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CAPITULO 1. MARCO NORMATIVO

El presente protocolo se fundamenta en el marco normativo vigente en materia de igualdad,
no discriminacion y prevencién del acoso sexual y por razén de sexo.

La Constitucion Espainola reconoce como derechos fundamentales de las personas la igualdad
y la no discriminacién por razén de nacimiento, raza, sexo, religién, opinién o cualquier otra
condicién o circunstancia personal o social (articulo 14), el derecho a la vida y a la integridad
fisica y moral, asi como a no ser sometidos a tratos degradantes (articulo 15), el derecho a la
libertad personal (articulo 17) y el derecho al honor, a la intimidad personal y familiar y a la
propia imagen (articulo 18).

El acoso sexual, el acoso por razén de sexo y el acoso discriminatorio son ilicitos pluriofensivos
que vulneran todos o la mayoria de esos derechos fundamentales y, ademas, cuando se
producen en el ambito de una relacidn de empleo, sea laboral o funcionarial, vulneran el
derecho al trabajo, que, asimismo, tiene un sustento constitucional (articulo 35).

El articulo 9.2 de la Constitucion Espafola dispone que corresponde a los poderes publicos
promover las condiciones para que la libertad y la igualdad del individuo y de los grupos en
que se integra sean reales y efectivas, y remover los obstaculos que impidan o dificulten su
plenitud, el articulo 10.1 dispone que los poderes publicos deben de proteger la dignidad de la
persona que se ve afectada por tratos discriminatorios, mientras que el articulo 40.2 de la
Constitucién encomienda a los Poderes Publicos que velen por la seguridad e higiene en el
trabajo.

En este contexto, la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres
y hombres, prohibe expresamente el acoso sexual y el acoso por razon de sexo, y define estas
conductas (articulos 7, 8, 48 y 62). La Disposicion adicional 112.1 de esta Ley Orgénica,
establece una nueva redaccion del articulo 4.2.e) del texto refundido de la Ley del Estatuto de
los Trabajadores aprobado por Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, que incluye
entre los derechos basicos de trabajadoras y trabajadores la proteccidn frente el acoso sexual
y el acoso por razén de sexo. Asimismo, se modifica, a través de la disposicién adicional, el

III

articulo 54 de este Real Decreto, incorporando “el acoso sexual” y “por razén de sexo” como

causas de despido disciplinario.

Por otra parte, el articulo 95.2 letra b del 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
tipifica como falta muy grave toda actuacion que suponga discriminacién por razén de origen
racial o étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad u orientacién sexual, lengua,
opinién, lugar de nacimiento o vecindad, sexo o cualquier otra condicién o circunstancia
personal o social, asi como el acoso por razén de origen racial o étnico, religidon o convicciones,
discapacidad, edad u orientacidn sexual y el acoso moral.

El acoso sexual también se encuentra regulado en el Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de
agosto, por el que se aprueba el Texto refundido de la Ley sobre infracciones y Sanciones en el
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Orden Social, el cual pone de manifiesto la gravedad de esta conducta, y la define en su
articulo 8.13 como una infraccion muy grave.

La prevencion del acoso y la violencia en el trabajo encuentra un fundamento adicional en el
articulo 14 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencién de Riesgos Laborales, al
encontrarse comprendida como un riesgo psicosocial.

En el dmbito de la Administracion General del Estado se ha alcanzado el Acuerdo de 27 de julio
de 2011 de la Mesa General de Negociacidn sobre el protocolo de actuacion frente al acoso
sexual y al acoso por razén de sexo en el ambito de la Administracién General del Estado y de
los Organismos Publicos vinculados a ella, aprobado y publicado por la Resolucién de 28 de
julio de 2011, de la Secretaria de Estado para la Funciéon Publica.

La Ley Organica 10/1995, de 23 de noviembre, del Cédigo Penal tipifica, desde 1995, el acoso
sexual (en su articulo 184), y, desde 2010, el acoso laboral (en su articulo 173). Ademas de lo
anterior, la Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad
sexual refuerza la protecciéon contra el acoso sexual y otros acosos con connotaciones
sexuales, recogiendo en su articulo 13 una mencién expresa a la prevencion y sensibilizacidn
en la Administracion Publica, los organismos publicos y los drganos constitucionales, en el
marco de la LO 3/2007 y haciendo especial referencia a los protocolos contra el acoso sexual.

En el escenario europeo, se encuentra la Recomendacién de 27 de noviembre de 1991 de la
Comision 92/131/CEE de las Comunidades Europeas, relativa a la proteccion de la dignidad de
la mujer y del hombre en el trabajo, que incluye un anexo con el Cddigo de Conducta sobre
medidas para combatir el acoso sexual, la Recomendacién 92/131/CEE, asi como las siguientes
Directivas: Directiva 2002/73/CE, del Parlamento Europeo y del Consejo, de 23 de septiembre
de 2002, Directiva del Consejo 2004/113/CE de 13 de diciembre de 2004, y la mas reciente
Directiva 2006/54/CE, del Parlamento Europeo y del Consejo, de 5 de julio de 2006, relativas a
la igualdad de trato en lo que se refiere al acceso al empleo, formacion y promocion
profesionales, y a las condiciones de trabajo. También cabe resaltar la Directiva 2000/43/CE,
de 29 de junio de 2000 y la Directiva 2000/78/CE, de 27 de noviembre de 2000 referentes al
acoso discriminatorio, estableciendo un marco general para la igualdad de trato en el empleo y
la ocupacion. Y, por ultimo, el Acuerdo Marco Europeo sobre acoso sexual, por razén de sexo,
género, orientacion o identidad sexual en el lugar de trabajo de 26 de abril de 2007, con un
encuadre mas genérico referente a la prevencion del acoso y la violencia en el lugar de trabajo
y la Resolucién del Parlamento Europeo, de 21 de enero de 2021, sobre la estrategia de la
Unidn para la igualdad de género en el periodo de 2020 a 2025 y en relacién con el acoso, pide
a los Estados miembros que adopten medidas eficaces y vinculantes para definir y prohibir la
violencia y el acoso en el mundo laboral.

El Convenio del Consejo de Europa sobre la prevencion y lucha contra la violencia contra la
mujer y la violencia doméstica, conocido como Convenio de Estambul, fue abierto a la firma en
esta ciudad el 11 de mayo de 2011, y suscrito por Espafia el 1 de agosto de 2014. La
importancia del Convenio se sustenta en que constituye el primer instrumento de caracter
vinculante en el ambito europeo en materia de violencia contra la mujer y violencia doméstica.
Se erige como el tratado internacional de mayor alcance para frenar la violencia contra la
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mujer, instaurando la tolerancia cero en este contexto. EI Convenio reconoce la violencia
contra la mujer como una violacién de los derechos humanos y como una forma de
discriminacidn, y, ademas, contempla como violencia de género todas las formas de violencia
contra la mujer, incluyendo el acoso sexual (entre muchos otros tipos de violencia, como la
violencia sexual, la esterilizacion forzada, el matrimonio forzado, etc.).

La Organizacidn Internacional del Trabajo también ha abordado las conductas relacionadas con
el acoso sexual en el ambito laboral, a través del Convenio 190 sobre la eliminacién de la
violencia y el acoso en el mundo del trabajo, hecho en Ginebra el 10 de junio de 2019. Este
Convenio recoge que la expresién “violencia y acoso” en el mundo del trabajo designa un
conjunto de comportamientos y practicas inaceptables, o de amenazas de tales
comportamientos y practicas, ya sea que se manifiesten una sola vez o de manera repetida,
que tengan por objeto, que causen o sean susceptibles de causar, un dafio fisico, psicolégico,
sexual o econémico, e incluye la violencia y el acoso por razén de género.

