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VILLA DE BRENA ALTA

ANUNCIO
3910 138090

Finalizado el plazo de exposicién al publica del acuerdo adoptado por el Ayuntamiento Pleno
en sesion celebrada el dia 29 de abril de 2024, de aprobacion inicial del PROTOCOLO DE
ACTUACION FRENTE AL ACOSO PSICOLOGICO, SEXUAL O POR RAZON DE SEXO Y/O
VIOLENCIA FISICA, sin que se hayan presentado reclamaciones o sugerencias al mismo, el acuerdo
provisional se entiende definitivamente aprobado y, en consecuencia, se hace publica la aprobacion
definitiva, siendo el tenor literal del Protocolo, el siguiente:

“PROTOCOLO DE ACTUACION FRENTE AL ACOSO PSICOLOGICO, SEXUAL O POR RAZON DE
SEXO Y/O VIOLENCIA FISICA
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10. ANEXO: MODELO DE DENUNCIA
1. OBJETIVO
Los factores psicosociales cada vez tienen mayor importancia en el campo de la prevencion de
riesgos laborales. Dentro de estos factores psicosociales, cada vez esta teniendo una incidencia mas
elevada las situaciones de acoso psicoldgico laboral, sexual o por razén de sexo y/o violencia fisica
que se pueden dar dentro del Ayuntamiento.
En el Ayuntamiento de la Villa de Brefia Alta, conscientes de que pueden existir situaciones de acoso
en el ambito laboral, se ha establecido un nivel de TOLERANCIA CERO ante este tipo de
comportamientos, intentando prevenir y/o evitar estas actitudes, asi como ofrecer un procedimiento
de actuacion ante este tipo de situaciones, todo ello con la intencion de adoptar aquellas medidas que
sean necesarias para asegurar un ambiente de trabajo psicosocialmente saludable.
El presente documento tiene por objeto comunicar a todos los componentes del Ayuntamiento
(informar y formar), de qué es el acoso psicologico laboral, sexual o por razén de sexo y/o violencia
fisica, y cual sera el procedimiento a llevar a cabo por parte del Ayuntamiento de la Villa de Brefia
Alta, a la hora de actuar ante una de las situaciones enumeradas, sea del tipo que sea y que afecte
directa o indirectamente a la organizacion. En definitiva, se plantea las formas de proceder a la hora
de prevenir, identificar, evaluar e intervenir ante estas situaciones.
2. DECLARACION DE PRINCIPIOS, OBJETIVOS Y COMPROMISOS
Con el fin de asegurar que todo el personal disfrute de un entorno de trabajo en que la dignidad de la
persona sea respetada y su salud no se vea afectada, es importante plasmar como principio
fundamental en materia preventiva, el rechazo absoluto a todo tipo de conducta de acoso laboral y de
violencia fisica, en todas sus formas y modalidades, sin atender a quien sea la victima o la persona
acosadora, ni cual sea su rango jerarquico.
Por ello y a fin de cumplir con este deber de velar por la seguridad y salud de sus trabajadores y
trabajadoras, y de adoptar las medidas necesarias para protegerla, asi como para defender el
derecho de todas las personas trabajadoras a ser tratados con dignidad, el Ayuntamiento de la Villa
de Breha Alta, manifiesta su compromiso respecto al establecimiento de una cultura preventiva y
organizativa de normas y valores contra dicha situacion de acoso, manifestando como principio
basico el derecho a los/las trabajadores/as a recibir un trato respetuoso y digno, como indican los
siguientes apartados:
1° Todos los trabajadores y trabajadoras tienen derecho a que se respete su integridad fisica y moral,
no pudiendo ser sometido a tratos degradantes ni humillantes. Quedara en todo momento garantizado
su derecho al honor, a la intimidad personal y familiar.
2° Queda prohibida cualquier accion de intimidacion, amenaza o dafio.
3° El personal tiene derecho a una proteccion eficaz y efectiva en materia de seguridad y salud en el
trabajo, entendiendo por ésta el estado de equilibrio entre el bienestar fisico, mental y social.
4° este Ayuntamiento se compromete a desarrollar acciones informativas y en su caso formativas
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entre el personal para prevenir conductas de acoso laboral y sexual y el acoso por razén de sexo, asi
como ofrecer a los/las trabajadores/as, formacion en sensibilizacion con perspectiva de género,
comunicacion, prevencion del estrés, habilidades sociales y técnicas de resolucién de conflictos.
5° el Ayuntamiento se compromete a realizar politicas proactivas para prevenir el enrarecimiento del
clima laboral e incentivar la colaboracion, la cooperacion y la confianza en las relaciones
interpersonales.
6° el Ayuntamiento se compromete a potenciar el sistema de comunicacion interna, en lugar de la
retencién de la informacion. Incentivar de forma proactiva el compartir el conocimiento.
7° el Ayuntamiento se compromete a rechazar de raiz el acoso, sea de la indole que sea, sin atender
quién sea la victima o el ofensor, ni cual sea su rango jerarquico.
8° el Ayuntamiento se compromete a fomentar el dialogo a todos los niveles.
9° En este Ayuntamiento queda expresamente prohibida cualquier accion o conducta de esta
naturaleza siendo consideradas como falta en el trabajo y dando lugar a la aplicacion del régimen
disciplinario correspondiente.
3. RESPONSABLES Y PERSONAL DESIGNADO
Se define en este apartado las personas que pueden intervenir en el presente protocolo con sus
funciones y responsabilidades:

