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1. CONTEXTO LEGAL Y DECLARACION DE PRINCIPIOS

La Constitucidon Espafiola reconoce en su articulo 14, como derechos fundamentales de las
personas, laigualdady la no discriminacién por razén de nacimiento, raza, sexo, religién, opinion
o cualquier otra condicién o circunstancia personal o social, asi como en el articulo 15, el derecho
a laviday a la integridad fisica y moral y a no ser sometidos a tratos degradantes, el derecho a
la libertad personal en su articulo 17 y el derecho al honor, a la intimidad personal y familiary a
la propia imagen en su articulo 18.

El acoso sexual, el acoso por razén de sexo, el acoso discriminatorio y el acoso y la violencia son
ilicitos constitutivos de multiples ofensas que pueden vulnerar todos los derechos
fundamentales mencionados vy, en particular, el acoso sexual y el acoso por razén de sexo
vulneran el derecho a la no discriminacién por razén de sexo pues constituyen una forma de
violencia de género.

Ademas, cuando tales ilicitos se producen en el ambito de una relaciéon de empleo, sea laboral
o funcionarial, se vulneran las garantias constitucionales vinculadas al derecho al trabajo que
reconoce el articulo 35 de la Constitucién, lo que obliga a poner en valor el mandato que a los
poderes publicos dirige el articulo 40.2 de |la propia Carta Magna de velar por la seguridad e
higiene en el trabajo.

Todas estas formas de violencia en el trabajo han sido objeto de atencién en el dmbito del
derecho comunitario. Ya la Recomendacién de 27 de noviembre de 1991 de la Comisién de las
Comunidades Europeas, relativa a la proteccidn de la dignidad de la mujer y del hombre en el
trabajo, incorporaba un anexo donde se contenia el Codigo de Conducta para prevenir el acoso
sexual en el trabajo.

La posterior Directiva 2002/73/CE, del Parlamento Europeo y del Consejo, que ha sido objeto de
refundicidn en la mas reciente Directiva 2006/54/CE, define tanto el acoso sexual como el acoso
por razén de sexo, considerdndolos discriminatorios, sexistas y prohibidos y estableciendo la
obligacion de los Estados miembros de alentar al empresariado y responsables del acceso a la
formacién y a adoptar medidas para la prevencion.

En cuanto al acoso discriminatorio, aparece definido y asimismo regulado en términos
semejantes de prohibicién y prevencidén, tanto en la Directiva 2000/43/CE, de 29 de junio de
2000, relativa a la aplicacion del principio de igualdad de trato de las personas
independientemente de su origen racial o étnico, como en la Directiva 2000/78/CE, de 27 de
noviembre de 2000, relativa al establecimiento de un marco general para la igualdad de trato
en el empleo y la ocupacién, que contempla la no discriminacién por motivos de religién o
convicciones, discapacidad, edad u orientacién sexual.

La Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de las personas trans y para la
garantia de los derechos de las personas LGTBI define como acoso discriminatorio cualquier
conducta realizada por razén de alguna de las causas de discriminacion previstas en la ley, con
el objetivo o la consecuencia de atentar contra la dignidad de una persona o grupo en que se
integra y de crear un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo.

La Resolucion del Parlamento Europeo sobre el acoso moral en el trabajo 2001/2339 (IN1), de 20
de septiembre de 2001, recomendaba a los Estados miembros poner en practica politicas de
prevencion eficaces y definir procedimientos adecuados para solucionar el problema y evitar
que se repita.
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Finalmente, el Acuerdo Marco Europeo sobre acoso y violencia en el lugar de trabajo, de 26 de
abril de 2007, contempla mads genéricamente la prevencion de los fenédmenos del acoso y de la
violencia en el lugar de trabajo.

Con el amparo de las recién citadas normas constitucionales y comunitarias, la Ley Orgdnica
3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres, define las conductas
de acoso sexual y acoso por razén de sexo y las prohibe en la medida en que las califica de
discriminacién por razén de sexo (articulo 7), obligando a las empresas a promover las
condiciones de trabajo que eviten esas conductas y a arbitrar procedimientos especificos para
su prevencién y para dar cauce a denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes las
han padecido (articulo 48).

El Real Decreto Legislativo 1/2013, de 29 de noviembre, por el que se aprueba el Texto
Refundido de la Ley General de Derechos de las Personas con Discapacidad y su Inclusién Social,
define como acoso toda conducta no deseada relacionada con la discapacidad de una persona
gue tenga como objetivo o consecuencia atentar contra su dignidad o crear un entorno
intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo [articulo 2.f)].

Por sulado, la Ley 62/2003, de 30 de diciembre, de Medidas Fiscales, Administrativas y del Orden
Social, ha realizado la transposicion de las antes citadas Directivas 2000/43/CE y 2000/78/CE,
definiendo el acoso (articulo 28).

Ademas de lo anterior, el Cédigo Penal tipifica desde 1995 el acoso sexual (en su articulo 184) y
desde 2010 el acoso laboral (en su articulo 173).

La prevencién del acoso y la violencia en el trabajo encuentra un fundamento adicional en la Ley
31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales, en la medida en que
comprende los riesgos psicosociales.

En desarrollo de estas normas, se alcanzd el Acuerdo de 6 de abril de 2011 de la Mesa General
de Negociacidon de la Administracion General del Estado sobre el Protocolo de actuacién frente
al acoso laboral en la Administracion General del Estado (BOE de 1.6.11) y el Acuerdo de 27 de
julio de 2011 de la Mesa General de Negociacion de la Administracion General del Estado sobre
el Protocolo de actuacion frente al acoso sexual y al acoso por razén de sexo en el ambito de la
Administracion General del Estado y de los Organismos Publicos vinculados a ella (BOE de
8.8.11), los cuales han sido tomados como referencia.

Dada la trascendencia de los derechos constitucionales afectados por el acoso sexual, el acoso
por razon de sexo, el acoso discriminatorio y el acoso y violencia en el trabajo, se han incluido
estas actuaciones dentro de las faltas disciplinarias expresadas en el Texto Refundido del
Estatuto Basico del Empleado Publico (TREBEP), aprobado por Real Decreto Legislativo 5/2015,
de 30 de octubre, concretdndose en su articulo 95.2.0) (acoso laboral) y en el articulo 95.2.b)
(discriminacién por razén de origen racial o étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad
u orientacion sexual, lengua, opinién, lugar de nacimiento o vecindad, sexo o cualquier otra
condicidn o circunstancia personal o social, asi como el acoso por razén de origen racial o étnico,
religién o convicciones, discapacidad, edad u orientacién sexual y el acoso moral).

Pero no basta con una actuacién disciplinaria, pues la misma llega cuando el dafio ya se ha
materializado. Es necesario prevenir el acoso y la violencia en su origen, estableciendo al efecto,
seglin recomiendan en especial las normas comunitarias a las que se ha hecho referencia, un
procedimiento informal de solucidn de conductas inapropiadas.

En este sentido, dentro de la labor de prevencidn, y del interés de la Autoridad Portuaria en
mantener un buen clima laboral, y en el entendimiento que existen determinadas conductas
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que, sin llegar a tener la calificacion de acoso, pueden ser contrarias a los derechos
fundamentales de las personas a la dignidad, el libre desarrollo de la personalidad, la igualdad
de trato, la no discriminacién, la integridad fisica y moral, el presente protocolo servira para
canalizar y atender cualquier queja dentro de la organizacién sobre conductas que puedan
calificarse como inapropiadas, adversas irregulares o conflictivas y que estan creando malestar
e insatisfaccion.

Todo lo anterior aconseja la aprobacién de un Protocolo de prevencién y actuacion frente al
acoso y la violencia en la Autoridad Portuaria de Marin y Ria de Pontevedra que incluya todas
sus manifestaciones: acoso moral, laboral o psicoldgico; sexual, por razén de sexo, orientacién
o identidad sexual y por cualquier otra circunstancia discriminatoria, sirviendo de instrumento
general de actuacién frente a todos los tipos de acoso o conducta inapropiada que pudieran
producirse en cualquiera de sus centros de trabajo, siendo su objetivo establecer medidas
preventivas que lo eviten, procedimientos formales e informales que ayuden a resolverlo en
caso de que se produzcan y pautas para la recuperacién del proyecto de vida personal y
profesional de las personas que lo sufran.

Asi, por medio de este Protocolo se desarrollan y dan cumplimiento a los principios y
disposiciones de la normativa europea (Directiva 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) y nacional en materia de procedimientos de prevencidn y solucion de
conflictos en estos supuestos, especialmente la Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres, en cuyo articulo 48 se establece:

“1. Las empresas deberdn promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso
por razon de sexo y arbitrar procedimientos especificos para su prevencion y para dar cauce a
las denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido objeto del mismo. Con
esta finalidad se podrdn establecer medidas que deberdn negociarse con los representantes de
los trabajadores, tales como la elaboracion y difusion de cddigos de buenas prdcticas, la
realizacion de campafias informativas o acciones de formacion.

Los representantes de los trabajadores deberdn contribuir a prevenir el acoso sexual y el acoso
por razon de sexo en el trabajo mediante la sensibilizacion de los trabajadores y trabajadoras
frente al mismo y la informacion a la direccion de la empresa de las conductas o
comportamientos de que tuvieran conocimiento y que pudieran propiciarlo”.

En este Protocolo se consideran también los criterios técnicos de conductas de Acoso y Violencia
en el Trabajo recogido fundamentalmente en el Criterio Técnico 69/2009 sobre las actuaciones
de la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social en materia de Acoso y Violencia en el Trabajo, en
el Criterio Técnico 104/2021 sobre actuaciones de la Inspeccion de Trabajo en riesgos
sicosociales, asi como el Convenio 190 y la Recomendacion n2 206 de la OIT sobre eliminacion
de la violencia y acoso en el mundo del trabajo.

Por ultimo, en este Protocolo se incluyen las prescripciones aplicables de la Ley 4/2023, de 28
de febrero, para la igualdad real y efectiva de las personas trans y para la garantia de los
derechos de las personas LGTBI; dicha norma define el acoso discriminatorio como cualquier
conducta realizada por razén de alguna de las causas de discriminacién previstas en la ley, con
el objetivo o la consecuencia de atentar contra la dignidad de una persona o grupo en que se
integra y de crear un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo (articulo
3), sirviendo este Protocolo de acoso como procedimiento para dar cauce a las denuncias
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(articulo 14), y como protocolo de actuacién para la atencién del acoso o la violencia contra las
personas LGTBI (articulo 15).

Conforme a lo expuesto, la Autoridad Portuaria de Marin y Ria de Pontevedra, y la
representacién legal de los trabajadores, se comprometen para la prevencion y, en su caso,
correccion posibles actos de acoso y conductas inapropiadas, con los siguientes PRINCIPIOS:

e Rechazar cualquier forma de violencia, de acoso fisico, sexual, psicolégico o moral, de
abuso de autoridad en el trabajo y cualesquiera otras conductas que generen un
entorno intimidatorio u ofensivo para los derechos personales de sus profesionales,
todo ello con independencia de quien sea la victima y quien el acosador

e LasTrabajadorasy los Trabajadores tienen derecho a un ambiente de trabajo adecuado,
libre de problemas de intimidacidn y tienen garantizado el apoyo y la ayuda de la
empresa y de la representacion legal de los trabajadores ante situaciones de posible
acoso, mediante la investigacidon, mediacidon y en su caso, establecimiento las medidas
disciplinarias oportunas y aquellas de caracter corrector que eviten que dicha situacion
se repita.

e Las Trabajadoras y los Trabajadores tienen derecho a que las denuncias sobre este tipo
de acciones se tramiten en el menor tiempo posible, observando un riguroso respeto a
la intimidad, confidencialidad, objetividad y neutralidad, derechos todos ellos que
qguedan garantizados mediante el presente Protocolo.

e Estd expresamente prohibida cualquier conducta o actuacidn de acoso, siendo
considerada falta laboral muy grave

2. ASPECTOS GENERALES
Articulo 1.- Objeto.

1. A través del presente instrumento se establece un Protocolo de Actuacién ante situaciones
de acoso en el entorno laboral de la Autoridad Portuaria de Marin y Ria de Pontevedra (en
adelante, el Protocolo), en cualquiera de sus formas; moral, laboral y psicoldgica, sexual, por
razon de sexo, orientacién o identidad sexual y por cualquier otra circunstancia discriminatoria,
asi como conductas inapropiadas que puedan atentar contra los derechos de la persona. Se
incluye el acoso discriminatorio, entendido como cualquier conducta realizada por razén de
alguna de las causas de discriminacidn previstas en la Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la
igualdad real y efectiva de las personas trans y para la garantia de los derechos de las personas
LGTBI, con el objetivo o la consecuencia de atentar contra la dignidad de una persona o grupo
en gque se integra y de crear un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo
(Anexo 1, apartado 4 del Protocolo “Acoso por orientacion o identidad sexual”).

