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1.- INTRODUCCION

Toda persona tiene derecho a ser tratada con dignidad y respeto por ello, la Audiencia de
Cuentas de Canarias, declara que el acoso sexual y acoso por razén de sexo, suponen un
atentado a la dignidad de las personas trabajadoras, por lo que rechazan y prohiben cualquier
practica de este tipo en el trabajo, y hacen expreso pronunciamiento de no tolerar estas acciones,
asi como de facilitar los medios precisos para impedir su manifestacion en el ambito laboral.

Queda, por tanto, expresamente prohibido cualquier comportamiento o conducta de esta
naturaleza, pudiendo ser consideradas, con independencia de lo establecido en la legislacion
penal, como falta muy grave, dando lugar a las sanciones que este protocolo y 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.

Por otra parte, la Resolucién del Presidente de la Audiencia de Cuentas de Canarias, de fecha
20 de marzo de 2022, por la que se publica el acuerdo plenario que aprueba el Cédigo ético
Institucional y de buena gestiéon de la Audiencia de Cuentas de Canarias, que en su norma 2.1,
punto 2, apartado b, al referirse al principio de integridad institucional, de forma expresa,
determina que todas las personas incluidas en su ambito de aplicacién seran “especialmente
activos en la lucha contra el acoso laboral y sexual por razén de sexo en el contexto de la
Institucion”.

En consecuencia, la Audiencia de Cuentas de Canarias y las y los representantes del personal
a su servicio se comprometen a prevenir y sancionar, en su caso, conforme a lo regulado por
medio del presente protocolo, el acoso sexual y el acoso por razén de sexo, con las debidas
garantias y tomando en consideracion las normas constitucionales, laborales, administrativas y
declaraciones de principios y derechos fundamentales en el trabajo.

Este protocolo tiene por finalidad definir, implementar y comunicar a todo el personal al servicio

de la Audiencia de Cuentas de Canarias las medidas que esta entidad despliega para evitar y
sancionar los casos de acoso sexual y acoso por razén de sexo.

1.1 Justificacidn y marco normativos:

Ambito Comunitario e Internacional:

En el ambito comunitario, la Recomendacién de la_Comision 92/131/CEE, de 27 de noviembre,
relativa a la proteccion de la dignidad de la_mujer y del hombre en el trabajo, ya recoge un
«Cddigo de conducta sobre las medidas_para combatir el acoso sexual».

La Directiva 2006/54/CE, relativa a la aplicacion del principio de igualdad de trato entre hombres
y mujeres en asuntos de empleo y ocupacion, que deroga, entre otras, la Directiva 76/207/CEE,
modificada por la Directiva 2002/73/CE, recoge las definiciones de acoso sexual, acoso por razén
de sexo y otras cuestiones horizontales aplicables a toda conducta o acto discriminatorio en la
materia que nos ocupa.

La Comunicacion de la Comision sobre el acuerdo marco europeo sobre el acoso y la violencia
en el trabajo (COM (2007) 686 final) firmado por los agentes sociales europeos habla de
diferentes tipos de acoso en funcién de su proyeccion y efectos, de su exteriorizacion, de los
sujetos implicados y de su materializacion.
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En el ambito internacional, cabe mencionar, el Convenio 111 de la OIT contra la discriminacion
en el empleo, que aborda el acoso sexual en el lugar de trabajo como una forma importante de
discriminacion para las mujeres trabajadoras, y la Recomendacion Num. 19 sobre violencia en
el lugar de trabajo en el sector de los servicios y medidas para combatirla.

Ambito Nacional:

La Constitucion espafiola reconoce como derechos fundamentales la dignidad de la persona, los
derechos inviolables que le son inherentes, el libre desarrollo de la personalidad (Art. 10.1), la
igualdad y la no discriminacién por razén de sexo en sentido amplio (Art. 14), el derecho a la vida
y a la integridad fisica y moral, asi como a no ser sometidos a tratos degradantes (Art. 15), el
derecho al honor, a la intimidad personal y familiar y a la propia imagen (Art. 18.1). El articulo
35.1 CE incorpora a su vez, el derecho a la no discriminacion por razén de sexo en el ambito de
las relaciones de trabajo.

Ademas en su articulo 9.2 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; remover los obstaculos que impidan o dificulten su plenitud y facilitar la
participacion de todos los ciudadanos en la vida politica, econédmica, cultural y social» y el articulo
10.1 CE impone a los poderes publicos el deber de proteger la dignidad de la persona que se ve
afectada por tratos discriminatorios.

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres, da un
gran paso prohibiendo expresamente el acoso sexual y el acoso por razén de sexo, asi como
definiendo estas conductas (articulos 7, 8, 48 y 62). Estableciendo especificamente en su articulo
62 y Disposicion final sexta, el compromiso de las Administraciones Publicas de negociar con la
representacion legal de las trabajadoras y trabajadores, un protocolo de actuacién para la
prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de sexo.

Por otra parte, el articulo 51 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, en aplicacion del
principio de igualdad entre mujeres y hombres, atribuye a las Administraciones Publicas el deber
general de remover los obstaculos que impliquen la pervivencia de cualquier tipo de
discriminacién con el fin de obtener condiciones de igualdad efectiva entre mujeres y hombres,
estableciendo, en el ambito de sus competencias, medidas efectivas de proteccion frente al
acoso sexual y al acoso por razén de sexo. También adapta esta Ley las infracciones, las
sanciones y los mecanismos de control de los incumplimientos en materia de no discriminacion,
reforzando el papel de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social.

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, en el articulo 14, al establecer la regulacion
basica de los derechos individuales de los empleados publicos, incluye el de la dignidad en el
trabajo frente al acoso sexual, y en consecuencia el articulo 95.2.b) tipifica como falta muy grave
«toda actuacion que suponga discriminacién por razén de origen racial o étnico, religién o
convicciones, discapacidad, edad u orientaciéon sexual, lengua, opinién, lugar de nacimiento o
vecindad, sexo o cualquier otra condicidon 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”.

El Criterio Técnico de la Inspeccion de Trabajo NUM/69/2009, sobre actuaciones de la Inspeccién
de Trabajo y Seguridad Social en materia de acoso y violencia en el trabajo considera infraccion
en materia de prevencion la ausencia de evaluacion y de adopcion de medidas preventivas de la
violencia de género en el ambito laboral.
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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
Orden Social (articulo 8); en la Ley 29/1998, de 13 de julio, reguladora de la jurisdicciéon
contencioso administrativa (articulo 19.1.i) y en la ley 1/2000, de 7 de enero, de Enjuiciamiento
Civil (articulo 11 bis) en materia de legitimacion; en el Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de
octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores
(articulos 4.2.e, 54.2); en la Ley 14/1986, de 25 de abril, General de Sanidad (articulo 18.9) y
articulo 184 de la Ley Organica 10/1995, de 23 de

noviembre, del Cédigo Penal.