NOMBRE RESPONSABILIDAD

Alcalde Es el encargado de velar por la seguridad y salud de los
trabajadores poniendo todos los medios a su alcance, para
llevar a cabo el protocolo.
Finalmente aprobara y dara cumplimiento a la resolucion del
informe elaborado.

Delegado/a de Prevencion Sera informado y podra patrticipar en la implantacién del
Protocolo.
Personas de Referencia Se trata de las personas encargadas de recibir aquellas

quejas y denuncias, y las responsables de llevar a cabo el
protocolo en cuanto a la realizacion de la investigacién y
obtencion de resultados en el informe que se realice.

Comision de Investigacion Organo formado por integrantes de este Ayuntamiento,
constituido para investigar una denuncia sobre posible
acoso y/o violencia laboral.

Personal Especialista (SPA o Sera aquella persona que, en caso de ser requerida, podra
Consultoria externa) intervenir como especialista (segun su formacion), para
colaborar en la realizacion del informe de investigacion.

Resto de Trabajadores y Deberan dar cumplimiento al contenido de este
Trabajadoras procedimiento, siendo conscientes de la importancia que
tiene para el buen curso interno de la organizacion.

LAS PERSONAS DE REFERENCIA
Se trata de las personas designadas por parte del Ayuntamiento de La Villa de BrefAa Alta para recibir
aquellas quejas y denuncias de posible situaciéon de acoso y/o violencia laboral.
Las mismas tendran la formacion adecuada para tratar estos temas y, la capacidad de actuacién en
este ambito. Las personas de referencia deben:
- Contar con el respeto y la confianza de las personas de la organizacion.
- Serdiscreta y entender la necesidad de confidencialidad.
- Tener motivacion e interés para esta tarea.
- Poder representar a la totalidad de las personas miembros de la organizacion.
En cuanto a sus funciones se concretan las siguientes:
- Recibir y atender las denuncias de posible acoso laboral.
- Analizar los casos de forma objetiva y neutral, con discrecion y rigurosa confidencialidad.
- Comentar las diferentes opciones para resolver directamente el problema, facilitar
informacion y asesoramiento sobre cémo proceder.
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- Comentar y clarificar las vias internas (desde el proceso de queja a la denuncia interna).
- Informar sobre sus derechos y obligaciones como “persona de referencia”.
- Facilitar otras vias de apoyo y referencia (legales, médicas, psicolégicas, etc.).
- Facilitar asistencia en las vias y opciones para resolver el problema mediante una
mediacion informal entre las partes.
- Informar a la Comision de Investigacion, en caso de que la Persona de Referencia lo
considere procedente.
- Realizar un seguimiento y control de todas las quejas y denuncias presentadas
(departamento, n° quejas...).
Asimismo informar que las personas de referencia existentes en el Ayuntamiento de la Villa de Brefia
alta a las que se le podran remitir las denuncias (Modelo Anexo) o quejas, son las siguientes:
NOMBRE CORREO ELECTRONICO
JUANA ESTHER RODRIGUEZ GONZALEZ