En adelante, la utilizacidn en el presente protocolo de la palabra “acoso” comprendera todas las
formas indicadas en el apartado anterior.

Podran ser objeto de denuncia, a través del presente Protocolo, las conductas que puedan ser
susceptibles de calificar como presunto acoso que hayan ocurrido en la empresa.

2. Se aplicara supletoriamente el procedimiento administrativo comun establecido en la Ley
39/2015, de 1 de octubre, del Procedimiento Administrativo Comun de las Administraciones
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Pdblicas y demds normas de aplicacion, teniendo en cuenta los criterios de actuaciéon
establecidos en el presente Protocolo.

Articulo 2.- Ambito orgénico y subjetivo de aplicacién.

1. De conformidad con lo establecido en el art. 3 del Convenio 190 de la OIT y la Recomendacidn
216, el presente protocolo se aplicara a la violencia y el acoso en el mundo del trabajo que
ocurren durante el trabajo, en relacién con el trabajo o como resultado del mismo:

a. En el lugar de trabajo, inclusive en los espacios publicos y privados cuando son un lugar de
trabajo.

b. En los lugares donde se paga al trabajador, donde éste toma su descanso o donde coma, o en
los que utiliza instalaciones sanitarias o de aseo y en los vestuarios.

c. En los desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de formacidn relacionados con
el trabajo.

d. En el marco de las comunicaciones que estén relacionadas con el trabajo, incluidas las
realizadas por medio de tecnologias de la informacidn y de la comunicacion.

e. En el alojamiento proporcionado por el empleador.
f. En los trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo

2. Este Protocolo serd de aplicacion a todo el personal al servicio de la Autoridad Portuaria de
Marin y Ria de Pontevedra que preste sus servicios en los dmbitos descritos en el apartado
anterior, con independencia del vinculo juridico que ostenten.

Se aplicard también al personal que desempefie Altos Cargos en el referido ambito

3. Sera de aplicacion en todos los supuestos de acoso previstos en el articulo 1 en los términos
en que son definidos en el Anexo | de este Protocolo.

Articulo 3.- Deber de sigilo profesional.

1. Todo el personal al servicio de esta Autoridad Portuaria que intervengan directa o
indirectamente en el dmbito de este Protocolo estaran sujetos al deber de sigilo profesional en
todo momento, desde que tuvieren conocimiento de la informacién dimanante de los
expedientes y con posterioridad incluso a la extincion del vinculo juridico con el organismo, no
pudiendo en ningun caso revelar el contenido de las actuaciones e informaciones recibidas salvo
que concurra deber publico inexcusable.

2. Las personas que formen parte de la Comisidn de Investigacién en calidad de miembros o de
asesores, en el momento de su constitucidn, y los testigos y observadores que participen en el
proceso de investigacién, deberan suscribir el compromiso de confidencialidad que figura el
Anexo Ill o Anexo IV de este Protocolo, segln corresponda.

También deberan suscribir dicho compromiso aquellas personas que ejerzan las funciones de
mediacién o de asesoramiento confidencial, aunque no formen parte de las Comisiones de
Investigacion.

Articulo 4.- Proteccion de datos de caracter personal.
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1. Se garantizara en todo caso la confidencialidad debida y |la proteccion de datos de caracter
personal en los términos legalmente previstos en todas las actuaciones a realizar, documentos
a confeccionar y expedientes que se conformen.

2. Se garantizara la custodia segura de los expedientes, por las personas que intervengan en su
tramitacién, segun lo recogido en el procedimiento de tramitacion, habilitando al efecto los
medios materiales y técnicos necesarios:

3. Las personas indicadas en el apartado anterior les corresponde la custodia de los expedientes,
los cuales deberan estar archivados de forma absolutamente independiente a los expedientes
relativos a la vida laboral, y custodiados adoptandose las medidas de seguridad pertinentes para
impedir el libre acceso.

4. Ninguna persona que haya intervenido en la instruccién del correspondiente protocolo podra
guardar ni mantener documentacién relativa al expediente de investigacién, ni acceder por
dicha condicidn, a los expedientes ya concluidos y archivados.

Las obligaciones previstas en este apartado y en el apartado 12 de este articulo serdn igualmente
de aplicacién a quienes asuman las funciones de mediacidn o asesoramiento confidencial,
aunque no intervengan en las comisiones de investigacidon al realizar actuaciones derivadas de
la aplicacidn del presente protocolo.

5. Las personas de la APMRP que, conforme al presente Protocolo, intervengan en los
procedimientos de acoso, asumirdn los deberes derivados de la responsabilidad de proteccion
de datos de caracter personal, dotdndose de los correspondientes registros de actividades de
tratamiento de dichos datos conforme a lo dispuesto en la Ley Organica 3/2018, de 5 de
diciembre, de Proteccién de Datos Personales y garantia de los derechos digitales, o norma que
le sustituya.

6. Las grabaciones de audio que en su caso se hubieren realizado serdn depositadas y
custodiadas en la formay con las garantias que se determinen debiendo conservarse las mismas
durante un maximo de cinco afios, o durante el tiempo necesario para su aportacién a un
proceso judicial. Una vez superados los plazos anteriores, se destruiran las grabaciones, con
certificacidon de destruccion.

8. No podra destruirse ningn archivo de audio sin que conste en el correspondiente expediente
la transcripcién literal de su contenido y la firma de las personas intervinientes, asi como de
quienes ejercieron la Presidencia de la Comision de Investigacidn.

Articulo 5.- Principios de actuacidon en el procedimiento.

1. En el contexto de este Protocolo se tendran en cuenta los siguientes principios:
2.- Deber de denuncia.

Cualquier empleada o empleado publico tiene la obligacién de poner en conocimiento de su
superior en jerarquia los casos de posible acoso de los que tenga conocimiento.

29.- Deber de respuesta.

Las personas afectadas por una situacién de acoso podran denunciarla ante la organizacion y
tendran derecho a obtener respuesta siempre que exista constancia de su denuncia.
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Toda persona con responsabilidad tiene la obligacidn de prestar atencidn y tramitar, en su caso,
las quejas que reciba sobre supuestos de acoso en el dmbito de su competencia, pudiendo
plantear aquellas consultas que considere necesarias para su tratamiento ante la comision de
investigacion.

9 -Respeto y proteccion a las personas: proceder con la discrecidn necesaria para proteger la
intimidad y la dignidad de las personas afectadas. Las actuaciones o diligencias se realizardn 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.

42, Confidencialidad: las personas que intervienen en el procedimiento tienen obligacidon de
guardar una estricta confidencialidad y reserva y no deben transmitir ni divulgar informacién
sobre el contenido de las denuncias presentadas o en proceso de investigacién. Todas las
investigaciones se llevaran a cabo con tacto y con el debido respeto a la victima y/o denunciante
y a la persona denunciada. Esta Ultima tendrd el beneficio de la presuncién de inocencia.

59.- Diligencia: la investigacién y la resolucién de la conducta denunciada deberan ser realizadas
sin demoras indebidas desde el primer momento en que se informe de la situacién de acoso, de
forma que el procedimiento pueda ser completado en el menor tiempo posible, respetando las
garantias debidas.

62. Contradiccion. El procedimiento garantiza una audiencia imparcial y un tratamiento justo
para todas las personas afectadas.

72. Restitucion de la victimas. Si el acoso realizado se hubiera concretado en un menoscabo de
las condiciones laborales de la victima, la empresa debera restituirla en las mismas condiciones,
si la victima asi lo solicita.

82. Proteccion de la salud de las victimas: la empresa adoptard las medidas que estime
pertinente para garantizar el derecho a la proteccién de la salud de la victima.

99, Garantia de indemnidad frente a represalias: la empresa y la representacion sindical
garantizaran la indemnidad de las victimas y de las personas que denuncien un caso de acoso o
presenten una queja al respecto.

109.- Evaluacion y seguimiento del protocolo. La comisidon de investigacidon realizard un
seguimiento de la efectividad del protocolo.

119.- Derecho de acciones administrativas y judiciales.

La aplicacion de este Protocolo no impedird en ningun caso la utilizacion, paralela o posterior
por parte de las personas implicadas, de las acciones administrativas o judiciales previstas en la
Ley.

El ejercicio de acciones administrativas o judiciales no impedira la interposicion de denuncia con
la finalidad de activar el correspondiente protocolo de actuacion.

2. En aplicacion de las obligaciones establecidas para la coordinacion de actividades
empresariales a que obliga la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencién de riesgos
laborales, se tendran en cuenta los siguientes aspectos:

9 - Las empresas externas contratadas por la Administracion, seran informadas de la existencia
del presente Protocolo.

9 - Cuando se produzca un supuesto de acoso entre personal incluido dentro del ambito de
aplicacion del presente Protocolo y personal de otras Administraciones Publicas o de empresas
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externas contratadas, se aplicaran los mecanismos de coordinacidon empresarial, realizandose
comunicacion reciproca del supuesto con la finalidad de que se produzca coordinacién en la
forma de abordarlo.

Articulo 6 - Competencias organicas.

A los efectos del presente Protocolo se entiende por:

a) Organo receptor: la Jefa de la Divisién de Gestidn de personas y Calidad, que recibe y da cauce
a las denuncias que se presenten.

b) Organo gestor: Director que, en razén de sus competencias en materia de gestién de personal
(art. 29 y 33 del Texto Refundido de la Ley de Puertos y Marina Mercante), ha de nombrar a los
miembros y suplentes de la Comisién de Investigacion, conforme se recoge en el articulo 10, y
darle soporte técnico y material y ha de llevar a cabo, o en su caso, impulsar las actuaciones
derivadas de los acuerdos de la Comisidn de Investigacion.

c) Comision de Investigacion: Comisidon Técnica encargada de instruir las denuncias presentadas
(en adelante CDI).

1. La CDI estara compuesta por tres personas, y sus suplentes, con las siguientes caracteristicas:

- Una persona, con reconocida imparcialidad, independencia, conocimiento de la organizaciony
capacidad para desarrollar la labor encomendada, designada por el drgano gestor.

- Una persona representante de la empresa en el Comité de Seguridad y Salud Laboral,
designada por el érgano gestor.

Las personas que actlien como suplentes cumpliran alguno de los requisitos anteriores

- Una persona titular y tres suplentes (en orden de llamamiento), también con reconocida
imparcialidad, independencia, conocimiento de la organizacién y capacidad para desarrollar la
labor encomendada, nombradas por el Comité de Empresa.

2. La CDI tendrad como objetivo general el estudio, el andlisis y la investigacion de las posibles
situaciones de acoso incluidas en este protocolo.

3. La persona denunciante, la presunta victima en su caso y las personas denunciadas, en
cualquier momento del procedimiento, podrdn recusar a quienes formen parte de la CDI,
conforme establece el articulo 24 de la Ley 40/2015, de 1 de octubre, de Régimen Juridico del
Sector Publico, por cualquiera de las causas previstas en su articulo 23, fundamentando su
recusacion.

En igual sentido y en concordancia con lo dispuesto en el articulo 13.6 del presente protocolo,
podran ser objeto de recusaciéon cuando en sus actuaciones muestren una actitud hostil,
intimidatoria o con juicios de valor, siempre que se acredite por cualquiera de los medios de
prueba.