Ambito Autonémico:

La Ley 1/2010, de 26 de febrero, Canaria de Igualdad entre Mujeres y Hombres establece en su
articulo 33 que las administraciones publicas de Canarias adoptaran las medidas necesarias, en
su ambito competencial, para que exista un entorno laboral libre de acoso sexual y de acoso por
razon de sexo.

Articulo 33. Acoso sexual y acoso por razon de sexo.

1. Las administraciones publicas de Canarias adoptaran las medidas necesarias, en su
ambito competencial, para que exista un entorno laboral libre de acoso sexual y de acoso
por razén de sexo. En este sentido, tendran la consideracion de conductas que afectan
a la salud laboral, y su tratamiento y prevencion debera abordarse desde esta
perspectiva, sin perjuicio de la responsabilidad penal, laboral y civil que se derive.

Igualmente, y con esta finalidad, se estableceran medidas que deberan negociarse con
los representantes de las trabajadoras y los trabajadores, tales como la elaboracion y
difusién de coédigos de buenas practicas, la realizacion de campafas informativas o
acciones de formacion.

2. Entodo caso, se consideraran discriminatorios el acoso sexual y el acoso por razén de
sexo, y, a tal efecto, las Administraciones publicas arbitraran los protocolos de actuacién
con las medidas de prevencion y protecciéon necesarias frente a las consecuencias
derivadas de estas situaciones, garantizando la prontitud y confidencialidad en la
tramitacién de las denuncias y el impulso de las
medidas cautelares.

3. Las administraciones publicas canarias, en el ambito de sus competencias, facilitaran
asesoramiento y apoyo a las victimas en ambos supuestos.

4. Los protocolos de actuacion contemplaran las indicaciones a sequir ante situaciones de
acoso sexual y acoso por razén de sexo.

5. El Instituto Canario de Igualdad impulsara la elaboracién de dichos protocolos y realizara
el seguimiento y evaluacion de los mismos.

La Ley 16/2003, de 8 de abril, de Prevencion y Proteccion Integral de las Mujeres contra la
Violencia de Género, considera en su articulo 3, el acoso sexual como una forma de violencia de
género. Ante todo este conjunto de mandatos legales, dirigidos a promover un mayor y mejor
cumplimiento de los derechos de las empleadas y empleados publicos, la Audiencia de Cuentas
de Canarias ha promovido la elaboracion del presente protocolo en el que se establecen las
acciones y procedimientos a seguir para prevenir o evitar, en lo posible, las conductas de acoso
sexual y acoso por razon de sexo en sus centros de trabajo.
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La Resolucion del Presidente de la Audiencia de Cuentas de Canarias, de fecha 20 de marzo de
2022, por la que se publica el acuerdo plenario, aprueba el Codigo ético Institucional y de buena
gestion de la Audiencia de Cuentas de Canarias, que en su norma 2.1, punto 2, apartado b, de
forma expresa, determina que todas las personas incluidas en su ambito de aplicacion seran
“especialmente activos en la lucha contra el acoso laboral y sexual por razén de sexo en el
contexto de la Institucion”.

1.2 Principios de actuacion:

De conformidad con el articulo 62 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo (Ley de Igualdad),
para la prevencion del acoso sexual y el acoso por razon de sexo, las Administraciones Publicas
negociaran con la representacion legal de las trabajadoras y trabajadores, un protocolo de
actuacién que comprendera, al menos, los siguientes principios:

a. El compromiso de la Administracién de prevenir y no tolerar el acoso sexual y el acoso por
razén de sexo.

b. La instruccién a todo el personal de su deber de respetar la dignidad de las personas y su
derecho a la intimidad, asi como la igualdad de trato entre mujeres y hombres.

c. El tratamiento reservado de las denuncias de hechos que pudieran ser constitutivos de acoso
sexual o de acoso por razén de sexo, sin perjuicio de lo establecido en la normativa de régimen
disciplinario.

d. La identificacion de las personas responsables de atender a quienes formulen una queja o
denuncia.

2.- POLITICA DE PREVENCION FRENTE AL ACOSO SEXUALY POR
RAZON DE SEXO
2.1 Objetivos y ambito de aplicacion.

2.1.1 Objetivo general:
Evitar las posibles situaciones de acoso sexual y acoso por razén de sexo en la Audiencia de
Cuentas de Canarias y afrontarlas de manera efectiva en caso de que éstas lleguen a producirse.

2.1.2 Objetivos especificos:

- Informar, formar y sensibilizar a las empleadas y empleados en materia de acoso sexual y acoso
por razén de sexo, dando pautas para identificar dichas situaciones, prevenir y evitar que se
produzcan.

- Disponer de la organizacion especifica y de las medidas necesarias para atender y resolver los
casos que se produzcan.

- Garantizar la seguridad, integridad y dignidad de las personas afectadas, la aplicacion de las
medidas que en cada caso procedan para la proteccidon de las presuntas victimas en todo
momento, con inclusién de las medidas cautelares que sean oportunas, acabar con el acoso vy,
en su caso, aplicar las medidas sancionadoras pertinentes.

La tramitacion del procedimiento no impedira en ningun caso la iniciacion, paralela o posterior,
por parte de las personas implicadas de las acciones administrativas o judiciales pertinentes.

2.1.3 Ambito de aplicacién:

1. Se aplicaran las disposiciones de este protocolo a todo el personal de la Audiencia de Cuentas,
en los supuestos de acoso sexual y acoso por razén de sexo, de conformidad con los conceptos
y definiciones contenidas en el punto 2.2 de este texto, que se produzcan durante la prestacion
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del servicio, asi como en cualquier otra situacién derivada del entorno laboral, donde se puedan
producir tales comportamientos y supuestos.

2. A efectos de aplicacion del precedente apartado se entiende que los limites del entorno laboral
no estan determinados ni por el lugar del trabajo fisico, ni por la jornada laboral, ni la forma de
vinculacion juridica con la Audiencia de Cuentas de Canarias.

