargarse de la asesoria confidencial, la Comision Técnica lo tiene que comunicar a
la persona denunciante para que elija la que considere mas adecuada.

La asesoria confidencial tiene que llevar a cabo las funciones siguientes:

a) Atender durante todo el proceso a la persona denunciante e iniciar, si lo pide, las actuaciones que legalmente sean necesarias.

b) Colaborar con la Inspeccion de Servicios cuando lo requiera.

¢) Colaborar y coordinarse con el Servicio de Prevencion de Riesgos Laborales en el apoyo y acompailamiento a la persona
denunciante.

d) Informar a la persona denunciante de la posibilidad de asesoramiento y seguimiento psicologico a través del Servicio de
Prevencion de Riesgos Laborales y/u otros servicios o entidades.

e) Proporcionar la atencion necesaria que requiera la persona denunciante, incluida la gestion con la Administracion de las medidas
que sea conveniente adoptar.

f) Ejecutar el procedimiento informal en el caso de conductas calificadas como leves en los que la persona denunciante autorice la
aplicacion de este procedimiento.

g) Hacer el seguimiento de las actuaciones llevadas a cabo y comunicarlas a la Comision Técnica.

h) Hacer el seguimiento con la persona denunciante como minimo a los tres, seis y doce meses posteriores a la finalizacion del
procedimiento (formal o informal).

i) Intervenir en el procedimiento formal para apoyar y acompaiar a la persona denunciante.

La persona encargada de la asesoria confidencial, en la aplicacion del procedimiento definido en este protocolo, esta obligada a mantener la
maxima confidencialidad y a abstenerse cuando le sean aplicables las causas del articulo 23 de la Ley 40/2015, de 1 de octubre, de régimen
juridico del sector publico. El mismo deber de confidencialidad tienen todos los miembros de la Comision Técnica de Seguimiento y todas
las personas que colaboren en el procedimiento, deber que la persona encargada de la asesoria confidencial les tiene que subrayar.

10. El Servicio de Prevencion de Riesgos Laborales
El Servicio de Prevencion de Riesgos Laborales ofrecera el asesoramiento y el apoyo necesario en los aspectos siguientes:

a) Colaboracion y coordinacion con la Comision Técnica de Igualdad en el proceso de orientacion, apoyo y acompaiiamiento a la
persona denunciante.

b) Identificacion, deteccion y evaluacion de los factores de riesgo que puedan afectar a la seguridad y a la salud de las empleadas y
los empleados publicos en los casos de acoso sexual y de acoso por razén de sexo, de orientacion sexual, de identidad de género y de
expresion de género.

¢) Estudio técnico del puesto de trabajo y del entorno laboral en el que se haya detectado la situacion de acoso sexual o de acoso por
razon de sexo, de orientacion sexual, de identidad de género y de expresion de género.

d) Posibilidad de asistencia sanitaria a la persona denunciante de acuerdo con las competencias que tiene el Servicio de Prevencion.
e) Informacion, asesoramiento y orientacion a la victima de acoso sexual, por razon de sexo, de orientacion sexual, de identidad de
género o de expresion de género antes de presentar la denuncia y durante la aplicacion del protocolo.

f) Recepcion de las denuncias y traslado de estas a la secretaria de la Comision Técnica de Seguimiento del Plan de Igualdad en un
plazo maximo de cuarenta y ocho horas, garantizando la confidencialidad de los hechos y de las personas implicadas.

g) En el caso de detectar la concurrencia de otras circunstancias reguladas en otros protocolos (conflicto interpersonal, personal
sensible, etc.), se llevaran a cabo las gestiones necesarias para activar el protocolo correspondiente y se informara a la Comision
Técnica de Seguimiento del Plan de Igualdad sobre este hecho.

h) Informacion a la Comision Técnica de Seguimiento del Plan de Igualdad sobre otras gestiones o circunstancias relacionadas con la
denuncia presentada.

https://www.caib.es/eboibfront/pdf/es/2023/22/1129823

11 Procedimiento de actuacion ante una situacion de acoso sexual o por razon de sexo, de orientacion sexual, de identidad de género
=.|,0 de expresion de género

El procedimiento de actuacién ante una situacion de acoso sexual o por razén de sexo, de orientacion sexual, de identidad de género o de
expresion de género tiene que ser agil y rapido y tiene que proteger en todo momento la intimidad, la confidencialidad y la dignidad de las
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personas afectadas; asimismo, tiene que garantizar la proteccion suficiente de la persona denunciante en cuanto a su seguridad y salud,
teniendo en cuenta las posibles consecuencias, tanto fisicas como psicoldgicas, que se derivan de esta situacion.

