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1. Declaracidn de principios

El acoso sexual y el acoso por razén de sexo es una expresion de violencia contra las
mujeres que se manifiesta en el &mbito laboral y que constituye un atentado y una
vulneracién de los derechos fundamentales de las personas reconocidos en los art. 10,
14, 15y 18 de la Constitucion, los Art. 4 y 17 del Estatuto de los Trabajadores, Art. 14.h
del Estatuto Basico del Empleado Publico, los Art. 7 y 48 de la Ley Organica 3/2007
para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, asi como al derecho de proteccién de
la salud de todas las personas trabajadoras que se recoge en la Ley 31/1995 de

Prevencion de Riesgos Laborales.

Por todo ello, la entidad AYUNTAMIENTO DE ARROYO DE LA LUZ rechaza y prohibe
cualquier practica de acoso y afirma de manera tajante que no tolerara este tipo de
violencias y que, por tanto, las conductas que constituyen el acoso sexual y el acoso por
razoén de sexo, serdn duramente sancionadas. EL AYUNTAMIENTO DE ARROYO DE
LA LUZ se compromete a mantener un ambiente de trabajo libre de cualquier conducta

susceptible de ser considerada acoso para proteger los derechos de su plantilla.

Todas las trabajadoras y trabajadores de la entidad tienen la responsabilidad de
asegurar un ambiente de trabajo respetuoso con los derechos de todas las personas
gue integran la misma, y por tanto se comprometen a procurar un entorno libre de acoso
sexual y por razon de sexo. En concreto, las personas con algin cargo de
responsabilidad proveeran todos los medios a su alcance para prevenir, evitar, y en su
caso, detectar y eliminar cualquier situacion de acoso, asi como para sancionar dichas

conductas y garantizar la asistencia y proteccion a las victimas.

Con el objetivo de velar por la seguridad y la salud las de sus trabajadoras y
trabajadores, y defender el respeto a la dignidad de toda persona, la organizacion ha
elaborado este protocolo, acordado entre la direccion y la representacion legal,
adoptando las siguientes medidas necesarias para protegerla:

e Rechazo de la entidad a las conductas y situaciones de acoso.

e Medidas de prevencion como estrategia para evitar el acoso: sensibilizaciéon y

formacion de todo el personal.
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e Procedimiento de actuacion ante situaciones de acoso, con el fin de atender y
resolver estas situaciones garantizando la confidencialidad, celeridad

imparcialidad y diligencia.

2. Ambito de aplicacion

Este Protocolo se aplicara a todas las situaciones derivadas de la actividad que tengan
lugar en el entorno laboral del AYUNTAMIENTO DE ARROYO DE LA LUZ y a todo el
personal de la misma, sin ninguna distincién por su forma de vinculacién o permanencia
en la organizacion. El protocolo se aplicara a cualquier persona que lleve a cabo
actividades o preste servicios en la organizacion, aunque esté bajo dependencia de otra
entidad.

Para ello, la entidad informara del compromiso explicito de la politica de la organizacion
para combatir el acoso sexual y el acoso por razén de sexo y de la existencia del
presente protocolo, a todo el personal de su(s) centro(s) de trabajo, a las organizaciones

que tienen una vinculacion con la entidad y a la ciudadania.

3. Normativa

El acoso en el ambito laboral es una vulneracién de los principales derechos
fundamentales reconocidos por la Constitucion Espafiola: la dignidad de la persona, la
igualdad, la no discriminacion por razén de sexo, la integridad fisica y moral, el derecho

al honor, a la intimidad personal y familiar y a la propia imagen (art. 10.1, 14, 15, 18.1).

La actuacién de las organizaciones laborales para prevenir e intervenir frente a las
conductas y comportamientos de acoso sexual y acoso por razén de sexo se legitiman
como obligado cumplimiento a través de la Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, para

la igualdad efectiva de mujeres y hombres (LOIEMH).

La LOIEMH ha desarrollado las obligaciones de las organizaciones laborales en relacion
con el acoso sexual y el acoso por razén de sexo, estableciendo que estos tipos de
acoso son actos o conductas discriminatorias (art. 7.3). Entre las obligaciones en
materia de acoso, la Ley incorpora en su Articulo 51. Criterios de actuacion de las

Administraciones publicas.
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Las Administraciones publicas, en el &mbito de sus respectivas competencias y
en aplicacion del principio de igualdad entre mujeres y hombres, deberan:
e) Establecer medidas efectivas de proteccién frente al acoso sexual y al acoso
por razén de sexo.
Para ello, las organizaciones laborales “podran establecer medidas que deberan
negociarse con los representantes de los trabajadores, tales como la elaboracion y
difusién de cddigos de buenas practicas, la realizacion de campafias informativas o

acciones de formacion” (art. 48.1).