La trascendencia de los derechos fundamentales afectados por el acoso sexual, el acoso por
razon de sexo y el acoso discriminatorio, determina la inclusidon de esas conductas como faltas
disciplinarias muy graves, recogidas en la Ley Orgénica 4/2010, de 20 de mayo, del Régimen
Disciplinario del Cuerpo Nacional de Policia, en su articulo 7, letras “N” y “N”.

Sentado lo anterior, cabe recordar que la Direccidn General de la Policia ya cuenta con un
protocolo de actuacion frente al acoso laboral, publicado mediante Resolucién del Director
General de la Policia, de 10 de julio de 2013, por la que se dispone la adaptacion al ambito de
la Direccidn General de la Policia del “Protocolo de actuacidn frente al acoso laboral en la
Administracion General del Estado”, que tiene por objeto desincentivar este tipo de conductas.

Asi, procede ahora por esta autoridad disponer la aprobaciéon de un Protocolo de Actuacién
ante situaciones de acoso sexual, acoso por razdén de sexo, género, orientacién o identidad
sexual en la Direccidn General de la Policia, con el fin de procurar la garantia de los derechos
de las funcionarias y los funcionarios de la institucién, enunciados en el presente preambulo
normativo.
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CAPITULO 2. DISPOSICIONES GENERALES

2.1. Compromiso Institucional

En este contexto normativo, y en adhesion a la politica de tolerancia cero contra los actos que
supongan acoso sexual, por razén de género, orientacidn o identidad sexual, asi como con el
animo de prevenir estas deplorables conductas antes de que se produzcan en el seno de
nuestra institucion, la Direccion General de la Policia considera que, sin perjuicio de las
actuaciones disciplinarias que pudieren proceder, no basta con esta accién, pues la misma
llega cuando el dafio ya se ha producido. Es necesario prevenir el acoso y la violencia en su
origen, estableciendo al efecto, segiin recomiendan en especial las normas comunitarias a las
que se ha hecho referencia, un protocolo de actuacién especifico para este tipo de actos.

Las particularidades que presenta la Direccién General de la Policia frente a otras relaciones de
servicio publico aconsejan la aprobacion de un protocolo de actuacion frente al acoso sexual,
al acoso por razén de sexo y al acoso discriminatorio, que aporte un marco juridico concreto y
coordinado para afrontar los casos que se produzcan desde una perspectiva victimocéntrica,
evitando la victimizacion secundaria, y profundizando en la funcidon preventiva y de
eliminacion de estas reprobables conductas.

Esta voluntad de prevencion y de tolerancia cero se materializa en el presente protocolo, en el
que se describen los objetivos y el dmbito de aplicacidn, las definiciones de acoso en sus
distintas modalidades, los criterios generales de actuacidn, los recursos necesarios, los medios
de prevencién del acoso y la posibilidad de utilizar, como recomiendan las normas
comunitarias, un procedimiento especial de solucién vy, por ultimo, el régimen disciplinario
aplicable.

2.2. Objetivos del protocolo

El objetivo general del protocolo es establecer las medidas necesarias para prevenir y actuar
ante situaciones de acoso sexual, por razén de sexo, o cualesquiera otras formas de
discriminacién por razén de sexo, género, orientacion o identidad sexual en la Direccidon
General de la Policia. Para lograr este objetivo se contemplan las siguientes actuaciones:

1. Establecer las medidas oportunas dirigidas a evitar cualquier forma de acoso sexual,
por razon de sexo, género, orientacién o identidad sexual, y discriminacion
relacionada entre el personal de la Direccidn General de la Policia.

2. Establecer, en el ambito de la Direccidon General de la Policia, procedimientos de
actuacidén ante situaciones que pudieran constituir acoso sexual, acoso por razén de
sexo, acoso discriminatorio o acoso en el entorno profesional.

3. Facilitar la recuperacién de las personas sometidas a situaciones de acoso sexual,
por razén de sexo, género, orientacion o identidad sexual en el entorno profesional.

En cumplimiento de ese objetivo general, se enuncian como objetivos especificos los
siguientes:
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1. Informar del rechazo y la politica de tolerancia cero de la Direccion General de la
Policia frente a todo comportamiento de acoso sexual, acoso por razén de sexo,
acoso discriminatorio y cualquier otra forma de acoso por razén de género,
orientacién o identidad sexual, en el entorno profesional.

2. Formar vy sensibilizar a quienes trabajan en la Direccién General de la Policia en
materia de acoso sexual, acoso por razéon de sexo, acoso discriminatorio y cualquier
otra forma de acoso por razén de género, orientacién o identidad sexual en el
entorno profesional, dando pautas generales y concretas para identificar dichas
situaciones y evitar que se produzcan (prevencién primaria).

3. Disponer de la organizacién especifica y de los medios necesarios para atender,
tramitar y resolver las denuncias que se presenten (prevencion secundaria).

4. Garantizar la seguridad, integridad y dignidad de las personas afectadas y, en
particular, la aplicaciéon de las medidas que, en cada caso, procedan para la
proteccion de las presuntas victimas, incluidas las medidas cautelares pertinentes
(prevencion terciaria).

2.3. Ambito de Aplicacion

El presente protocolo se aplicard en su integridad cuando la persona afectada y la persona
presuntamente agresora pertenezcan al personal funcionario de la Direccién General de la
Policia.

Asimismo, se aplicara al personal perteneciente a los cuerpos generales y personal laboral en
el ambito de la Direccidén General de la Policia.

En todo caso sera de aplicacidn al funcionariado en précticas. En esta condicidn se encuentra
incluido el alumnado en la Escuela Nacional de Avila.

Si la persona afectada no forma parte del personal funcionario de la Policia Nacional, o de los
cuerpos generales o personal laboral que presta servicio en este ambito, el protocolo se
aplicara en los siguientes términos:

1. Seinformara de la existencia de este protocolo.

2. Se ofrecerdn las medidas de prevencidon del acoso, asi como informacién de los
derechos que le asisten.

3. A la persona presuntamente agresora, le serd de aplicacidn, a peticidn de la
persona afectada, el procedimiento especial establecido en el protocolo y, en
su caso, el régimen disciplinario que corresponda.

2.4. Definicion de acoso sexual, acoso por razon de sexo, y otras conductas discriminatorias
Acoso Sexual

A los efectos del presente protocolo de actuacién y de conformidad con el articulo 7.1 de la
Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres,
constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que
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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.

Desde la tradicién juridica, tal como establece la Directiva 2002/73/CE, se han venido
clasificando las conductas de acoso sexual en dos tipos:

Chantaje sexual: El producido por un superior jerdrquico o personas cuyas decisiones puedan
tener efectos sobre el empleo y las condiciones de trabajo de la persona acosada.

Acoso ambiental: Aquella conducta que crea un entorno laboral intimidatorio, hostil o
humillante para la persona que es objeto de la misma.

Asi, mientras en la primera categoria Unicamente pueden ser sujetos activos quienes tengan el
poder de decidir sobre el acceso y la continuidad de la persona acosada o sobre sus
condiciones de trabajo (salarios, promocién, acceso a beneficios, etc.), en la segunda, esta
relacidn jerarquica no es necesaria; esto es, puede ser ejercido por compafieros o comparieras
(de igual o inferior nivel) relacionadas con el lugar de trabajo. Aunque en este caso no hay una
incidencia directa del acto de acoso sobre la continuidad de la persona en el puesto de trabajo
o en sus condiciones, la degradacién del ambiente de trabajo repercute negativamente sobre
la motivacién, la salud de las personas trabajadoras, y genera una disminucién del rendimiento
y absentismo, o lo que es lo mismo, la pérdida de productividad.