4. Quienes formen parte de la CDI deberan abstenerse cuando concurran las circunstancias
previstas en el apartado anterior.

Los supuestos de abstencién y de recusacion deberan resolverse por el érgano gestor a
propuesta de la CDI.

5. La suplencia de las personas miembros de la CDI operard en caso de recusacion o abstencion,
asi como en caso de ausencia prolongada por causa justificada.
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Se entendera por ausencia prolongada aquella que dure mas de diez dias naturales seguidos, de
forma que no se paralice la tramitacidn ante este tipo de eventualidad.

6. El Comité de Seguridad y Salud Laboral sera informado, a través del érgano gestor, del acta
con conclusiones a la que se refiere el apartado 3 (actuaciones procedimiento informal), y del
informe extracto contemplado en el articulo 16.1 (actuaciones procedimiento formal),
resultandoles de aplicacién las obligaciones y principios de actuacién establecidos para cuantos
intervengan directa o indirectamente en las actuaciones que contempla el Protocolo y
preservando la intimidad de las personas.

3. ACTUACIONES PROCEDIMIENTO INFORMAL

En atencidn a que en la mayoria de los casos lo que se pretende es que la conducta indeseada
cese, en primer lugar, y como trdmite previo, se valorard la posibilidad de seguir un
procedimiento informal en virtud del cual el propio afectado/a pueda explicar claramente a la
persona que muestra el comportamiento indeseado que dicha conducta no es bien recibida, que
es ofensiva y/o incomoda, y que interfiere en su trabajo, a fin de que cese inmediata y
definitivamente en la misma.

Una vez recibida la denuncia, la Comision valorard el inicio del proceso a través de un
procedimiento informal.

e Ofrecera a la persona afectada la posibilidad de tratar de resolver el conflicto a través
de la mediacidn como medio de intervencién agil, sencillo y discreto para intentar
solucionarlo.

e Recabard de las personas afectada/denunciante y persona denunciada, el
consentimiento expreso y por escrito para el desarrollo del procedimiento informal.

e De no existir conformidad por ambas partes para seguir el procedimiento informal se
debera iniciar el procedimiento formal.

e Se informara a las personas afectadas que la informacién a la que tenga acceso la CDI
en el curso de las actuaciones y las actas que se redacten seran tratadas con caracter
reservado y confidencial, con la Unica excepcién de que deban ser utilizadas por la
Empresa para la adopcion de medidas organizativas, o ésta sea legitimamente requerida
para ello en un procedimiento judicial y/o administrativo.

e Podra acordar, desde la fase inicial, la adopcién de medidas cautelares, en aquellos
casos en que las circunstancias lo aconsejen.

e El procedimiento informal no serd adecuado en denuncias por acoso sexual o acoso por
razon de sexo. Para estos supuestos debera realizarse el procedimiento formal

En el caso de que las circunstancias permitan el procedimiento informal, las actuaciones tendrdn
una duracién maxima de 7 dias laborables, a la finalizacion de las cuales la Comisidn redactara
una breve acta con las conclusiones alcanzadas, en las que se reflejara:

a) Si finaliza con acuerdo entre las partes: el fin del proceso y, en su caso, la propuesta de
adopcidn de las medidas que se determinen.

b) Si finaliza sin acuerdo: el procedimiento informal se convierte en el paso previo al inicio del
procedimiento formal, segun se detalla en la seccidn siguiente.
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4. ACTUACIONES PROCEDIMIENTO FORMAL
INICIO
Articulo 7 - Denuncia.

1. El protocolo de actuacién podrd iniciarse mediante denuncia.
2. Tienen legitimacidn para la presentacién de una denuncia las siguientes personas:

a) La presunta victima del acoso que, a efectos del presente Protocolo, recibird la denominacidn
de persona interesada.

b) Las personas titulares de un derecho o interés legitimo vinculado a la situacién de acoso.
c) Las personas que actlen en representacion legal de las anteriores.
d) La representacion sindical.

e) Cualquier persona que tenga conocimiento de la presunta existencia de una situacion de
acoso en el entorno laboral.

3. Las denuncias deberdn presentarse ante cualquier miembro de la CDI o ante la Jefa de la
Divisidon de Gestidn de personas, quien debera remitirlo con recibi a la mayor brevedad a la CDI,
manteniendo cerrado, en todo momento, el sobre presentado.

Hasta en tanto en cuanto no se habilite un mecanismo seguro y confidencial de presentacion
telematica de las denuncias, estas deberan presentarse en soporte papel.

4. La persona denunciante debera cumplimentar el modelo oficial de denuncia que figura en el
Anexo Il de este Protocolo, rellenando los campos que figuren como obligatorios, relativos a su
nombre y apellidos, nimero de documento oficial de identidad, teléfono y direccién de correo
electrénico de contacto.

El modelo oficial de denuncia estard disponible en la intranet de la APMRP

5. Las denuncias deberan acompanarse del modelo que figura en el Anexo Il BIS de este
Protocolo.

En dicho documento complementario se reflejaran:
- Los hechos que se denuncian constitutivos del presunto acoso realizado.

- La identificacidn de la persona o de las personas denunciadas que presuntamente realizan la
conducta de acoso.

- La identificacidn en su caso de terceras personas afectadas por la situacién o que pudieren ser
testigos de la presunta situacion de acoso.

Si quien presenta la denuncia no es la presunta victima de acoso (persona interesada) debera
identificarse en este documento complementario a la presunta victima.

6. El documento complementario a que se refiere el apartado anterior debera presentarse en
sobre cerrado figurando por fuera, grapada, la denuncia (Modelo Anexo Il).

En dicho sobre cerrado podra incorporarse otra documentacion que se estime oportuna para
probar la presunta situacion de acoso. La persona que presente la denuncia debera firmar el
sobre cerrado haciendo coincidir su firma con la solapa de cierre del sobre.
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7. El hecho de que se aporte documentacidn probatoria o indiciaria junto a la denuncia no
impedira que, a lo largo de la instruccidn del procedimiento, tanto la persona denunciante como
otras personas que intervengan puedan aportar medios de pruebas posteriormente.

Articulo 8.- Inicio de oficio.

1. El Protocolo podra también iniciarse:
a) Por requerimiento de la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social.
b) Como consecuencia del inicio de un procedimiento judicial por acoso.

c) Por los Servicios de Prevencién de Riesgos Laborales a través de la deteccidn de algun tipo de
conflicto en las evaluaciones de riesgos y/o en el marco de las actuaciones de vigilancia de la
salud.

Articulo 9- Admision a tramite.

1. Recibida la denuncia por la CDI, requerira la subsanacion del Modelo Anexo Il conforme a las
reglas del procedimiento administrativo comun cuando alguno de los campos de
cumplimentacidon obligatoria no esté cumplimentado o cuando no esté acompafiado del
correspondiente sobre cerrado.

2. La CDI, en su primera sesién, debera analizar el cumplimiento de los requisitos formales del
Modelo del Anexo Il BIS.

3. Si el Modelo del Anexo Il BIS presentado, adolece de defectos formales o los datos aportados
no resultan claros o suficientes, la CDI dara tramite de subsanacién a quien haya presentado la
denuncia, conforme a las reglas del procedimiento administrativo comun.

4. En los casos en que la CDI valore que se encuentra ante una denuncia que carece
manifiestamente de fundamento o que es reiteracidon de una situacion sobre la que ya se ha
actuado, elevara propuesta al drgano gestor para que dicte Resolucidén en los términos del
articulo 88.5 de la Ley 39/2015, de 1 de octubre, que sera notificada a la persona denunciante.

5. Contra las Resoluciones previstas en este articulo cabra interponer los recursos
administrativos que proceden contra los actos dictados por el érgano gestor.

6. Para resolver sobre la admisién o no a tramite de la denuncia, la CDI podra llevar a cabo
actuaciones de recopilacion de informacion en los términos del articulo 55 de la Ley 39/2015,
de 1 de octubre.

En particular, se podra recopilar informaciéon y documentacién sobre las actuaciones que se
hubieran podido realizar, previamente sobre el abordaje del conflicto, a efectos de determinar
si procede o no la admisidn a tramite de la denuncia.

7. En todos los casos, cuando quien haya presentado la denuncia no sea la persona interesada
(presunta victima), segun lo previsto en el articulo 7.2.a), se notificara a esta ultima.

La presunta victima tendrd derecho por un plazo maximo de diez dias habiles a contar desde el
dia siguiente a ser notificada de la denuncia, para que presente su propia denuncia o se ratifique
en la presentada o para realizar cualquier alegacion que a su derecho convenga.
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El hecho de que la persona interesada (presunta victima) no presente en dicho plazo la
correspondiente denuncia no impedira la continuacién de la tramitacidn, porque existe el deber
de tutela de la salud de los trabajadores.

Si la presunta victima manifestara su voluntad de que no se continden las actuaciones, la CDI
elevara propuesta de Resolucion al drgano gestor para que archive las actuaciones, salvo en los
casos en que el Protocolo se hubiese iniciado de oficio, o en el supuesto de que de los hechos
denunciados pueda desprenderse que existe un riesgo para la salud, en cuyo caso deberan
continuarse las actuaciones.

El archivo de las actuaciones que se acuerde deberd notificarse a la persona denunciante y a la
persona interesada (presunta victima).

8. La admisidn a tramite de la denuncia debera notificarse a la presunta victima, a la persona
denunciante, de ser distinta también a la persona interesada (presunta victima) y a las personas
denunciadas.

La notificacion que se efectle a las personas denunciadas (presuntas autoras del acoso) no
deberd contener la identificacion de la persona denunciante ni de la persona interesada
(presunta victima) cuando concurran circunstancias de especial gravedad que asi lo aconsejen,
debiendo ademads adoptarse obligatoriamente otras medidas cautelares que garanticen la
evitacion de dafios y perjuicios ulteriores de dificil o imposible reparacién.

No obstante, en todo caso, una vez garantizada la debida proteccidon de los intereses en
conflicto, la persona denunciada tendra derecho a conocer la identidad de la persona
denunciante, asi como en su caso de la persona interesada (presunta victima) de no haberse
opuesto a la tramitacién del protocolo, porque existe el derecho a contradiccién y a la defensa

9. La decisidon acerca de la admisién a trdmite de una denuncia debera adoptarse en el plazo
maximo de cinco dias habiles a contar desde la recepcion de la denuncia por la CDI. Si la victima
no es la denunciante, este plazo sera de 15 dias habiles (10+5).

Dicho plazo se suspenderd en el caso de acordarse la realizacion de actuaciones previas de
investigacion por el tiempo en que dure su realizacion.

Articulo 9 bis.- Personas que ostentan la condicién de Alto Cargo.

1. El hecho de que la persona denunciante, o en su caso interesada (presunta victima), o la
persona denunciada, ostentase la condicidon de Alto Cargo de la Administracion Publica no
alterard las competencias previstas en este Protocolo.

2. No obstante lo previsto en el apartado anterior, si fuere la persona titular de un Centro
Directivo que por razén de sus competencias debiera intervenir como drgano gestor, deberd
abstenerse de intervenir en el procedimiento y deberd sustituirse.

3. Correspondera a la persona titular del érgano jerarquico superior determinar qué érgano
administrativo ha de ejercer, por sustitucidn, las competencias del érgano receptor o gestor,
segln se trate.

Articulo 10.- Medidas cautelares.
1. La CDI, ante las circunstancias puestas de manifiesto en la denuncia o en las actuaciones de
inicio podra, a fin de evitar perjuicios de imposible o dificil reparacidn, proponer al érgano gestor

las medidas cautelares de organizacién que estime oportunas.
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2. Las medidas cautelares se adoptaran, previa audiencia de las personas titulares de los
derechos e intereses legitimos que se vean afectados por dichas medidas.

3. La adopcién de medidas cautelares no requerira la conformidad previa y expresa de ninguna
de las personas a las que se les haya conferido tramite de audiencia.