3.-En el supuesto de hallarse implicadas en tales supuestos personas trabajadoras de una
empresa externa, mientras se realiza la prestaciéon de un servicio, u obra, por cuenta de la
Institucion, la Audiencia de Cuentas lo pondra en conocimiento de aquélla, con el objeto de que
adopte las medidas correspondientes establecidas en la normativa laboral aplicable.

2.2 Definiciones.

La Directiva 2006/54/CE, y la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo (Ley de Igualdad), consideran
que el acoso sexual y el acoso por razén de sexo son conductas discriminatorias, y definen estas
conductas estableciendo medidas para prevenirlas y en su caso, combatirlas. En concreto, la
Ley Organica hace a su vez la distincion de discriminacion por embarazo o maternidad en sus
articulos 7 y 8. Por su parte el articulo 9 garantiza la indemnidad frente a posibles represalias. A
los efectos de este protocolo, y en todo caso, es plenamente aplicable lo dispuesto en el titulo |
de esta Ley Organica.

(0 Acoso sexual es cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que
tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en
particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. Para saber si
se sufre una situacién de acoso sexual se tienen que dar tres situaciones:

- Un comportamiento de caracter sexual.

- Serindeseada, irrazonable y ofensiva para la persona objeto de esta.

- Crear un entorno laboral intimidatorio, hostil y humillante para la persona que es
objeto de ella.

El acoso sexual contempla dos tipos diferenciados: el acoso de intercambio o chantaje
sexual y el acoso ambiental.

El acoso de intercambio o chantaje sexual es el producido por el personal superior
jerarquico o personas cuyas decisiones puedan tener efectos sobre el empleo y las
condiciones de trabajo de la persona acosada. A titulo de ejemplo, pueden constituir
chantaje sexual:

- Demandas de favores sexuales, cuando éstas estan relacionadas, directa o
indirectamente, con la carrera profesional, la mejora de las condiciones de trabajo o
la conservacion del puesto de trabajo.

Constituye acoso ambiental aquella conducta que crea un entorno laboral intimidatorio,
hostil o humillante para la persona objeto de esta. A titulo de ejemplo, pueden constituir
acoso sexual:

- Observaciones sugerentes y desagradables, chistes o comentarios sexuales
ofensivos sobre la apariencia fisica o condicion sexual de la persona, abusos
verbales deliberados de contenido libidinoso, invitaciones impudicas o
comprometedoras, uso de imagenes pornograficas y eréticas en los lugares y
herramientas de trabajo, gestos obscenos, observacion clandestina de personas en
lugares reservados, como los servicios, vestuarios, etc.

El ambito del acoso sexual sera el centro de trabajo o cualquier otro entorno que esté
relacionado con la actividad laboral.

J Acoso por razén de sexo es cualquier comportamiento realizado en funcion del sexo
de una persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un
entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. El condicionamiento de un derecho o de
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una expectativa de derecho a la aceptacion de una situacién constitutiva de acoso sexual
0 de acoso por razén de sexo se considerara también acto de discriminacion por razén
de sexo.

El acoso por razén de sexo es un tipo de acoso moral o psicoldgico, que comprende sin
duda aquellos tratamientos peyorativos que se fundan, ademas, no solo en la pura y
simple constatacion del sexo de la victima, sino en la concurrencia de razones o
circunstancias que tenga con el sexo e la persona una conexion directa e inequivoca,
como sucede con el embarazo que, por razones obvias, indice de forma exclusiva sobre
las mujeres. Sucede también con el ejercicio de los derechos de conciliacién al ser estos
utilizados mayoritariamente también por mujeres.

A modo de ejemplo, pueden constituir acoso por razén de sexo, siempre que se realicen
sobre una persona por razon de su sexo:

- Los comentarios continuos y vejatorios sobre el aspecto fisico o sobre la opcién o
ideologia sexual, uso de conductas discriminatorias pro el hecho de ser mujer u
hombre, uso de formas denigrantes u ofensivas de dirigirse a personas de un
determinado sexo, bromas y comentarios ofensivos sobre las personas que asumen
tareas que tradicionalmente han sido desarrolladas por personas de otro sexo.

Segun el sujeto activo se pueden distinguir tres tipos de acoso:

Acoso descendente: aquel donde el autor o |la autora tiene ascendencia jerarquica sobre
la victima (de jefe/a hacia subordinado/a).

Acoso ascendente: aquel donde el autor o la autora se encuentra subordinado
jerarquicamente a la victima (de subordinado/a hacia jefe/a).

Acoso horizontal: aquel en el que tanto el autor o la autora como la victima no tienen
relacion jerarquica (de companero/a a compariero/a).

Se consideraran, en todo caso, discriminatorios el acoso sexual y el acoso por razén de
sexo, asi como toda orden de discriminar directa o indirecta por razén de sexo, quedando
estas conductas estrictamente prohibidas.

U Indemnidad frente a represalias: También estara prohibido cualquier trato adverso o
efecto negativo que se produzca en una persona como consecuencia de la presentacion
por su parte de queja, reclamacion, denuncia, demanda o recurso, de cualquier tipo,
destinados a impedir su discriminacién por acoso sexual 0 acoso por razon de sexo, o la
de otra persona.

U Delito de acoso sexual: El articulo 184 de la Ley Organica 10/1995, de 23 de
noviembre, tipifica el delito de acoso sexual estableciendo que: «1. El que solicitare
favores de naturaleza sexual, para si o para un tercero, en el ambito de una relacion
laboral, docente o de prestacion de servicios, continuada o habitual, y con tal
comportamiento provocare a la victima una situacion objetiva y gravemente intimidatoria,
hostil o humillante, sera castigado, como autor de acoso sexual, con la pena de prisién
de tres a cinco meses o multa de seis a 10 meses. 2. Si el culpable de acoso sexual
hubiera cometido el hecho prevaliéndose de una situacién de superioridad laboral,
docente o jerarquica, o con el anuncio expreso o tacito de causar a la victima un mal
relacionado con las legitimas expectativas que aquélla pueda tener en el ambito de la
indicada relacién, la pena sera de prision de cinco a siete meses o multa de 10 a 14
meses. 3. Cuando la victima sea especialmente vulnerable, por razén de su edad,
enfermedad o situacion, la pena sera de prisiéon de cinco a siete meses o multa de 10 a
14 meses en los supuestos previstos en el apartado 1, y de prisién de seis meses a un
afio en los supuestos previstos en el apartado 2 de este articulo.»
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2.3 Compromisos.