Igualmente, la legislacién dispone que la representacion de los trabajadores y
trabajadoras debe contribuir a prevenir el acoso sexual y el acoso por razén de sexo en
el trabajo mediante la sensibilizacion de los trabajadores y de las trabajadoras frente al
mismo, asi como informar a la direccion de la organizacién si tuvieran conocimiento de

estas conductas o comportamientos o que de aquellas pudieran propiciarlo.

Ademas, entendiendo el acoso como un riesgo laboral psicosocial que puede afectar a
la seguridad y salud de quienes lo padecen, las organizaciones, como dispone la Ley
31/1995, de 8 de noviembre de Prevencion de Riesgos Laborales en su articulo 14,

estan obligadas a adoptar medidas para proteger la seguridad y la salud de su plantilla.

4. Definiciones: Concepto y tipificacion de acoso

A continuacién, se definen los diferentes tipos de acoso que se contemplan en el
Protocolo y se tipifican algunas de sus conductas con el objetivo de facilitar la deteccion

de este tipo de comportamientos:

4.1. Acoso sexual

La Ley Orgénica 3/2007 para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, en su Art. 7.1
dispone que acoso sexual es “cualquier comportamiento verbal o fisico, de naturaleza
sexual que tenga el propésito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una
persona, en particular, cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante, u ofensivo”.
Entre las conductas de acoso sexual cabe incluir, a modo de ejemplo, los siguientes

comportamientos:
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a) Observaciones sugerentes y desagradables, chistes o comentarios sobre la
apariencia o aspecto, y abusos verbales deliberados de contenido libidinoso.

b) La exposicion o exhibicion de graficos, vifietas, dibujos, fotografias o imagenes
de internet de contenido sexualmente explicito.

¢) Comentarios, preguntas o gestos obscenos de caracter sexista o sexual.

d) Llamadas telefénicas, cartas o mensajes de correo electrénico de caracter
ofensivo.

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

f) Invitaciones impudicas o comprometedoras y peticiones de favores sexuales,
incluidos los que asocien esos favores con las mejoras de trabajo o la estabilidad
en el empleo.

g) Contacto fisico deliberado y no solicitado, o un acercamiento fisico excesivo o
innecesario (tocamientos, pellizcos, palmadas, roces con el cuerpo, masajes no
deseados, abrazos o besos no deseados, acorralamientos, hasta el intento de

violacién y coaccién para las relaciones sexuales).

4.2. Acoso por razon de sexo

Segun el articulo 7.2 de la Ley Organica 3/2007, se entiende por acoso por razén de
sexo “cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de una persona, con el
proposito o efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo”.
Se entenderd como acoso por razén de sexo, entre otros, los siguientes
comportamientos:
a) Ridiculizar, menospreciar las capacidades, habildades y el potencial
intelectual de las personas por razén de su sexo.
b) Desvalorizar constantemente el trabajo de una trabajadora por su sexo.
¢) Ultilizar formas denigrantes de dirigirse a personas de un determinado sexo.
d) Tratos desfavorables hacia la persona que estén relacionados por situacion de
embarazo, maternidad o paternidad.
e) Actitudes de vigilancia extrema y continua realizada sobre una persona por

razén de su sexo.
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Se debe tener en cuenta que tanto el acoso sexual como el acoso por razén de sexo

pueden producirse no solamente de forma presencial sino también por medio de

tecnologias telematicas de comunicacién (Internet, telefonia mévil, correo electrénico,

mensajeria instantanea...), conociéndose como ciberacoso.

5. Medidas para la prevencion

Con el objetivo de prevenir y evitar el acoso sexual y el acoso por razén de sexo, la

organizacion establece las siguientes actuaciones:

Compromiso de la entidad con la erradicacion del acoso y la defensa de los
derechos fundamentales de la plantilla, y su difusion.

Difusién del protocolo a todo el personal actual y futuro a través de los
instrumentos de divulgacidon que se consideren oportunos (correo electrénico,
intranet de la organizacion, tablones de anuncios, envio de la circular a la
plantilla, formaciones explicativas, etc.). Se proporcionara una copia a todo el
nuevo personal al inicio de su incorporacion.