4. Si la medida cautelar que se pretenda acordar fuera la movilidad, fundamentada en la
proteccion de la salud de la presunta victima, se requerira un informe técnico facultativo, asi
como en su caso, el correspondiente examen del estado de salud de la presunta victima.

Dicho informe debera manifestarse acerca de la posible incidencia negativa en el estado de salud
(fisica y/o psiquica) de la persona respecto a la situacidon denunciada.

En caso de extraordinaria necesidad, se podrd adoptar la medida cautelar de movilidad, de
inmediato y a resultas de lo que finalmente se determine en el informe facultativo.

COMISION DE INVESTIGACION
INSTRUCCION
Articulo 11.- Organo competente para la instruccién.

El Unico érgano competente para la instrucciéon del protocolo es la CDI, que tendra como pautas
de actuacioén las que se determinan en el Anexo V.

Articulo 12.- Inicio de la investigacion.

1. Cuando se acuerde la investigacion de los hechos, se podra solicitar informe a Gestién de
Personas sobre la informacidn de la que tuviera constancia sobre el supuesto, incluida la relativa
a vida administrativa, accidentes, bajas laborales o cualquier otra informacion relevante para la
investigacion a realizar, o en su caso, se podra solicitar del 6rgano gestor que recabe la
informacidn correspondiente si estuviere en disposicion de cualquiera otra drea de la empresa.

2. La CDI, simultdneamente a lo anterior, podra solicitar informe al Servicio de Prevencion
competente.

Dicho informe versara sobre la situaciéon previa de la Evaluacion de Riesgos Laborales,
especialmente la evaluacién de los riesgos psicosociales, y del seguimiento de la aplicacion de
las medidas preventivas, asi como del funcionamiento regular del Comité de Seguridad y Salud
y de los acuerdos tomados, los ejecutados en su caso, y los resultados de su aplicacion, en la
unidad administrativa donde presuntamente se ha desarrollado el comportamiento de acoso,
asi como sobre la posible existencia de antecedentes e indicadores de interés para el caso, con
los limites que pudiera tener, en su caso, determinada informacidén confidencial.

3. Gestidn de personas, los Servicios de Prevencidn de Riesgos Laborales (SPRL) u otras areas
consultadas, deberan emitir sus informes y demds documentos en el plazo mdximo de guince
dias habiles a contar desde el dia de la recepcién de la solicitud, en sobre cerrado a la persona
que ejerza la Presidencia de la CDI.
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Articulo 13.- Entrevistas.

1. Entre otras actuaciones que se estimen pertinentes, la CDI celebrara entrevistas presenciales,
0 en su caso a través de medios telematicos.

En particular se acordara entrevistar a la persona denunciante, a la presunta victima en su caso,
a las personas denunciadas y terceras personas que puedan haber presenciado la presunta
situacién de acoso (testigos) y otras cuyas aportaciones resulten relevantes para el
esclarecimiento de los hechos.

2. Con arreglo a la planificacion realizada, las entrevistas deberan desarrollarse con la maxima
rapidez, sigilo, confidencialidad, sensibilidad y respeto a los derechos de cada una de las partes
afectadas.

3. Las personas a entrevistar podran solicitar ser acompafiadas durante la entrevista por un
delegado o por una delegada de prevencidon u otra persona acompafnante de su eleccion,
resultandole de aplicacion las obligaciones y principios de actuacién que contempla el Protocolo,
particularmente, la suscripcién del compromiso de confidencialidad y no divulgacion de
informacidn reservada (anexo IV).

4. Para la valida realizacion de las entrevistas por la CDI se requiere la presencia de las tres
personas que sean miembros de la CDI.

5. La CDI debera haber acordado previamente quién dirigird la realizacion de la entrevista, la
cual, en primer lugar, deberd informar a la persona a entrevistar de sus derechos y obligaciones.

6. Las preguntas deberan ser claras y concisas y deberdn formularse en un lenguaje
comprensible para la persona entrevistada.

Las preguntas deberdn estar relacionadas unicamente con los hechos y circunstancias de la
presunta situacion de acoso.

En ningun caso las preguntas formuladas ni la actuacion de la CDI podra desarrollarse de forma
hostil o intimidatoria y quienes formen parte de la CDI deberd evitar en todo momento la
realizacion de juicios de valor.

7. La informacién obtenida de las entrevistas, bien sea en soporte papel o audio, debera estar
custodiada durante el periodo de tiempo en el que se desarrolle la investigacion de la CDI por la
persona que asuma la Presidencia de aquella.

El érgano gestor deberd poner a disposicién de esta persona los medios necesarios que le
permitan cumplir con garantias su deber de custodia y preservar la confidencialidad de dicha
informacion en los términos indicados en el articulo 4.2 del presente Protocolo. Deberan
cumplirse las disposiciones de la normativa sobre proteccidon de datos, en cuanto a custodia,
conservacioén y eliminacién de los datos.

Articulo 13 bis.- Comparecencia ante la Comision de investigacidn.
1. El personal al servicio de la Autoridad Portuaria de Marin y Ria de Pontevedra, incluido
quienes ostenten la condicion de Alto Cargo, tienen la obligacién de comparecer ante la CDI

cuando sea requerido para ello, salvo causa de fuerza mayor, que deberd ser acreditada, y cuya
valoracion corresponderd a la CDI.
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2. Las personas que sean requeridas para comparecer ante la CDI no tendran la obligacion de
declarar contra si mismas.

3. A quienes se les requiera para comparecer ante la CDI pueden solicitar de la Presidencia de la
CDI la expedicién de la correspondiente certificacion que deje constancia del lugar, fecha y hora
de inicio y finalizacidn, por si fuera necesario a efectos de cémputo de jornada.

4. Si como consecuencia del deber de comparecer ante la CDI, la persona incurre en gastos de
desplazamiento, alojamiento y/o manutencidén, tendra derecho a la correspondiente
indemnizacién por razén del servicio, a cargo a la empresa.

Articulo 14.- Actuaciones complementarias.

1. A la vista de las actuaciones realizadas por la CDI, de forma conjunta o separada, asi como de
los informes recabados, la CDI podrd ampliar su planificacion a fin de realizar actuaciones
complementarias, incluidas nuevas entrevistas con las mismas o distintas personas de las ya
entrevistadas.

2. Si el nivel de dificultad del caso hace necesario contar con el asesoramiento de una persona
experta, se comunicard por la CDI, al 6rgano gestor, a los efectos de que procure su
incorporacion.

FINALIZACION
Articulo 15.- Informe de investigacion.

1. La CDI deberd elaborar un informe final de la investigacion, que sera confidencial, en el que
de forma, sucinta y motivada, se refleje:

A) Datos identificativos:

Relacion nominal de las personas que integran la CDI e identificacion de las personas
denunciante, presunta victima en su caso, denunciada, y en su caso, terceras personas
afectadas.

B) Instruccién:

- Las actuaciones realizadas.

- Relacion de informes evacuados.

- Relacidn de pruebas en su caso aportadas.

C) Hechos e informaciones relevantes:

- Antecedentes del caso e informaciones previas recabadas.
- Aspectos esenciales de la denuncia formulada.

- Aspectos relevantes obtenidos de las entrevistas. El informe final de investigacion, respecto de
las entrevistas realizadas, no transcribira la totalidad de las mismas, sino un resumen de estas
con las manifestaciones mas relevantes de la investigacion.

Informaciones mds relevantes obtenidas durante la investigacion.

D) Conclusiones:
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- Principales conclusiones obtenidas durante la investigacidn que sirven de soporte a las medidas
a establecer.

-El informe deberd contener un pronunciamiento expreso calificando las conductas
investigadas, bajo alguno de los siguientes supuestos:

e Que se trate de una conducta inapropiada que no reuna los requisitos esenciales de
acoso laboral, pero que, en cambio, suponga o pueda llegar a suponer un riesgo
psicosocial.

e Que la conducta denunciada constituye acoso laboral, discriminatorio, sexual o por
razén de sexo

e Que la conducta constituye una falta disciplinaria, sin ser acoso.
e Que la denuncia es falsa, o no tiene fundamento
e Otros comportamientos no recogidos en los apartados anteriores.

4. El informe de investigacidon deberd ser emitido, con caracter general, en el plazo maximo de
dos meses a contar desde la fecha de la sesién en la que la CDI hubiese acordado abrir la fase
de instruccion.

La CDI podra acordar de forma motivada la suspensién del plazo.
Articulo 15 bis.- Informe-extracto

1. Dentro del mismo plazo previsto en el apartado 4 del articulo anterior, la CDI deberd emitir
un informe-extracto dirigido al drgano gestor en el que se eliminen la referencia a datos de
caracter personal especialmente protegidos, asi como hechos y circunstancias de especial
sensibilidad, segun corresponda por la calificacion de las conductas.

Articulo 16.- Actuaciones del drgano gestor.

En funcién de la calificacién de los hechos que haya realizado la CDI en el informe-extracto, el
drgano gestor realizard alguna o varias de las actuaciones siguientes, seglin corresponda:

1. Remitira el informe-extracto al Comité de Seguridad y Salud (acoso laboral) o a la Comision
de Igualdad (acoso sexual o por razén de sexo), segun corresponda, en el plazo maximo de cinco
dias habiles a contar desde la fecha de su recepcidn, a fin de que se valoren actuaciones a poner
en marcha.

2. En caso de que la CDI hubiese considerado procedente la apertura de un procedimiento
disciplinario por falta grave de acoso u otra de distinta naturaleza, el 6rgano gestor acordara su
incoacién, si es el érgano competente, o dard traslado de la propuesta al 6rgano que
corresponda.

En la incoacién del procedimiento disciplinario se adoptaran las medidas cautelares que en su
caso haya propuesto la CDI.

3. Si a la vista de la investigacion realizada se tratara de una conducta inapropiada (conflicto
laboral de caracter interpersonal u otras situaciones de riesgo psicosocial), segun proceda, podra
poner en marcha alguna de las siguientes medidas:

PROTOCOLO SITUACIONES DE ACOSO LABORAL Pagina 19



MINISTERIO DE Puerto de Marin
TRANSPORTES, MOVILIDAD \9
Y AGENDA URBANA

Autoridad Portuaria de Marin
v Ria de Pontevedra

a) Si se trata de una situacidon de conflicto: podrd proponer la actuacién de un mediador o
mediadora admitida por las partes, u otra medida con la misma finalidad que pueda ser de
aplicacion como mecanismo para la resoluciéon del conflicto.

b) Si se trata de otros supuestos incluidos en el dmbito de los riesgos psicosociales, a través del
comité de seguridad y salud laboral y del servicio de prevencién ajeno, se definirdn y aplicaran
las medidas correctoras y preventivas necesarias (soluciones a problemas organizacionales,
formacién en habilidades necesarias para la interaccién entre personas, formacion para afrontar
factores de riesgo psicosociales, entre otras).

4. Si la conducta constituye una falta disciplinaria, sin tener la calificacién de acoso, el érgano
gestor podrd incoar el correspondiente expediente disciplinario

5. Si del informe emitido por la CDI resultara que la denuncia es falsa o ha sido cursada
manifiestamente con el animo de perjudicar o desprestigiar a la persona denunciada, asi como
gue los datos o testimonios o pruebas aportados son falsos, el érgano gestor podrd proceder a
la incoacién de expediente disciplinario a las personas responsables o en su caso, elevar las
actuaciones al 6rgano competente para depurar las responsabilidades que correspondan.

6. La incoacidn de expediente disciplinario procedera también cuando tales circunstancias sean
determinadas en la fase de admisidn de la denuncia.

OBLIGACION DE COLABORACION Y DERECHO A LA INFORMACION
Articulo 17.- Colaboracion.

El personal al servicio de la APMRP tendra la obligacion de colaborar con las CDI que se
constituyan a lo largo del proceso de investigacidn de los supuestos de acoso.

Articulo 18.- Informacion.