La Audiencia de Cuentas de Canarias debe prevenir y no tolerar el acoso sexual y el acoso por
razéon de sexo, de conformidad con lo establecido en el articulo 62 de la Ley Organica 3/2007,
de 22 de marzo (Ley de Igualdad).

Con el fin de dar cumplimiento a lo preceptuado en el citado articulo y para asegurar que todas
las empleadas y empleados publicos disfruten de un entorno de trabajo en el que la dignidad de
la persona sea respetada y no se vea afectada por ninguna conducta de acoso sexual y acoso
por razon de sexo, la Audiencia de Cuentas de Canarias se compromete a:

0 Rechazar todo tipo de acoso sexual y acoso por razén de sexo, en todas sus
formas y modalidades, sin atender a quién sea la victima o la persona acosadora, ni cual
sea su situacion en la organizacion, garantizando el derecho de las empleadas y
empleados publicos a recibir un trato respetuoso y digno.

0 Promover una cultura de prevencion contra el acoso sexual o acoso por razén
de sexo, a través de acciones formativas e informativas de sensibilizaciéon para todo su
personal.

0 Denunciar, investigar, mediar y sancionar en su caso, conforme a lo previsto en
este protocolo y en el Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se
aprueba la Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico, cualquier conducta que pueda
ser constitutiva de acoso sexual y/o acoso por razén de sexo, aplicando el procedimiento
especifico aqui establecido que responda a los principios de profesionalidad, objetividad,
imparcialidad, celeridad, respeto a la persona y tratamiento reservado de las denuncias,
con el consiguiente deber de sigilo, sin perjuicio de lo establecido en la normativa sobre
régimen disciplinario.

(0 Apoyar y asesorar a las presuntas victimas de acoso sexual y acoso por razén de
sexo.

Estos compromisos seran comunicados a toda la plantilla, dejando claramente establecido que
esta politica se aplicara a todas las personas recogidas en el ambito de aplicacién del protocolo,
independientemente del nivel jerarquico, puesto que ocupen o de cual sea su relacion juridica
con la Audiencia de Cuentas de Canarias.

Finalmente, para hacer efectivo este compromiso de actuacién, la Audiencia de Cuentas de
Canarias se dotara de los procedimientos, acciones e instrumentos que permitan prevenir,
detectar y erradicar las conductas que pudiera ser constitutivas de acoso sexual y acoso por
razon de sexo y, para que en el caso de que ocurran tales supuestos, poder evaluarlos y adoptar
las medidas correctoras y de proteccion que correspondan.

3.- MEDIDAS DE PREVENCION FRENTE AL ACOSO SEXUAL Y ACOSO
POR RAZON DE SEXO

La prevencioén de unas conductas inadecuadas e inaceptables como son las conductas de acoso
sexual o por razén de sexo debe plantearse en el contexto de una accién general y proactiva de
prevencion, con objeto de identificar los factores que puedan contribuir a crear un entorno laborar
exento de acoso. Las distintas formas de organizar el trabajo y las relaciones entre las personas
pueden favorecer o, por el contrario, evitar, situaciones o conductas inadecuadas como la que
nos ocupa.

Siempre que existan indicios suficientes de la existencia de acoso sexual o0 acoso por razén de
sexo, la comisién de actuacion y prevencion de casos de acoso sexual y acoso por razén de
sexo, propondra a la presidencia de la Audiencia de Cuentas de Canarias la adopcion de aquellas
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medidas que eviten que la situacidn de acoso genere un mayor perjuicio para la persona
presuntamente acosada.

La Audiencia de Cuentas de Canarias impulsara actuaciones preventivas frente al acoso, con
objeto de prevenir y evitar los comportamientos constitutivos de acoso sexual o acoso por razon
de sexo en el trabajo, y en su caso garantizar que se aplican los procedimientos sancionadores
oportunos, implantando las siguientes medidas:

3.1 Comunicacidn, difusion, publicidad del protocolo y acciones de formaciony

de sensibilizacion:

El protocolo debe difundirse de forma que llegue a ser conocido por todas las personas que
trabajen en la Audiencia de Cuentas de Canarias. La difusion se hara a través de la intranet de
la entidad y de otros medios de comunicacién, como, por ejemplo, a través de:

0 Documentos divulgativos que faciliten informaciéon dando a conocer la existencia del protocolo
y sus principales caracteristicas, asi como el enlace de la intranet donde podran descargarlo.

[0 Sesiones de informacion y campafas especificas explicativas del contenido del Protocolo,
derechos y deberes de las personas trabajadoras, de sus representantes y de la Administracion,
sanciones y responsabilidades establecidas, medidas cautelares, etc.

0 Formacioén especifica para las personas que van a participar en el procedimiento, y a asistir a
las presuntas victimas, sobre el procedimiento a seguir y la forma en la que deben actuar cada
una de las partes implicadas.

[0 Formacién general sobre el contenido del protocolo para toda la plantilla.

0 Elaboracion de estadisticas con datos numéricos, desagregados por sexo, sobre el nimero de
intervenciones y casos de acoso sexual y acoso por razén de sexo, asi como publicacion
periodica de estos datos, manteniendo siempre el anonimato de las personas afectadas.

0 Conclusiones de las evaluaciones de riesgos psicosociales, que permitan conocer sobre una
base cientifica cuales son aquellos colectivos o grupos de personas trabajadoras mas
susceptibles de sufrir acoso en cada centro de trabajo.

0 Evaluacion y revision periddica del funcionamiento e implantacion del Procedimiento.

4. LA RECLAMACION O DENUNCIA DE LA SITUACION DE ACOSO

Se consideran legitimadas, a efectos de presentacion de la reclamacion o denuncia regulada en
el presente protocolo y en el contexto de actuacién de la Audiencia de Cuentas:

a) Quien se considere victima de una conducta de acoso por razén de orientacion
sexual, identidad de género y/o expresion de género.
b) Quien tenga conocimiento de la perpetracién de una conducta de acoso por razén

de orientacién sexual, identidad de género y/o expresion de género. En este
supuesto, el érgano receptor de la reclamacion tiene que pedir la conformidad
expresa y escrita de la persona presuntamente ofendida para proseguir el
procedimiento.

c) Las organizaciones sindicales con representacion en la entidad publica de la
Audiencia de Cuentas de Canarias, siempre que acrediten, para ello, el
consentimiento expreso y escrito de la persona ofendida.

