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V. ADMINISTRACION LOCAL

AYUNTAMIENTOS
DE TINEO

ANUNCIO. Aprobacion del protocolo antiacoso del Ayuntamiento de Tineo.
Mediante Resolucidén de Alcaldia de fecha 25 de junio de 2024, se acordé:

Primero.—Aprobar el protocolo de actuacidn frente a la violencia, la discriminacion, el acoso moral, acoso por razén
de sexo y acoso sexual en el trabajo del Ayuntamiento de Tineo, conforme al texto que se incorpora como anexo a la
presente resolucion.

Segundo.—Publicar este acuerdo y el texto del protocolo en el Boletin Oficial del Principado de Asturias y en el
tablén de edictos municipal y darle publicidad entre los empleados municipales por los medios previstos en el propio
protocolo.

Tercero.—La presente resolucion es un acto administrativo resolutorio que pone fin a la via administrativa. Contra el
mismo se podra interponer por los particulares interesados recurso potestativo de reposicion ante el mismo érgano que
lo dicté en el plazo de un mes, contado desde el dia siguiente a la notificacion, de conformidad con lo dispuesto en el
articulo 123 de la Ley 39/2015, de 1 de octubre, del Procedimiento Administrativo Comun de las Administraciones Pu-
blicas, o interponer directamente recurso contencioso-administrativo ante el Juzgado de lo Contencioso correspondiente
en el plazo de dos meses desde la notificacidn, en atencidn a lo sefalado en la Ley 29/1998, de 13 de julio, Reguladora
de la Jurisdiccion Contencioso Administrativa, sin perjuicio, en el caso de Administraciones Publicas, de hacer uso del
previo requerimiento previsto en el articulo 44 del citado cuerpo legal. No obstante podra interponerse cualquier otro
recurso que se estime oportuno.

Cuarto.—Transcribase esta resolucidn en el libro correspondiente, notifiquese a los interesados en los términos pre-
vistos en los articulos 40 y concordantes de la Ley 39/2015, de 1 de octubre, del Procedimiento Administrativo Comun
de las Administraciones Publicas, traslddese a las dependencias administrativas afectadas y dese cuenta al Pleno en la
proxima sesion que se celebre.

En Tineo, a 25 de junio de 2024.—La Alcaldesa-Presidenta.—Cdd. 2024-05716.

Anexo

PROTOCOLO DE ACTUACION FRENTE A LA VIOLENCIA, LA DISCRIMINACION, EL ACOSO MORAL, ACOSO POR RAZON DE SEXO Y
ACOSO SEXUAL EN EL TRABAJO DEL AYUNTAMIENTO DE TINEO
Indice
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1. Objeto.
1.1. Introduccion.

El Ayuntamiento consciente de la necesidad de proteger los derechos fundamentales de la persona y especialmente
su dignidad en el ambito laboral ha elaborado un “Protocolo de prevencién y actuacién ante la violencia, la discrimi-
nacion, el acoso moral, sexual y el acoso por razén de sexo”. Para reconocer, prevenir y, en su caso erradicar todos
aquellos comportamientos y factores organizativos que pongan de manifiesto conductas de, violencia, discriminacién y/o
acoso en el ambito laboral. Promoviendo un ambiente y clima laboral saludable, tanto fisico como psicoldgico.
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1.2. Objetivos.

Este protocolo tiene por objeto prevenir que se produzca cualquier tipo de violencia, discriminacion o acoso en el
entorno laboral de Ayuntamiento de Tineo y si ocurre asegurar que se dispone de los procedimientos adecuados para
tratar el problema y corregirlo.

Declarar formalmente el rechazo Ayuntamiento de Tineo, hacia la violencia, la discriminacidon y el acoso moral, sexual
y el acoso por razén de sexo, en todas sus formas y modalidades, sin atender a quién sea la victima o el/la agresor/a,
ni cual sea su rango jerarquico.

Establecer aquellas medidas necesarias para prevenir y evitar que se produzca cualquier tipo de violencia, de discri-
minacion y de acoso en todas sus variantes Ayuntamiento de Tineo, asi como determinar concretamente las actuaciones
de instruccion y sancidn internas y sus garantias en caso de que algun trabajador/a presente queja en estas materias.