Con caracter general, a criterio de la CDI, de las actuaciones que se lleven a cabo y de las
resoluciones que se adopten se informara a los interesados en los términos establecidos en el
presente protocolo.

Se informard también al Comité de Seguridad y Salud y a la Comisién de lIgualdad
correspondiente preservando la intimidad de las personas, en los términos del presente
protocolo.

EJECUCION DE LAS MEDIDAS ACORDADAS
Articulo 19.- Ejecucion y seguimiento de las medidas.

1. Salvo causas excepcionalmente justificadas, las medidas para tratar las conductas
investigadas, segun su calificacion, deberan ponerse en practica lo antes posible, y en todo caso
en un plazo maximo de tres meses a contar desde la fecha de recepcién del informe del CDI por
el drgano gestor (art. 15bis).

2. Se prestara especial atencion a las actuaciones de apoyo y rehabilitacion de las victimas, asi
como a la evitacién de posibles situaciones de hostilidad en el entorno de trabajo, cuando se
produzca la reincorporacion de la victima que haya estado de baja laboral después de una
denuncia de acoso.
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Si el acoso se hubiera concretado en un menoscabo de las condiciones laborales de la victima,
el Departamento, organismo o entidad publica en el que se haya producido la situacién debera
restituirla en las condiciones mas préximas posibles a su situacion laboral de origen, con acuerdo
de la victima y dentro de las posibilidades organizativas.

3. El érgano gestor podrd, excepcionalmente, convocar a la Comisidn de Investigacién, en la fase
de ejecucidn de las medidas, en los casos en que exista informacion relevante que haya de ser
conocida por la Comisién, o cuando deba adoptarse algun tipo de decisién esencial sobre la
ejecucién de las medidas.

PARTICULARIDADES EN CASO DE ACOSO SEXUAL, POR RAZON DE SEXO Y POR IDENTIDAD U
ORIENTACION SEXUAL

Articulo 20.- Tramitacion.

1. En los casos de acoso sexual, por razén de sexo o por identidad u orientacion sexual, el
presente Protocolo serd de aplicacién con las particularidades previstas en esta Seccién.

2. Las denuncias podran formularse por escrito o de forma verbal.

3. Quienes presenten la denuncia por escrito podran hacer uso de los modelos que constan en
los Anexos Il y |l bis de este Protocolo.

4. La Autoridad Portuaria de Marin y Ria de Pontevedra proporcionara formacion especifica en
materia de igualdad entre mujeres y hombres a las personas titulares y suplentes de la CDI a fin
de que pueden tramitar los casos de acoso sexual con las precisas garantias y proteccién a la
victima

5. En caso de optar por su presentacién por escrito, la persona denunciante podra dirigir la
denuncia al miembro de la CDI que prefiera el cual, tras su analisis, y en su caso, previa cita con
la persona denunciante emitird un informe inicial de valoracion de la denuncia.

6. En caso de optar por la presentacién de forma verbal, la persona seleccionada de la CDI dejara
constancia de ésta por escrito, y una vez leida y verificado que se comprende los términos en
que se formula la denuncia, debera ser firmada por la persona denunciante.

7. La denuncia, el informe de valoracién inicial y el resto de la documentacién serdn
confidenciales.

8. La persona de la CDI que ha recibido la denuncia, podra el caso en conocimiento del resto de
componentes, quienes realizaran la investigacion de los hechos segun el procedimiento general,
pero con la mayor discrecion y respecto a la victima, en razén de la particularidad de esta
denuncia.

5. ESTRATEGIAS DE SENSIBILIZACION, FORMACION Y REVISION
Articulo 21.- Formacion.
1. M3s alla de la accidn general de prevencion y mejora de las condiciones psicosociales de

trabajo, sera necesario desarrollar estrategias preventivas especificas que de forma directa
eviten o reduzcan la posibilidad de aparicion de las conductas de acoso.
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2. Desde el area de prevencion de riesgos laborales se impulsaran, a través de Gestion de
personas actuaciones en materia de formacién, y se promoveran y ejecutaran actividades
especificas dirigidas a:

a) Proporcionar una formacion adecuada en prevenciéon y resolucién de conflictos,
especialmente dirigida a responsables de equipos de personas, para que puedan reconocer y
atajar los posibles conflictos en su origen y conocer la definicién clara de conductas
«obligatorias» y de conductas «prohibidas», tanto en su propia funcién de mando como en la
conducta de los equipos humanos que gestionan.

b) Formar a personal en la funcién de mediacidn en situaciones de conflicto interpersonales.

c) Formar a las personas que forman parte de la CDI para tramitar los casos especificos de acoso
sexual y acoso por razén de sexo en el lugar de trabajo.

d) Formar al personal que vayan a conformar las Comisiones de Investigacion. En los siguientes
aspectos: El médulo no serd inferior a 8 horas de contenido eminentemente practico y versara
sobre modalidades de acoso en el lugar de trabajo, sobre el presente protocolo y los
procedimientos o instrucciones que en su caso se dicten para prevenir, detectar y erradicar las
conductas que pudieran ser constitutivas de acoso y para que, en caso de que ocurran, poder
evaluarlos y adoptar medidas correctoras y de proteccidn que correspondan, formacién en
habilidades comunicativas y de resolucién de conflictos.

e) Formar e informar a todo el personal empleado publico mediante la realizacién de jornadas,
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,
tipos de acoso, qué es y qué no es acoso, normativa reguladora, medidas cautelares, sanciones
y responsabilidades en las que se podra incurrir en caso de denuncias falsas o improcedentes.

La formacion preverd sistemas de evaluacién que garanticen su superacién y la adecuada
preparacion del personal asistente.

Articulo 22.- Comunicacion y difusion.

1. La comunicacidn, difusién y publicidad del presente Protocolo debe realizarse de forma que
llegue a ser conocido por todas las personas que trabajen en la APRMP.

2. Se promoveran las siguientes actuaciones:

a) Difusidn a través del Portal de Personal (intranet) de la informacion dirigida y adaptada a los
diferentes colectivos y categorias laborales sobre el riesgo de acoso y las medidas preventivas,
asi como del procedimiento a seguir contra el acoso.

b) Disefio de documentos divulgativos que faciliten la informacién dando a conocer la existencia
del protocolo y sus principales caracteristicas.

c) Informacién de la existencia del protocolo de acoso en los manuales de acogida.

d) Difusiéon a las empresas subcontratadas, segin se determine en el procedimiento de
coordinacion de actividades empresariales.

Articulo 23. Revision

El presente protocolo se revisard cada dos afios, para mejorar su eficacia y adaptarlo a los
cambios legislativos y/o sociales

PROTOCOLO SITUACIONES DE ACOSO LABORAL Pagina 22



MINISTERIO DE
TRANSPORTES, MOVILIDAD \9
Y AGENDA URBANA

Autoridad Portuaria de Marin
vy Ria de Pontevedra

Puerto de Marin

6. ESQUEMA RESUMEN

Personas Denunciantes

/ Victimas / Comision de Investigacion Organo gestor
Denunciada(s)
Escala de tiempao Presenta denuncia, verbal, Explora resolucian
escrito . ) -
infermal, salvo casos
— Y H L r
seqgun Anexo 11y IIbis acoso sexual
— (seccion 2)
DENUNCIANTE / VICTIMA K
‘ 7 dias éhcuerdo de
| maxime | - —/ personas sl
3 implicadas?
=
11}
w M J .
p ediacion y
o resolucion
]
<( J
P
e ~ .
Y NO o ~ Sl
iniclo procedimiento ~ . s
A 4 ! formal - éPersonas -
B e —— . (secric:n '3) -~ implicadas de ~~
- S~ acuerdo /-/
. —~
. resolucion? -
“\.\_‘ -
._\\. P -
//_, — Ny
. 7 - S~
_\,-" dDenunciante R
es victima?
[ FIN 1
- _ TA
Notifica denuncia
Maximo -
5 dias e - N
P Ratlﬁr_a, aI_Et_la, salicita / o ~— Archiva
o archive, & presenta iArchiva o
— N denuncia (10 dias) —< admite a )
Maximo 2 — - tramite? -
meses VICTIMA ™~ 7
{salvo g
( 'susF-eﬁ';ian‘.-j Comunica a
k / i CDI Admite todas personasf—
implicadas
Instruccion del \,
expediente
A 7 éNecesidad T
< medidas :
rdidas si
\ cautelares? /
NO ~
~ Adopta
medidas
cautelares
Realizar informe y pronunciamiento
sobre el caso
comunicacion a personas
implicadas, CSSL y Comisién de
Igualdad
Pone en marcha

actuaciones que
correspondan en funcion
resolucian de la CDI

PROTOCOLO SITUACIONES DE ACOSO LABORAL Pégina 23



MINISTERIO DE Puerto de Marin
TRANSPORTES, MOVILIDAD \9
Y AGENDA URBANA

Autoridad Portuaria de Marin
v Ria de Pontevedra

7. ANEXO I Tipos de acoso discriminatorio en el entorno laboral

Apartado 1. Acoso moral, laboral o psicolégico

Al objeto previsto en el presente protocolo, se entiende por acoso moral, laboral o psicolégico
la exposiciéon a conductas de violencia psicoldgica intensa dirigidas, de forma reiterada y
prolongada en el tiempo, hacia una o mas personas por parte de una o varias personas que
actuan desde una posicién de poder, no necesariamente jerarquica, con el propdsito de crear
un entorno intimidatorio, hostil y humillante y el efecto de perturbar la vida laboral de la victima.

Esta violencia, enmarcada en una relacidon laboral, implica tanto un atentado a la dignidad de la
persona como un riesgo para su salud.

Concepto.
Violencia psicoldgica intensa.

Reiteracidn y frecuencia de las ofensas que se reciben por la persona acosada. El término Acoso
por definicidn es una persecucion continuada sin tregua. Se deben producir acciones
recurrentes, negativas y ofensivas contra un trabajador. Sin embargo, ésta no es una nota
imprescindible en el acoso sexual, en el que bastaria un mero acto de ataque o chantaje para
poder calificar tal conducta como acoso.

Accion bilateral, dirigida por una persona hacia otra. Si la actuacidén es de varias personas hacia
otra u otras la actuacién ha de ser coordinada. Si se perdiera esta bilateralidad y no existiese
coordinacion no estariamos hablando de una conducta de acoso, y tal seria el supuesto de
conductas generalmente arbitrarias y despdticas de personas directivas, mandos o encargadas
de la empresa, dirigidas de forma indeterminada hacia las personas que de él dependen sin que
exista un plan conjunto de accién.

Desde una posicidon de poder psicolégico con el propdsito de crear un entorno intimidatorio,
hostil y humillante.

Conducta susceptible de causar dafio a la salud de |la persona acosada. Esta nota aparece en el
Acuerdo Europeo sobre Acoso y Violencia en el Trabajo firmado por los agentes sociales
europeos y es lo que dara lugar al tratamiento de esta conducta dentro de la prevencién de
riesgos laborales

Con el efecto de perturbar la vida laboral de la victima.
Se da en el marco de una relacidn de trabajo.
Claves

Intensa+ reiterada+ prolongada en el tiempo+ poder+ hostilidad+ propdsito+ efecto+ marco
laboral.

Las personas acosadoras pueden ser una o varias y se puede acosar a una 0 mas personas. La
superioridad psicolégica o poder psicoldgico no tiene por qué coincidir con la posicién que se
ocupa en la cadena de mando. El terror psicoldgico y el hostigamiento son formas de acoso
laboral. La persona acosadora puede pertenecer a cualquier sexo y la persona acosada puede
pertenecer a cualquier sexo.

La definicidon de Acoso Moral o psicoldgico segin H. Leymann: "El mobbing o terror psicoldgico
en el dmbito laboral consiste en la comunicacién hostil y sin ética, dirigida de manera sistematica
por uno o varios individuos contra otro, que es asi arrastrado a una posicién de indefension y
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desasimiento y activamente mantenido en ella". Estas actividades tienen lugar de manera
frecuente (como criterio estadistico, por lo menos una vez a la semana) y durante largo tiempo
(como criterio estadistico, por lo menos seis meses). Se han descrito cinco maniobras principales
para destruir a una persona en el ambito profesional segun este autor: desprestigiar ante sus
compafieros y companeras, desacreditar su capacidad profesional y laboral, comprometer su
salud, limitar su comunicaciéon y limitar su contacto social.