d) Quien reciba cualquier instruccion que implique la discriminacion por razén de
orientacién sexual, identidad de género y/o expresion de género
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e) La Audiencia de Cuentas de Canarias proporcionara a las partes implicadas en
reclamaciones o denuncias en materia de acoso por razén de orientacion sexual,
identidad de género y/o expresion de género, la asistencia que corresponda.

f) La reclamacion o denuncia debe hacerse por escrito en todo caso, de acuerdo con
el formulario que se incluye como anexo, y la tiene que firmar la persona u
organizacion que la formula.

g) La comunicacion debe dirigirse a cualquier miembro de la Comision de atencién al
acoso por razoén de orientacion sexual, identidad de género y/o expresion de género

5. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

5.1. Comisién de Atencidn al Acoso sexual y acoso por razén de sexo.

a) Composicion: La comisiéon de atencion al acoso sexual y acoso por razon de sexo debe
estar formada por un maximo de cuatro personas de entre las personas integrantes de la
Comisién de Igualdad, de manera paritaria entre la entidad y la representacion legal de la
plantilla. De igual manera se ha de nombrar, de forma paritaria, el mismo nimero de miembros
suplentes.

En caso de que fuera imposible constituir la comisién de atencion al acoso sexual y acoso
por razén de sexo por falta de personal, o bien porque no existe Comision de Igualdad, la
entidad y la representacion legal de la plantilla, de forma paritaria, pueden designar como
miembros de la Comisién a otras personas. El requisito imprescindible para su nombramiento es
tener formacion en igualdad y, especificamente, en el tratamiento, prevencion y actuacién frente
al acoso sexual y acoso por razén de sexo

b) Formacién: Sera requisito imprescindible para formar parte de la comision de atencion al
acoso sexual y acoso por razén de sexo (titular y/o suplente) poseer formacion, con un minimo
de diez horas presenciales, en cuanto a igualdad y, especificamente, en cuanto al tratamiento,
la prevencion y la actuacion frente al acoso sexual y acoso por razén de sexo.

¢) Incompatibilidades: En caso de que cualquiera de las personas implicadas en un
procedimiento concreto (denunciante-denunciado/a) tuviera, en cuanto a cualquier persona
integrante de la comision de atencion al acoso sexual y acoso por razén de sexo, una relaciéon
de parentesco, por afinidad o por consanguinidad, o una relacion de amistad o enemistad o que
estuviera adscrito/a en el mismo departamento o area, el miembro del Comité afectado quedara
automaticamente invalidado para formar parte de este procedimiento concreto y ser sustituido
por la persona suplente previamente designado.

Si una persona integrante de esta Comisiéon es denunciada/o, o bien, es denunciante, queda
impedida para intervenir en cualquier otro procedimiento hasta la completa resolucion de su
propio caso.

La incompatibilidad de una persona integrante de la Comision para actuar en un procedimiento
concreto puede ser alegada por ella misma, por cualquiera otra persona integrante de la
Comisién o por cualquiera de las partes que intervienen en el proceso. En caso de discrepancia,
la Comisién de Igualdad, oidas las partes, resolvera de acuerdo con su mejor criterio

d) Funciones de la Comision:

- Prestar apoyo, asesoramiento y orientacion a las personas que puedan ser victimas
de situaciones de acoso sexual o0 acoso por razén de sexo.

- Recibir todas las denuncias por acoso sexual o acoso por razon de sexo.

- Llevar a cabo la investigacién de las denuncias de acuerdo con lo establecido en
este protocolo, para lo cual debe disponer por parte de la entidad de los medios
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adecuados y tener acceso a toda la informaciéon que pudiera tener relacién con el
caso. También debe tener acceso libre a todas las dependencias del centro, y toda
la plantilla debe prestar la colaboracidon que se le requiera por parte de la Comision.

- Recomendar y gestionar en la Secretaria General las medidas cautelares que estime
convenientes.

- Elaborar un informe de conclusiones sobre el supuesto de acoso investigado, que
incluira los medios de prueba del caso, sobre agravantes posibles o atenuantes y, en
Su caso, proposicion de las acciones disciplinarias oportunas, dentro del ambito de
la entidad.

- Supervisar el cumplimiento efectivo de las sanciones impuestas como consecuencia
de los casos de acoso sexual y acoso por razén de sexo.

- Velar por las garantias comprendidas en este protocolo.

- Cualesquiera otras que se pudieran derivar de la naturaleza de sus funciones y de
lo dispuesto en este protocolo.

5.2. Criterios generales a los que debe ajustarse la actuacién y garantias del

procedimiento.
En el contexto de este protocolo deben tenerse en cuenta los siguientes criterios:

0 Cualquier empleada/o tiene la obligacion de poner en conocimiento de sus superiores
jerarquicos los casos de posible acoso sexual 0 acaso por razén de sexo que conozca.

0 La persona afectada por un comportamiento susceptible de ser constitutivo de acoso
sexual o0 acoso por razon de sexo podra denunciarlo ante la entidad y tendra derecho a
obtener una respuesta, debiendo siempre la Audiencia de Cuentas de Canarias, dejar
constancia por escrito de la denuncia, incluso cuando los hechos sean denunciados
verbalmente, asi como de todo lo actuado en el procedimiento.

0 La secretaria general de la Audiencia de Cuentas esta obligada a prestar atenciény a
tramitar, en su caso, las denuncias que reciba sobre supuestos de acoso sexual o acoso
por razon de sexo, en el ambito de su competencia.

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

0 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.

0 Se garantizara el tratamiento reservado de la informacion relativa a las situaciones que
pudieran ser constitutivas de acoso sexual o de acoso por razén de sexo, sin perjuicio
de lo establecido en la normativa de régimen disciplinario.

0 La investigacion y la resolucién del procedimiento, incluida la imposicién de medidas
cautelares y sanciones en su caso, se llevaran a cabo con la mayor celeridad posible.

0 La aplicacion de este protocolo no impedira en ningun caso la utilizacion, paralela o
posterior, por parte de las personas implicadas, de las acciones legales oportunas.