En cuanto a la proteccion de datos de caracter personal, la documentacién de este procedimiento se tendra que tratar de acuerdo con las
medidas de seguridad que se establecen en el documento de seguridad de la Direccion General de Funcion Publica para los ficheros de nivel
alto de proteccion.

Este procedimiento se divide en dos: un procedimiento informal, en los casos en los que la Comision Técnica de Seguimiento haya calificado
los hechos como posibles conductas leves y siempre que la persona denunciante autorice el inicio de este procedimiento informal, y otro
procedimiento formal, en el caso de que se constate que las conductas denunciadas son o pueden ser constitutivas de infracciones graves o
muy graves, en las que se trasladara a la persona titular de la consejeria competente en materia de funcion publica para que la Inspeccion de
Servicios lleve a cabo la investigacion de los hechos, tal y como prevé el apartado 8.b) y el apartado 11.3 de este Protocolo.

11.1. Inicio del procedimiento

Antes de la presentacion de una denuncia o en cualquier momento, la persona que se considere victima de acoso sexual, por razén de sexo, de
orientacion sexual, de identidad de género o de expresion de género puede solicitar informacion, asesoramiento u orientacion al Servicio de
Prevencion de Riesgos Laborales, telefonicamente o mediante la direccion serveideprevencio@dgfun.caib.es. En el supuesto de que la
victima sea una mujer, también puede contactar con el Instituto Balear de la Mujer telefonicamente o a través de la direccion electronica

ibdona@caib.es, con la misma finalidad. En el micrositio del Plan de Igualdad, y en los sitios web del IBDONA vy del Servicio de Prevencion
de Riesgos Laborales tienen que figurar actualizados los teléfonos de contacto y las direcciones electronicas de estas dos entidades.

Cualquier empleada o empleado publico incluido dentro del ambito de aplicacion de este protocolo que se considere victima de acoso sexual,
de acoso por razén de sexo, de orientacion sexual, de identidad de género o de expresion de género en su dmbito laboral, o cualquier persona
que tenga conocimiento de situaciones de acoso, puede presentar una denuncia o comunicar los hechos al Servicio de Prevencion de Riesgos
Laborales o al Instituto Balear de la Mujer.

Cuando uno de estos 6rganos reciba una denuncia se tiene que poner en contacto, en un plazo méximo de 48 horas, con la secretaria de la
Comision Técnica de Seguimiento del Plan de Igualdad, para consensuar la via més adecuada para hacerla llegar, con objeto de asegurar la
confidencialidad de los hechos y de las personas implicadas.

La persona titular de la secretaria de la Comision Técnica de Seguimiento del Plan de Igualdad tiene que abrir un expediente y asignar un
codigo numérico a todas las personas afectadas, para garantizar la maxima confidencialidad en todo momento. También se tiene que encargar
de la tutela del expediente y de aplicar las medidas que se establecen en el documento de seguridad de la Direccién General de Funcion
Publica para los ficheros de nivel alto de proteccion.

En el supuesto de que los hechos se comuniquen de manera verbal y la victima quiera continuar la tramitacion, tendra que exponer los hechos
por escrito y solicitar la aplicacion del procedimiento que se regula en este protocolo.

Por otro lado, si es una tercera persona la que hace constar los hechos, esta circunstancia se tendrd que comunicar a la victima, para que
pueda confirmar y ratificar los hechos por escrito, si procede.

En el supuesto de que la victima no quiera que se aplique este protocolo, la persona que ocupe la secretaria de la Comisiéon Técnica de
Seguimiento del Plan de Igualdad tiene que hacer una diligencia en la que haga constar los hechos y archivarla, salvo que la Comision aprecie
en los hechos indicios de posibles faltas tipificadas en la normativa de funcion publica. En este caso, la Comision Técnica tiene que elaborar
un informe en el que tiene que exponer los hechos y lo tiene que enviar a la Inspeccion de Servicios, de acuerdo con la legislacion vigente.

En el supuesto de que la Comision Técnica considere que los hechos denunciados no se ajustan al objeto de este protocolo, tiene que redactar
un informe en el que motive la inadmisién de la denuncia y lo tiene que comunicar a la persona denunciante.