IRIS JOHANNA DELGADO GONZALEZ denunciaacoso@balta.org

COMISION DE INVESTIGACION
Es un organo formado por integrantes del Ayuntamiento, que una vez ratificada la denuncia, se
debera crear para analizar los hechos y poder determinar las medidas a adoptar en cada caso
sobre posible acoso y/o violencia laboral.
Los/las componentes de la Comisiéon de Investigacion seran personal de Recursos Humanos, las
Personas de Referencia, personal del area de Prevencion, por el/la Jefe/a o Responsable del area
afectada (siempre que no sea la persona denunciada o denunciante, o tenga implicacion directa en
el caso) y por Representante/s de los/las Trabajadores/as (ver anexo).
La constitucion de la Comision de Investigacion se debera comunicar al Comité de Seguridad y
Salud.
Funciones de la Comision de Investigacion:
- Establecer los procedimientos necesarios para recabar informacion objetiva respecto a las
quejas recibidas en materia de acoso laboral o violencia laboral.
- Elaboracién de propuestas para la mejora las quejas formuladas.
- Presentacion de las conclusiones de la investigacion y de las propuestas de resolucion al
Sr. Alcalde del Ayuntamiento para que se lleven a cabo las actuaciones preceptivas.
Tanto las Personas de Referencia, como la Comision de Investigacion una vez elegida, se daran a
conocer a todos los miembros de la organizacion, y se facilitara la localizacion de las mismas.
Ademas, este Ayuntamiento se compromete a poner a disposicion de las Personas de Referencia y
de la Comision de Investigacion los recursos necesarios para la realizacion de esta actividad, asi
como la contratacion de expertos/as externos/as, en caso de que se considere necesario el
asesoramiento de los/las mismos/as.
4. AMBITO DE APLICACION
El protocolo de acoso sera de aplicacion ante cualquier indicio razonable de la existencia, en el
ambito laboral y en esta Corporacién municipal, por lo tanto, el mismo resulta de aplicacion directa a
todo el personal del Ayuntamiento de la Villa de Brefia Alta.
- INFORMACION Y FORMACION
Desde este Ayuntamiento de la Villa de Brefia Alta se estableceran los medios y tacticas adecuadas
de formacion, informacidn, y capacitacion de todo el personal en la materia, con el fin de eliminar toda
accion violenta en el trabajo, asi como de dar publicidad a los procedimientos de actuacion que se
contemplen y a estos principios generales.
5. DEFINICIONES
ACOSO PSICOLOGICO
Se define el acoso psicolégico en el trabajo como la “exposicion a conductas de violencia psicolégica,
dirigidas de forma reiterada y prolongada en el tiempo, hacia una o mas personas por parte de otra/s
que actuan frente a aquella/s desde una posicién de poder (no necesariamente jerarquica) ...” (NTP
854)
Hay acoso psicolégico o moral cuando:
Abuso de autoridad
a) Dejar al trabajador/a de forma continuada sin ocupacién efectiva o incomunicado sin causa
alguna que lo justifique.
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b) Dictar 6érdenes de imposible cumplimiento con los medios que al trabajador se le asignan.

c) Ocupacion en tareas inutiles o que no tienen valor productivo.

d) Acciones de represalia frente a trabajadores que han planteado quejas, denuncias o demandas

frente a El Ayuntamiento o que han colaborado con los reclamantes.
Trato vejatorio

a) Insultar o menospreciar repetidamente a un trabajador.

b) Menospreciar u ofender personalmente o profesionalmente al trabajador/a.

¢) Reprenderlo reiteradamente delante de otras personas.

d) Abuso de poder, con fijacién de objetivos inalcanzables, control desmesurado del rendimiento y

denegacién injustificada al acceso de periodos de permiso y actividades de formacion.

e) Difundir rumores falsos sobre su trabajo o vida privada.

f) Ignorar o excluir al trabajador/a dentro de la organizacion.

ACOSO DISCRIMINATORIO

“Toda conducta no deseada relacionada con el origen racial o étnico, la religion o las convicciones, la
discapacidad, la edad o la orientacion sexual de una persona que tenga como objetivo o
consecuencia atentar contra su dignidad y crear un ambiente intimidatorio, humillante u ofensivo”. (art.
28 de la Ley 62/2003 de 30 de diciembre, de Medidas Fiscales, Administrativas y del Orden social).
Hay acoso discriminatorio cuando se da:

a) Creencias politicas y religiosas de la victima.

b) Ataques por motivos sindicales.

¢) Sexo u orientacion sexual.

d) Mujeres embarazadas o maternidad.

e) Edad, estado civil.

f) Origen, etnia, nacionalidad.

g) Discapacidad.

ACOSO POR RAZON DE SEXO

“Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en funcion del sexo de

una persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno

intimidatorio degradante y ofensivo.” (Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, art.7)

ACOSO SEXUAL

“Cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propdsito o produzca

el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno

intimidatorio, degradante u ofensivo”. (Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, art.7)

Para que exista acoso sexual en el trabajo se tienen que dar los siguientes requisitos:

1. Que se produzcan en el ambito de la organizacién o direccion, o como consecuencia de una
relacién de trabajo.

2. Que se trate de comportamientos de naturaleza sexual.

3. Que no exista un consentimiento libre de la victima.

A modo de ejemplo, pueden constituir acoso sexual los siguientes comportamientos:

a) Observaciones sugerentes y desagradables, chistes o comentarios sobre la apariencia o
aspecto, y abusos verbales deliberados de contenido libidinoso, o un acercamiento fisico
excesivo e innecesario.

b) Invitaciones impudicas o comprometedoras.

c) Uso de imagenes o posters pornograficos en los lugares y herramientas de trabajo.

d) Gestos obscenos.

e) Contacto fisico innecesario, rozamientos.

f) Observacion clandestina de personas en lugares reservados, como los servicios o vestuarios.

g) Demandas de favores sexuales acompafiados o no de promesas explicitas o implicitas de trato
preferencial o de amenazas en caso de no acceder a dicho requerimiento (chantaje sexual,
quid pro quo o de intercambio).

h) Comentarios o gestos repetidos de caracter sexual sobre el cuerpo, la apariencia o el estilo de
vida de un/a trabajador/a.

i) Llamadas telefénicas, cartas, mensajes de correo electronico, sms o similares de caracter
ofensivo, de contenido sexual.