Acciones de sensibilizacién, de informacién y formacién a toda la plantilla
(cursos, talleres, sesiones informativas, carteles, folletos informativos).
Acciones formativas especificas en materia de igualdad, identificacién de las
situaciones de acoso, prevencion y resolucion de conflictos a las personas
responsables de equipos y mandos intermedios y a quienes forman parte de la
Asesoria Confidencial.

Encuesta de clima laboral.

6. Procedimientos de intervencion frente al acoso

6.1.

Organos y personas encargadas de realizar el procedimiento

El presente protocolo contempla dos 6rganos garantes para aplicar el procedimiento

establecido en los casos de acoso:
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A) Asesoria Confidencial

La Asesoria Confidencial es el grupo de personas encargadas de la recepcion de las
denuncias, de supervisar el cumplimiento efectivo de las sanciones y de las medidas

correctoras, y de realizar el seguimiento y la evaluacién del protocolo de acoso.

Esta responsabilidad, de acuerdo con este protocolo, serd asumida por 8 personas
Las personas que pertenezcan a la Asesoria Confidencial poseen formacién y

capacitacion en materia de igualdad y de acoso sexual y por razén de sexo.
B) Comision Investigadora

La Comision Investigadora es el 6rgano colegiado que desarrolla el procedimiento de
resolucion de las denuncias de acoso laboral, sexual y por razén de sexo. Esta comision
se constituira cada vez que se presente una denuncia y estara formada por 5 personas

de la Asesoria Confidencial.
Las funciones de la Comision Investigadora son:

e Investigar y valorar la situacién denunciada.

e Elaborar un informe de valoracién con las conclusiones de la investigacion,
incluyendo los indicios y medios de prueba del caso, sus posibles agravantes y
las propuestas de actuacion.

e Atender las alegaciones que pudieran presentarse al informe de valoracién.

e Recomendar y gestionar junto con el departamento de recursos humanos las

medidas cautelares que se precisen.

C) Sustitucion

Las personas que pertenecen a la Asesoria y a la Comision Investigadora pueden ser

sustituidas de sus funciones en estos grupos en cualquiera de los siguientes casos:

e Sitienen una relacion de parentesco, amistad o enemistad manifiesta por alguna
de las partes involucradas.
e Si tienen un puesto de superioridad o0 subordinacion jerarquica inmediata

respecto de la persona denunciante o denunciada.
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e Sipertenecen al mismo departamento.

e Sise ven involucradas en un proceso de acoso.

En cualquiera de estos casos las personas quedaran automaticamente invalidadas para
formar parte de la tramitacion e investigacion de dicho proceso, por ello se nombrara a
una persona sustituta para el caso en concreto al objeto de restablecer de nuevo la
representatividad. Para ello, se nombraré a otra persona de la Asesoria Confidencial
para que sustituya a su compafiera o compafiero que debera acreditar los conocimientos

suficientes o recibir la formacién necesaria.

6.2. Procedimientos de actuacién

A) Inicio del procedimiento oficial: la denuncia

El procedimiento se iniciara por medio de un escrito de denuncia o queja que podra ser

presentada tanto a la direccion alcalde@arroyodelaluz.es (Alcalde-Presidente) como a

cualquier persona integrante de la Asesoria Confidencial.

La solicitud debera presentarse por escrito de forma presencial o a través de la sede
electronica https://arroyodelaluz.sedelectronica.es/, segun el Anexo 1. La podra
presentar la persona denunciante personalmente o a través de una compafiera 0 un
compafiero en quien delegue. Las denuncias o quejas presentadas por una persona
distinta a la afectada deberan ser corroboradas por esta Ultima. La denuncia incorpora
un coédigo numérico identificativo, que figurara en toda la documentacién que se
genera a partir de la recepcion de la misma, para preservar la identificacion de las partes

implicadas, Anexo 2.

La Asesoria Confidencial debe partir de la credibilidad de la persona que presenta la
gueja y tiene que proteger la confidencialidad durante el procedimiento y la dignidad de

las personas.

A partir de la recepcion de la denuncia, la Asesoria Confidencial debe comunicar a la
direccién la situacion para adoptar las medidas cautelares. Las medidas cautelares
gue pondra en marcha la entidad son:
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e Desplazamiento de una de las dos personas a otro departamento o area de
organizacion, dando prioridad a la victima para elegir si quiere ser la desplazada
0 mantenerse en su puesto.

e Cambio de turno de trabajo, dando prioridad a la victima para elegir.