El chantaje sexual puede ser explicito, cuando hay una proposicién directa y expresa de
solicitud sexual o coaccién fisica para ello, o implicito, cuando la persona trabajadora no ha
sido requerida sexualmente, pero otras personas, de su mismo sexo y en circunstancias
profesionales similares, mejoran su categoria o salario por aceptar condiciones de un chantaje
sexual, lo que incita implicitamente a su aceptacién y normalizacién.

En el acoso sexual ambiental las consecuencias son menos directas; lo determinante es el
mantenimiento de un comportamiento o actitud de naturaleza sexual de cualquier clase que
produce un entorno de trabajo negativo para la persona trabajadora, creando un ambiente
ofensivo, humillante, intimidatorio u hostil, que acaba por interferir en su rendimiento
habitual y en su bienestar personal.

El acoso sexual, por tanto, no supone un comportamiento Unico, sino que comprende una gran
variedad de situaciones, entre las que se encuentran, a titulo de ejemplo y sin dnimo
excluyente ni limitativo, las siguientes conductas:

= QObservaciones sugerentes y desagradables, bromas, chistes o comentarios sobre Ila
apariencia o condicién sexual del trabajador o trabajadora, gestos obscenos y abusos
verbales.

= Peticiones de favores sexuales, incluyendo todas aquellas insinuaciones o actitudes
gue asocien la mejora de las condiciones de trabajo o la estabilidad en el empleo del
trabajador o trabajadora, a la aprobacién o denegacidn de estos favores.

= Las comunicaciones (llamadas telefdnicas, correos electrénicos, mensajes a través de
redes sociales 0 mensajeria instantanea, etc.) de contenido sexual y caracter ofensivo.
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= Cualquier otro comportamiento que tenga, como causa 0 como objetivo, la
discriminacidn, el abuso, la vejacién o la humillacién de las personas por razén de su
sexo, como, por ejemplo:

0 hacer comentarios o difundir rumores sobre la vida sexual de una persona;

O invitaciones impudicas o comprometedoras;

O invitaciones persistentes para participar en actividades sociales, respecto de
las que la persona objeto de estas hubiera dejado claro que no son deseadas;

0 uso de imagenes, dibujos o pdsteres de contenido sexualmente explicito en los
lugares de trabajo;

0 observacion o grabacidn clandestina de personas en lugares reservados, como
seria el caso de los servicios o los vestuarios, entre otros. Hay que tener en
cuenta que la grabacion en estos contextos implica, per se, un delito contra la
intimidad.

0 demandas de favores sexuales;

0 comentarios despectivos acerca de mujeres u hombres, o de los valores
considerados femeninos o masculinos;

= El contacto fisico innecesario e indeseado con connotacién sexual (como por ejemplo
rozamientos o palmaditas), o acercamiento fisico excesivo e innecesario.

= Difusién de documentos, videos o imagenes relacionados con la vida sexual de las
personas, a través de las redes sociales o de cualquier otro medio de comunicacion.

Acoso por razén de sexo

De conformidad con el articulo 7.2 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, constituye
acoso por razon de sexo (o acoso sexista) cualquier comportamiento realizado en funcién del
sexo de una persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un
entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. El articulo 8 de la misma Ley Orgdnica establece
que se considera discriminacidon directa por razéon de sexo todo trato desfavorable a las
mujeres relacionado con el embarazo o la maternidad.

A titulo de ejemplo, y sin animo excluyente ni limitativo, son conductas calificables como acoso
por razén de sexo:

= Comentarios despectivos acerca de las mujeres o de los valores considerados
femeninos y, en general, comentarios sexistas sobre mujeres u hombres basados en
prejuicios de género.

= Demérito de la valia profesional por el hecho de la maternidad o la paternidad.

= Conductas hostiles hacia cualquier persona que ejercite su derecho a la conciliacién de
la vida personal, familiar y profesional, basado en prejuicios de género.

= Minusvaloracion, desprecio o aislamiento de quien no se comporte conforme a los
roles socialmente asignados a su sexo.

Acoso discriminatorio

De acuerdo con el articulo 28.1.d) de la Ley 62/2003, de 30 de diciembre, de medidas fiscales,
administrativas y del orden social, se entiende como acoso, a los efectos de este protocolo,
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toda conducta no deseada relacionada con la orientacion o identidad sexual de una persona,
que tenga la finalidad o provoque el efecto de atentar contra su dignidad, o su integridad fisica
0 psiquica, o crear un entorno intimidatorio, humillante u ofensivo. Tales conductas se
consideraran en todo caso actos discriminatorios.

A modo de ejemplo y sin danimo excluyente ni limitativo, se consideraran comportamientos
constitutivos de acoso discriminatorio los comentarios o comportamientos:

= Homdfobos o relacionados con la orientacion sexual, la identidad de género, la
expresion de género vy las caracteristicas sexuales.

= Cualquier comportamiento basado en orientaciéon sexual, expresién e identidad 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 crear un entorno intimidatorio, hostil,
degradante, humillante, ofensivo o molesto.

Actos discriminatorios

De conformidad con el articulo 7.3 de la Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, se
consideraran, en todo caso, discriminatorios el acoso sexual, el acoso por razén de sexo,
género, orientacion o identidad sexual.

De acuerdo con el articulo 7.4 de esta Ley Organica, el condicionamiento de un derecho o de
una expectativa de derecho a la aceptacion de una situacidn constitutiva de acoso sexual o de
acoso por razén de sexo se considerara también acto de discriminacidn por razén de sexo.

Para garantizar la indemnidad frente a posteriores incidencias y de conformidad con el articulo
9 de la citada ley, también se considerara discriminacidon por razén de sexo cualquier trato
adverso o efecto negativo que se produzca en una persona como consecuencia de la
presentacién por su parte de denuncia, reclamacion, demanda o recurso, de cualquier tipo,
destinados a impedir su discriminacién y a exigir el cumplimiento efectivo del principio de
igualdad de trato entre mujeres y hombres.
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CAPITULO 3. CRITERIOS GENERALES DE ACTUACION

3.1. Criterios generales de actuacion

En el contexto de este protocolo deben tenerse en cuenta los siguientes criterios generales de

actuacién:

1. Cualquier persona que desempefie su trabajo en el ambito de la Direccién General de la
Policia tiene la obligacién de poner en conocimiento de sus superiores jerarquicos o
de la asesoria confidencial los casos de posible acoso sexual, acoso por razén de sexo, o
acoso discriminatorio que conozca.

2. Toda persona que ejerza funciones de responsabilidad en materia de gestion de personal,
debe prestar atencidon y tramitar, en su caso, las denuncias que reciba, poniéndolo en
conocimiento de la Asesoria Confidencial.

3. La persona afectada por un comportamiento susceptible de ser constitutivo de
acoso podrd denunciarlo internamente y tendra derecho a obtener una respuesta de la
Direccion General de la Policia. Podrda contactar directamente con la Asesoria
Confidencial.

4. Todas las personas implicadas en el procedimiento han de buscar de buena fe
esclarecer los hechos denunciados.

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

6. Se garantizarad el tratamiento reservado de la informacidn relativa a las situaciones
que pudieran ser constitutivas de acoso, sin perjuicio de lo establecido en la normativa de
régimen disciplinario.

7. Los procedimientos, incluida la imposicion de medidas cautelares en su caso, se
tramitaran con la mayor celeridad posible en funcién de la complejidad del procedimiento
y las necesidades de la persona afectada.

3.2. Obligaciones de la Direccidn General de la Policia

Con la finalidad de asegurar que todas las personas que desempefian sus tareas profesionales
en el ambito de la Direccidon General de la Policia disfruten de un entorno de trabajo libre de
conductas de acoso por razén de género, orientacién o identidad sexual, la Direccién General
de la Policia se compromete, a través de la aprobacién del presente protocolo:

1. A promover una cultura de prevencién y erradicacion del acoso y la violencia en el
trabajo, en todas sus formas, a través de acciones formativas e informativas de
sensibilizacion y de la difusion de este protocolo a través de las paginas web e intranet de
la Direccién General de la Policia.