En el anexo II se incluye el modelo de denuncia para solicitar el inicio del procedimiento que se prevé en este Protocolo de actuacion ante el
acoso sexual y por razén de sexo, de orientacion sexual, de identidad de género o de expresion de género que, ademas, tiene que ser accesible
en el micrositio del Plan de Igualdad.

https://www.caib.es/eboibfront/pdf/es/2023/22/1129823

Asimismo, también tienen que figurar los datos de contacto de las personas o entes a quienes se puede dirigir la denuncia, asi como las

ersonas a quienes se puede pedir asesoramiento u orientacion (direccion electronica y teléfono).

z :En este protocolo también se incluye, como anexo I, una tabla orientativa y no exhaustiva de posibles conductas para servir como
“therramienta a la Comision Técnica para valorar si las conductas se podrian considerar como infracciones tipificadas por la Ley y constitutivas

i

ar.de acoso sexual, por razon de sexo, de orientacion sexual, de identidad de género o de expresion de género. Ademas, esta tabla también es
%orientativa a la hora de calificar el posible nivel de gravedad de las presuntas infracciones que tipifica la Ley.
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Una vez recibida la denuncia, la secretaria de la Comision Técnica de Seguimiento del Plan de Igualdad convocara la Comision Técnica con
caracter de urgencia para llevar a cabo las actuaciones que considere convenientes, de acuerdo con las competencias que se establecen en el
punto 8 de este protocolo.

11.2. Procedimiento informal

En el caso de que se constate y se informe de forma suficientemente motivada que las conductas denunciadas, aunque inapropiadas, no se
pueden calificar de infraccion penal o administrativa constitutiva de acoso sexual o por razén de sexo, ni implican discriminacion por razon
de sexo, la Comision Técnica solicitara a la persona denunciante la autorizacién para aplicar el procedimiento informal, que tiene que
concluir la persona encargada de la asesoria confidencial.

El objetivo de este procedimiento informal es doble: preventivo y de reparacion. Asi, de una parte, este procedimiento sirve para intervenir de
forma preventiva para evitar que estas conductas inapropiadas acaben dando paso, con el transcurso del tiempo, a situaciones de acoso sexual
o por razén de sexo constitutivas de infraccion penal o disciplinaria. Por otra parte, tiene por objetivo hacer que cese una conducta o
conductas que, aunque no estén tipificadas como infracciones penales o disciplinarias, no son deseadas por la persona que las sufre. Para
conseguir este doble objetivo, el problema se tiene que resolver con la celeridad y la discrecion maximas, ya que hacer saber a tiempo al
sujeto activo las consecuencias ofensivas e intimidatorias que provoca su comportamiento puede ser suficiente para que se solucione el
problema.

Descripcion del procedimiento informal:

1. El procedimiento lo iniciard la Comision Técnica, una vez valorados los hechos, con una comunicacion a la persona denunciante para
preguntarle si esta de acuerdo con que se ponga en marcha un procedimiento informal para solucionar el conflicto y poner fin a la presunta
conducta acosadora.

2. También se le pedird, cuando sea posible, que elija a la persona que tendra que encargarse de ejercer la asesoria confidencial y de conducir
este procedimiento de entre las personas capacitadas para hacerlo.

3. En primer lugar, la persona encargada de la asesoria confidencial tiene que comprobar la existencia de indicios que doten de veracidad la
denuncia presentada.

4. Si se confirma la consistencia de la denuncia, tiene que contactar con la persona denunciada con la maxima discrecion y respeto para
comunicarle la existencia de una queja o denuncia sobre su conducta e informarla de las eventuales responsabilidades disciplinarias que se
pueden derivar, al mismo tiempo que le da la oportunidad de defenderse de las acusaciones.

5. Informar a la persona denunciante de las gestiones que se han hecho y de la propuesta de actuaciones para solucionar el problema, lo cual
puede incluir, entre otros, un proceso de mediacion o el inicio del procedimiento formal, en el supuesto de que la persona denunciante
manifieste el desacuerdo con las medidas propuestas o que la propuesta de actuaciones no sea admitida por ambas partes.

6. Realizacion de un informe que garantice la confidencialidad de las personas afectadas y, si procede, el archivo del expediente.
7. Este procedimiento se tiene que llevar a cabo en un plazo maximo de diez dias desde la aceptacion por parte de la persona denunciante.
11.3. Procedimiento formal

Este procedimiento se inicia cuando el informe de valoraciéon de la Comision Técnica considere que las conductas denunciadas pueden ser
constitutivas de infraccion grave o muy grave, o, en el caso de las conductas valoradas como leves, cuando, debidamente fundamentado, lo
proponga el informe de la asesoria confidencial que concluya el procedimiento informal.

11.3.1. Solicitud de investigacion

El procedimiento formal se iniciara con la solicitud de la Comision a la persona titular de la consejeria competente en materia de funcion
publica para que ordene el inicio de la investigacion a la Inspeccion de Servicios, de acuerdo con la legislacion vigente, en un plazo maximo
de cinco dias habiles, tramite que se tiene que comunicar a la persona afectada.

https://www.caib.es/eboibfront/pdf/es/2023/22/1129823

En la resolucion que ordene el inicio de la investigacion se podran aprobar también las medidas cautelares que se propongan en el informe de
B2 Comision. Sin embargo, se podran aprobar estas medidas en cualquier momento del procedimiento, a propuesta de la Comisién o de la
b[nspeccion de Servicios.