Las denuncias no supondran, ni a quien denuncia ni a quien testifique, efectos
perjudiciales, salvo si se demostrara una mala fe en la denuncia o en el testimonio, en

cuyo caso se tomaran las medidas que correspondan.

B) Constitucién de la Comisién Investigadora e investigacion

La Asesoria Confidencial tramitard la denuncia o queja a la Comision Investigadora que
debe reunirse en un plazo maximo de 2 dias. Esta comisién debera notificar la denuncia
lo mas rapido posible a la persona denunciada y darle audiencia, en un plazo no superior
5 dias. Para realizar esta notificacion se contactara por teléfono a la persona en

cuestion.

La Comisién realizara una investigacion recogiendo y contrastando la informacion de la
persona denunciante y denunciada por separado. Estas podran asistir acompafiadas

por otra persona.

Se intentara recabar toda la informacién con una Unica explicacion de los hechos por
parte de la persona demandante, salvo que resultase imprescindible realizar posteriores
entrevistas para resolver el caso, garantizando siempre la confidencialidad de la

entrevista.

Se podran entrevistar a otras trabajadoras y trabajadores, tanto las personas propuestas
por cada una de las partes que puedan tener relacion directa con el asunto a tratar,

como por iniciativa propia de la Comision.

Esta investigacion debe realizarse con el maximo respeto y discrecion posibles,
respetando el derecho a la intimidad y dignidad de las personas implicadas, por ello

todas las personas que participen en el proceso tienen la obligacion de guardar una
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estricta confidencialidad, sin transmitir, ni divulgar informacién. Para su garantia, debera

ser firmado un compromiso de confidencialidad.

El inicio del proceso de investigacion en la entidad no excluye la posibilidad de que la
persona denunciante pueda utilizar otras vias de denuncia: la Inspeccién de Trabajo y
de la Seguridad Social 0 a través de la via judicial. No obstante, si la persona acosada
inicia el proceso por via judicial se debe paralizar el procedimiento de investigaciéon

interna.

C) Conclusion del proceso y elaboracion del informe de valoracion

En el plazo no superior a 7 dias desde el inicio del proceso de investigacion, la Comision
Investigadora debera elaborar un informe de valoracién de la investigacion que indique
las conclusiones alcanzadas y si hay situaciones o circunstancias agravantes. Pueden

contemplarse las siguientes alternativas:

e Que no haya evidencias suficientemente probadas de la existencia de una
situacion de acoso:

- Archivo de la denuncia

e Que haya evidencias suficientemente probadas de la existencia de una situaciéon
de acoso o conflicto puntual:

- Tomar las medidas sancionadoras oportunas en funcién de su gravedad

- Adopcion de medidas correctoras y preventivas

El procedimiento desde el inicio del proceso, es decir, la presentacion de la demanda,
hasta la elaboracion y comunicacién del informe de valoracién, durard un maximo de 20
dias laborables. Una vez finalizado el proceso, la Comision Investigadora comunicara
la resolucion a las partes, a la representacion legal de la plantilla y a la direccion de la

organizacion.
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La Comision Investigadora debera realizar un seguimiento de las sanciones y de las
medidas correctoras, asi como el registro de las denuncias y de las investigaciones,
asegurando la confidencialidad de los expedientes y observando que no exista ningln
tipo de sancion o represalia hacia las personas que denunciaron o testificaron en los

procesos.

6.3. Garantias del proceso

e Confidencialidad sobre las personas y los actos investigados

Las personas que intervengan en el procedimiento, asi como las partes implicadas estan
obligadas a guardar una estricta confidencialidad y tienen prohibido divulgar la
informacién generada y aportada durante el procedimiento, bajo apercibimiento de

sancién en caso de que no se respete.