Garantizar que toda persona que considere que es objeto de discriminacidn, violencia, y/o acoso moral, sexual y por
razén de sexo, tenga derecho a presentar una queja internamente y ello, sin perjuicio de ejercer las acciones legales
oportunas.

Que todo el personal de la empresa conozca la existencia del protocolo y se implique en la prevencién de conductas
susceptibles de violencia, discriminacidn, acoso moral, sexual o acoso por razdn de sexo.

2. Ambito de aplicacién.
El presente protocolo sera de aplicacion para todos los trabajadores de Ayuntamiento de Tineo.

3. Concepto y definiciones.

A efectos del presente protocolo se entiende por acoso cualquier comportamiento realizado con el propésito o efecto
de atentar contra la dignidad de las personas y crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo para quienes lo
padecen.

Los supuestos de acoso pueden ser producto o generar una situacidon de discriminacidén, implicando un atentado
contra la dignidad y la integridad fisica y/o moral de las personas. Diferencias étnicas o raciales, religiosas, convicciones
ideoldgicas o politicas, discapacidad, edad, orientacidon sexual, sexo o cualquier otra circunstancia personal o social,
pueden ser desencadenantes injustificados de una situacién de acoso.

Se entiende por conductas inapropiadas en el ambito laboral y relacional los comportamientos que, no teniendo las
caracteristicas de reiteracién y prolongacion en el tiempo, no pueden conceptualizarse como acoso, pero que son repro-
chables en si mismas y cuya reiteracion puede derivar o dar lugar a fendmenos de acoso.

Definicién de acoso moral
Acoso psicoldgico o Mobbing:

Definiciéon dada por el Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo (INSHT) y estableciéndola en la Nota
Técnica Preventiva 854:

“La exposicion a conductas de violencia psicolédgica, 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). Dicha exposicién se da en el marco de una relacién laboral y supone un riesgo importante para la salud”.

La Comision Europea adoptd, en 2002, la definicion de Mobbing elaborada por el Grupo de Estudio de Violencia en el
Trabajo, entendiendo por tal:

“Aquel comportamiento negativo entre companeros o entre superiores o inferiores jerarquicos, a causa del cual el
afectado es objeto de acoso y ataque sistematico durante mucho tiempo, de modo directo o indirecto, por parte de una
0 mas personas, con el objetivo y/o efecto de hacerle vacio”.

El acoso moral puede ser de diversos tipos:

. Acoso Moral Descendente: aquél en que la persona acosadora ocupa un cargo superior al de la victima.
. Acoso Moral Horizontal: se produce entre personas del mismo nivel jerarquico.
. Acoso Moral Ascendente: la persona acosadora ocupa un nivel jerarquico inferior al de la victima.

A modo de ejemplo, pueden constituir ejemplos de acoso moral:

. Dejar al trabajador o trabajadora de forma continuada sin ocupacion efectiva o incomunicado/a sin causa alguna
que lo justifique.

. Dictar 6rdenes de imposible cumplimiento con los medios que al trabajador o trabajadora se le asignan.
. Ocupacion en tareas inutiles o que no tienen valor productivo.

. El brusco cambio de lugar de trabajo o de la labor contratada sin ningin objetivo relacionado con las necesida-
des de la empresa.

. El trato discriminatorio respecto a los demas empleados en cuanto al otorgamiento de derechos y prerrogativas
laborales y la imposicion de deberes laborales.
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. Imponer deberes que son extrafios a las obligaciones laborales, exigencias abiertamente desproporcionadas
sobre el cumplimiento de la labor encomendada y el brusco cambio de lugar de trabajo o de la labor contratada
sin ningun objetivo relacionado con las necesidades de la empresa.

. Exigencia de trabajar en horarios excesivos respecto a la jornada laboral contratada.

. Los cambios sorpresivos de turno laboral y la exigencia permanente de trabajar en dominicales y dias festivos
sin ningun fundamento respecto a las necesidades de la empresa o en forma discriminatoria respecto a los de-
mas empleados.

. Negativa a suministrar materiales e informacién absolutamente indispensable para el cumplimiento de la
labor.