2. A investigar, conforme a lo previsto en este protocolo, cualquier denuncia de conducta
gue pueda ser constitutiva de acoso por razén de género, orientacion o identidad sexual
en el trabajo, poniendo los medios necesarios para ello.
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3. A sancionar a quien resulte responsable de una conducta de acoso por razén de género,
orientacién o identidad sexual en el trabajo.

3.3. Derechos de participacion

1. Las personas incluidas dentro del ambito de aplicacién del presente protocolo se podran
dirigir, en cualquier momento, a través de la red de Puntos de Contacto, al Area de
Derechos Humanos e Igualdad, para proponer mejoras en la prevencion del acoso sexual,
acoso por razén de sexo, acoso discriminatorio y acoso por razén de género, orientacidn o
identidad sexual en el entorno profesional.

2. La Subdireccidén General del Gabinete Técnico, a través del Area de Derechos Humanos e
Igualdad fomentara la participacion del personal y sus representantes en la elaboracién y
mejora de las medidas de prevencién del acoso sexual, del acoso por razén de sexo, del
acoso discriminatorio y de cualquier otra forma de acoso sexual, por razén de sexo,
género, orientacion o identidad sexual en el entorno profesional.

3.4. Asesoria Confidencial

Se creard una unidad de acompafiamiento y asesoramiento que recibira el nombre de Asesoria
Confidencial y que, ademds, serd la responsable de recoger y tramitar las denuncias y
comunicaciones relacionadas con esta materia.

Existira una Asesoria Confidencial en cada Jefatura Superior de Policia y en cada uno de los
siguientes organismos centrales:

Direccién Adjunta Operativa.

Subdireccidn General de Recursos Humanos y Formacion.
Subdireccidn General de Logistica e Innovacion.
Subdireccidn General del Gabinete Técnico.
Comisaria General de Informacion.

Comisaria General de Policia Judicial.

Comisaria General de Seguridad Ciudadana.
Comisaria General de Extranjeria y Fronteras.
Comisaria General de Policia Cientifica.

Divisién de Cooperacion Internacional.

Division de Personal.

Divisién de Formacion y Perfeccionamiento.
Divisién Econdémica y Técnica.

Division de Documentacion.

O O 0O 0O 0O 0O OO O0OO0OO0OO0oOOoO OoOOo

Divisién de Operaciones y Transformacién Digital.

La Asesoria Confidencial serd ejercida, en todo caso, por la persona que ejerza como Punto de
Contacto Nacional, Titular o Adjunto del Area de Derechos Humanos e Igualdad de la Direccién
General de la Policia. En el ambito territorial de las Jefaturas Superiores de Policia cuyo
volumen de plantilla, extension territorial u otras circunstancias lo aconseje, podran ejercer
como asesores o asesoras confidenciales las personas que hayan sido designadas como Puntos
de Contacto Adjuntos.
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En defecto de las personas citadas, las funciones de la Asesoria Confidencial seran realizadas
por la persona que ejerza como Punto de Contacto Suplente del Area de Derechos Humanos e
Igualdad.

En caso de no disponibilidad de las personas indicadas, por cualquier causa, el Area de
Derechos Humanos e Igualdad asumira las funciones de Asesoria Confidencial.

Previa autorizacién del Area de Derechos Humanos e Igualdad vy si las circunstancias de un caso
lo requieren, podria integrarse en la Asesoria Confidencial, una persona experta de la Unidad
de Régimen Disciplinario, y/o una persona experta de UFAM.

Las actuaciones de las personas designadas con funciones de asesoria confidencial deberdn
someterse a los siguientes principios:
1. Seran aplicables las causas y motivos de abstencidon y recusacion establecidos
en la normativa vigente.

2. Tendran la obligacidn de guardar la maxima confidencialidad en relaciéon con los
casos en que puedan intervenir. No podran transmitir ni divulgar informacion sobre el
contenido de las denuncias presentadas, en tramitacidn o ya resueltas.

3. No podrdn sufrir ningln perjuicio derivado del ejercicio de sus funciones.

4. Actuaran siempre conforme a lo prevenido en el Cédigo Etico de la Direccién General
de la Policia.

3.5. Funciones de la Asesoria Confidencial

Las Asesorias Confidenciales reportardn los casos de los que tengan conocimiento al Area de
Derechos Humanos e Igualdad y a la Comision Territorial de Seguimiento, a través de informe
detallado de cada denuncia de acoso presentadas en su dmbito competencial, indicando la
probabilidad o no de que exista una situacién de acoso, incluyendo recomendaciones, si
procede, sobre las intervenciones y medidas que sea necesario adoptar.

La Asesoria Confidencial se encargard de tramitar y gestionar las comunicaciones referentes a
situaciones de acoso sexual y por razén de sexo, asi como de la aplicacién, seguimiento y
desarrollo del procedimiento de actuacién en los términos contenidos en el presente
protocolo.

De igual manera, la Asesoria Confidencial sera la responsable de asistir y apoyar a la victima
durante todo el proceso, informandola sobre sus derechos y sobre las distintas vias de
actuacién posibles.

Sus principales funciones son las siguientes:

1. Contactar con la persona afectada. Si esta ha decidido acudir directamente a la fase de
denuncia e investigacion, se debe informar del procedimiento y de las vias posibles de
actuacién, y del derecho a la vigilancia de la salud. Si en la comunicacién no estan
suficientemente relatados los hechos, se pedira que se haga un relato adicional de los
hechos.
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Informar a la persona denunciada de la existencia de una denuncia sobre su conducta
y las responsabilidades disciplinarias y, en su caso, penales, en que la persona a quien
se dirige la misma podria incurrir.
Entrevistar a personas que pudieran ser testigos.
Valorar si se precisan medidas cautelares, y en todo caso, emitir informe separado
sobre éstas. Este informe, previa aprobacién por parte del Area de Derechos Humanos
e lgualdad, serd trasladado al érgano encargado de adoptarlas. En ningln caso las
medidas cautelares podran suponer para la victima un perjuicio o menoscabo en las
condiciones de trabajo, ni modificacion sustancial de las mismas.
Tratamiento y custodia de la documentacidn e informacién que se genere en el curso
de las actuaciones practicadas por la Asesoria Confidencial, con posterior remisién de
la misma al Area de Derechos Humanos e Igualdad para su custodia definitiva.
Emitir informe completo, que incluird el contenido de las entrevistas, que serd
remitido:
= A la persona que ejerza la Jefatura Superior o Jefatura del 6rgano central
correspondiente. En caso de existir implicacidon de alguna de estas personas en
el procedimiento, se elevard a la persona titular del érgano inmediatamente
superior.
» Al Area de Derechos Humanos e Igualdad, que es la unidad responsable para su
resolucidn, acompafnando las actuaciones practicadas.
= Ala Comision Territorial de Seguimiento, para conocimiento y cumplimiento de
las funciones asignadas en el capitulo de Seguimiento y Control.

7. Cuando la persona presuntamente agresora sea personal no policial que se encuentre

prestando servicio en el ambito de la Direccién General de la Policia, se informard a la
autoridad administrativa de quien dependa.

Las personas que ejerzan las funciones de la asesoria confidencial actuardn en todo momento
conforme a los principios recogidos en el Cédigo Etico de la Direccién General de la Policia,
especialmente respecto a la confidencialidad y deber de sigilo, segin lo prevenido en la Ley
Organica 2/1986 de Fuerzas y Cuerpos de Seguridad del Estado.

Dicho informe debe incluir, como minimo, la siguiente informacion:

1.