Aspectos juridicos.
Esta tipificado en el articulo 173.1 del Cddigo Penal.

El que infligiera a otra persona un trato degradante, menoscabando gravemente su integridad
moral, sera castigado con la pena de prisidon de seis meses a dos anos.

Con la misma pena seran castigados los que, en el ambito de cualquier relacién laboral o
funcionarial y prevaliéndose de su relacion de superioridad, realicen contra otro/a de forma
reiterada actos hostiles o humillantes que, sin llegar a constituir trato degradante, supongan
grave acoso contra la victima.

Para apreciar la habitualidad a que se refiere, se atendera al nUmero de actos de violencia que
resulten acreditados, asi como a la proximidad temporal de los mismos, con independencia de
gue dicha violencia se haya ejercido sobre la misma o diferentes victimas de las comprendidas
en este articulo, y de que los actos violentos hayan sido o no objeto de enjuiciamiento en
procesos anteriores.

Conductas que pueden ser consideradas acoso moral, laboral o psicoldgico.*

Se consideran comportamientos constitutivos de acoso moral, laboral o psicolégico a modo de
ejemplo y no de manera exhaustiva en el contexto profesional las conductas que empeoran las
condiciones laborales, tales como dejar a la persona trabajadora de forma continuada sin
ocupacion efectiva, o incomunicada, sin causa alguna que lo justifique; asignarle ocupacion en
tareas inutiles o que no tienen valor; exigirle unos resultados desproporcionados de imposible
cumplimiento puestos en relaciéon con los medios materiales y personales que se asignan;
acciones de represalia frente a quienes han planteado quejas, denuncias o demandas, o a
quienes han colaborado con las personas reclamantes; insultar o menospreciar repetidamente;
reprender reiteradamente delante de otras personas o difundir rumores sobre su profesién o
sobre su vida privada

Conductas que no pueden ser consideradas acoso moral, laboral o psicolégico*(sin perjuicio de
gue puedan ser constitutivas de otras infracciones).

No se consideran comportamientos constitutivos de acoso moral, laboral o psicoldgico, a modo
de ejemplo y no de manera exhaustiva en el contexto profesional, conductas despéticas dirigidas
indiscriminadamente a varias personas trabajadoras; conflictos durante las huelgas; protestas;
ofensas puntuales sin habitualidad ni frecuencia; amonestaciones sin descalificar por no realizar
bien el trabajo; un hecho violento singular y puntual; criticas constructivas, explicitas,
justificadas; presiones para aumentar la jornada o realizar determinados trabajos.

* Tomado del Criterio Técnico 69/2009 sobre las actuaciones de la Inspeccion de Trabajo y
Seguridad Social en materia de acoso y violencia en el trabajo.
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Apartado 1 Bis. Conductas inapropiadas

Engloba, en un término amplio, aquellas conductas que, sin llegar a tener la calificacién de acoso,
son conductas que puedan calificarse como inapropiadas, adversas irregulares o conflictivas y
gue estan creando malestar e insatisfaccién y que pueden ser contrarias a los derechos
fundamentales de las personas a la dignidad, el libre desarrollo de la personalidad, la igualdad
de trato, la no discriminacion, la integridad fisica y moral.

Apartado 2. Acoso sexual

Constituye acoso sexual todo comportamiento de caracter sexual no deseado que realiza, en el
contexto de una relacion de empleo, una persona respecto de un/a trabajador/a con el
propdsito de atentar contra su dignidad y el efecto de crear un ambiente intimidatorio, ofensivo
y hostil para él o ella.

Comprenden conductas fisicas de naturaleza sexual, conductas verbales de naturaleza sexual y
conductas no verbales de naturaleza sexual.

Concepto.

Todo comportamiento de cardacter sexual no deseado. Con el propdsito de atentar contra su
dignidad.

Con el efecto de crear un ambiente intimidatorio, ofensivo y hostil. En el contexto de una
relacidn de empleo.

Claves.

Comportamiento sexual + propdsito de atentar contra la dignidad + efecto de crear entorno
intimidatorio, hostil y ofensivo.

Las personas acosadoras pueden ser una o varias y se puede acosar a una o mas personas. La
superioridad psicolégica o poder psicoldgico no tiene por qué coincidir con la posicién que se
ocupa en la cadena de mando. La persona acosadora puede pertenecer a cualquier sexo y la
persona acosada puede pertenecer a cualquier sexo.

TIPOS
Aspectos juridicos.

Esta tipificado en el articulo 184 del Cédigo Penal. El que solicitare favores de naturaleza sexual,
para sio para un tercero, en el ambito de una relacién laboral, docente o de prestacion de
servicios, continuada o habitual, y con tal comportamiento provocare a la victima una situacidn
objetiva y gravemente intimidatoria, hostil o humillante, sera castigado, como autor de acoso
sexual, con la pena de prisidn de tres a cinco meses o multa de seis a diez meses. Si el culpable
de acoso sexual hubiera cometido el hecho prevaliéndose de una situacion 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
relacidn, la pena sera de prisién de cinco a siete meses o multa de 10 a 14 meses. Cuando la
victima sea especialmente vulnerable, por razén de su edad, enfermedad o situacién, la pena
serd de prisidn de cinco a siete meses o multa de 10 a 14 meses en los supuestos previstos en
el apartado 1, y de prisidn de seis meses a un afio en los supuestos previstos en el apartado 2
de este articulo.

Conductas que pueden ser consideradas acoso sexual.
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Se consideran conductas constitutivas de acoso sexual, a modo de ejemplo y no de manera
exhaustiva en el contexto profesional, aquellas que empeoran las condiciones laborales, con
clara intencidn de obtener factores sexuales, tales como decir piropos; difundir rumores sobre
la vida sexual de una persona; hablar sobre las propias habilidades/capacidades sexuales; hacer
chistes y bromas sexuales ofensivas; hacer comentarios groseros sobre el cuerpo o la apariencia
fisica; hacer comentarios sexuales ofensivos; realizar acercamientos no consentidos; preguntar
o explicar fantasias o preferencias sexuales; preguntar sobre la vida sexual; presionar post-
ruptura; realizar gestos obscenos; arrinconar, buscar deliberadamente; quedarse a solas con la
persona de forma innecesaria; provocar el contacto fisico "accidental" de los cuerpos; demandar
favores sexuales; realizar insinuaciones directas o ejecutar un contacto fisico deliberado y no
solicitado (pellizcar, tocar, masajes no deseados) .

Conductas que no pueden ser consideradas acoso sexual.

No se consideran comportamientos constitutivos de acoso sexual, a modo de ejemplo y no de
manera exhaustiva en el contexto profesional, piropos respetuosos sin contenido sexual; un
incidente puntual y aislado; personas que expresan abiertamente su sexualidad sin intencion
de atentar contra la dignidad de ninguna persona y ademas lo realizan de manera
indiscriminada; contacto fisico de dos cuerpos por accidente sin intencionalidad o quedarse a
solas con otra persona por motivos de trabajo sin intencionalidad sexual.

Apartado 3. Acoso por razéon de sexo

Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en funcion del sexo de
una persona, con el propdsito de atentar contra su dignidad y el efecto de crear un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo. Constituye discriminacion directa por razén de sexo todo
trato desfavorable a las mujeres, relacionado con el embarazo o la maternidad.

Concepto.

Cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de una persona. Con el propdsito de
atentar contra su dignidad.

Con el efecto de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. Discriminacion directa:
trato desfavorable relacionado con el embarazo o maternidad.

Claves.

En funcidn del sexo+ propdsito de atentar contra la dignidad+ efecto de crear un entorno
intimidatorio, degradante y ofensivo.

Las personas acosadoras pueden ser una o varias y se puede acosar a una o mas personas. La
superioridad psicolégica o poder psicoldgico no tiene por qué coincidir con la posicién que se
ocupa en la cadena de mando. La persona acosadora puede pertenecer a cualquier sexo y la
persona acosada puede pertenecer a cualquier sexo.

Aspectos juridicos.

Estd tipificado en los articulos 7, 8 y 13 de la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres. De acuerdo con las Leyes procesales, en aquellos
procedimientos en los que las alegaciones de la parte actora se fundamenten en actuaciones
discriminatorias por razén de sexo, correspondera a la persona demandada probar la ausencia
de discriminacién en las medidas adoptadas y su proporcionalidad. El érgano judicial, a instancia
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de parte, podrd recabar, si lo estimase util y pertinente, informe o dictamen de los organismos
publicos competentes (no serd de aplicacién en los procesos penales) .

Conductas que pueden ser consideradas acoso por razén de sexo.

Se consideran conductas constitutivas de acoso discriminatorio por razén de sexo, a modo de
ejemplo y no de manera exhaustiva en el contexto profesional, cualquier medida establecida
que empeore las condiciones laborales de un sexo frente a otro, tales como cualquier
comportamiento discriminatorio relacionado con la maternidad , paternidad o con el cuidado
de hijos e hijas; asignar tareas sin sentido o imposibles de lograr (plazos irracionales) a una
persona en funcidn 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 de manera reiterada
y con intencidn de vejar a un sexo determinado; ridiculizar, menospreciar las capacidades,
habilidades y el potencial intelectual de las personas por razén de su sexo; ridiculizar a las
personas que asumen tareas que tradicionalmente ha asumido el otro sexo (por ejemplo,
enfermeros o soldadoras); denegar permisos a los cuales tiene derecho una persona, de forma
arbitraria y por razén de su sexo; despreciar el trabajo realizado por personas de un sexo
determinado; utilizar formas denigrantes de dirigirse a personas de un determinado sexo;
sabotear el trabajo o impedir

-deliberadamente- el acceso a los medios adecuados para realizarlo (informacién, documentos,
equipamiento); llegar a la fuerza fisica para mostrar la superioridad de un sexo sobre otro .

Conductas que no pueden ser consideradas acoso por razén de sexo.

No se consideran comportamientos constitutivos de acoso por razén de sexo, a modo de
ejemplo y no de manera exhaustiva en el contexto profesional, conductas despdticas dirigidas
indiscriminadamente a un sexo, ofensas puntuales sin habitualidad ni frecuencia en relacién al
sexo de la persona, amonestaciones sin descalificar por no realizar bien el trabajo aunque sea a
una persona de diferente sexo, criticas constructivas, explicitas, justificadas, presiones para
aumentar la jornada o realizar determinados trabajos sin discriminaciéon de un sexo frente a
otro.

Apartado 4. Acoso por orientacion o identidad sexual

Constituye acoso por orientacidn o identidad sexual, cualquier comportamiento no deseado
relacionado con la orientacidn o la identidad sexual de una persona, con el propdsito de atentar
contra su dignidad y el efecto de crear un entorno intimidatorio.

De acuerdo con la Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de las personas
trans y para la garantia de los derechos de las personas LGTBI, se entiende por acoso
discriminatorio como cualquier conducta realizada por razén de alguna de las causas de
discriminacidn previstas en la ley, con el objetivo o la consecuencia de atentar contra la dignidad
de una persona o grupo en que se integra y de crear un entorno intimidatorio, hostil,
degradante, humillante u ofensivo.

Accién u omision relacionada con la homofobia, lesbofobia, transfobia y bifobia.
Concepto.

Todo comportamiento no deseado relacionado con la orientacién o la identidad sexual de una
persona. En el contexto de una relacion de empleo.
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Con el propésito de atentar contra su dignidad. Con el efecto de crear un entorno intimidatorio.
Claves.

Orientacion sexual o identidad sexual + propdsito de atentar contra la dignidad + efecto de crear
un entorno intimidatorio+ lesbofobia + homofobia + transfobia + bifobia.