. Negativa injustificada a otorgar permisos, licencias por enfermedad, licencias ordinarias y vacaciones, cuando
se dan las indicaciones legales, reglamentarias o convencionales para pedirlo.

. Insultar o menospreciar repetidamente.

. Reprender reiteradamente delante de otras personas.
. Difundir rumores sobre su trabajo o vida privada.
Acciones que no constituyen acoso moral:

. No se consideraran acoso aquellos comportamientos derivados de desencuentros razonables en una relacidn
profesional, ni tampoco actuaciones aisladas o meramente ocasionales, salvo que la gravedad de las circuns-
tancias en que esa conducta se produzca implique un riesgo cierto en la actividad profesional y/o salud de la
presunta victima.

. Un hecho violento singular y puntual (sin prolongacién en el tiempo).

. Acciones irregulares organizativas que afectan al colectivo.

. La presidn legitima de exigir lo que se pacta o las normas que existan.

. Un conflicto.

. Criticas constructivas, explicitas, justificadas.

. La supervisidn-control, asi como el ejercicio de la autoridad, siempre con el debido respeto interpersonal.

. Los comportamientos arbitrarios o excesivamente autoritarios realizados a la colectividad en general.

Definicién de acoso sexual
Acoso sexual:

La Unidon Europea ha establecido una definicion comdn, mas completa que la aplicada por los Tribunales espanoles,
aplicable a todos los Estados miembros, dicha definicion es la siguiente:

“Situacién en la que se produce un comportamiento no deseado relacionado con el sexo de una persona con el pro-
posito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u
ofensivo”.

Siguiendo las recomendaciones de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) y de la Comisién Europea sobre
esta materia (Directiva 92/131 de 27 de noviembre de 1991) se ofrece la siguiente definicion de acoso sexual en el
trabajo:

La conducta de naturaleza sexual u otros comportamientos basados en el sexo que afectan a la dignidad de la mujer
y el hombre en el trabajo, incluido la conducta de superiores y compafieros, resulta inaceptable si:

. Dicha conducta es indeseada, irrazonable y ofensiva para la persona que es objeto de la misma.

. La negativa o el sometimiento de una persona a dicha conducta por parte de empresarios o trabajadores (inclui-
dos los superiores y los compafieros) se utiliza de forma explicita o implicita como base para una decisiéon que
tenga efectos sobre el acceso de dicha persona a la formacidn profesional y al empleo, sobre la continuacion del
mismo, el salario o cuales quiera otras decisiones relativas al empleo.

. Dicha conducta crea un entorno laboral intimidatorio, hostil y humillante para la persona que es objeto de la
misma; y de que dicha conducta puede ser, en determinadas circunstancias, contraria al principio de igualdad
de trato.

Respecto a los tipos de acoso sexual en el trabajo podemos distinguir estos dos:
Acoso quid pro quo:

Sencillamente, se trata del llamado chantaje sexual, el empleador fuerza al trabajador a realizar una determinada
conducta sexual a cambio de no perder los beneficios en su puesto de trabajo o de adquirir otros complementarios
como un aumento de salario, un ascenso u otros privilegios. Dichos privilegios solo pueden ser concedidos o retirados
por el superior pues es quien tiene autoridad para hacerlo, por lo que se ve claramente la existencia de un abuso de
superioridad.

Acoso que crea un ambiente de trabajo hostil.
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También denominado acoso ambiental.

Son aquellas situaciones o conductas que crean un ambiente de trabajo humillante, hostil o0 amenazado para el tra-
bajador acosado.

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

. Chistes, piropos, conversaciones de contenido sexual.
. Miradas, gestos obscenos, muecas.

. Llamadas telefdnicas y cartas, presiones para salir o invitaciones con intenciones sexuales, o aunque sin perse-
guir dicho objetivo, ofenden o intimidan a la persona destinataria.

. Conductas fisicas de naturaleza sexual que pueden ir desde tocamientos innecesarios, “palmaditas”, “pellizqui-
tos”, roces con el cuerpo, hasta el intento de violacién y la coaccién para relaciones sexuales.

. Conducta verbal de naturaleza sexual como insinuaciones sexuales molestas, proposiciones, flirteos ofensivos,
comentarios e insinuaciones obscenas.