Identificacion de la/las persona/as supuestamente acosada/as y acosadora/as,
Relacion nominal de las personas que hayan participado en la investigacion y en la
elaboracion del informe,

Antecedentes del caso, denuncia y circunstancias,

Otras actuaciones: pruebas, resumen de los hechos principales y de las actuaciones
realizadas.
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CAPITULO 4. PROCEDIMIENTO ESPECIAL DE SOLUCION

4.1. Principios Generales

El procedimiento especial de solucién es un instrumento voluntario a favor de la persona que
se considere victima de conductas sexistas o discriminatorias, de caracter rapido y
confidencial, sin perjuicio de la tramitacién del correspondiente procedimiento disciplinario,
cuando ello proceda, en los términos del presente protocolo.

No se aplicara el procedimiento especial de solucién cuando los hechos revistieran caracteres
de delito perseguible de oficio o mediante querella o denuncia del Ministerio Fiscal,
consistieren en violencia o, por su gravedad, por su trascendencia o por cualesquiera
circunstancias concurrentes, se comprometa la imagen y prestigio de la Direccién General de la
Policia.

La tramitacion del procedimiento especial de solucion no impedira en ningun caso la iniciacion,
paralela o posterior, de las acciones judiciales que estime oportunas.

El protocolo estard presidido por los siguientes principios:

Tolerancia Cero

Adoptar una politica de tolerancia cero con respecto a esas manifestaciones de acoso sexual,
por razon de sexo, género, orientacion o identidad sexual, sin atender a quién sea la victima o
la persona acosadora, ni cudl sea su situacién dentro de la Direccidon General de la Policia.

Igualdad

Promover que todo el personal funcionario y especialmente quienes ejerzan funciones de
mando con personal a su cargo desempefien sus funciones mediante relaciones basadas en la
igualdad, el respeto mutuo, la participacién, equidad y colaboracidn reciproca, pues la creacidn
de un clima de trabajo positivo, con plena igualdad de oportunidades y ausencia de
discriminacidn, es una responsabilidad compartida y transversal a toda la organizacién.

Prevencion

Promover una cultura corporativa de prevencién y erradicacion del acoso sexual, del acoso por
razon de sexo y del acoso discriminatorio, a través de acciones formativas e informativas de
sensibilizacion dirigidas a todo el personal que integra la Direccién General de la Policia.

Dignidad, respeto y proteccion

Actuar con respeto y discrecién para proteger la intimidad y dignidad de las personas
afectadas.

Informacion

El asesoramiento a la persona victima de acoso, ofreciendo informacién personalizada de los
procedimientos y medidas que tiene a su alcance con la finalidad de que recuperen su
proyecto de vida personal y profesional, constituye un eje principal de este protocolo.
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Diligencia

La investigacion y la resolucion sobre la conducta denunciada seran realizadas con la debida
profesionalidad, diligencia y sin demoras indebidas, de forma que el procedimiento pueda ser
completado en el menor tiempo posible, respetando las garantias debidas.

Confidencialidad

Las personas que intervengan en el procedimiento tienen obligacién de guardar una estricta
confidencialidad y reserva, no pudiendo transmitir ni divulgar informacién sobre el contenido
de las denuncias presentadas, resueltas o en proceso de investigacion de las que tengan
conocimiento.

Se garantizard que quienes intervengan en cualquiera de las actuaciones o tengan
conocimiento de ellas procederdn con la discrecidon necesaria para proteger la intimidad y
dignidad del personal afectado, guardardn estricta reserva y no deberan transmitir ni divulgar
informacién sobre su contenido, para garantizar que el procedimiento se desarrolla con la
maxima sensibilidad y respeto a los derechos de todas las partes.

Interés de la victima

Se garantizard la dignidad de las personas y su derecho a la intimidad, la vida privada y las
circunstancias personales de las victimas para evitar la doble victimizacién de las personas que
han sufrido acoso sexual o por razén de sexo.

Trato Justo

Se garantiza la audiencia imparcial y un tratamiento justo a todas las personas implicadas.
Todas las personas que intervengan en el procedimiento actuaran de buena fe en la
investigacion de la verdad y el esclarecimiento de los hechos denunciados.

Transversalidad. Medidas cautelares

Si durante el procedimiento y hasta el cierre hay indicios de acoso, las personas encargadas de
las diferentes fases de intervencion pueden proponer a la superioridad adoptar medidas
cautelares (ejemplos: cambio de puesto de trabajo, reordenacion del tiempo de trabajo, etc.).
Estas medidas no han de suponer, en ningln caso, un menoscabo de las condiciones de
trabajo y/o salariales de la persona asediada y han de ser aceptadas por esta.

Responsabilidad

La no aplicacién del protocolo y el incumplimiento de alguno de los principios, especialmente
el de confidencialidad y respeto a la intimidad y dignidad de las partes, dara lugar a la
responsabilidad penal o disciplinaria de acuerdo con la normativa vigente.

Acceso restringido

Se restringird a la persona denunciada el acceso a las consultas de bases de datos policiales,
que pueda facilitar la localizacidn de la persona afectada, o pueda resultarle perjudicial.
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4.2. Iniciacién del procedimiento

El procedimiento se inicia con la presentacion de la denuncia verbal o escrita, que podra ser

realizada por la persona afectada por conductas discriminatorias o por cualquier persona que

preste servicio en la Direccién General de la Policia que tuviera conocimiento de dichas

conductas.

En el caso de que la denuncia se interponga de forma presencial por la persona directamente

afectada, esta podra acudir a la asesoria confidencial sola o en compaiiia de quien ella elija.

El documento o comunicacién de denuncia debe dirigirse a la persona que integre la unidad de

asesoria confidencial. Esta persona, segun el apartado 3.4., serd quien ejerza como Punto de

Contacto titular o adjunto de la demarcacidn u organismo central donde preste sus servicios la

persona afectada.

La comunicacién no podra ser anénima y su presentacidon podra ser presencial o por medios

telematicos (correo electrénico y cualesquiera otros implementados en la Direccidon General de

la Policia, que cumplan los requisitos de confidencialidad).

Si bien se admite, en un principio, la presentacién de manera verbal, serd necesaria su

ratificacion por escrito, bien a través de un documento o comunicacién de denuncia por

escrito, bien a través de la entrevista que mantenga con la Asesoria Confidencial, en cuyo caso,

deberd plasmarse por escrito y firmarse por la persona afectada.

4.3. Asesoramiento

La persona que ejerza las funciones de asesoria confidencial asesorara a la persona que ha

presentado la denuncia sobre los derechos que le asisten, la aplicacién del protocolo, y de la

posibilidad de la actuacidn disciplinaria. Especialmente:

= Facilitard asesoramiento sobre la recepcién de ayuda profesional, médica y/o

psicoldgica, especialmente por parte del Equipo de Intervencidn Psicosocial integrado
en el Area de Coordinacién de Prevencidon de Riesgos Laborales de la Subdireccidn
General de Recursos Humanos y Formacion, Unidades Territoriales de Riesgos
Laborales de la Direccién General de la Policia o de las Unidades Basicas Sanitarias ,
con el objetivo de evitar el deterioro del entorno laboral, y una mejor y mds rapida
recuperacion de la persona afectada.

= Asesorara y apoyara las gestiones de la persona afectada en relacién con las medidas
de prevencién contempladas en este protocolo.