%n 3.2. Investigacion

gEmLa Inspeccion de Servicios tiene que llevar a cabo las actuaciones pertinentes de acuerdo con la legislacion vigente que sea aplicable.
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Todos los comparecientes tienen derecho a ser asistidos por la persona o personas que consideren pertinentes, tanto en apoyo como en
asesoramiento legal y/o representacion sindical.

No se pueden reunir en una misma comparecencia el presunto acosador y la victima, salvo que esta consienta, de lo cual tiene que quedar
constancia en el expediente.

Se ha de tener siempre presente que, tal como establece la normativa, si se considera que hay identidad de sujeto, hecho y fundamento entre
la presunta infraccion administrativa y una posible falta o delito, la Inspeccion de Servicios lo tiene que comunicar a la persona titular de la
consejeria competente en materia de funcion publica, para que traslade las actuaciones al Ministerio Fiscal.

Para garantizar la proteccion de todas las partes implicadas, si en el proceso de investigacion o en cualquier momento se detectan indicios de
una presunta falsedad de la denuncia, que los datos aportados o los testimonios son falsos o se aprecia mala fe en el desempefio de este
protocolo, las personas que, en todo caso, se consideren perjudicadas, pueden llevar a cabo las acciones legales que consideren oportunas, por
lo que se les tendra que comunicar la presunta falsedad o mala fe detectadas en la investigacion de los hechos.

Esta investigacion tiene que haber concluido en un plazo méximo de dos meses desde que se notifique la resolucion del titular de la
consejeria competente en materia de funciéon publica en la que ordena la investigacion a la Inspeccion de Servicios. Sin embargo,
excepcionalmente, si debido a los hechos investigados o de determinadas circunstancias del proceso de investigacion es necesario superar
este plazo, la Inspeccion tiene que informar de este aspecto la Comision Técnica de Seguimiento del Plan de Igualdad.

11.3.3. Informe de la Inspeccién

Una vez finalizada la investigacion, la Inspeccion de Servicios tiene que emitir un informe con las propuestas y las conclusiones que
considere derivadas de la investigacion y lo tiene que enviar a la persona titular de la consejeria competente en materia de funcioén publica y a
la secretaria de la Comision Técnica de Seguimiento del Plan de Igualdad.

Este informe tiene que proponer o bien el archivo de la denuncia o bien la propuesta de incoacion de un expediente disciplinario, o bien la
aplicacion de cualesquiera otras medidas que se consideren procedentes, asi como la comunicacion de las presuntas irregularidades que se
puedan haber detectado a lo largo de la investigacion, a los efectos que correspondan. También podra proponer la remision al Ministerio
Fiscal o cualquier otra cuestion que se desprenda de la actuacion inspectora.

Asimismo, también podra, en todo caso, proponer a la persona titular de la consejeria competente en materia de funcion publica las medidas
cautelares que se consideren necesarias.

12. Comunicacion de las conclusiones del expediente disciplinario

En el supuesto de que se haya incoado un expediente disciplinario, cuando este finalice, los servicios juridicos de la direccion general
competente en materia de funcion publica tienen que informar a la secretaria de la Comision Técnica de Seguimiento del Plan de Igualdad de
la resolucion del expediente.

13. Seguimiento

Tal como establece la letra i) del articulo 9 del Decreto 12/2014, la Comision Técnica de Seguimiento del Plan de Igualdad tiene que elevar
anualmente a la Comision de Igualdad un informe de seguimiento sobre todas las actuaciones y las medidas adoptadas al amparo de este
protocolo, por lo cual la secretaria de esta Comision tiene que solicitar periodicamente informacion sobre esta materia a la Inspeccion de
Servicios. Todas las convocatorias de la Comision Técnica tienen que incluir un punto del orden del dia para tratar de esta cuestion.

14. Revision

La Comision Técnica tiene que revisar este protocolo periddicamente y proponer los cambios que sean necesarios para mejorar la aplicacion,
utilizando el procedimiento que se establece para aprobarlo.

https://www.caib.es/eboibfront/pdf/es/2023/22/1129823

15. Disposiciones complementarias

——1. Todo el personal tiene la responsabilidad de ayudar a conseguir un entorno laboral en el que se respete la dignidad de todas las empleadas

— M los empleados publicos.

ks

22. Cualquier persona que tenga conocimiento de una situacion de acoso en el ambito laboral tiene el deber de comunicarlo al Servicio de
: =Prevencion de Riesgos Laborales, al departamento de recursos humanos o a la persona responsable de igualdad de la consejeria u organismo
Adenidonde ha sucedido el hecho.