Elanexo 3, documento de confidencialidad para que sea firmado por todas las personas

gue intervengan en el procedimiento y partes implicadas.
e Derecho alaintimidad

Se garantizara la proteccién al derecho a la intimidad y que el tratamiento de la

informacién personal generada en este procedimiento.
e Derecho alainformacién y asesoramiento

Todas las partes implicadas en el procedimiento tienen derecho a ser informadas sobre
el mismo, sus derechos y deberes, las actuaciones que se estan llevando a cabo y las

resoluciones adoptadas.
e Derecho ala proteccién de la salud

EL AYUNTAMIENTO DE ARROYO DE LA LUZ adoptard las medidas correctoras
necesarias para garantizar una proteccion adecuada de la salud de la persona que haya
sido victima de acoso y le ofrecera apoyo organizativo y psicol6gico para lograr su

restablecimiento y evitar cualquier tipo de represalia.
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e Derecho de proteccidn frente a represalias

La organizacion garantizara que no se produciran represalias contra las personas que

han denunciado, atestiguado o que han participado en las investigaciones de acoso.
e Diligenciay celeridad

La investigacion y la resolucién de los casos deben resolverse de manera agil y rapida,
para ello el procedimiento tiene que informar sobre los plazos de resolucién de las fases.

Igualmente, las actuaciones han de llevarse a cabo con profesionalidad y diligencia.

7. Régimen disciplinario y sancionador

Los actos y las conductas de acoso sexual y acoso por razén de sexo son faltas graves
y muy graves, contrarias a los valores de la entidad, por lo que no se permitiran ni
toleraran.

Se calificaran las faltas y se impondran las sanciones correspondientes en atencion a lo
establecido en el régimen disciplinario previsto en el Convenio Colectivo/Acuerdo de

condiciones laborales de referencia.

En la determinacion de la sancién, serd necesario incluir aquellas situaciones que

suponen agravantes, entre las que pueden ser:

e La especial vulnerabilidad de la victima (precariedad laboral y contractual,
discapacidad, edad).

e La subordinacion respecto de la persona agresora.

e Reiteracion de las conductas ofensivas después de que la persona denunciante
hubiera utilizado los procedimientos de solucion.

e Lareincidencia en la conducta de acoso.

e Que sean varias personas las que han sufrido acoso de forma simultanea.

e Existencia de conductas intimidatorias, represalias o coacciones por parte de la
persona agresora hacia la victima, las personas que hayan testificado o quienes

realicen la investigacion.
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En los demas casos, el incumplimiento sera merecedor de una sancion grave, siendo
igualmente sancionable como incumplimiento grave las denuncias falsas o carentes de
fundamento.

Las sanciones que la entidad podra imponer, segun la gravedad y circunstancias de las
faltas cometidas estén recogidas en el Capitulo V. Régimen Disciplinario del Convenio
Colectivo por el que se regulan las relaciones de trabajo entre los empleados publicos
del Ayuntamiento de Arroyo de la Luz y la corporacién municipal (DOE n°38, de 24 de
febrero de 2011). Anexo 3.

8. Seguimiento del protocolo

La Asesoria Confidencial llevara el control y registro de las denuncias presentadas y de
los expedientes con los resultados de los procedimientos, resoluciones, alegaciones,
etc. con el objetivo de realizar anualmente un informe de seguimiento del protocolo en

el que se incluiran:

e Indicadores desagregados relacionados con las medidas preventivas:

- actuaciones difusién del protocolo realizadas.

- acciones de sensibilizacion, informaciéon y formacién para la plantilla
desarrolladas y numero de participantes segun sexo.

- acciones formativas para responsables de equipos, mandos intermedios y
para las personas que forman parte de la Asesoria Confidencial llevadas a
cabo y n° de participantes segun sexo.

e Indicadores desagregados relacionados con los procedimientos de actuacion:

- ndmero de denuncias por acoso sexual y acoso por razén de sexo recibidas y
tramitadas.

- procedimientos de investigacion desarrollados.

- resultados encontrados, procedimientos sancionadores que se han llevado a

cabo y medidas correctoras puestas en marcha.
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- actuaciones difusion del protocolo realizadas.

- acciones de sensibilizacion, informacion y formaciéon para la plantilla
desarrolladas y nimero de participantes segun sexo.

- acciones formativas para responsables de equipos, mandos intermedios y
para las personas que forman parte de la Asesoria Confidencial llevadas a
cabo y n° de participantes segun sexo.

o Indicadores desagregados relacionados con los prééedimientos de actuacion:

- numero de denuncias por acoso sexual y acoso por razén de sexo recibidas
y tramitadas.

- procedimientos de investigacién desarrollados.

- resultados encontrados, procedimientos sancionadores que se han llevado a

cabo y medidas correctoras puestas en marcha.

Este informe se presentara a la direccion, a la representacion legal de la plantilla, y a

los 6rganos que se crea conveniente, si procede.