Jj) Agresiones fisicas con fines sexuales.

k) Cualquier otro comportamiento que tenga como causa un deseo sexual y como consecuencia
la discriminacion, el abuso, la vejacion o la humillacion del trabajador o trabajadora por razén
de su sexo o condicion sexual.

VIOLENCIA FISICA
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Se considera violencia fisica a aquellas conductas verbales o fisicas que sean amenazadoras,
intimidatorias, abusivas y acosadoras relativas a la produccién de un dafio corporal mas o menos
inmediato.
Es una forma de comportamiento negativo de accion, en las relaciones entre dos o mas personas,
caracterizada por agresividad —ya sea reiterada, ya sea instantanea- que produce efectos nocivos
sobre la seguridad, la salud y el bienestar de los trabajadores y trabajadoras en el lugar de trabajo.
Es Violencia Fisica cuando se da:

a) Abuso emocional: intimidacion, amenazas, menosprecio, humillacibn o rechazo como

persona.
b) Agresiones fisicas o verbales continuadas.
c¢) Conductas y comportamientos que supongan el menosprecio y/o desacreditacion por razones
de género, étnicas, ideologicas o de afiliacion religiosa, politica o sindical.

d) Discriminacion por aspectos relacionados con discapacidades.

CONFLICTO LABORAL
Se entiende el conflicto como aquella situacion de discrepancia, desavenencia o desacuerdo
entre dos o mas personas (mando, trabajador/a, equipo, ...) que perciben sus objetivos
incompatibles, sus compensaciones reducidas y que la otra parte le impide alcanzar sus objetivos.
Surge como contraposicion de sus respectivos intereses, valores, intenciones, aspiraciones o
expectativas, y su evolucion deberia derivar hacia una gestion del conflicto bien sea a través de la
negociacion, la mediacion o el arbitraje. Los conflictos que persisten en el tiempo pueden dar lugar
a malestar e insatisfaccién en el trabajo, asi como al trastorno de ansiedad u otras patologias, e
incluso, como medio para poner fin a una situacion de conflicto, puede derivarse en situaciones
de violencia o acoso laboral (psicoldgico).
CONDUCTAS QUE NO SON ACOSO (sin perjuicio de que puedan ser constitutivas de otras
infracciones)
a) Modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo sin causa y sin seguir el procedimiento

legalmente establecido.

b) Actos puntuales discriminatorios.
c) Presiones para aumentar la jornada o realizar determinados trabajos.
d) Conductas despadticas dirigidas indiscriminadamente a varios trabajadores.
e) Conflictos durante las huelgas, protestas, etc.
f) Ofensas puntuales y sucesivas dirigidas por varios sujetos sin coordinacion entre ellos.
g) Amonestaciones sin descalificar por realizar el trabajo de forma incorrecta.
h) Conflictos personales o sindicales.

TIPOS DE ACOSO LABORAL SEGUN JERARQUIA
De acuerdo a la jerarquia del acosador/a y del afectado/a, puede ser clasificado en:
« Ascendente: Se define como el tipo de acoso, en que la victima (acosado/a) es una persona, que
ocupa un cargo de nivel superior, al que ocupa el o los acosadores dentro de la organizacién, es
decir cuando una persona que ocupa un cargo superior es acosada/o por su subordinado(s).
e Horizontal: Se define como el tipo de acoso, ejercido por uno o varios compafieros (as) de
trabajo de la victima. Ambos tienen el mismo nivel jerarquico dentro de la organizacion.
« Descendente: Se define como el acoso ejercido por una persona, que ostenta un cargo
Jjerarquico superior al cargo ocupado por la victima (acosado/a). Aqui, generalmente es posible
identificar de forma mas clara, el abuso de poder.

6. PROCEDIMIENTO Y DESARROLLO DE ACTUACION
PROCEDIMIENTO DE ACTUACION ANTE UNA QUEJA O DENUNCIA DE ACOSO
PSICOLOGICO, SEXUAL O POR RAZON DE SEXO Y/O VIOLENCIA FISICA
INICIO DEL PROCEDIMIENTO: Presentacion de denuncias.
Formara parte de un sistema de alerta y detecciéon precoz de las situaciones de violencia o de
acoso, la posibilidad de que todo trabajador o trabajadora incluida en el ambito de aplicacion del
presente protocolo, que se considere que esta pasando por una situacion tipificada dentro de acoso
psicolégico, sexual o por razén de sexo y/o violencia fisica (o cualquier otra persona que tenga
conocimiento de situaciones de acoso), pueda presentar escrito en el modelo previsto, que en este
protocolo denominaremos “denuncia”, el cual ira dirigido al correo electrénico de las personas de
referencia, y que aunque el mismo se ha mencionado con anterioridad, resulta preciso recalcar:

NOMBRE CORREO ELECTRONICO

JUANA ESTHER RODRIGUEZ GONZALEZ

denunciaacoso@balta.org
IRIS JOHANNA DELGADO GONZALEZ
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Tras el estudio de los datos objetivos y/o previamente conocidos sobre el caso se podra:

e No admitir a tramite la denuncia, por no cumplir con las condiciones exigidas y minimas, o
porque los hechos expuestos no resultan incluidos dentro del ambito de este protocolo.