. Uso de imagenes o posters obscenos en los lugares y herramientas de trabajo.
. Observacion clandestina de personas en lugares reservados, como los servicios o vestuarios.

. Demandas de favores sexuales acompanados 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).

. Toda agresion sexual.

. Participacidon en la creacion de un clima laboral que constituya lo que se conoce jurisprudencialmente como
“acoso sexual ambiental”, entendiendo por tal un comportamiento fisico o verbal manifestado en actos, gestos
o palabras, comportamiento que ademas se perciba como indeseado e indeseable por el trabajador/a presun-
tamente acosado o por la persona destinataria de los mismos, y que, si bien no esté directamente dirigido a la
solicitud de favores de naturaleza sexual, sea capaz de crear un clima radicalmente odioso e ingrato, a través
de, por ejemplo, la reiteracion en comentarios o bromas de contenido libidinoso o con constantes e innecesarias
referencias a la sexualidad.

Definicién de acoso por razén de sexo:

Constituye acoso sexista o acoso por razéon de sexo “toda conducta gestual, verbal, comportamiento o actitud, reali-
zada tanto por superiores jerarquicos, como por compafieros o compafieras o inferiores jerarquicos, que tiene relacion o
como causa los estereotipos de género, que atenta por su repeticién o sistematizacidon contra la dignidad y la integridad
fisica o psiquica de una persona, que se produce en el marco de organizacién y direccion empresarial, degradando las
condiciones de trabajo de victima y pudiendo poner en peligro su empleo, en especial, cuando estas actuaciones se en-
cuentren relacionadas con las situaciones de maternidad, paternidad o de asuncién de otros cuidados familiares”.

Pueden constituir acoso por razén de sexo los siguientes comportamientos:
. Asignar tareas sin sentido o imposibles de lograr (plazos irracionales) a una persona en funcion de su sexo.

. Asignar una persona a un lugar de trabajo de responsabilidad inferior a su capacidad o categoria profesional,
Unicamente por su sexo.

. Ignorar aportaciones, comentarios o acciones (excluir, no tomar en serio).
. Utilizar humor sexista.

. Ridiculizar, menospreciar las capacidades, habilidades y el potencial intelectual de las personas por razdn de su
sexo.

. Ridiculizar a las personas que asumen tareas que tradicionalmente ha asumido el otro sexo (por ejemplo, en-
fermeros o soldadoras).

Definicién de acoso discriminatorio:

“Cualquier conducta realizada en funcidn de alguna de las causas de discriminacion prohibidas por la Ley (nacimiento,
origen, religion, discapacidad, orientacion sexual, etc.), con el objetivo o la consecuencia de atentar contra la dignidad
de una persona y de crear un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante, ofensivo o segregador.”

Definicién de violencia fisica:

“Se debe entender como conductas de violencia fisica aquellas que suponen una agresion de esa naturaleza que se
practican entre personas pertenecientes a la propia empresa o entre personas de distintas empresas que presten servi-
cios en un mismo centro de trabajo”.

4. Protocolo.

Objeto.

Establecer un procedimiento preventivo al que pueda acceder el trabajador afectado cuando se produzcan conductas
que puedan ser constitutivas de violencia, discriminacion y/o acoso en el ambito de la organizacion y la direccion de la
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empresa y asegurar un entorno de proteccidn a las victimas de violencia, discriminacion y/o acoso moral, sexual y/o
acoso por razon de sexo en el trabajo.

Declaracién de principios.

El Ayuntamiento de Tineo, consciente de los problemas que acarrea las conductas de violencia, de discriminacion, de
acoso moral, sexual y por razdn de sexo y con la iniciativa para que estas conductas no se produzcan, se compromete
a asegurar un entorno laboral saludable y respetuoso con los trabajadores y miembros de la empresa, donde la intole-
rancia a estas situaciones sea tal que permita un ambiente laboral transparente y no hostil. Para este fin, la Direccién
de la Empresa ha moldeado una politica de empresa que garantice un entorno laboral donde el trabajador sea respetado
de manera que se encuentre protegido respecto a su derecho a la integridad fisica y a su libertad sexual, asi como la no
discriminacion y la dignidad de la persona que promulga nuestra Constitucién Espafiola en sus articulos 10, 14 y 15.