Representantes i’ﬁ
Oficina de .'gual A
Fdo.: Rebeca @xﬁ,
Técnica '
RN

Oficina Servicios Sociales Mancomunidad Tajo-Salor
Fdo.: Isabel Gavilanes—

Trabajadora social| Q o
L'j \ \

Oficina Ciudades Saludables y Sostenibles Ayto. Arroyo de la\_uz|
Fdo. Isabel Molano Bermejo
Tecnica

Oficina Policia Lggal

Fdo.: Manuel B
Oficial Jefe

. Arroyo de la Luz

Representantes sindicales LUl SOl ‘
Organizacion sindical CCOO Organizacioh sindical UGT Qrganizacion sindical CSIF
13
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Fdo.: Maria Molano Salomé Fdo.: Montserrat Marcos Sanchez Fdo.:

Julio Godoy Soborro

Presidencia

Fdo.: Leticia Carrero Lucas
Concejala de Igualdad

Eii ae. =
Excme Apuntamiento.

e Arroyo de la L.
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Secretaria

Fdo.: Patricia Miguel Toril
Secretaria Ayto. Arroyo de la Luz
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Anexo 1

AYUNTD:-\HEI‘W DIR 3 de I Entidad: L01100211
YO DELALUZ Codigo SIA del Procedimiento: 473200

Instancia General

Datos del interssado

Tipo da persona NGOF

Nombire Primee apeitids Segundo apelido

S o Ty oy persoey » et

Razdn Scaat

Cow n Tpe o0 pamoro « prvey

Datos de! reprasantants

Tipe de persona NF/OF

Momtwre Primer apelids Sagundo apelido

Zoe n T o0 pwmorc o e

Raztn Soclst
Rene 1 T o9 paraomg » fortmy

Foder du capresentacdn que oments

Nambie dul Cornerse

Zcws 11 P 3w

or T« Dy e O T AT SR ST WIVETS ¥ v

Datos a efectos de notificaciones

Medo de ncaficacin Emaid Mol
Pais Prondecia Muridipio Nucieo dsarminado Codigo postal
Tipo Via Ornccdn Namers / Km Slogue Escalara Manta Posrta Extra

Expone / Solicita

Expone

14
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Anexo 2

Documento: DENUNCIA DE ACOSO SEXUAL O POR RAZON DE SEXO

FECHA .ottt CODIGO....eiieeeiiieieieie ettt e
PERSONA DENUNCIANTE
[\ FoTa] o] =RV AT o111 1o [o L3 PP PR PP
DINE: veeeteere e eere et eetre et et e e eebeeeeesveesane e 0 Mujer 0 Hombre.

En calidad de:

0 Presunta victima [ Direccidn del area donde trabaja la presunta victima

0 Representacion sindical 0 Persona que ha presenciado la actuacion denunciada

10 = SR
O Teléfono: ..cceeeeeeeieeee e

O E-Mailiteiirieiiiieiee et

Situacidon denunciada: [ Acoso Sexual [ Acoso por Razén de Sexo

PRESUNTA ViCTIMA (Completar si la presunta victima no es la persona denunciante):

[\ FoTaa] o] =RY AT o111 Te o 13 TP RPPPP
DINL: ettt 0 Mujer 0 Hombre

O Teléfono: ..c.coveveeieieieeeeeeeseee

N 3

Datos laborales (en todos los casos):

Area/direccion dONE trabaja: ....c.eeeveeeee ettt ettt ettt e nae e e ee e eaeenana

VLT o o [N A =1 o = [ USRS

-
i
i

-ummwﬂovu N
: ¥
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da Arroyo de Is Lz

Observaciones:

PERSONA DENUNCIADA

[\ FoT 0] o =RV o 11 [ Te [o 13 TP PPRRR PPNt
0 Mujer 0 HOMDBIe - ArEa/SerViCior ....c..ou ittt et es s
U (o X o LI 4 =1 o T- o FA R
Relacion laboral con la presunta VICtima: ......ooooiieiiiiiciiiiieeeee e e e e e
¢La persona denunciada trabaja directamente con la presunta victima? 0 Si I No

éLa persona denunciante ha puesto en conocimiento de su superior jerarquico la situacién que

denuncia? 0 Si I No 0 La persona denunciada es su superior jerarquico.