=
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3. El personal con funciones directivas tiene la obligaciéon de comunicarlo inmediatamente en el supuesto de que tenga conocimiento de una
situacion de acoso.

4. Todas las personas que intervengan en el proceso que se regula en este protocolo tienen la obligacién de mantener el sigilo profesional de
los datos y las informaciones a las que hayan tenido acceso durante la tramitacion. Se les tiene que hacer la advertencia correspondiente sobre
esto.

5. En todo momento se tiene que proteger el derecho a la intimidad de las personas que intervienen en este procedimiento, asi como de los
datos y de cualquier informacion que se genere, tal como regula la Ley Organica 3/2018, de 5 de diciembre, de proteccion de datos
personales y garantia de los derechos digitales, y la normativa que esta relacionada con esta.

6. La Escuela Balear de Administracion Publica (EBAP) es la encargada de ejecutar la formacion necesaria para poder ejercer la asesoria
confidencial y tiene que establecer los requisitos para acceder.

7. Las personas capacitadas por la EBAP para ejercer la asesoria confidencial se tendran que comprometer a aceptar su posible nombramiento
para llevar a cabo las funciones que establece este protocolo.

8. En el momento del nombramiento como asesor o asesora confidencial, se tiene que formalizar una atribucién temporal parcial de funciones
para que el personal designado pueda llevar a cabo las funciones encomendadas, salvo que las necesidades del servicio lo impidan,
circunstancia que tiene que ser motivada por escrito y comunicada a la Comision Técnica.

ANEXO 1
Tabla orientativa no exhaustiva de conductas clasificadas

Esta tabla pretende facilitar el reconocimiento del tipo de acoso en funcion de la conducta expresada en el ambito laboral.

Ejemplos de conductas consideradas de acoso sexual

Chistes de contenido sexual.

Comentarios sexuales.

Violacion del espacio vital de una persona.
Acoso sexual leve Hacer gestos y miradas insinuantes.

Valoracion sobre el aspecto fisico o comentarios sobre la condicion sexual de la persona.

Exponer material de contenido sexual (contenidos degradantes desde el punto de vista sexual, sugestivo o pornografico).

Mirar con fijacion o lascivamente el cuerpo de alguna persona.

Hacer preguntas sobre la vida sexual.

Pedir reiteradamente citas cuando se ha expresado la negativa.
Acercamientos excesivos reiterados.

Hacer insinuaciones sexuales.

Pedir abiertamente relaciones sexuales sin presion.

Acoso sexual grave L . o .
Realizacion de gestos, sonidos 0 movimientos obscenos reiteradamente.
Difusion de rumores con connotacion sexual.

Llamadas de teléfono ofensivas sobre cuestiones de indole sexual.

Observacion clandestina de personas en lugares reservados, como por ejemplo baflos o vestuarios.

Envio de mensajes de caracter ofensivo o sexual en cualquier soporte o forma de difusion (tanto fisicos como virtuales).

Abrazos o besos no deseados.

Dificultar el movimiento de una persona buscando el contacto fisico.

https://www.caib.es/eboibfront/pdf/es/2023/22/1129823

Presionar para mantener relaciones sexuales.

Tocamientos, pellizcos...
Acoso sexual muy

Presiones para obtener sexo a cambio de mejoras o mediante amenazas.

grave

Chantaje sexual.
Amenazas de represalias después de negarse a acceder a alguna de las insinuaciones sexuales.

Cualquier tipo de agresion sexual de las que tipifica el Codigo penal.

Amenaza y/o envio a terceras personas de material, sexualmente explicito o no, que involucra la victima.
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Ejemplos de conductas consideradas de acoso por razén de sexo, de orientacion sexual, de identidad de género o de expresion de
género (la gradacion se tendrd que concretar en cada caso y teniendo en cuenta la lista de conductas agravantes concretadas en este

protocolo)

-Asignar tareas sin sentido o imposibles de conseguir a una persona segiin su sexo, orientacion sexual, identidad de género o expresion de género.

-Asignar a una persona un puesto de trabajo de responsabilidad inferior a su capacidad o categoria profesional, inicamente por su sexo, su orientacion sexual, identidad
de género o expresion de género.

-Ignorar aportaciones, comentarios o acciones segun el sexo, la orientacion sexual, la identidad de género o la expresion de género de la persona.

-Ridiculizar, despreciar las capacidades, las habilidades y el potencial intelectual de las personas por razon de su sexo, de su orientacion sexual, identidad de género o
expresion de género.