Para lograrlo, se establece un procedimiento preventivo contra los casos de discriminacion, violencia, acoso moral,
sexual y por razon de sexo, que se presente en cualquiera de sus manifestaciones, a sabiendas de que estas conductas
son indeseadas y rechazadas en todo ambito laboral, pues su existencia perjudica y repercute negativamente en todo el
personal que forma parte de esta empresa.

En el procedimiento que se presenta, se reflejan las medidas, procedimientos y sanciones oportunas que deben adop-
tarse para resolver el derecho de queja ejercido por un trabajador. Esta manera de proceder garantizara, a lo largo de
su duracion, la celeridad del mismo y la proteccion de la intimidad de las personas afectadas.

Protocolo de actuacién frente a denuncias de acoso o actos de violencia en el trabajo.

A continuacion, se establece un procedimiento interno de actuaciones por parte del Ayuntamiento de Tineo, ante
situaciones en las que un trabajador/a denuncia la existencia de acoso o hechos susceptibles de ser considerados acoso
bien sexual, laboral, o por razén de sexo o actos de violencia en el trabajo, tanto fisica como psicoldgica, sean éstas
discriminatorias o no.

El presente procedimiento servira a los efectos de investigacion y esclarecimiento de hechos denunciados.

Antes de la puesta en marcha del procedimiento de actuacién ante un posible caso de acoso, se creara una comision
compuesta por cinco miembros.

Las personas que formen parte de la comisidon no podran tener relacion de dependencia directa o parentesco con
cualquiera de las partes, tampoco podran ser instructoras de estos procedimientos quienes tengan el caracter de persona
denunciada o denunciante. Se procurara que la composicion de la comision se paritaria en cuanto al nUmero de hombres
y mujeres.

Inicio del procedimiento.

El procedimiento se iniciara a instancia de la persona afectada. También podra igualmente presentar una reclamacion
cualquier persona que, cayendo dentro del ambito de aplicacidon de este protocolo, tenga conocimiento de que otra per-
sona esta padeciendo una situacidn de acoso, violencia o discriminacion. En este supuesto la comision debera solicitar
la conformidad de la persona presuntamente ofendida para proseguir el procedimiento. La Comision actuara bajo los
principios de equidad, confidencialidad, imparcialidad y consenso.

Cualquier denuncia referida a un caso de acoso, violencia o discriminacion debera realizarse por escrito, La denuncia
escrita se enviara por al correo electrénico que se hara publico al efecto. Independientemente de los datos facilitados en
la denuncia, siempre se llevara a cabo una investigacion, aunque debe resaltarse que, cuanta mas informacion y detalle
contenga la denuncia, mas rapida y eficaz sera su investigacion.

Se recomienda que la denuncia contenga, al menos, los siguientes datos:

. Personas implicadas

. Tipos de conductas

. Fechas y lugares en que se produjeron las conductas
. Posibles testigos

. Identificacién de la potencial victima del acoso

Durante la investigacion se debe guardar respeto a las dos partes y garantizar su intimidad.

En el supuesto que se produzca una situacion conflictiva, la direccion pone a disposicion del personal dos canales de
comunicacion.

Comunicacion informal.

Se le explicara directamente a la persona que muestra el comportamiento conflictivo, que éste es humillante, hos-
til y ofensivo y que interfiere en el trabajo de la persona 6 personas que lo reciben, creando un ambiente de trabajo
intimidatorio.

Comunicacion formal.

Puede realizarse una vez agotada la via de la comunicacién informal o como consecuencia de un acoso directo por
parte de un compafiero o superior.

1.0 Para ello se pondra en conocimiento por escrito o via email, a través del anexo 2, “Formulario de denuncia”, por
parte de la persona afectada, los hechos acaecidos haciendo constar:

. Listado detallado de los incidentes.
. Nombre del supuesto acosador/a
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2.9 El trabajador/a acosado/a debe dirigir la denuncia al correo electronico sefialado. Las personas que formen parte
de la comisidn, no podran tener relacién de dependencia directa o parentesco con cualquiera de las partes, tampoco
podran ser instructoras de estos procedimientos quienes tengan el caracter de persona denunciada o denunciante.