Respecto a las garantias que debe cumplir el procedimiento deben sefialarse las siguientes:

Respeto y proteccion a las personas: Es necesario proceder con la discreciéon
necesaria para proteger la intimidad y la dignidad de las personas afectadas. Las
actuaciones o diligencias deben realizarse con la mayor prudencia y con el debido
respeto a todas las personas implicadas, que en ningun caso podran recibir un trato
desfavorable por este motivo. Las personas implicadas podran ser asistidas por algun
representante unitario o sindical u otra u otro acomparfante de su eleccion, en todo
momento a lo largo del procedimiento, si asi lo requieren.
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Confidencialidad: Las personas que intervengan en el procedimiento tienen obligacién
de guardar una estricta confidencialidad y reserva y no deben transmitir ni divulgar
informacion sobre el contenido de las denuncias presentadas, resueltas o en proceso de
investigacién de las que tengan conocimiento. Por ello, desde el momento en que se
formule la denuncia, la persona o personas responsables de su iniciacion y tramitacion
asignaran unos codigos numeéricos identificativos tanto de la persona supuestamente
acosada, como a la supuestamente acosadora, preservando asi su identidad.

Diligencia y celeridad: La investigacion y la resolucién sobre la conducta denunciada
deben ser 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.

Imparcialidad y contradicciéon: El procedimiento debe garantizar una audiencia
imparcial y un tratamiento justo para todas las personas afectadas. Todas las personas
que intervengan en el procedimiento actuaran de buena fe en la basqueda de la verdad
y el esclarecimiento de los hechos denunciados.

Proteccion de la dignidad de las personas afectadas: La organizacion debera adoptar
las medidas pertinentes para garantizar el derecho a la proteccién de la dignidad de las
personas afectadas, incluyendo a las personas presuntamente acosadas y acosadoras.

Prohibicion de represalias: Se prohiben expresamente las represalias contra las
personas que efectien una denuncia, comparezcan como testigos o participen en una
investigacién sobre acoso sexual 0 acoso por razén de sexo en los términos previstos en
la normativa aplicable.

Veracidad y equilibrio de derechos: las denuncias, alegaciones o declaraciones que
se demuestren como intencionadamente fraudulentas o dolosas, o realizadas de mala fe
con el objeto de causar un mal injustificado a la persona denunciada, seran sancionadas,
de conformidad con los criterios establecidos en la normativa que resulte aplicable a la
relacion juridica existente con la Institucion por parte de la o el denunciante.

Seguro: La Audiencia de Cuentas de Canarias constituira una garantia, a través de una
poliza de seguro, que cubra la eventual responsabilidad civil en que puedan incurrir las
personas que componen la Comisiéon de Atencién al Acoso por razén de orientacion
sexual, identidad de género y/o expresion de género.

5.3. Intervinientes

Son partes en este procedimiento:

- Lapersona denunciante, que es quien, teniendo conocimiento de los hechos, presenta
La denuncia

- Lavictima, que puede coincidir o no con la persona denunciante, que es quien ha sufrido
o sufre la conducta de acoso

- La comisién de atencién al acoso sexual y acoso por razén de sexo, que es el
organo que se establece para la atencion y la investigacion de la denuncia, asi como la
propuesta de adopcidon de medidas correspondientes

- LaPresidencia de la entidad que es la encargada de adoptar las medidas mencionadas
(Presidencia que podra delegar en la Secretaria General).

5.4. Desarrollo del procedimiento

Se establecen dos procedimientos que pueden seguir las personas denunciantes, sin perjuicio
del uso por parte de la victima de las vias administrativas, judiciales o cualesquiera otras que
estime oportunas.
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5.4.1. Medidas cautelares

En los casos de denuncias de acoso sexual o acoso por razén de sexo, y siempre que existan
indicios suficientes de la existencia de acoso, la Comisidon de Atencién al acoso sexual y acoso
por razén de sexo, debe solicitar cautelarmente la separacion de la victima y la presunta persona
acosadora, asi como otras medidas cautelares (reordenacién del tiempo de trabajo, cambio de
oficina, movilidad funcional ...) que estime oportunas y proporcionadas a las circunstancias del
caso. Estas medidas, en ningun caso, pueden comportar para la victima un perjuicio o
menoscabo en sus condiciones de trabajo, ni modificacion sustancial de las mismas, incluidas
las condiciones salariales.

En los casos en que la medida cautelar sea separar la victima del agresor mediante un cambio
de puesto de trabajo, es la victima quien decide si lo realiza ella o la persona agresora y el
Departamento debe facilitar en todo momento que el traslado de una u otra persona se realice
de la manera mas rapida posible.

5.4.2. Actuaciones previas

Si la persona denunciante asi lo estima oportuno, se puede intentar resolver el problema de
manera informal en un primer momento. Incluso es posible que sea suficiente que explique a la
persona que muestra el comportamiento indeseado, que esta conducta no es bien recibida, que
es ofensiva o incémoda, o que interfiere en el trabajo y que deje de realizarla.

La persona denunciante puede comunicar el problema, verbalmente o por escrito, a cualquier
integrante de la Comisién de atencion al acoso sexual y acoso por razén de sexo que realiza las
funciones de asesor/a. Entre las funciones de este/a asesor/a en esta primera fase se encuentra
la de informar y asesorar a la persona denunciante sobre sus derechos y sobre todas las
opciones y acciones que pueda emprender, asi como la proposicién la direccion de la entidad de
la conveniencia o no de adoptar medidas cautelares, en aquellos casos que las circunstancias lo
aconsejen. En cualquier caso, tanto la persona que presuntamente esté sufriendo acoso como
la persona denunciada pueden ser asistidas por la representacion legal de la plantilla en todas
las fases del procedimiento.

Si la persona denunciante es diferente a la persona que presuntamente esta sufriendo una
situacién de acoso (en adelante, persona afectada), ésta debe ponerse en contacto con la
Comisién de atencién al acoso sexual y acoso por razén de sexo a través del asesor/a, para
analizar los hechos denunciados y confirmar o no la denuncia presentada por la persona
denunciante.

Una vez ratificada la denuncia en su caso, el asesor o la asesora dispone de dos dias laborables
para entrevistarse en primer lugar con la persona afectada y, posteriormente, con la persona
denunciada. En la entrevista con la persona denunciada, la asesora o asesor le informara de que
su comportamiento no es bien recibido y que es contrario a las normas de la entidad.

La finalidad ultima de este procedimiento es lograr la interrupcion de las actuaciones constitutivas
de acoso y llegar a una solucién para ambas partes.

En el plazo maximo de siete dias laborales desde que se recibe la denuncia, el asesor o la
asesora debe dar por finalizado el procedimiento mediante la redaccién de un acta con las
conclusiones alcanzadas en este procedimiento:

- Acuerdo entre las partes: fin del proceso y, en su caso, adopcion de las medidas que
se determinen.

- Sin acuerdo: las actuaciones previas se convierten en el paso anterior al inicio del
procedimiento formal.