4.4. Desarrollo del procedimiento
La persona que ejerza las funciones de asesoria confidencial iniciard la tramitacion del
procedimiento, para lo que, una vez informada del caso tanto al Area de Derechos Humanos e
Igualdad como a la persona que ejerza la jefatura de la plantilla, salvo que ésta sea la persona
denunciada por acoso, en cuyo caso informara Unicamente al Area de Derechos Humanos e
lgualdad, recabara la informacién necesaria para poder realizar una primera valoracion del
caso:
1. Se dirigird a la persona a quien se refiere la peticion para manifestarle la existencia de
una denuncia sobre su conducta y las responsabilidades disciplinarias y penales en
que, de ser ciertas y de reiterarse las conductas objeto de la denuncia, podria incurrir,
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haciéndole saber que la tramitacidn del procedimiento especial de solucién no es una
sancion disciplinaria.

En el proceso de recopilacién de informacidn, la asesoria confidencial debera dirigirse
a la persona afectada, en el caso de que la denuncia haya sido interpuesta por una
tercera persona, a fin de comprobar los hechos.

Se tendra en cuenta la voluntad de esta con respecto al inicio del procedimiento, salvo
respecto a conductas que sean sancionables de oficio.

No serd necesario identificar a la persona que ha presentado la denuncia frente a la
persona a quien se dirige la misma, salvo que aquella lo solicite o que, a juicio de la
persona encargada de tramitar el procedimiento, los hechos de que se trate lo exijan.

La persona que ejerza las funciones de asesoria confidencial informara a la persona
contra quien se dirige la denuncia de que puede guardar silencio ante la misma, dar la
explicacidon que estime oportuna o manifestar su oposicién a ella.

4.5. Resolucion del procedimiento

1.

Si la persona afectada decide, en algin momento del procedimiento, no continuar con
las actuaciones, se le devolverd toda la documentacidn que hubiera aportado y se dara
por concluido el procedimiento, siempre que se trate de hechos que requieran
denuncia de la persona afectada para su tramitacidn, o que no se trate de hechos que
puedan ser delito perseguible de oficio, o infraccidon disciplinaria.

La asesoria confidencial comunicara el resultado de las gestiones realizadas durante el
desarrollo del procedimiento a la persona que ha presentado la denuncia,
transmitiéndole, en su caso, la postura de la persona a quien se dirige la denuncia,
sobre los hechos objeto de esta. En caso de que estos tramites resulten satisfactorios,
concluiria asi el procedimiento especial de solucidn, lo cual serd debidamente
documentado.

En el caso de que el resultado no sea satisfactorio para la persona afectada o, a juicio
de la asesoria confidencial, los hechos revistan caracter de conducta sancionable,
informara a la persona interesada de la posibilidad de remitir las actuaciones a la
Unidad de Régimen Disciplinario o instancia penal para la adopcidon que proceda, sin
perjuicio de su inicio de oficio en los casos en que asi sea preceptivo.

Procederad el archivo de la denuncia cuando, tras la realizacién de las primeras
averiguaciones, a juicio de la Asesoria confidencial, no se haya podido comprobar la
existencia de la conducta. Se informara por escrito a la persona interesada, con
mencion de las causas que han motivado el archivo.

Tanto el archivo de actuaciones como el traslado de las actuaciones a régimen
disciplinario determinara la finalizacién de las actuaciones, constando asi en el acta de
resolucion.
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6.

En todo caso, elevard informe a quien ostente la Jefatura de la plantilla, salvo que esta
sea la persona denunciada por acoso, asi como a la Comisién Territorial de
Seguimiento y al Area de Derechos Humanos e Igualdad. Este informe incluira, si
procede, una propuesta de medidas cautelares, que podrdn ser adoptadas para la
proteccion de la victima.

No obstante, en caso de traspaso a régimen disciplinario, la Asesoria Confidencial
debera realizar un seguimiento del expediente, asi como la situacion laboral en que ha
guedado finalmente la persona que ha presentado la denuncia y el estado de salud de
la victima y su evolucién. Estas actuaciones se reflejardan en un informe
complementario que se adjuntara al expediente iniciado con motivo del acoso.

En todos los supuestos anteriores, serd el Area de Derechos Humanos e lIgualdad,
previo informe del asesor o asesora confidencial, quien dictaminara el fin del
procedimiento mediante resolucién motivada, que serd trasladada a las partes
interesadas.

Una vez tramitada una denuncia por unos determinados hechos, en el plazo de un afio desde

su resolucidn, no se podra seguir otro procedimiento especial por los mismos hechos, o por

otros similares cometidos por la misma persona. De modo que, si se presenta otra denuncia en

dicho plazo, el asesor o asesora confidencial informara al denunciante de su derecho a solicitar

la remisiéon de las actuaciones a la Unidad de Régimen Disciplinario que corresponda, de

conformidad con lo establecido en la Ley Organica 4/2010, de 20 de mayo, o instancia

jurisdiccional, para la adopcidn que proceda.

4.6. Medidas de perfeccionamiento

1.

2.

Las personas que participan en el procedimiento recibiran formacidon especifica
sobre el procedimiento a seguir y la forma en la que debe actuar cada una de las
partes implicadas.

Se realizard una evaluacién y revisién periddica del funcionamiento e
implantacion del procedimiento y se valorardn, en su caso, propuestas de mejora.

Periddicamente, se actualizard la formaciéon del personal en esta materia vy
especialmente del personal directivo y mandos intermedios mediante la programacion
de un curso formativo de, al menos, una jornada de duracion.
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CAPITULO 5. REGIMEN DISCIPLINARIO

La Ley Organica 4/2010, de 20 de mayo, en su Articulo 7, apartados n) y fi), recoge como faltas
muy graves, en el ambito de conductas objeto del presente protocolo, las siguientes:

= Toda actuacidn que suponga discriminacion por orientacion sexual y/o sexo.
= Elacoso sexual.

En este contexto, toda persona que se considere victima de una conducta constitutiva de
acoso sexual, por razén de sexo, género, orientacién o identidad sexual, o cualquier otra
persona que tuviera conocimiento de los hechos cuando estos sean sancionables de oficio,
podra dirigirse a la asesoria confidencial, quien trasladara la informacién necesaria al érgano
competente, para que, si procede, se incoe el procedimiento disciplinario, en los siguientes
casos:

1. Si, por su naturaleza, los hechos no fueran canalizables a través del procedimiento
especial de solucion.

2. Silo fueren, pero la persona afectada decide no utilizar el procedimiento especial de
solucién.

3. Si, habiéndolo utilizado, se hubieran reiterado los comportamientos.
En caso de que se acuerde la realizacidn de informaciones reservadas con cardacter
previo a la incoacién del procedimiento sancionador, podra formar parte de estas, si se
hubiera tramitado el procedimiento especial, el testimonio o el informe de la asesoria
confidencial. Se procurara evitar, en la medida de lo posible, las sucesivas tomas de
declaracion de la persona afectada, al objeto de evitar su revictimizacion.

Todo lo anterior se entiende sin perjuicio de las responsabilidades derivadas de la comisién del
delito de acoso moral tipificado en el articulo 173 del Cddigo Penal, del delito de acoso sexual
tipificado en el articulo 184 del Cddigo Penal, o del delito de que se trate de acuerdo con los
hechos.
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CAPITULO 6. MEDIDAS DE PREVENCION DEL ACOSO
SEXUAL, POR RAZON DE SEXO0, GENERO, ORIENTACION O
IDENTIDAD SEXUAL

6.1. Medidas de vigilancia de la salud

En colaboracién con el Area de Coordinacién de Prevencién de Riesgos Laborales de la
Direccién General de la Policia, se desarrollaran actuaciones relacionadas con la seguridad,
prevencion y vigilancia de la salud del personal en las que se tenga en cuenta la prevencion de
situaciones de acoso sexual, por razén de sexo, género, orientacién o identidad sexual.

Se tendra en cuenta para ello la evaluacidn de riesgos psicosociales de los puestos de trabajo
de la Direccién General de la Policia.