Las personas acosadoras pueden ser una o varias y se puede acosar a una o mas personas. La
superioridad psicoldgica o poder psicoldgico no tiene por qué coincidir con la posicién que se
ocupa en la cadena de mando. La persona acosadora puede pertenecer a cualquier sexo y la
persona acosada puede pertenecer a cualquier sexo.

Aspectos juridicos.

Estd tipificado en el articulo 95, punto 2, del Real Decreto Legislativo 5/2015, de 23 de octubre,
por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico
como falta disciplinaria de caracter muy grave, el acoso laboral (articulo 95.2, letra o) y toda
actuacidn que suponga discriminacion por razén de origen racial o étnico, religion o
convicciones, discapacidad, edad u orientacién sexual, lengua, opinidn, lugar de nacimiento o
vecindad, sexo o cualquier otra condicion o circunstancia personal o social, asi como el acoso
por razén de origen racial o étnico, religién o convicciones, discapacidad, edad u orientacién
sexual y el acoso moral [articulo 95.2, letra b)].

Conductas que pueden ser consideradas acoso por orientacion o identidad sexual.

Se consideran conductas constitutivas de acoso por orientacién o identidad sexual, a modo
de ejemplo y no de manera exhaustiva en el contexto profesional, cualquier medida establecida
que empeore las condiciones laborales por razén de la orientacién o la identidad sexual de una
persona; cualquier comportamiento discriminatorio relacionado con la orientacién o la
identidad sexual; asignar tareas sin sentido o imposibles de lograr (plazos irracionales) a una
persona en funcién de su orientacion o su identidad sexual; asignar una persona a un lugar de
trabajo de responsabilidad inferior a su capacidad o categoria profesional, Unicamente por su
orientacién o identidad sexual; ignorar aportaciones, comentarios o acciones (excluir, no tomar
en serio) por su orientacidon o identidad sexual; utilizar humor sexista y vejatorio para las
personas con una orientacién sexual diferente a la heterosexual o una identidad sexual
diferente a la cisexual, de manera reiterada y con intencién de vejar; ridiculizar, menospreciar
las capacidades, habilidades y el potencial intelectual de las personas por su orientacion o su
identidad sexual; ridiculizar a las personas que asumen tareas que tradicionalmente ha
asumido el otro sexo (por ejemplo, limpiador o encargada de mantenimiento); denegar
permisos a los cuales tiene derecho una persona, de forma arbitraria y por razén de su
orientacién o su identidad sexual; despreciar el trabajo realizado por personas de una
orientacién o una identidad sexual determinada; utilizar formas denigrantes de dirigirse a
personas de una determinada orientacion o identidad sexual.

Conductas que no pueden ser consideradas acoso por orientacidon o identidad sexual. *(sin
perjuicio de que puedan ser constitutivas de otras infracciones).

No se consideran comportamientos constitutivos de acoso por orientacion o identidad sexual, a
modo de ejemplo y no de manera exhaustiva en el contexto profesional, conductas despéticas
dirigidas indiscriminadamente a personas de diferente orientacion o identidad sexual; ofensas
puntuales sin habitualidad ni frecuencia en relacién con la orientacién o la identidad sexual de
la persona; amonestaciones sin descalificar por no realizar bien el trabajo aunque sea a una
persona de diferente orientacién o identidad sexual; criticas constructivas, explicitas,

PROTOCOLO SITUACIONES DE ACOSO LABORAL Pagina 29



MINISTERIO DE Puerto de Marin
TRANSPORTES, MOVILIDAD \9
Y AGENDA URBANA

Autoridad Portuaria de Marin
v Ria de Pontevedra

justificadas; presiones para aumentar la jornada o realizar determinados trabajos sin
discriminacién de una orientacion o identidad sexual frente a otra.

Apartado 5. Otro tipo de acoso discriminatorio

Toda conducta no deseada relacionada con el origen racial o étnico, la religion o convicciones,
la discapacidad o la edad, que tenga como propdsito atentar contra su dignidad y efecto de
crear un entorno intimidatorio, humillante u ofensivo.

Concepto.

Todo comportamiento no deseado relacionado con el origen racial o étnico, la religion o
convicciones, la discapacidad o la edad.

Con el propdsito de atentar contra su dignidad.

Con el efecto de crear un entorno intimidatorio, humillante u ofensivo. En el contexto de una
relacidn de empleo.

Claves.

Origen racial o étnico + religién o convicciones + discapacidad + edad + propdsito de atentar
contra la dignidad+ efecto de crear un entorno intimidatorio, humillante u ofensivo.

Las personas acosadoras pueden ser una o varias y se puede acosar a una o mas personas. La
superioridad psicoldgica o poder psicolégico no tiene por qué coincidir con la posicidn que se
ocupa en la cadena de mando. La persona acosadora puede pertenecer a cualquier sexo y la
persona acosada puede pertenecer a cualquier sexo.

Aspectos juridicos.

Estad tipificado en la Ley 62/2003, de 30 de diciembre, de medidas fiscales, administrativas y del
orden social, en el articulo 28: "I . A los efectos de este capitulo se entendera por: a) Principio
de igualdad de trato : la ausencia de toda discriminacidn directa o indirecta por razén del origen
racial o étnico, la religion o convicciones, la discapacidad, la edad; b) Discriminacion directa:
cuando una persona sea tratada de manera menos favorable que otra en situacidn andloga por
razén de origen racial o étnico, religidn o convicciones, discapacidad, edad; c) Discriminacion
indirecta: cuando una disposicién legal o reglamentaria, una cldusula convencional o
contractual, un pacto individual o una decisidon unilateral, aparentemente neutros, puedan
ocasionar una desventaja particular a una persona respecto de otras por razén de origen racial
o étnico, religién o convicciones, discapacidad, edad siempre que objetivamente no respondan
a una finalidad legitima y que los medios para la consecucion de esta finalidad no sean
adecuados y necesarios; d) Acoso: toda conducta no deseada relacionada con el origen racial o
étnico, la religién o convicciones, la discapacidad, la edad, que tenga como objetivo o
consecuencia atentar contra su dignidad y crear un entorno intimidatorio, humillante u ofensivo.
2. Cualquier orden de discriminar a las personas por razén de origen racial o étnico, religion o
convicciones, discapacidad, edad se considerara en todo caso discriminacién".

Conductas que pueden ser consideradas acoso discriminatorio.

Se consideran conductas constitutivas de acoso discriminatorio, a modo de ejemplo y no de
manera exhaustiva, cualquier medida establecida que empeore las condiciones laborales de una
persona; asignar tareas sin sentido o imposibles de lograr (plazos irracionales) a una persona por
razon de origen racial o étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad; asignar una persona
un lugar de trabajo de responsabilidad inferior a su capacidad o categoria profesional,
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Unicamente por su origen racial o étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad; ignorar
aportaciones, comentarios o acciones (excluir, no tomar en serio) por su origen racial o étnico,
religion o convicciones, discapacidad, edad; ridiculizar, menospreciar las capacidades,
habilidades y el potencial intelectual de las personas por su origen racial o étnico, religiéon o
convicciones, discapacidad, edad.

Conductas que no pueden ser consideradas acoso discriminatorio.

No se consideran comportamientos constitutivos de acoso discriminatorio, a modo de ejemplo
y no de manera exhaustiva en el contexto profesional, conductas despdticas dirigidas
indiscriminadamente a personas diferentes; ofensas puntuales sin habitualidad ni frecuencia en
relacion al origen racial o étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad; amonestaciones
sin descalificar por no realizar bien el trabajo; criticas constructivas, explicitas, justificadas;
presiones para aumentar la jornada o realizar determinados trabajos sin discriminacién por
origen racial o étnico, religion o convicciones, discapacidad o edad.
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8. ANEXO Il. Solicitud de inicio del protocolo de actuacion ante situaciones de acoso

Por favor lea detenidamente la siguiente informacion

El presente modelo oficial estd a su disposicidn en la intranet de la Autoridad Portuaria de Marin
y Ria de Pontevedra

Cumplimente de forma obligatoria todos los campos sefialados con asterisco.

El Protocolo de Actuacion ante situaciones de Acoso en el entorno laboral de la Autoridad
Portuaria de Marin y Ria de Pontevedra puede consultarlo la intranet.

Acomparnie esta solicitud de la denuncia (Modelo Anexo Il bis) y de la documentacién probatoria
complementaria que desee aportar. Tanto la denuncia (Modelo Il bis) como la documentacidn
complementaria preséntela en sobre cerrado.

IDENTIDAD DE LA PERSONA DENUNCIANTE
Nombre y apellidos (*)

Numero de documento oficial de identidad (*)
Teléfono/s de contacto(*)

Correo electrénico contacto(*)

Centro de trabajo

La persona cuyos datos de identidad se han hecho constar, por medio del presente escrito
SOLICITA que se inicie por la Autoridad Portuaria de Marin y Ria de Pontevedra el Protocolo de
Actuacion ante Situaciones de Acoso en el Entorno Laboral.

A tal efecto, adjunta a la presente solicitud, en sobre cerrado, la correspondiente DENUNCIA y
documentaciéon complementaria.

Asimismo, declara bajo su responsabilidad, con los efectos legales previstos en el articulo 69
de la Ley 39/2015, de 1 de octubre, del Procedimiento Administrativo Comdn, que son ciertos
los datos contenidos en la presente solicitud, asi como en la denuncia que se aporta en sobre
cerrado (Modelo Anexo 11 bis).

Y para que asi conste, se firma la presente solicitud.

Firma,

A LA COMISION DE INVESTIGACION DEL PROTOCOLO DE ACOSO
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9. ANEXO II BIS. Denuncia por acoso en el entorno laboral

Por favor lea detenidamente la siguiente informacion

Este documento debe presentarlo en sobre cerrado. Acompaiie a este documento, toda la
documentacidon complementaria que considere procedente para acreditar la situacidén de acoso,
sin perjuicio de que, admitida a tramite su solicitud, pueda hacerlo en cualquier otro momento
posterior.

El Protocolo de Actuacion ante situaciones de Acoso en el entorno laboral de la Autoridad
portuaria de Marin y Ria de Pontevedra puede consultarlo en la intranet.

El Anexo | de este Protocolo contiene informacidn importante que puede ayudarle a rellenar
esta denuncia.

¢Qué tipo de acoso denuncia? Sefale con una "X" lo que proceda.
Moral, laboral psicoldgico
Sexual
Por razén de sexo
Por razén de mi identidad o mi orientacion sexual
Por otros motivos personales, sociales y/o familiares
No sabria concretarlo

Identidad de la presunta victima de acoso. En caso de que usted no sea la presunta victima de
acoso, trate de rellenar todos los datos que le sea posible.

Nombre y apellidos(*)

Numero de documento oficial de identidad(*)
Teléfono/s de contacto(*)

Correo electrénico contacto(*)
Departamento/Organismo

Denominacién puesto que desempena

Identidad de la presunta persona que realiza la conducta de acoso. Trate de rellenar todos los
datos que le sea posible.

Nombre y apellidos(*)

Teléfono/s de contacto(*)

Correo electrénico contacto(*)
Departamento/Organismo

Puesto que desempeiia

¢Qué relaciéon guarda con la presunta victima?"

Indique el cédigo segun la informacidn a pie de pagina
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Descripcion de los hechos que se denuncian. Trate de hacer una descripcién lo mas clara y
detallada posible de los hechos que se consideran constituyen acoso en el entorno laboral.

Firma,

2 Codigo: (1) Superior jerarquico// (2) Compafiero/a del trabajo// (3) Subordinado // (4) Titular
del mismo u otro Centro Directivo// (5) Persona ajena a la Administracién
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10. ANEXO Ill. Compromiso de confidencialidad y no divulgacion de informacion
reservada (personas miembros de la comision de investigacion)

Nombre y apellidos

DNI

Resolucién designacién
Numero protocolo acoso
Departamento (conflicto)

Como miembro de la Comision de Investigacién designada en el protocolo de acoso arriba
sefalado, acepto y me allano a cumplir el compromiso de confidencialidad y de no divulgacién
de la informacién de la que tenga o pueda tener conocimiento con motivo de mi participacion
en la Comisién de Investigacion de acuerdo con las siguientes disposiciones:

12.- Quedo bajo la obligacién de guardar reserva de toda la informacién que reciba con respecto
al conflicto objeto de investigacion (informacidn previa, documentacidén que se presente por las
partes en conflicto, informacion a la que pueda acceder con motivo de las entrevistas que se
realicen, etc.) con independencia del medio en el cual se encuentre soportada (papel, CD, medio
electrénico o digital, grabaciones, etc.).