« Iniciar la tramitacion segun lo dispuesto en este protocolo.
FASE DE MEDIACION
a) Procedimiento “Informal” de resolucién del confilicto.
En los supuestos en que las actuaciones de posibles situaciones de acoso psicoldgico y/o violencia
fisica sean calificables como leves, las Personas de Referencia y/o Comisién de Investigacion,
iniciara un procedimiento confidencial y rapido de confirmacion de la veracidad de la queja o
denuncia. En cuanto a las situaciones de acoso sexual o por razén de sexo nunca partiran de un
procedimiento informal, sino que siempre partiran de un procedimiento formas, pues no se puede
considerar como via viable la mediacion.
Una vez constatada la existencia de indicios que doten de veracidad la queja/denuncia presentada,
entrara en contacto de forma confidencial, con la persona denunciada, sola o en compafiia de la
persona denunciante (no en el caso de acoso sexual o por razén de sexo), a eleccion de ésta, para
manifestarle la existencia de una queja sobre su conducta y las responsabilidades disciplinarias en
que, de ser ciertas y de reiterarse las conductas denunciadas, la persona denunciada podria
incurrir. La persona denunciada podra exponer su punto de vista de dicha situacion.
Este procedimiento informal de solucién, se limitara exclusivamente a transmitir la queja y a
informar a la persona denunciante y denunciada de las medidas a adoptar (organizativas,
disciplinarias, ...).

El objetivo del procedimiento informal sera resolver el problema extraoficialmente; en ocasiones,
el hecho de manifestar al sujeto activo las consecuencias ofensivas e intimidatorias que se generan
de su comportamiento, es suficiente para que se solucione el problema. Se realizara un
seguimiento que confirme que dicha situacion se ha subsanado.

Es necesario que haya sido valorada la consistencia de la denuncia, indicando la consecucién o no
de la finalidad del proceso informal, y en su caso, se propondran las actuaciones que se estimen
convenientes, incluso la apertura de un proceso formal, en el caso de que la soluciéon propuesta no
fuera admitida por ambas partes, y en todo caso, cuando no fuera admitida como satisfactoria por
la victima.

b) Procedimiento “Formal” de resolucién del conflicto

Inicio del proceso: La denuncia interna, valoracion previa y adopcion de medidas cautelares.
Cuando las actuaciones denunciadas pudieran ser constitutivas de acoso grave o muy grave o en
el supuesto de que la persona denunciante no se considere satisfecha en la solucién alcanzada en
el procedimiento informal de solucién, bien por entender inadecuada la solucién ofrecida o bien por
producirse reiteracion en las conductas denunciadas, o si no consideré aconsejable acudir al
procedimiento informal de solucidn, y sin perjuicio de su derecho a acudir a la via judicial o a la
Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social, podra plantear una denuncia interna formal, con la
finalidad de dilucidar las eventuales responsabilidades disciplinarias de la/s persona/s
denunciada/s.

Cualquier persona que tenga conocimiento de algun acto de acoso o violencia laboral, podra
denunciar personalmente o por medio de terceras personas dicha situacion.

Se debera de garantizar la maxima seriedad y confidencialidad de todas las denuncias formales,
bajo apercibimiento de sancién en caso de que no se respete este principio.

La Comisién de Investigaciéon podra proponer, en su caso, la adopcion de medidas cautelares
durante cualquier momento del proceso, a la vista de los datos o pruebas disponibles. Entre ellas
podra figurar, en su caso, la separacion del Servicio de alguna de las partes, conforme se entienda
mas razonable por parte de dicha Comision. La propuesta de estas medidas incluira el plazo
maximo recomendado para su puesta en marcha. La adopcién de dichas medidas cautelares, y en
especial cuando afecten a la gestion de los recursos humanos, se impulsaran por parte de la
Jefatura del Servicio.