Se entregaran copias del acta a la persona denunciante, a la persona afectada (en caso de que
no coincida con la persona denunciante), a la persona denunciada, a la direccién de la entidad,
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ala Comision de atencion al acoso sexual y acoso por razén de sexo y, en su caso, a la Comision
de Igualdad.

En cualquier caso, si el denunciante no queda satisfecho con la solucién propuesta, o ésta es
incumplida por la persona agresora, puede presentar denuncia a través del procedimiento formal.

5.4.3. Procedimiento formal

Silas actuaciones previas no dan resultados o la parte denunciante entiende que, por la gravedad
de los hechos, no cabe este tipo de procedimiento, se iniciara el procedimiento formal.

Este procedimiento se iniciara mediante la presentacion de un escrito dirigido a la Comision de
atencioén al acoso sexual y acoso por razén de sexo. En este escrito debe constar el nombre y
los apellidos de la persona denunciante, los de la persona afectada (si no coincide con los de la
parte denunciante), asi como los de la persona denunciada. Asimismo, debera constar la relacion
de los hechos, fechas, duracién y frecuencia de estos, lugar (es) donde se han producido, y
pruebas a presentar (documentos, testigos, etc.).

Una vez recibida la denuncia, la Comision dispone de un plazo maximo de dos dias habiles para
reunirse e iniciar las investigaciones preliminares.

La Comision establecera el desarrollo del procedimiento formal, atendiendo a las siguientes
pautas:

- Valorar nuevamente la necesidad de adoptar medidas cautelares, tales como
apartar a las partes implicadas mientras se desarrolla la instruccion. Trasladar
esa necesidad a la direccion de la entidad para que, si asi lo estima oportuno,
adopte estas medidas cautelares.

- Recabar toda la informacién que considere necesaria sobre el entorno de las
partes implicadas.

- Determinar las personas que deben ser entrevistadas, atendiendo
fundamentalmente a las propuestas de la persona afectada y de la persona
denunciada.

- Llevar a cabo las entrevistas, recabando de las personas entrevistadas el
consentimiento expreso y por escrito para poder acceder a la informacién que
sea necesaria para la instruccion del procedimiento de investigacion; informar a
las personas entrevistadas que la informacioén a la que tenga acceso en el curso
de la instruccion del procedimiento y las actas que se redacten son tratadas con
caracter reservado y confidencial; advertir a las personas entrevistadas que todo
aquello que se declare es confidencial, tanto por su parte como por parte de las
personas integrantes de la Comision, por lo que se les debe indicar que no
pueden revelar a nadie el contenido de la entrevista.

- Redactar actas de todas las reuniones y entrevistas que se celebren,
garantizando confidencialidad total y reserva de su contenido. Estas actas,
firmadas por las personas intervinientes, quedan en poder de la Comision de
atencion al acoso sexual y acoso por razén de sexo.

- Determinar las pruebas que se practicaran, establecer el procedimiento para su
obtencién y practicar las pruebas que se determinen custodiandolas
debidamente.

- Siguiendo lo establecido en el articulo 96.1 de la Ley 36/2011, de 10 de octubre,
reguladora de la jurisdiccidon social, se establece en este procedimiento la
llamada “inversion de la carga de la prueba” si se presentan por la parte
denunciante suficientes indicios de la existencia de acoso por razéon de
orientaciéon sexual, identidad de género y/o expresion de género,
correspondiendo a la parte denunciada probar la ausencia de discriminacion,
aportando una justificacion objetiva y razonable, suficientemente probada, de las
medidas adoptadas y de su proporcionalidad.
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Finalizada la instruccién, la Comision de atencion al acoso sexual y acoso por razén de sexo
debe redactar un informe sobre el presunto acoso investigado en el que indicara las conclusiones
alcanzadas, las circunstancias agravantes o atenuantes observadas e instara a la Presidencia o
al Pleno de la entidad a que adopte alguna de las medidas siguientes:

- Medidas disciplinarias a la persona acosadora, con indicacion de la infraccion
apreciada, sancion y su graduacion. En el supuesto que no se proponga el traslado
forzoso o el despido de la persona agresora, se propondran las medidas oportunas
para que ésta y la victima no convivan en el mismo ambiente laboral, teniendo la
victima la opcién de permanecer en el su lugar de trabajo o la posibilidad de solicitar
un traslado. Este traslado no puede comportar un detrimento en sus condiciones
laborales.

- Cierre del expediente, si se considera que los hechos no son constitutivos de alguno
de los tipos de acoso regulados en este protocolo. Si se cierra el expediente, pero
con declaracion expresa sobre la buena fe de la denuncia, la persona afectada
puede solicitar el traslado de area, oficina o departamento, sin que suponga un
detrimento en sus condiciones laborales.

Se entregaran copias del Informe a la persona denunciante, a la persona afectada, (en caso de
que no coincidiera con la persona denunciante), a la persona denunciada, la direccion de la
entidad, a la Comisién de atencidn y prevencion del acoso sexual y acoso por razén de sexo vy,
en su caso, a la Comision de Igualdad.

Tanto la fase de instruccién como la redaccion de un Informe por parte de la Comisién de atencion
al acoso sexual y acoso por razén de sexo tienen una duracion maxima de quince dias habiles,
prorrogables otros 15 dias en funcién de la complejidad del expediente.

Finalmente, la Comisién de atencidn al acoso sexual y acoso por razén de sexo debe supervisar
la imposicion y el cumplimiento efectivo de las sanciones motivadas por casos de acoso sexual
y acoso por razon de sexo, siendo informada de tales extremos, conforme se apliquen por parte
de la direccion de la entidad.

5.4.4. Medidas complementarias

Si queda constatada la existencia de acoso sexual o acoso por razon de sexo, la Comisién de
acoso sexual y acoso por razén de sexo, puede proponer la adopcion de las medidas adicionales
siguientes:

- Apoyo psicolégico y social a la persona acosada y a su familia.

- Modificacion de aquellas condiciones laborales que, con consentimiento previo de la
persona acosada, se crean beneficiosas para su recuperacion.

- Adopcion de medidas de vigilancia en proteccion de la persona acosada.

- Reiteracidn de los estdndares éticos y morales de la entidad.

6. TIPIFICACION

El acoso sexual y por razén de sexo, asi como todo trato desfavorable relacionado con el
embarazo, la maternidad, paternidad o asuncion de otros cuidados familiares se considera
discriminatorio y esta expresamente prohibido por la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para
la igualdad efectiva de mujeres y hombres y el resto del ordenamiento juridico.