3.9 La persona que recibe la denuncia la trasladara al resto de los miembros de la comisidon para iniciar de inmediato
un estudio de la situacion.

Asimismo se debe de informar de la denuncia al 6rgano paritario para tratar los temas de prevencion que es el Comité
de Seguridad y Salud.

La comision técnica tras un primer analisis de los datos objetivos podra:
1. No admitir a trémite la denuncia.

Cuando la cuestidn planteada no pertenezca al ambito de este Protocolo. En este caso, deberd manifestar por escrito,
en un plazo maximo de 15 dias naturales, a la persona denunciante las causas que han motivado la no admision de la
denuncia, pudiendo ésta en el plazo de 5 dias naturales hacer las alegaciones que estime convenientes.

2. Admitir a tramite la denuncia.

En este caso, se inicia un proceso de investigacion con el fin de averiguar la veracidad de los hechos. Para ello se
realizard una recopilacién de informacion que debera desarrollarse con la maxima rapidez, confidencialidad, sigilo y
participacion de todas las personas implicadas, entrevistando tanto a la persona denunciante como a la denunciada, a
posibles testigos y otro personal de interés si lo hubiera.

A lo largo de las visitas y entrevistas, ademas de testimonios verbales, se recabara y recogera la documentacion
que pueda ser necesaria para ratificar, complementar, calificar, matizar o descartar los hechos a los que se refiera la
denuncia.

Durante la investigacion se debe guardar respeto a las dos partes y garantizar su intimidad.

Asimismo en cualquier momento del procedimiento la comisidn técnica podra solicitar la adopcién de medidas ade-
cuadas de caracter cautelar para evitar el mantenimiento de la situacién de conflicto o de la hipotética situacion de
acoso.

Una vez escuchadas todas las partes y completada toda la informacidn precisa, y en caso de que ambas partes estén
de acuerdo, se intentara que el conflicto termine de forma consensuada entre ellas.

Si esto no fuera posible, la Comision Técnica de Evaluacién, tras finalizar la investigacién desarrollada en un plazo
maximo de 30 dias tras recibir la denuncia, emitira un informe en el plazo de 15 dias desde la finalizacion de dicha in-
vestigacidon dando una respuesta por escrito a las personas interesadas.

Si se prueba la existencia de una situacion de acoso o actos de violencia y la existencia de pruebas de la conducta
prohibida, se considerara como falta muy grave y se aplicara el Régimen Disciplinario establecido en el Convenio del
sector.

Si la situacion no puede probarse, se garantizara a ambas partes que no se tomaran represalias, procurando estable-
cer una organizacion del trabajo que impida el contacto de los trabajadores/ras implicados.

Si se produjeran represalias o actos de discriminacion sobre la persona denunciante, la victima u otras personas
involucradas en el proceso, se haya determinado o no la existencia del acoso, en cualquiera de sus modalidades, se
adoptaran también las medidas disciplinarias correspondientes.

Se adoptaran las medidas oportunas para el seguimiento del caso.

Si durante la investigacidn se prueba que la denuncia se basa en falsos alegatos y declaraciones no honestas 6 dolo-
sas, se podra llevar a cabo una actuacion disciplinaria conforme al Régimen Disciplinario del Convenio del Sector.

Confidencialidad y proteccién de los afectados.

Se pretende que el procedimiento sea lo mas agil y eficaz posible y que se proteja en todo caso la intimidad, confiden-
cialidad y dignidad de las personas afectadas. Igualmente, se procurara la proteccion suficiente de la persona acosada
en cuanto a su seguridad y salud, teniendo en cuenta las posibles consecuencias tanto fisicas como psicoldgicas que
puedan derivarse de la situacidn, atendiendo muy especialmente a las circunstancias de trabajo en que se encuentren
las personas afectadas.

A lo largo de todo el procedimiento se mantendra una estricta confidencialidad y todas las investigaciones internas se
llevaran a cabo con el debido respeto, tanto al denunciante, a la victima (quienes en ningln caso podran recibir un trato
desfavorable por este motivo), como al denunciado/a, cuya culpabilidad no se presumira.

Investigacion.

Cada caso sera tratado de forma individualizada, velando para que las personas afectadas sean escuchadas y apo-
yadas en todo momento.