Se utilizaran los procedimientos de investigacion que consideren convenientes para la
confirmacion de la veracidad de la denuncia, respetando en todo caso los derechos fundamentales
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de las personas implicadas, sobre todo el derecho a la intimidad y a la dignidad de ambas.
Asimismo se debera dar notificacion de la presentaciéon de la denuncia lo mas rapidamente posible
a la persona denunciada, y ademas darle audiencia en presencia o no de la victima a eleccion de
esta ultima. Tanto una como otra, podran solicitar la presencia de otra u otras personas integrantes
de los 6rganos de representacion, o si se considera conveniente de otros u otras trabajadoras a
efectos de configurar la prueba testifical.
Se intentara recabar toda la informacién con una Unica explicacion de los hechos por parte de la
victima (salvo que resultase imprescindible establecer posteriores entrevistas para la resolucion del
caso), garantizando la confidencialidad y la agilidad en el tramite.
Cuando se considere necesario que la Investigacion de la situacién de Acoso Psicoldgico, Sexual y
por Razoén de Sexo y/o Violencia Fisica sea llevada a cabo por un/a especialista externo/a
(Formacion PRL en la especialidad de Psicosociologia Aplicada y pudiendo ser licenciado/a en
Psicologia), se podra acudir a dicha circunstancia.
FASE DE RESOLUCION
Conclusién del proceso. Aplicacion de medidas disciplinarias.
Finalizada la investigacion de la Comision de Investigacion, se elaborara y aprobara un informe
sobre el supuesto de acoso o violencia laboral investigada, en el que indicara las conclusiones
alcanzadas, las circunstancias agravantes o atenuantes observadas y procedera, en su caso, a
proponer las medidas disciplinarias oportunas.
El contenido del informe, como todo el expediente, tendra caracter confidencial y sélo sera
conocido por las partes en litigio y por los miembros de la Comision, quienes deberan responder al
deber de sigilo.
En el informe se indicaréa:

* Si han existido, a juicio de la Comision, conductas cuya naturaleza y frecuencia pueden
enmarcarse en situaciones de acoso laboral y/o sexual.

e Las medidas preventivas propuestas y la planificacion de actuaciones (plazos, personal
responsable de ejecucion, etc...), todo ello para dar solucién al caso.

e En su caso, la propuesta de apertura de expediente disciplinario.
A partir del informe de conclusiones se dictara resolucion en un plazo inferior a 15 dias habiles.
Se garantizara que no se produzcan represalias contra las personas que denuncien, atestigien,
ayuden o participen en las investigaciones, al igual que sobre las personas que se opongan O
critiquen cualquier conducta de este tipo, ya sea sobre si mismas o frente a terceras.
El proceso desarrollado por la Comisién de investigacion cesara en cualquier etapa del mismo por
acuerdo entre las partes, y a solicitud escrita de las mismas y presentada y firmada de forma
conjunta, la cual se incorporara al expediente
Igualmente, el proceso desarrollado por la Comisién de Investigacion se podra mantener en
suspenso si cualquiera de las partes acude a la via judicial o a la Inspeccién de Trabajo y
Seguridad Social, quedando a lo que se disponga desde dichos drganos. No obstante, en
cualquiera de los casos lo recomendable es terminar la investigacion (sin que sea necesario
evacuar conclusiones), y en cualquier caso se adoptaran las medidas cautelares necesarias para
salvaguardar la salud de la posible victima.
Las denuncias, alegaciones o declaraciones, que se demuestren como intencionadamente
fraudulentas y dolosas, y realizadas con el objetivo de causar un mal injustificado a la persona
denunciada, seran sancionadas sin perjuicio de las restantes acciones que en derecho pudiesen
corresponder.
REGIMEN DISCIPLINARIO:
El informe de conclusiones realizado por parte de la Comisién de Investigacion servira de base
para la aplicacion, si procede, del correspondiente régimen disciplinario, sin menoscabo del resto
de actuaciones en via judicial que la persona afectada desee realizar.
PLAN DE ACCION PREVENTIVO
La prevencién de unas conductas inadecuadas o violentas como son las conductas de acoso debe
plantearse en el contexto de una accion general y proactiva de prevencion, con objeto de
identificar los factores que puedan contribuir a crear un entorno laboral exento de acoso y
violencia fisica. Para ello, es prioritario el desarrollo de una cultura constructiva en el lugar de
trabajo basada en valores éticos de seguridad, respeto mutuo, tolerancia, igualdad de
oportunidades y cooperacion y calidad del servicio.
Debemos partir de la premisa de que el cuidado y vigilancia de la seguridad y salud de los/as
trabajadores/as contribuyen a mejorar el clima del trabajo.
Con este fin se desarrollaran las siguientes acciones:
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e Campafas divulgativas de informacion y sensibilizacion: Las cuales contribuiran a
ensefiar como detectar una situacién de acoso (de cualquier tipo) y a informar sobre los
derechos y recursos con los que cuentan los/las empleados/as. Dichas campafias podran
concretarse en la entrega de guias o folletos informativos, en la celebracion de jornadas o
charlas especificas sobre la materia, convocadas al efecto, asi como mediante cualquier otra
acciéon que se considere conveniente para el cumplimiento de los fines del presente
Protocolo.