-Denegar permisos a los que tiene derecho una persona de manera arbitraria y por razon de su sexo, su orientacion sexual, identidad de género o expresion de género.
-Utilizar formas denigrantes para dirigirse a personas de un determinado sexo, orientacion sexual, identidad de género o expresion de género.

-Llevar a cabo conductas discriminatorias por razon del sexo, de la orientacion sexual, de la identidad de género o de la expresion de género.

-Utilizar humor sexista o LGTBIfobico.

-Hacer observaciones peyorativas sobre la condicion sexual de las personas en general.

Conductas agravantes

-El acoso se comete en virtud de una posicion de poder sobre la victima, es decir, haciendo uso del abuso de autoridad.

-La persona denunciada tiene poder de decision sobre la relacion laboral de la victima.

-La conducta de la persona acosadora es reiterativa y persistente en el tiempo.

-Se acttia con alevosia, es decir, la persona acosadora se sirve de mecanismos con el objetivo de salir indemne de la situacion.

-Represalias de caracter laboral contra una persona que haya presentado de buena fe una queja, una reclamacion, una denuncia, una demanda o un recurso de cualquier
tipo de conducta que se define en este protocolo.

-La persona que realiza el acoso es reincidente en este tipo de comportamiento.

-Han sido victimas de acoso dos personas o mas.

-El objetivo de la persona acosadora es una persona que pertenece a algin colectivo vulnerable (con algin tipo de diversidad funcional o cognitiva).

-La relacion laboral de la victima no es estable.

Conductas que pueden ir asociadas a otras conductas leves, graves o muy graves y que refuerzan la demostracion de situacién de
acoso:

-Insistencia abusiva durante la jornada laboral, aunque no sea con contenido o intencion sexual (insistir de ir a desayunar, presentarse continuamente en el espacio donde
trabaja la victima, telefonear o enviar correos electronicos sin necesidad...).

-Invasion de la intimidad de la persona mediante el acceso no permitido explicitamente al teléfono moévil, la tableta, el ordenador, las taquillas de uso personal, la mesa
y los cajones de trabajo, etc.

-El hecho de esperar a la victima a la salida del trabajo o seguirla, sin justificacion, con el efecto de intimidarla o hacerle saber que sabe donde vive o cual es su
vehiculo.

-Suplantacion de la identidad de la victima en entornos digitales para conseguir su humillacion publica.

-Orden o intento de aislar o incomunicar a una persona.

Ejemplos de conductas no constitutivas de acoso

-Te proponen respetuosamente quedar fuera del trabajo. Aceptan una negativa y no vuelven a proponértelo mas. La relacion profesional se mantiene con respeto sin
alterar las condiciones ni el ambiente laboral.
-En el marco de una conversacion intima que tu aceptas, te explican o explicas aspectos en relacion con tu vida personal.

-Te hacen un comentario o una broma puntual y, ante tu queja o la de otros compafieros o compaileras, piden disculpas y no se vuelve a repetir.

I |E§%% Iq:l| ||| https://www.caib.es/eboibfront/pdf/es/2023/22/1129823
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ANEXO 11
Modelo de denuncia

Denuncia para activar el Protocolo de actuacion en los supuestos de acoso sexual, por razén de sexo, de orientacion sexual, de
identidad de género y de expresion de género

Esta denuncia no se tiene que presentar en ningun registro general de entrada de documentos. Para garantizar la confidencialidad, se tiene que
entregar directamente en uno de estos sitios:

Destino

Datos de la persona denunciante

DNI/NIE Nombre

Apellido 1 Apellido 2

Num. de productor Género

Teléfono Correo electronico

Relacion con la Administracion Grupo/Nivel
Puesto de trabajo

Consejeria/Ente

Datos de la persona denunciada

Nombre

Apellido 1 Apellido 2

Relacid

n laboral con la persona denunciante

Consejeria/Ente

Conductas denunciadas

Marqu

e las conductas que ha sufrido:

1.

Han contado chistes de contenido sexual ante mi.

. Han hecho comentarios sexuales ante mi.

. Han violado mi espacio vital.

E VSR IS

. Me han hecho gestos y miradas insinuantes.

. Han hecho valoraciones sobre mi aspecto fisico o comentarios sobre mi condicion sexual.

. Han expuesto material de contenido sexual (contenidos degradantes desde el punto de vista sexual, sugestivo o pornografico) ante mi.

=N | | o

. Me han mirado el cuerpo con fijacion o lascivamente.

oo

. Me han hecho preguntas sobre mi vida sexual.

. Me han pedido reiteradamente citas cuando he expresado mi negativa.