Para ello, se podran llevar a cabo entrevistas con cualquiera de los implicados, testigos o terceras personas que se
considere puedan aportar informacion util.

El objetivo principal de la entrevista es conocer en qué situacidon se encuentran las personas afectadas, ahondando
en cuestiones tales como:

Caracteristicas de la situacion, motivo, fase en la que se encuentra, etc.

Quién o quiénes se consideran que estan practicando esta situacion y qué relacion jerarquica existe.
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En qué situaciones se materializa esta/s circunstancia/s, si se lleva a cabo en presencia de otros compafieros o com-
pafieras y si ese es el caso, cdmo han reaccionado.

Si el caso ha sido puesto en conocimiento de algun superior jerarquico, de qué manera (verbalmente o por escrito) y
qué tipo de respuesta se ha obtenido.

En qué medida la situacidn ha afectado a la salud de la persona, incluyendo si ha necesitado ayuda de un especialista
o ha estado de baja en los Ultimos meses y por qué causa.

Si otros compafieros tienen o han tenido problemas similares, solicitandoles informaciéon complementaria
Elaboracion del informe.

Con el fin de elaborar un informe lo mas completo posible del proceso de investigacion, La comision recabara las
pruebas que considere necesarias, incluyendo:

. Testimonios de afectados, implicados, testigos, etc.
. Declaraciones por escrito (para lo que pueden servir correos electrénicos corporativos).

. Informes de los especialistas que tratan al afectado (en cuyo caso se recabara la autorizacidén expresa y por
escrito del interesado).

. Cualquier otra evidencia que aporte informacion Gtil al proceso. El informe incluird, como minimo, la siguiente
informacion:

. Antecedentes del caso (resumen de argumentos planteados por los implicados).
. Resumen de los principales hechos.
. Conclusiones.

Medidas de resarcimiento a la persona afectada y disuasién de los trabajadores/as para que no incurran en futuras
situaciones prohibidas.

. Modificacion de aquellas condiciones laborales que, previo consentimiento del trabajador/a afectado, se estimen
beneficiosas para su recuperacion.

. Adopcion de medidas de vigilancia en proteccion del trabajador/a afectado.
. Reiteracidon de los estandares éticos y morales de la empresa.
. Supresion de existir, de las practicas o condiciones discriminatorias, directas o indirectas.

Resolucion del expediente de investigacidn por la Direccion de la Empresa.

A la vista de las propuestas de resolucién del caso, de las pruebas obtenidas sobre la situacién investigada, y de las
medidas de resarcimiento en su caso propuestas por la comision, la Empresa adoptara una resolucion fundada al respec-
to y se ocupara de que se lleve a cabo.

Acciones de seguimiento.
Se llevaran a cabo las acciones de seguimiento oportunas.
Acciones informativas.

El presente procedimiento sera comunicado y publicado en los canales internos, habilitados al efecto para soporte y
divulgacion habitual de la informacion corporativa.

Se entregara una copia del Cédigo de buenas practicas (Anexo 1) al personal. Al personal de nuevo ingreso se le
entregara junto con la documentacién de Riesgos Laborales.

5. Referencias normativas.
. Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencion de riesgos laborales.
. Real Decreto 39/1997, de 17 de enero, por el que se aprueba el Reglamento de los Servicios de Prevencidn.

. Directiva de la Comunidad Europea 2004/113/CE, de 13 de diciembre de 2004, por la que se aplica el principio
de igualdad de trato entre hombres y mujeres al acceso a bienes y servicios y su suministro.

. Directiva 2006/54/CE, de 5 de julio de 2006, del Parlamento Europeo y del Consejo.
. Ley Organica 10/1995, de 23 de noviembre, del Codigo Penal.

. Estatuto de los Trabajadores (recoge de manera especifica el derecho de todo trabajador/a a no ser discrimi-
nado directa o indirectamente para el empleo, o una vez empleados por razén de sexo, estado civil, edad —con
sus limites—, raza, condicidn social, religidn, etc.)

. Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto
de los Trabajadores.

. Ley Organica 3/2007, de 22 marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.
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. Constitucion espanola, articulos: 9.2, 10, 14, 16, 18.1 y 35.1

. Codigo Penal, articulos: 173.1 (tipifica el delito contra la integridad moral), 147.1 (tipifica el delito de lesiones
fisicas o psiquicas, 184 (tipifica el delito de acoso sexual).