e Cursos de formacion para responsables o mandos intermedios: Cuyo contenido les dote
de habilidades para contar con estrategias que mejoren el clima de la organizacion, la
prevencion de actos de acoso y que fomenten su responsabilidad y competencia a la hora de
abordar el conflicto. Dicha formacion se facilitara especialmente a aquellas y aquellos
miembros del Ayuntamiento que, en virtud de lo establecido en el presente Protocolo, tengan
alguna competencia en los procedimientos de advertencia o dacion de cuenta de dichas
situaciones, para que puedan reconocer y atajar los posibles conflictos en su origen.

e Aprobacion y puesta en practica del presente Protocolo de actuacion para la prevencion
del acoso en el trabajo: El Ayuntamiento demostrara con ello su firme compromiso de evitar
situaciones de acoso, cualesquiera que sean sus modalidades, al atentar estas contra la
dignidad de los trabajadores. Para ello, el Protocolo sera difundido a todos los trabajadores y
trabajadoras mediante el envio de una copia, bien por medios telematicos, en aquellos casos
que fueran posibles, bien mediante la entrega de fotocopias, asi como mediante su
publicacion en la intranet existente en la pagina web de la Entidad.

e Adopcion de medidas preventivas o cautelares que minimicen los efectos del acoso:
En defensa de los derechos de las distintas partes afectadas se podran adoptar las medidas
oportunas siempre que exista denuncia formal de dichas conductas.

e A través del Servicio de Prevencion de Riesgos Laborales, El Ayuntamiento realizara
periédicamente la evaluacion de riesgos psicosociales con el fin de determinar su
naturaleza y frecuencia en relacion con el trabajo, y para detectar posibles situaciones que
pudieran generar conductas de acoso.

e Inclusién en los respectivos Convenios y Acuerdos de clausulas que prevengan y sancionen
actitudes de acoso en el entorno laboral: A efectos de prevenir y sancionar, se tratara de
evitar cualquier tipo de acoso, con implicacién de los representantes de los trabajadores y
trabajadoras. Se prestara una especial atencion a las mujeres, toda vez que las conductas de
acoso, al ser normalmente conductas de poder, afectan mayormente a las mujeres la
discriminacion por razén de sexo, y le hace mas vulnerable a este tipo de conductas.

e Medidas preventivas de evitacién de dichas conductas mediante el didalogo con el presunto
actor de la situacion de violencia en el trabajo, antes de que esta llegue a convertirse en
acoso: Se recabaran apoyos en el entorno laboral de la persona acosada a fin de que la
implicacion solidaria de los compafieros logre una funcién protectora.

e Medidas de reparacion y retorno a la situacion anterior: En los casos de que se pruebe la
existencia de acoso, en el caso de la persona acosada, se tratara de reparar la situacion
generada, asi como de evitar cualquier posible represalia que se pudiera producir tanto para
el acosado o acosada como para cualquier denunciante.

EVALUACION Y SEGUIMIENTO

Las Personas de Referencia, llevaran el control de las denuncias presentadas y de la
resolucién de los expedientes con el objetivo de realizar el seguimiento sobre la aplicacion del
presente protocolo.

e Se garantizara que la politica informativa y formativa del Ayuntamiento en materia de
riesgos laborales incluya la formacion adecuada en materia de violencia, violencia de género
y en particular sobre acoso sexual y sexista y sus efectos en la salud de sus victimas, a todos
los niveles.

e Al menos una vez al aho, se actualizara la formacion del personal en esta materia.

e Se llevara a la evaluacion de riesgos y se planificaran, las medidas preventivas
resultantes de cada caso concreto estudiado.

e FE| seguimiento de la ejecucion y cumplimiento de las medidas preventivas propuestas
correspondera al Comisiéon de Investigacion/ Personas de Referencia, debiendo prestar una
especial atencion, en los casos en que haya podido haber afectacion de las victimas, al apoyo
VY, en su caso, rehabilitacion de las mismas.

e Se debera prestar también una atencion especial a la evitacion de posibles situaciones de
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hostilidad en el entorno de trabajo, cuando se produce la reincorporacion del/de la