10.

He sufrido acercamientos excesivos reiterados.

. Me han hecho insinuaciones sexuales.

12.

Me han pedido abiertamente relaciones sexuales sin presion.

13.

Me han hecho gestos, sonidos 0 movimientos obscenos reiteradamente.

14.

Han difundido rumores con connotacion sexual sobre mi.

15.

He recibido llamadas de teléfono ofensivas sobre cuestiones de indole sexual.

16.

Me han observado clandestinamente en lugares reservados, como por ejemplo bafios o vestuarios.

17

. Me han enviado mensajes de caracter ofensivo o sexual en cualquier soporte o forma de difusion (tanto fisicos como virtuales).

18.

Me han dado abrazos o besos no deseados.

19.

Han dificultado mi movimiento buscando el contacto fisico.

I|E§ ' % 'EI‘ ||| https://www.caib.es/eboibfront/pdf/es/2023/22/1129823
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20. Me han presionado para mantener relaciones sexuales.

21. He sido victima de tocamientos, pellizcos...

22. He recibido presiones para obtener sexo a cambio de mejoras o mediante amenazas.

23. He sido victima de chantaje sexual.

24. Me han amenazado con represalias después de negarme a acceder a alguna de las insinuaciones sexuales.

25. He sido victima de algun tipo de agresion sexual de las que tipifica el Codigo penal.

26. Han enviado a terceras personas material, sexualmente explicito o no, que me involucra, o han amenazado que lo harian.

27. Me han asignado tareas sin sentido o imposibles de conseguir en funcion de mi sexo, mi orientacion sexual, identidad de género o expresion de género.

28. Me han asignado un puesto de trabajo de responsabilidad inferior a mi capacidad o categoria profesional tinicamente por mi sexo, mi orientacion sexual,

identidad de género o expresion de género.

29. Han ignorado aportaciones, acciones o comentarios mios debido a mi sexo, a mi orientacion sexual, identidad de género o expresion de género.

30. Me han ridiculizado o han despreciado mis capacidades, habilidades y mi potencial intelectual por razon de mi sexo, mi orientacion sexual, identidad de género

o expresion de género.

31. Me han denegado permisos a los que tengo derecho de manera arbitraria y por razéon de mi sexo, de mi orientacion sexual, identidad de género o expresion de

género.

32. Han utilizado formas denigrantes para dirigirse a personas de un determinado sexo, orientacion sexual, identidad de género o expresion de género.

33. He observado conductas discriminatorias por razon de sexo, orientacion sexual, identidad de género o expresion de género.

34. Han utilizado humor sexista o LGTBIfobico.

35. Han hecho observaciones peyorativas sobre la condicion sexual de las personas en general.

Otras conductas que ha sufrido

36. He sufrido insistencia abusiva durante la jornada laboral, aunque no sea con contenido o intencién sexual (me han insistido en ir a desayunar, se han

presentado continuamente en el espacio donde trabajo, me han llamado por teléfono o me han enviado correos electronicos sin necesidad...).

37. Han invadido mi intimidad mediante el acceso no permitido explicitamente al teléfono movil, la tableta, el ordenador, las taquillas de uso personal, la mesa y

los cajones de trabajo, etc.

38. Me han esperado a la salida del trabajo o me han seguido, sin justificacion, con el efecto de intimidarme o de hacerme saber que saben donde vivo o cudl es

mi vehiculo.

39. Han suplantado mi identidad en entornos digitales para conseguir mi humillacion pablica.

40. Han ordenado o han intentado aislarme o incomunicarme.

41. Otras conductas de acoso:

Contextualizacion de las conductas denunciadas

42. El acoso se comete en virtud de una posicion de poder sobre la victima, es decir, haciendo uso del abuso de autoridad.

43. La persona denunciada tiene poder de decision sobre la relacion laboral de la victima.

44. La conducta de la persona acosadora es reiterativa y persistente en el tiempo.

45. Se actua con alevosia, es decir, la persona acosadora emplea mecanismos con el objetivo de salir indemne de la situacion.

46. Represalias de caracter laboral contra una persona que haya presentado de buena fe una queja, una reclamacion, una denuncia, una demanda o un recurso

de cualquier tipo de conducta que se define en este Protocolo.

47. La persona que acosa es reincidente en este tipo de comportamiento.

48. Han sido victimas de acoso dos personas o mas.

49. El objetivo de la persona acosadora es una persona que pertenece a algiin colectivo vulnerable (con algun tipo de diversidad funcional o cognitiva).