. Ley Organica 5/2010, de 22 de junio, de reforma del cddigo penal, recoge una ampliacién del articulo 173.
. NTP 854: Acoso psicoldgico en el trabajo.
. NTP 476: El hostigamiento psicoldgico en el trabajo.

. NTP 507: Acoso sexual en el trabajo.

Anexo 1
CODIGO DE BUENAS PRACTICAS

La Empresa Ayuntamiento de Tineo establece en la politica de Seguridad y Salud Laboral, asegurar la Salud, Seguri-
dad y Bienestar de nuestros trabajadores durante sus tareas. Manifiesta expresamente su compromiso y deseo de que
todos los trabajadores sean tratados con dignidad, no permitiendo ni tolerando ninguna situacién de violencia, discrimi-
nacién ni cualquier tipo de acoso ya sea moral, sexual o por razéon de sexo.

Se entiende por acoso moral: La situacion en que se produce cualquier comportamiento abusivo o que conlleve vio-
lencia psicoldgica con el propoésito o efecto de atentar contra la dignidad o integridad psiquica de una persona, en parti-
cular, cuando se crea un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo en el trabajo.

Se entiende por acoso sexual: La conducta de naturaleza sexual u otros comportamientos basados en el sexo que
afectan a la dignidad de la mujer y el hombre en el trabajo.

Se entiende por acoso sexista o por razédn de sexo: Toda conducta gestual, verbal, o de comportamiento realizado
tanto por compafieros o por superiores o inferiores jerarquicos en relacidon o como causa de los estereotipos de género
gue atentan por su repeticion y/o sistematizacion contra la dignidad y la integridad fisica o psiquica de una persona en
el marco laboral.

Se entiende por acoso discriminatorio: Cualquier conducta realizada en funcién de alguna de las causas de discri-
minacion prohibidas por la Ley (nacimiento, origen, religidén, discapacidad, orientacién sexual, etc.), con el objetivo o
la consecuencia de atentar contra la dignidad de una persona y de crear un entorno intimidatorio, hostil, degradante,
humillante, ofensivo o segregador.

Se entiende por violencia fisica: Aquellas conductas que suponen una agresion de naturaleza fisica que se practican
entre personas pertenecientes a la propia empresa o entre personas de distintas empresas que presten servicios en un
mismo centro de trabajo.

Es responsabilidad de todos los trabajadores ayudar a crear un entorno laboral digno y agradable.

Los trabajadores que tengan personal a su cargo deben velar para que no se produzcan situaciones de violencia,
discriminacién ni cualquier tipo de acoso ya sea moral, sexual o por razon de sexo.

Los trabajadores tienen derecho a presentar una denuncia por correo electrdnico ....... en caso de que se produzcan
situaciones de acoso moral, sexual o por razén de sexo y/o de violencia y discriminacion.

Las denuncias seran tratadas confidencialmente y con la maxima celeridad y presteza.
Seran vistas por una comision formada por cinco miembros.

Si no se puede demostrar que la situacion de acoso se ha producido se garantiza que no habra represalias para nin-
guna de las partes implicadas.

Si el acoso moral se prueba, el trabajador sera sancionado segun lo dispuesto en el régimen disciplinario del convenio
del sector, desde suspensién de empleo y sueldo hasta el despido.
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¢ANEXO 2: FORMULARIO DE DENUNCIA DE SITUACIONES DE ACOSO

OFORMULARIO DE DENUNCIA

O®SOLICITUD DEL INICIO DEPROTOCOLO

®Nombre y apellidos

®Persona afectada:

®tros:

®TIPO DE ACOSO

_ Moral _ simultaneo con otro tipo
_Sexual _Por razén de sexo

_ Otros

DATOS PERSONALES DE LA PERSONA AFECTADANombre y
apellidos:NIF:Sexo:Teléfono de contacto:

Puesto de trabajo:Correo electronico:
DATOS PERSONALES DE LA PERSONA DENUNCIADANombre apellidos:

Puesto de trabajo:Sexo:
DESCRIPCION DE LOS HECHOS
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