DESCRIPCION DE LOS HECHOS (fechas, lugares, horas...):

Para acreditar lo anterior se cuenta con:

0 Ninguna prueba especifica

0 Pruebas documentales.

0 Personas que atestiguan la situacién denunciada

L OtrOS: uveeeieeeireeciestiees ctrteree sttt et et ebese s e et bebeb et ebesssseebsbebebesssbas et bebasessssasebenas

En su caso, sefialar quiénes son las y los testigos:
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DOCUMENTACION ANEXA
0 No 0 Si. Enumerar cudl:

FIRMAS

Persona denunciante Persona receptora de la denuncia
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Anexo 3

RESOLUCION de 15 de febrero de 2011, de la Direccién General de Trabajo, por la que se
ordena la inscripcidn en el Registro y se dispone la publicacién del “Convenio Colectivo por el
que se regulan las relaciones de trabajo entre el personal laboral del Ayuntamiento de Arroyo
de la Luz y la Corporaciéon Municipal”. (DOE n2 38, de 24 de febrero de 2011)

CAPITULO V

REGIMEN DISCIPLINARIO

Articulo 30. De las faltas.

1. Para el personal laboral, seran las contempladas en el Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24
de marzo, por el se aprueba el Texto Refundido de la Ley de Estatuto de los Trabajadores. Las
faltas disciplinarias cometidas por los trabajadores/as podran ser muy graves, graves y leves.

1.1. Seran faltas leves las siguientes:

a) La ligera incorreccién con el publico y con los compafieros o compafieras o personal
subordinado.

b) El retraso imputable al trabajador o la trabajadora, la negligencia o descuido en el
cumplimiento de sus tareas.

¢) La no comunicacidn, con la debida antelacidn, de la falta al trabajo, por causa justificada, a no
ser que se pruebe la imposibilidad de hacerlo.

d) La falta de asistencia al trabajo sin causa justificada de uno o dos dias en el mes.

e) Las faltas repetidas de puntualidad sin causa justificada, de tres a cinco dias al mes.
f) El descuido en la conservacidon de los locales, material y documentos de los Servicios.
g) En general, el incumpliendo de los deberes por negligencia o descuido excusable.

h) La no utilizacidon de la ropa de trabajo, salvo causas debidamente justificadas.

i) El empleo de utiles, materiales, herramientas, maquinaria, vehiculos y en general, medios de
trabajo y bienes de la empresa para los que no tuviese autorizacién o para usos ajenos a los del
trabajo encomendado, siempre que tales actuaciones no den lugar a su consideracién como
falta grave o muy grave.

1.2. Seran faltas graves las siguientes:

a) La falta de respeto debido a los/as superiores, compafieros o compafieras o personal
subordinado.

b) El incumplimiento de las érdenes o instrucciones de trabajo de los/as superiores y de las
funciones concretas del puesto de trabajo o las negligencias de las que se deriven o puedan
derivarse perjuicios graves para el servicio.

UNION EUROPEA T
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¢) La manifiesta desconsideracion con el publico en el ejercicio del trabajo.

d) El incumplimiento o abandono de las normas y medidas de seguridad y salud en el trabajo
establecidas, cuando del mismo puedan derivarse riesgos para la salud y la integridad fisica de
la/s persona/s trabajadora/s o de terceras.

e) La falta de asistencia al trabajo sin causa justificada, durante tres dias al mes.

f) Las faltas repetidas de puntualidad sin causa justificada, durante mas de cinco dias y menos
de diez dias, en el plazo de un mes.

g) El abandono del trabajo sin causa justificada.
h) La simulacion de enfermedad o accidente.

i) La simulacion o encubrimiento de faltas de otras personas en relacion con sus
derechos/deberes de puntualidad, asistencia y permanencia en el trabajo.

j) La negligencia que puede causar graves dafios en la conservacion de los locales, material o
documentos de los Servicios.

k) La utilizacidn o difusién indebidas de datos o asuntos de los que se tenga conocimiento por
razén del trabajo en el Organismo.

[) La reincidencia en la comisién de faltas leves, aunque sean de distinta naturaleza, dentro de
un mismo trimestre, cuando hayan mediado sanciones por las mismas.

m) El incumplimiento de los plazos u otra disposicién de procedimiento en materia de
incompatibilidades, cuando no supongan mantenimiento de una situacion de incompatibilidad.

n) El comportamiento con infraccion manifiesta del Convenio y otras disposiciones legales, que
causen perjuicio notorio a una persona subordinada.

0) La no utilizacidn de los equipos de proteccién individual.

p) El empleo reiterado de medios y equipos de la empresa, incluidos los informaticos, para los
gue no tuviese autorizacidén o para usos ajenos a las funciones del puesto de trabajo.