6.2. Medidas de comunicacion y difusion

La Direccién General de la Policia se compromete a llevar a cabo medidas de prevencion del
acoso sexual, acoso por razén de sexo, acoso discriminatorio y cualquier otra forma de acoso
sexual, por razén de sexo, género, orientacion o identidad sexual, basadas en la comunicacién,
difusién y publicidad del protocolo y en acciones formativas y de sensibilizacion.

El protocolo se difundird a todas las personas que trabajen en la Direccién General de la
Policia. La difusion se hara a través de la pagina web y de la Intranet de la Direccidon General de
la Policia, de sesiones informativas y de material grafico.

El Area de Derechos Humanos e Igualdad de la Direccién General de la Policia elaborard
periddicamente  estadisticas con datos numéricos, desagregados por sexo, sobre Ia
actividad desarrollada y el ndmero de intervenciones y casos de acoso sexual, por razén de
sexo, género, orientacion o identidad sexual, manteniendo siempre el anonimato de las
personas afectadas. La memoria sera remitida a la Comision Central de Seguimiento, que se
detalla mds adelante.

6.3. Medidas de prevencion

a) Medidas generales

= Promover el distanciamiento fisico en el desempeiio de las funciones, favoreciendo el
cambio de destinos. Esta medida no puede afectar negativamente a la persona
afectada, siendo necesario oir su opinidn y que exprese sus necesidades.

= Proponer medidas de intervencidn, escuchada la victima previamente, siempre que
esté de acuerdo con esta actuacién. Se evitaran los careos entre victima y presunto
agresor o agresora.

b) Respecto del presunto autor o autora

Cuando se tenga conocimiento de que personal integrado en la Direccién General de la Policia,
se encuentra inmerso en una causa motivada por actos encuadrables en el marco de este
protocolo, se dara cuenta de ello a su superior jerarquico o, en su caso, a la autoridad
administrativa de quien dependa.
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Si el presunto autor o autora tiene asignado o desempefia un puesto de trabajo
correspondiente a las Unidades de Atencion a la Familia y Mujer, relacionado con victimas de
Trata de Seres Humanos, o con la investigacion de delitos de odio, como medida cautelar sera
asignado a otras funciones en las que no tenga relacién con victimas de violencia de género, de
violencia sexual ni trata de seres humanos.

Ademas, se restringird a la persona denunciada, el acceso a las consultas de bases de datos
policiales que pueda facilitar la localizacidon de la persona afectada, o que pueda resultarle
perjudicial.

Estas medidas cautelares se podran mantener hasta la resolucidn del procedimiento especial o
disciplinario segun el caso.

En el supuesto de que recaiga sentencia firme condenatoria, o sancién disciplinaria por
cualesquiera de las conductas recogidas en el presente protocolo, cesard en el puesto de
trabajo de la UFAM o de la unidad, grupo contra la trata de seres humanos o de investigacion
de delitos de odio, previa instruccion de expediente de remocidn del puesto de trabajo si la
forma de provisién es el concurso especifico de méritos, sin perjuicio de la sancién que le
pudiera corresponder en aplicacidn del Régimen Disciplinario de la Direccion General de la
Policia regulado en la Ley Organica 4/2010, de 20 de mayo.

c) La persona afectada pertenece a la Direccion General de la Policia

En este caso, la actuacion se centrara en la asistencia y asesoramiento confidencial y
especializado a la persona afectada, debiendo ser informada por la Asesoria Confidencial de
los derechos que le corresponden y de las medidas laborales a las que puede acogerse.

d) Ambas (presunta persona agresora y presunta persona afectada) pertenecen a la
Direccion General de la Policia

Con destinos en los gue no coinciden fisicamente

En el caso de que el presunto autor o autora y persona afectada pertenezcan a la Direccion
General de la Policia, pero no coincidan fisicamente en la misma dependencia policial, se
actuara conforme lo previsto en los apartados anteriores.

Con destinos en los que si coinciden fisicamente

Se adoptaran medidas que aseguren la separacion fisica de las partes, incluyendo la
modificacion de destino y/o funciones en caso necesario, atendiendo al beneficio de la victima
y siempre que no implique para ella una segunda victimizacion.

Supuestos de coincidencia de autor o autora y victima en un curso de acceso, formacion,
ascenso o durante el periodo de formacion practica

Se adoptaran medidas que aseguren la separacion fisica de las partes, atendiendo al beneficio
de la victima y siempre que no implique para ella una segunda victimizacién. En el caso de que
se hubiera dictado una orden de alejamiento u orden de proteccién a favor de la victima, como
medida cautelar o como pena, se aplicara la normativa vigente.
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e) Persona afectada sin relacion laboral con la Direccidon General de la Policia

Cuando las conductas constitutivas de acoso sexual, acoso por razén de sexo, género,
orientacién o identidad sexual se dirijan contra personas que no tienen relacién laboral con la
Direccién General de la Policia, pero realizadas por personal policial, en el ejercicio de sus
funciones o con ocasién de ellas, siempre que conste denuncia de la persona acosada, se
aplicara el protocolo con respecto de las medidas aplicables al autor.
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CAPITULO 7. APOYO A LAS VICTIMAS DE ACOSO SEXUAL,
ACOSO POR RAZON DE SEXO0, GENERO, ORIENTACION O
IDENTIDAD SEXUAL EN EL ENTORNO PROFESIONAL

Constatada la existencia de acoso sexual, por razén de sexo, género, orientacidon o identidad

sexual en el entorno profesional o impuesta sanciéon administrativa por el érgano competente,

sin necesidad de que sea firme, la Direccion General de la Policia pondra en marcha las

medidas conducentes a favorecer la recuperacion del proyecto profesional de la persona que

ha sido victima de dichas conductas, entre ellas, las siguientes:

1.

Examinara con la celeridad necesaria todas aquellas solicitudes relativas a su situacion
administrativa, a la concesidon de licencias o permisos y a cualquier otra solicitud que
realice respecto a sus derechos profesionales.

Adoptarad cuantas medidas se estimen pertinentes para garantizar el derecho a la
proteccion integral de la salud de la persona afectada hasta su completo
restablecimiento, en especial en cuanto al aspecto psicoldgico, y asesorard, de manera
estrictamente confidencial, a la victima en relacidn con las ayudas sociales a las que,
conforme a la legislacidn, tenga derecho.

Tramitara, como derivadas de la contingencia de accidente de trabajo, aquellas
ausencias o faltas de asistencia totales o parciales, motivadas por la situacién fisica o
psicoldgica resultantes de una situacion de acoso sexual, por razén de sexo, género,
orientacién o identidad sexual, producidas como consecuencia o con ocasion de la
relacién del servicio, tendran la consideracién de justificadas siempre y cuando asi se
determine en el correspondiente expediente de averiguacion de causas regulado en el
articulo Art. 78.2 LO 9/2015, de 28 de julio, de Régimen de Personal de la Policia
Nacional. .

Se informard a las posibles victimas sobre los servicios publicos disponibles en el
territorio donde se encuentre prestando servicio para garantizar su adecuada
proteccion y recuperacion. Las personas designadas con funcion de asesoria
confidencial asesoraran y apoyaran las gestiones de la victima en orden a la mejor
efectividad de estas medidas y prestaran una atencién especial a la evitacidon de
posibles represalias o situaciones de hostilidad en el entorno de trabajo, tanto a la
persona afectada como a la denunciante, si fuera distinta, después de una denuncia de
acoso de cualquier tipo.

Se informard también sobre la existencia del Equipo de Intervencion Psicosocial
integrado en el Area de Coordinacién de Prevencién de Riesgos Laborales de la
Subdireccidn General de Recursos Humanos y Formacion.
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CAPITULO 8. ESTRATEGIAS DE SENSIBILIZACION Y
FORMACION

La consecucion de los objetivos de este protocolo requiere de una decisiva actuacién en el
ambito de la concienciacién, sensibilizacion y formacién. Son medidas prioritarias para
consolidar en el ambito de la Direccion General de la Policia la tolerancia cero ante las
conductas constitutivas de acoso sexual, acoso por razén de sexo, género, orientacion o
identidad sexual.