2 - En cumplimiento de la anterior obligaciéon, me comprometo y obligo a utilizar la informacion
suministrada a la que acceda, en el estricto marco de la Comisién de Investigacién, para su
valoracion, y adopcion de acuerdos; me comprometo, ademas, a utilizar todos los medios a mi
alcance, para garantizar la mas estricta confidencialidad respecto de dicha informacion,
guardando absoluto secreto respecto de ésta. Me abstendré de reproducir, modificar, hacer
publica o divulgar a terceras personas (personas fisicas, organizaciones sindicales, etc.) la
informacidon a la que pueda tener acceso y con respecto a la cual suscribo el presente
compromiso de confidencialidad. Adoptaré, respecto de la informacion objeto de este acuerdo,
las medidas de seguridad que garanticen la confidencialidad y no divulgacidn de la informacién
que se me entregue, teniendo presente que no debe ser menor al nivel de cuidado, que sea
razonablemente necesario para evitar su pérdida, robo o sustraccién o utilizacién no autorizada.

32.- La divulgacion indebida de la informacion derivara en las correspondientes
responsabilidades  disciplinarias, pudiendo conllevar, en su caso la correspondiente
indemnizacién por los perjuicios derivados de dafio emergente y lucro cesante que llegare a
ocasionar la revelacién, divulgacion, o utilizacidn de la informacidn de cualquier forma distinta
al objeto de este acuerdo, ya sea de forma dolosa o por mera negligencia, sin perjuicio de las
demas acciones a que se tenga derecho.

49 - E| presente compromiso entrara en vigor a partir de la fecha del presente documento y mis
obligaciones de confidencialidad perduraran mientras la informacién conserve las
caracteristicas para considerarse confidencial, que en este caso perdurard en el tiempo, en los
términos indicados en el art. 3 de este Anexo.

9- En caso de cualquier conflicto o discrepancia que pueda surgir en relaciéon con la
interpretacién y/o cumplimiento del presente compromiso, las partes se someten
expresamente a lo dispuesto por la normativa vigente.

Firmado, El/la miembro de la Comision de Investigacion,'
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11. ANEXO IV. Compromiso de confidencialidad y no divulgacién de informacion
reservada (personas asesoras, observadoras y testigos)

Nombre y apellidos

DNI

Resolucién designacién

Condicion: OAsesor/a Externo/a  [Observador/a O Testigo
Numero protocolo acoso

Departamento (conflicto)

Bajo la condicion expresada anteriormente, acepto y me allano a cumplir el compromiso de
confidencialidad y de no divulgacidon de la informacidon de la que tenga o pueda tener
conocimiento con motivo de mi participacién en la Comisién de Investigacidon de acuerdo con
las siguientes disposiciones:

12.- Quedo bajo la obligacién de guardar reserva de toda la informacién que reciba con respecto
al conflicto objeto de investigacion (informacidn previa, documentacidén que se presente por las
partes en conflicto, informacion a la que pueda acceder con motivo de las entrevistas que se
realicen, etc.) con independencia del medio en el cual se encuentre soportada (papel, CD, medio
electrénico o digital, grabaciones, etc.).

2 - En cumplimiento de la anterior obligacidon, me comprometo y obligo a utilizar la informacion
suministrada a la que acceda, en el estricto marco de la Comisién de Investigacién, para su
valoracion, y adopciéon de acuerdos; me comprometo, ademas, a utilizar todos los medios a mi
alcance, para garantizar la mas estricta confidencialidad respecto de dicha informacion,
guardando absoluto secreto respecto de ésta. Me abstendré de reproducir, modificar, hacer
publica o divulgar a terceras personas (personas fisicas, organizaciones sindicales, etc.) la
informacidon a la que pueda tener acceso y con respecto a la cual suscribo el presente
compromiso de confidencialidad. Adoptaré, respecto de la informacién objeto de este acuerdo,
las medidas de seguridad que garanticen la confidencialidad y no divulgacién de la informacion
que se me entregue, teniendo presente que no debe ser menor al nivel de cuidado, que sea
razonablemente necesario para evitar su pérdida, robo o sustraccién o utilizacién no autorizada.

32.- La divulgacién indebida de la informacion derivarda en las correspondientes
responsabilidades, pudiendo conllevar, en su caso la correspondiente indemnizacién por los
perjuicios derivados de dafio emergente y lucro cesante que llegare a ocasionar la revelacidn,
divulgacion, o utilizacidn de la informacién de cualquier forma distinta al objeto de este acuerdo,
ya sea de forma dolosa o por mera negligencia, sin perjuicio de las demds acciones a que se
tenga derecho.

49 - E| presente compromiso entrara en vigor a partir de la fecha del presente documento y mis
obligaciones de confidencialidad perdurardan mientras la informacién conserve las
caracteristicas para considerarse confidencial, que en este caso perdurard en el tiempo, en los
términos indicados en el art. 32 de este Anexo.

52.- En caso de cualquier conflicto o discrepancia que pueda surgir en relacion con la
interpretacién y/o  cumplimiento del presente compromiso, las partes se someten
expresamente a lo dispuesto por la normativa vigente.

Firmado, El/la Asesor/a Externo/a,' el/la Observador/a; el /la Testigo
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12. ANEXO V. Funcionamiento de la comision de investigacion
Son funciones genéricas de la comision las siguientes:
e Recibir todas las denuncias por acoso

e Llevar a cabo la investigacién de las denuncias de acuerdo con lo establecido en este
protocolo, para lo que dispondra por parte de la empresa de los medios necesarios y
tendrd acceso a toda la informacion y documentacién que pudiera tener relacion con el
caso. Previo aviso a Recursos Humanos, tendra libre acceso a todas las dependencias de
la empresa, justificado en razén de la investigacidn, debiendo toda la plantilla prestar la
debida colaboracion.

e Velar por las garantias comprendidas en este protocolo
e Lacomisidn llevara a cabo sus actuaciones y adoptara decisiones por mayoria de votos

e Atender durante todo el procedimiento a la persona que denuncia ser victima de una
situacién de acoso e iniciar las actuaciones que sean precisas

e Asistir a las acciones formativas programadas relacionadas con la materia
Apartado 1
Funciones de las personas miembros de la Comisién
-Presidencia
Ostentar la representacién de la Comision.

Acordar la convocatoria de las sesiones y la fijacidon del orden del dia, teniendo en cuenta en su
caso las peticiones del resto de miembros, siempre que hayan sido formuladas con la suficiente
antelacion.

Presidir las sesiones, moderar el desarrollo de los debates y suspenderlos por causas justificadas.

Ejercer cuantas otras funciones sean inherentes a su condicion de persona que ostente la
Presidencia de la Comision.

Velar por la legalidad formal y material de las actuaciones de la Comisidn, certificar las
actuaciones de la misma y garantizar que los procedimientos y reglas de constitucién y adopcion
de acuerdos son respetados.

Notificar a las partes implicadas la constitucion y el inicio de las actuaciones de la Comisidn.
Convocar las sesiones de la Comision.
Redactar las actas de las sesiones de la Comision.

Convocar a las personas afectadas o las que testifican que se acuerde entrevistar por parte de
la Comisidn.

Custodiar toda la documentacion que obre en poder de la Comisidon y que se genere en las
sesiones celebradas, incluida, en su caso, la custodia de las grabaciones de las entrevistas
realizadas.

Redactar el acta final de la investigacidn a partir de las conclusiones acordadas en el seno de la
Comisidn. Para ello podrd elaborar un borrador al que podran afiadir las consideraciones que
estimen oportunas el resto de miembros de la Comisién, de forma que el documento final esté
consensuado por la totalidad de los miembros de la misma.
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-Vocales.
Participar activamente en las sesiones de la Comisién.

Ejercer su derecho al voto y formular su voto particular, asi como expresar el sentido de su voto
y los motivos que lo justifican.

Obtener la informacién precisa para cumplir las funciones asignadas. Antes de cada sesion de la
Comisidn, se debera analizar toda la documentacion recibida hasta ese momento.

Participar en la elaboracién del acta final de la investigacidon. Cuantas otras funciones sean
inherentes a su condicidn.

Apartado 2
Pautas de funcionamiento de la Comisidn de Investigacidon

12.- La Comisidn se regira por las pautas establecidas, asi como por las disposiciones aplicables
a los drganos colegiados, previstas en la Ley 40/2015, de Régimen Juridico del Sector Publico
(arte. 15y siguientes).

29.- Para la vélida constituciéon de la Comision, a efectos de la celebracién de sesiones,
deliberaciones y toma de acuerdos, se requerira la asistencia, presencial o a distancia, de los
tres miembros.

Salvo que no resulte posible, las convocatorias seran remitidas a las personas miembros de la
Comision a través de medios electrdnicos, haciendo constar en la misma el orden del dia junto
con la documentacién necesaria para su deliberacién cuando sea posible, las condiciones en las
que se va a celebrar la sesion, el sistema de conexién y, en su caso, los lugares en que estén
disponibles los medios técnicos necesarios para asistir y participar en la reunion.

32.- Las sesiones se podran celebrar tanto de forma presencial como a través de
videoconferencia.

2 - De cada sesidn que celebre la Comisidn se levantara acta, que especificard necesariamente
las personas asistentes, el orden del dia de la reunidn, las circunstancias del lugar y tiempo en
que se ha celebrado, los puntos principales de las deliberaciones, asi como el contenido de los
acuerdos adoptados.

9 - El acta de cada sesidn podra aprobarse en la misma reunién o en la inmediata siguiente.

62.- Cuando se hubiese optado por la grabacién de las sesiones celebradas o por la utilizacién
de documentos en soporte electrénico, deberan conservarse de forma que se garantice la
integridad y autenticidad de los ficheros electrénicos correspondientes y el acceso a los mismos
de las personas miembros de la Comisidn.

Apartado 3
Pautas a tener en cuenta en la realizacidon de las entrevistas

2 - Antes de realizar cada entrevista se debe acordar por todas las personas miembros de la
Comisidn las preguntas a realizar.

29.- Se debe dar énfasis a que la informacidn aportada tiene cardcter confidencial y que sdlo
serd utilizada para los fines de la Comision.

9- En las actas, incluida el acta final resultante de la investigacidon, no se transcribiran
literalmente las entrevistas realizadas, sino que se hard referencia a las principales
conclusiones extraidas de las mismas.
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2.- Es recomendable grabar todas las entrevistas realizadas.

En tal caso, se debera disponer de un documento informativo dirigido a la persona entrevistada
sobre el uso que se va a dar a la grabacion, asi como del cumplimiento de la normativa sobre
proteccion de datos respecto de la informacién obtenida En dicho documento se reflejaran sus
datos de identificacién y un espacio final para firmar su conformidad con la grabacién de la
entrevista.

En caso de que la persona entrevistada rechace que se grabe su declaracién, la totalidad de los
miembros de la Comisidn presentes en las entrevistas deberan anotar las respuestas para que
éstas se puedan contrastar posteriormente.

2.- Una vez se haya llegado a un consenso sobre las conclusiones principales de la entrevista,
se mecanizara su contenido y se solicitara a la persona entrevistada que la firme a la finalizaciéon
de la misma.

62.- Cuando se entreviste a la parte denunciante se debe empezar explicandole lo que se
entiende por acoso y, posteriormente, preguntarle si se ratifica en que el conflicto denunciado
cumple con esos requisitos.

Aprobado por el Director de la Autoridad Portuaria de Marin y Ria de Pontevedra, previa
consulta a la representacion legal de los trabajadores.
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