empleado/a que haya estado de baja laboral, después de una denuncia de acoso.
7.- PROCEDIMIENTO DE GARANTIA
LISTADO DE GARANTIA
a) Deber de sigilo:
A toda persona que tenga una relacion de servicio con el Ayuntamiento de la Villa de Brefia Alta, y
haya participado en cualquiera de las fases previstas en este procedimiento se le exigira el deber
de sigilo, confidencialidad, secreto y discrecién, conforme a lo establecido en la legislacion vigente
en materia de empleo y administracion publica.
b) Proteccion del derecho a la intimidad y a la privacidad:
1. En todo momento se garantizara la proteccién al derecho a la intimidad y a la privacidad de las
personas que han tomado parte en cualquiera de las fases de este procedimiento.
2. El tratamiento de la informacion personal generada en este procedimiento se regira por lo
establecido en la Ley Orgéanica 3/2018 de Proteccion de datos de caracter personal y garantia de
los derechos digitales.
c) Derecho de las personas trabajadoras a una proteccion integral de la salud:
el Ayuntamiento de la Villa de Brefia Alta adoptara las medidas correctoras necesarias para
garantizar una proteccion adecuada de la salud de la persona que haya sido victima de acoso
moral, sexual y/o por razén de sexo en el trabajo. Asi como, brindara el apoyo organizativo, médico
y/o psicolégico necesario para lograr su total restablecimiento.
d) Ausencia de represalias:
Este Ayuntamiento asegurara que no seran objeto de intimidacién, persecucion, discriminacion o
represalias, las personas que consideren que han sido objeto de mobbing en el trabajo, las que
planteen una reclamacion o denuncia en materia de mobbing en el trabajo o las que presten
asistencia en cualquier proceso con arreglo al presente Protocolo, por ejemplo, facilitando
informacion o interviniendo en calidad de testigo. Cualquier accion en este sentido se considerara
como un asunto sometido a régimen disciplinario.
e) Falsa denuncia:
Si de la investigacion constatase que la denuncia fue realizada de forma no honesta o dolosa, o
con la intencion de perjudicar al denunciado/a, o al Ayuntamiento, la Comisién podra instar la
correspondiente actuacion disciplinaria, sin perjuicio de las restantes acciones que en Derecho
pudieran corresponder.
8. ORGANIGRAMA DE ACTUACION DEL PROTOCOLO
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VIAS DE RESOLUCION VIOLENCIA, ACOSO PSICOLOGICO, SEXUAL O POR RAZON DE
SEXO

‘ } | ‘

Trabajador/a se dirige Trabajador/a Recepcion Trabajador/a
alapersona autorade ¥ plantea queja denuncia por plantea denuncia
los hechos (P.Referencia, C.l.) escrito (externa empresa)
v : . .
Se resuelve la Andlisis por parte
situacion P.Referencia y/o C.1.
' I
P.... L. Se resuelve la
sl NO situacién

Fin actuacion f Sl | NO

Comisién
Investig.
(cu)

Investigacién por
la C.Investigacion

4

Comunicacién a la Jefatura
Superior de Personal

: :

Realizacion de Comunicacion afectada/o
medidas Comité S.S

Fin actuacion (realizar
seguimiento)

9. NORMATIVA

e Constitucion Espariola 1978.

e Ley 31/1995, de Prevencion de Riesgos Laborales.

e 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.

e 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.

e Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

e 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.

e Ley Organica 3/2018, de 5 de diciembre, de Proteccion de Datos Personales y garantia de
los derechos digitales.

e Real Decreto 39/1997, por el que se aprueba el reglamento de los Servicios de Prevencion.

e Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 5 de julio de 2006, relativa
a la aplicacion del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de trato entre
hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacion (refundicion)

e Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad
de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion.

e lLey Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual.

e Ley 15/2022 integral para la igualdad de trato y no discriminacion publicada en el Boletin
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Oficial del Estado en fecha 12 de julio de 2022.
e Ley 1/2010, de 26 de febrero, Igualdad entre mujeres y hombres. Canarias.
Ley 2/2021, de 7 de junio, de igualdad social y no discriminacién por razén de identidad de
género, expresion de género y caracteristicas sexuales. Canarias.

e Ciriterio Técnico 69/2009 sobre las actuaciones de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad

Social en materia de acoso y violencia en el trabajo.
10. ANEXO
ANEXO |I. MODELO DE DENUNCIA.
SOLICITUD DE INTERVENCION POR ACOSO PSICOLOGICO, SEXUAL O POR RAZON DE
SEXO Y/O VIOLENCIA FiSICA

Solicitante

Recursos Humanos

Persona/s afectada/s Servicio afectado |:|

1|

Otros:

Hln

Delegados/as
Prevencion

Tipo de acoso

Moral / Laboral
Por razén de
orientacion sexual

Por razén de sexo
Otras discriminaciones
(especificar):

Sexual

Conflicto Laboral

o)

[ L]
(L]

Datos de la persona afectada
Nombre y apellidos:
N.ILF:

Teléfono de contacto: |

Datos profesionales:

Centro de trabajo: Unidad organizativa:

Puesto de trabajo: Tipo de vinculacion laboral:

Antigiiedad en el puesto de trabajo: Antigiiedad en El Ayuntamiento:

Datos de la persona a denunciar
Nombre y apellidos:
N.ILF:

Datos profesionales:
Centro de trabajo: Departamento:

Puesto de trabajo:

Descripcion de los hechos
(Incluir descripcion de los hechos, fechas, lugares, posibles testigos, ...)
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Documentacion anexa
] | Si (especificar) |— [ No
L1
Solicitud
_D | Solicito inicio del Protocolo de actuacién frente al acoso laboral
BN e - I [0 [ IR de 20......

Firma de la persona interesada “.

Villa de Brena Alta, a diez de julio de dos mil veinticuatro.

EL ALCALDE-PRESIDENTE, Jonathan de Felipe Lorenzo, documento firmado electronicamente.