50. La relacion laboral de la victima no es estable.

En relacion con las conductas marcadas, dispone del espacio siguiente para explicar con mas detalle lo que considere.

https://www.caib.es/eboibfront/pdf/es/2023/22/1129823

Indique el nimero de cada conducta que quiere ampliar.
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Informacién complementaria

IDENTIFICACION DE TESTIGOS Y PRUEBAS (en caso de que los haya)

que considere relevantes.

(QUE ACCIONES HA LLEVADO A CABO EN RELACION CON LOS HECHOS DENUNCIADOS?

En este apartado puede indicar las actuaciones que ha llevado a cabo en relacion con la comunicacion de los hechos, su asistencia a servicios especializados u otros

Documentacion

Documentacién que se adjunta

1.

https://www.caib.es/eboibfront/pdf/es/2023/22/1129823

sl

https://www.caib.es/eboibfront/

D.L.: PM 469-1983 - ISSN: 2254-1233


https://www.caib.es/eboibfront/

BOIB i, 2
18 de febrero de 2023

Butlleti Oficial de les llles Balears Fasciculo 41 - Sec. IIl. - P4g. 8062

Informacion sobre proteccion de datos personales

De conformidad con el Reglamento (UE) 2016/679 (RGPD) y la legislacion vigente en materia de proteccion de datos, le informamos del tratamiento de datos
personales que contiene esta solicitud/formulario.

a) Finalidad del tratamiento y base juridica: gestion de los recursos humanos al servicio de la Administracion de la Comunidad Auténoma de las Islas Baleares, de
acuerdo con el Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el Texto refundido de la Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico, el Real
decreto legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el cual se aprueba el Texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, y la Ley 3/2007, de 27 de marzo, de
la Funcién Publica de la Comunidad Auténoma de las Illes Balears, y los articulos 6.1.b) y ¢) del Reglamento general de proteccion de datos.

b) Responsable del tratamiento: Direccion General de Funcion Publica.

¢) Destinatarios de los datos personales: se cederan los datos personales al Registro Central de Personal del Ministerio de Hacienda, Instituto Nacional de la
Seguridad Social, mutualidades de funcionarios, Tesoreria General de la Seguridad Social, Agencia Estatal de Administracion Tributaria, entidades financieras,
Intervencion General del Estado, Intervencion General de la Comunidad Auténoma de las Illes Balears, Tribunal de Cuentes y Sindicatura de Cuentas, a los efectos de
cumplir las obligaciones financieras, tributarias y de la Seguridad Social.

d) Plazo de conservacion de los datos: los datos se conservaran durante el tiempo necesario para cumplir con la finalidad para la que se recogieron y para determinar
las posibles responsabilidades que se puedan derivar de esta finalidad y del tratamiento de estos. Es aplicable lo que dispone la normativa de archivos y documentacion.
Los datos economicos se conservaran de acuerdo con el que prevé la Ley 58/2003, de 17 de diciembre, General Tributaria.

e) Existencia de decisiones automatizadas: no estan previstas cesiones de datos a terceros paises. El tratamiento de los datos tiene que posibilitar la resolucion de
reclamaciones o consultas de forma automatizada. No esta prevista la realizacion de perfiles.

f) Ejercicio de los derechos y reclamaciones: la persona afectada por el tratamiento de datos personales puede ejercer los derechos de informacion, de acceso, de
rectificacion, de supresion, de limitacion, de portabilidad, de oposicion y de no inclusion en tratamientos automatizados (e, incluso, de retirar el consentimiento, en su
caso, en los términos que establece el RGPD) ante el responsable del tratamiento antes mencionado, mediante el procedimiento «Solicitud de ejercicio de derechos en
materia de proteccion de datos personales» previsto en la Sede Electronica de la Comunidad Autonoma de las Illes Balears (www.caib.es).

Posteriormente a la respuesta del responsable o al hecho que no haya respondida en el plazo de un mes, puede presentar la «Reclamacion de tutela de derechosy ante el
Agencia Espaflola de Proteccion de Datos (AEPD).

Delegacion de Proteccion de Datos: la Delegacion de Proteccion de Datos de la Administracion de la Comunidad Auténoma de las Illes Balears tiene la sede en la
Consejeria de Presidencia, Funcion Publica e Igualdad (paseo Sagrera, 2, 07012 Palma).

Direccion electronica de contacto: protecciodades@dpd.caib.es

Solicito

El inicio del procedimiento que se prevé en el Protocolo de actuacion ante el acoso sexual, por razén de sexo, de orientacion sexual, de identidad de género y de

expresion de género aprobado mediante la Resolucion de la consejera de Presidencia, Funcion Pablica e Igualdad de de de 2022 (BOIB nim. , de de 2023)

, de de 20

(Localidad, fecha y firma)

Firma de la persona denunciante
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