1.3. Seran faltas muy graves las siguientes:
a) La falta de asistencia al trabajo no justificada durante mas de tres dias al mes.

b) Las faltas reiteradas de puntualidad no justificadas durante 10 dias o mas al mes, o durante
mas de 20 dias en el trimestre.

¢) Laindisciplina o desobediencia en el trabajo, al menos tres sanciones firmes.

d) La violacién del derecho a la intimidad y a la consideracidon debida a la dignidad de los
trabajadores y trabajadoras.

e) Las ofensas verbales o fisicas a la direccion o a las personas que trabajan en la empresa.

i
™
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f) La trasgresion de la buena fe contractual asi como el abuso de confianza
en el desempeiio del trabajo.

g) La disminucién continuada y voluntaria en el rendimiento de trabajo normal o pactado.

h) Haber sido objeto de sancidn por la comision de tres faltas graves en un periodo de un afio.

i) El incumplimiento de las normas sobre incompatibilidades.
j) La conducta antisindical.

k) Las conductas constitutivas de acoso sexual y acoso por razon de sexo, seran consideradas
faltas muy graves.

[) EI manifiesto abuso de autoridad y/o el comportamiento arbitrario, con infraccién manifiesta
del Convenio u otras disposiciones legales, que causen perjuicio notorio a una persona
subordinada.

m) La obtencidon de beneficios econémicos de las personas usuarias o de los servicios.

n) Toda actuacion discriminatoria por razén de raza, sexo, religion, lengua, opinién, lugar de
nacimiento, vecindad o cualquier otra condicidn o circunstancia social o personal.

o) La adopcién de decisiones manifiestamente ilegales que causen perjuicio grave a la
Administracion o a la ciudadania.

p) La publicacién o utilizacion indebida de secretos oficiales, asi declarados por Ley o clasificados
como tales.

qg) El alcoholismo o toxicomania si repercuten negativamente en el trabajo.

r) El incumplimiento de las obligaciones en materia de prevencion de riesgos contenidas en la
Ley de Prevencion de Riesgos Laborales, cuando del mismo pudiera derivarse un riesgo laboral
grave e inminente.

s) El acoso moral o conjunto de actuaciones hacia un trabajador o trabajadora que provoquen
la anulacién de su capacidad profesional o su deterioro psicoldgico.

t) La utilizaciéon de medios y equipos, incluidos los informaticos, para los que no se tenga
autorizacién y que, con notorio beneficio personal, sean empleados para la realizacion de
trabajos particulares o ajenos a la actividad contractual de la persona trabajadora.

Articulo 31. Del procedimiento sancionador.

El procedimiento sancionador y la tramitacidn del correspondiente expediente se ajustaran a lo
gue se determine para la Administracién Civil del Estado para los funcionarios publicos. La
tramitacién de cualquier procedimiento sancionador que afecte a los empleados y empleadas a
guienes afecte el presente Acuerdo se ajustara a criterios de maxima agilidad y reduccién de
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tramites innecesarios en atencion a la relacién juridica de este personal y a los plazos de
prescripcion previstos en la legislacion laboral. En todo caso los periodos de alegaciones
concedidos a los interesados o interesadas interrumpirdn dichos plazos de prescripcién, siempre
que la duraciéon del expediente instruido no supere el plazo de seis meses sin mediar culpa del
trabajador o de la trabajadora.

Asimismo la iniciacidn de cualquier expediente sancionador serd comunicada al interesado y al
drgano de representacién correspondiente.

Articulo 33. Responsabilidades.

Las personas que ostenten las Jefaturas o superiores que toleren o encubran las faltas de sus
subordinados/as incurriran en responsabilidad y sufriran la correccion o sancién que se estime
procedente, habida cuenta de la que se imponga al autor o la autora, de la intencionalidad,
perturbacion para el servicio, atentando a la dignidad de la institucién y reiteracidn reincidencia
de dicha tolerancia o incumplimiento.

Cualquier trabajadora o trabajador podra dar cuenta por escrito de los actos que supongan faltas
de respeto a su intimidad o la consideracién debida a su dignidad humana o laboral.

Articulo 34. Prescripciones.

Las faltas leves prescribiran a los diez dias; las graves, a los veinte dias, y las muy graves, a los
sesenta dias a partir de la fecha en que la empresa tuvo conocimiento de su comisidn y, en todo
caso, a los seis meses de haberse cometido.
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