Estas medidas generales deben ir acompafiadas de estrategias preventivas especificas, las
cuales, de forma directa eviten o reduzcan la posibilidad de aparicion de este tipo de
conductas.

Por todo lo expuesto, las siguientes acciones constituyen objetivos prioritarios que
desarrollaran a partir de la entrada en vigor del presente protocolo:

8.1. Medidas generales

Difusion

Para que la prevencion sea efectiva, el protocolo debe difundirse de manera que llegue a
conocimiento de todas las personas que trabajan en la instituciéon, ademds de encontrarse
accesible para su consulta en cualquier momento. Para ello, se seguiran diferentes vias de
divulgaciéon como:

= La publicacién del protocolo en la intranet de la institucidn, asi como en su pagina
web, con cardcter permanente.

= Mediante campaiias periddicas de sensibilizacion e informacién sobre el acoso sexista
y sobre el protocolo elaborado, explicando el contenido de este, los derechos y
deberes de las personas trabajadoras, de sus representantes y de la Institucién, las
sanciones y las responsabilidades establecidas, las medidas cautelares, etc. Por
ejemplo, mediante circulares, correo electrénico, carteles y paneles informativos,
folletos divulgativos, audiovisuales, presentaciones, ruedas de prensa, etc.

= Elaboracién de guias divulgativas, para dar a conocer la existencia del protocolo y sus
principales caracteristicas.

Formacion

=  Formacion integral, incorporada en los procesos formativos de ingreso y de ascenso,
de forma que sea dirigida a todas las categorias y escalas.
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= Formacion especifica dirigida a aquellas personas que, por razén de sus funciones,
tengan la obligacién de aplicar este protocolo, o participar en todas o algunas de las
actuaciones incluidas en el mismo.

Las Delegaciones de formacion, en colaboracién con los puntos de contacto, organizaran
jornadas formativas, de concienciacion y sensibilizacién en sus respectivas demarcaciones
con la finalidad de que se forme a toda la plantilla.

8.2. Medidas especificas

= Cooperacion con instituciones nacionales de derechos humanos e igualdad, sociedad
civil y las organizaciones no gubernamentales para incrementar la concienciacion y la
comprension en el seno policial del acoso sexual, por razén de sexo, género,
orientacién o identidad sexual y sus distintas manifestaciones.
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CAPITULO 9. SEGUIMIENTO Y CONTROL

9.1. Comision Central de Seguimiento

A nivel central se establecera una Comisién Central de Seguimiento de cardcter permanente
gue estara compuesta por:

* La persona titular de la Jefatura del Area de Derechos Humanos e Igualdad.
= La persona titular de la Jefatura de la UFAM Central.
= La persona titular de la Jefatura de la Unidad de Régimen Disciplinario.
= la persona titular de la Jefatura de la Unidad de Prevencién de Riesgos Laborales y
Accidn Social.
La Comision Central de Seguimiento asumira las siguientes funciones:

= Supervisién de la aplicacidn del protocolo y de las actuaciones llevadas a cabo en el
ambito de este.
= Evaluacion periddica sobre el funcionamiento y efectividad del protocolo.

La Comision Central se reunira, al menos, una vez al afio y emitird un informe sobre el grado de
aplicacion y resultados del presente protocolo, limitdndose a expresar el nimero de denuncias
presentadas y los tramites realizados, pero sin identificar de ningin modo a las personas
implicadas, o los hechos concretos de que se traten. De los resultados de dicho informe se
dard cuenta a las organizaciones sindicales con representacidn en el Consejo de la Policia. A tal
efecto, serdn convocadas con caracter anual, sin perjuicio de que puedan celebrarse reuniones
adicionales si las circunstancias lo aconsejaran.

Asimismo, podrdn convocarse cuantas reuniones se consideren necesarias a instancia
cualquiera de los miembros de la Comisién Central.

Las convocatorias de las reuniones, tanto la anual u ordinaria como las extraordinarias, seran
realizadas desde el Area de Derechos Humanos e Igualdad que, ademas, sera el érgano que
reciba la informacidn pertinente de las Comisiones Territoriales de Seguimiento.

La Comision Central de Seguimiento elaborara las recomendaciones generales que considere
oportunas.

A las reuniones de la Comision Central de Seguimiento, podran ser convocadas, a instancia del
Area de Derechos Humanos e Igualdad, personas expertas cuya participacién se considere
conveniente para asesorar sobre aquellas materias afectadas por la aplicacion del protocolo.

El contenido de las reuniones es confidencial y a tal efecto, las personas expertas cuya
participacién eventualmente pueda requerirse deberan firmar un acuerdo de confidencialidad.
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9.2. Comision Territorial de Seguimiento

En el ambito territorial y en organismos centrales, se constituirdn Comisiones Territoriales de
Seguimiento en cada una de las Jefaturas Superiores de Policia y en cada organismo central.

La Comision Territorial de Seguimiento estard compuesta por:

= La persona que ejerza las funciones de la Asesoria Confidencial en cada Jefatura
Superior de Policia o en cada organismo central.

= En caso de las Jefaturas Superiores, la persona responsable de la UFAM territorial, que
debera pertenecer a la Escala Ejecutiva.

= En caso de los organismos centrales la persona en quien delegue la persona
responsable de la Secretaria General, que debera pertenecer a la Escala Ejecutiva.

= La persona que ejerza el puesto de trabajo de técnico o técnica de prevencion de
riesgos laborales, en la Jefatura Superior de Policia donde se encuentre incardinada la
plantilla en la que esté destinada la persona afectada. En el ambito de los Servicios
Centrales se designara un técnico o técnica del Area de Coordinacién de Prevencién de
Riesgos Laborales.

» Cuando las circunstancias lo aconsejen, previa autorizacién del Area de Derechos
Humanos e lgualdad, podra incorporarse una persona experta en materia de régimen
disciplinario, perteneciente a la Escala Ejecutiva, que sera designada por la Unidad de
Régimen Disciplinario.

La Comisidn recibira las comunicaciones de la Asesoria Confidencial, y dirigird un informe anual
a la Comisiéon Central, que comprenda de forma detallada todas las actuaciones vinculadas al
marco competencial de este protocolo, limitdandose a expresar el nimero de denuncias
presentadas y los tramites realizados, pero sin identificar de ningin modo a las personas
implicadas, o los hechos concretos de que se traten.

Para el cumplimiento de esas obligaciones, las Comisiones Territoriales de Seguimiento se
reuniran, al menos, una vez al afio, y son plenamente auténomas para convocar cuantas
reuniones sean necesarias en su demarcacion, a peticion de cualquiera de sus integrantes.
Cada Comisidn Territorial respondera a los requerimientos que reciba por parte de la Comision
Central, en el ambito de este protocolo.

A las reuniones de la Comisién Territorial de Seguimiento, podran ser convocadas, a instancia
de quienes las presidan, personas expertas cuya participacion se considere conveniente para
asesorar sobre aquellas materias afectadas por la aplicacién del protocolo.

El contenido de las reuniones sera confidencial y a tal efecto, las personas expertas cuya
participacién eventualmente pueda requerirse deberan firmar un acuerdo de confidencialidad.

En caso de que fuere necesario, la Comisién Central de Seguimiento, a instancia del Area de
Derechos Humanos e Igualdad o de la UFAM puede convocar a las Comisiones Territoriales
para la coordinacion, supervisidn, o evaluacién del cumplimiento del presente protocolo.
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