Tanto el Estatuto de los Trabajadores, como el Estatuto Basico del Empleado Publico y la Ley de
Infracciones y Sanciones del Orden Social consideran el acoso sexual y por razén de sexo como
infraccién muy grave, pudiendo ser causa de despido disciplinario de la persona acosadora y
causa justa para que la victima solicite la resolucion del contrato de trabajo.
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El acoso sexual puede ademas ser constitutivo de delito conforme a lo previsto en Cddigo Penal
con pena de prisiéon o multa.

El articulo 184 de la Ley Organica 10/1995, de 23 de noviembre, del Cddigo Penal, tipifica el
delito de acoso sexual estableciendo que:

«1. EIl que solicitare favores de naturaleza sexual, para si o para un tercero, en el ambito de
una relacion laboral, docente, de prestacion de servicios 0 analoga, continuada o habitual, y con
tal comportamiento provocare a la victima una situacion objetiva y gravemente intimidatoria,
hostil o humillante, sera castigado, como autor de acoso sexual, con la pena de prision de seis a
doce meses o0 multa de diez a quince meses e inhabilitacion especial para el ejercicio de la
profesién, oficio o actividad de doce a quince meses.

7. EVALUACION Y SEGUIMIENTO DEL INFORME DE CONCLUSIONES

La Comision de Atencién al Acoso sexual y acoso por razén de sexo ha de efectuar un
seguimiento de este protocolo. A tal efecto, debe realizar las siguientes funciones:

1. Se reunira anualmente para revisar las denuncias de acoso sexual o acoso por razén
de sexo, y elaborar un informe conjunto de sus actuaciones, el cual debe ser
entregado la Presidencia y/o Secretaria General de la entidad y, en su caso, a la
Comisién de Igualdad y a la RLT, y del que se da publicidad a la totalidad de la
plantilla. Este informe debe respetar el derecho a la intimidad y confidencialidad de
las personas implicadas.

2. Elaborar un informe anual para asegurar la eficacia y la confidencialidad del
protocolo y adaptarlo si se considera oportuno.

8. DISPOSICIONES FINALES

Primera. - La regulacion y los procedimientos establecidos en este protocolo no impiden que, en
cada momento, se puedan promover y tramitar cualquier otra accion para exigir las
responsabilidades administrativas, sociales, civiles o penales que, en su caso, correspondan.

Segunda. - Tanto la Presidencia de la entidad o bien la Secretaria General, como la
representacioén legal y sindical de la plantilla deberan proporcionar informacion y asesoramiento
a las personas trabajadoras que asi lo requieran sobre el tema del presente protocolo y los modos
de resolucién en cuanto al acoso.

Tercera. - El contenido de este protocolo es de obligado cumplimiento entran en vigor junto al

Plan de igualdad. Se establece una vigencia de 4 anos, adquiriendo el compromiso de revisar su
funcionamiento al final de este periodo.
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ANEXO I: MODELO DECLARACION DE PRINCIPIOS

Toda persona tiene derecho a ser tratada con dignidad y respeto por ello, la Audiencia de Cuentas
de Canarias, declara que el acoso sexual y acoso por razon de sexo, suponen un atentado a la
dignidad de las personas trabajadoras, por lo que rechazan y prohiben cualquier practica de este
tipo en el trabajo, y hacen expreso pronunciamiento de no tolerar estas acciones, asi como de
facilitar los medios precisos para impedir su manifestacion en el ambito laboral.

El protocolo de prevencion y actuacion ante el acoso sexual 0 acoso por razén de sexo, responde
a la necesidad de incidir en la prevencion, sensibilizacion y en su caso, eliminar toda forma de
violencia y discriminaciéon hacia las personas trabajadoras. Ademas, la Resolucion del
Presidente de la Audiencia de Cuentas de Canarias, de fecha 20 de marzo de 2022, por la que
se publica el acuerdo plenario que aprueba el Codigo ético Institucional y de buena gestion de la
Audiencia de Cuentas de Canarias, que en su norma 2.1, punto 2, apartado b, al referirse al
principio de integridad institucional, de forma expresa, determina que todas las personas
incluidas en su ambito de aplicacion seran “especialmente activos en la lucha contra el acoso
laboral y sexual por razén de sexo en el contexto de la Institucion”.

Asimismo, la Audiencia de Cuentas de Canarias, en cumplimiento de su cédigo ético
institucional y de buena gestion asume el compromiso de dar a conocer la existencia del
presente protocolo, con indicaciéon de la necesidad de su cumplimiento estricto, a las entidades
a las que desplace su propio personal, asi como a las entidades de las que procede el personal
que trabaja en la Audiencia de Cuentas de Canarias. Asi, la obligacién de observar lo dispuesto
en este protocolo se hara constar en los contratos suscritos con otras entidades.

Con el fin de garantizar un entorno de trabajo libre de acoso sexual y acoso por razén de sexo,
la entidad y la representacion legal de la plantilla se comprometen a tratar con la maxima y debida
diligencia cualquier situacién de acoso que pudiera presentarse en el seno de la misma.

En a de de

(Firma de la persona responsable de la entidad)
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ANEXO II: MODELO DE DENUNCIA

DENUNCIA POR ACOSO POR ACOSO SEXUAL O ACOSO POR RAZON DE SEXO

Ala Comisién de atenciodn al acoso sexual y acoso por razén de sexo.

PERSONA AFECTADA:

PERSONA DENUNCIADA:

HECHOS que denuncia (descripcion cronoldgica y detallada de los hechos, personas
implicadas, origen del conflicto, lugar en que sucedié, etc.)

BREVE DESCRIPCION DE OTRA INFORMACION QUE SE APORTE (Testigos, pruebas):

SOLICITUD:

La persona abajo firmante, solicita la apertura del procedimiento de investigacién derivado del
conocimiento de actos que pueden ser constitutivos de ACOSO SEXUAL O ACOSO POR RAZON
DE SEXO solicitando que se me informe de las distintas actuaciones que realicen durante el
mismo, asi como su posterior resolucion.

En a de de

Fdo:
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ANEXO Ill: MODELO DE CONSENTIMIENTO

La persona da su

consentimiento a

, para que se

inicie el procedimiento del procedimiento formal del Protocolo de prevencién vy

actuacién ante casos de acoso sexual 0 acoso por razon de sexo.

(Firma de la persona afectada)
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