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1. OBIJETIVO

Los factores psicosociales cada vez tienen mayor importancia en el campo de la prevencién de
riesgos laborales. Dentro de estos factores psicosociales, cada vez estd teniendo una incidencia
mas elevada las situaciones de acoso psicolégico laboral, sexual o por razén de sexo y/o violencia
fisica que se pueden dar dentro del ayuntamiento.

En AYTO. MADRIGAL DE LA VERA, conscientes de que las organizaciones pueden constituir lugares
donde pueden darse situaciones de acoso, se ha establecido un nivel de TOLERANCIA CERO ante
este tipo de comportamientos, intentando prevenir y/o evitar estas actitudes, asi como ofrecer
un procedimiento de actuacién ante este tipo de situaciones, todo ello con la intencidon de adoptar
aquellas medidas que sean necesarias para asegurar un ambiente de trabajo psicosocialmente
saludable.

El presente documento tiene por objeto comunicar a todos los componentes de la organizacion
(informar y formar), de qué es el acoso psicolégico laboral, sexual o por razén de sexo y/o
violencia fisica, y cudl serda el procedimiento a llevar a cabo por parte de AYTO. MADRIGAL DE
LA VERA, a la hora de actuar ante una de las situaciones enumeradas, sea del tipo que sea y que
afecte directa o indirectamente a la organizacién. En definitiva, se plantea las formas de proceder
a la hora de prevenir, identificar, evaluar e intervenir ante estas situaciones.
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2. DECLARACION DE PRINCIPIOS, OBJETIVOS Y COMPROMISOS

Con el fin de asegurar que todo el personal disfrute de un entorno de trabajo en que la dignidad
de la persona sea respetada y su salud no se vea afectada, es importante plasmar como principio
fundamental en materia preventiva, el rechazo absoluto a todo tipo de conducta de acoso laboral
y de violencia fisica, en todas sus formas y modalidades, sin atender a quien sea la victima o la
persona acosadora, ni cual sea su rango jerarquico.

A pesar de que los fendmenos de acoso, ya sea sexual o psicoldgico no son nuevos, las actuales
formas de organizacidon del trabajo han tenido como consecuencia un incremento de este tipo de
riesgos laborales, denominados riesgos psicosociales, capaces de generar entornos de trabajo
disfuncionales con repercusiones sobre la seguridad y salud de las personas, entendida la Salud
como: “un estado de bienestar fisico, psiquico y social, y no solo como la ausencia de enfermedad”
(OMS, 1977).

Porelloy afin de cumplir con el deber de la AYTO. MADRIGAL DE LA VERA de velar por la seguridad
y salud de sus trabajadores y trabajadoras, y de adoptar las medidas necesarias para protegerla,
asi como para defender el derecho de todas las personas trabajadoras a ser tratados con dignidad,
AYTO. MADRIGAL DE LA VERA, manifiesta su compromiso respecto al establecimiento de una
cultura preventiva y organizativa de normas y valores contra dicha situacién de acoso,
manifestando como principio basico el derecho a los/las trabajadores/as a recibir un trato
respetuoso y digno, como indican los siguientes apartados:

19 Todos los trabajadores y trabajadoras tienen derecho a que se respete su integridad fisica y
moral, no pudiendo ser sometido a tratos degradantes ni humillantes. Quedard en todo momento
garantizado su derecho al honor, a la intimidad personal y familiar.

22 Queda prohibida cualquier accién de intimidacidn, amenaza o dafio entre las personas que
componen la Organizacién.

32 El personal tiene derecho a una proteccidn eficaz y efectiva en materia de seguridad y salud en
el trabajo, entendiendo por ésta el estado de equilibrio entre el bienestar fisico, mental y social,
por tanto, las lesiones y patologias de caracter psiquico estan integradas dentro de la obligacion
de proteccidn que corresponde al alcade/ alcaldesa.

42 AYTO. MADRIGAL DE LA VERA, se compromete a desarrollar acciones informativas y en su caso
formativas entre el personal para prevenir conductas de acoso laboral y sexual y el acoso por
razén de sexo, asi como ofrecer a los/las trabajadores/as, directivos/as y mandos intermedios,
formacién en sensibilizacién con perspectiva de género, formacion en liderazgo, direccion de
personas, comunicacion, prevencion del estrés, habilidades sociales y técnicas de resolucién de
conflictos.
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52 AYTO. MADRIGAL DE LA VERA, se compromete a realizar politicas proactivas para prevenir el
enrarecimiento del clima laboral e incentivar la colaboracion, la cooperaciéon y la confianza en las
relaciones interpersonales.

62 AYTO. MADRIGAL DE LA VERA, se compromete a potenciar el sistema de comunicacion interna
como forma de constituir en le organizacion, comunidades de aprendizaje basadas en la creacidn
y la transferencia del conocimiento, en lugar de la retencidn de la informacidn. Incentivar de forma
proactiva el compartir el conocimiento.

72 AYTO. MADRIGAL DE LA VERA, se compromete a rechazar de raiz el acoso, sea de la indole que
sea, sin atender quién sea la victima o el ofensor, ni cual sea su rango jerarquico.

82 AYTO. MADRIGAL DE LA VERA, se compromete a desterrar la direccion por amenazas y la
gestién mediante el miedo, como formas perversas y éticamente rechazables.

92 AYTO. MADRIGAL DE LA VERA, se compromete a fomentar el didlogo a todos los niveles de la
organizacién como forma principal y prioritaria de gestion del ayuntamiento.

102 AYTO. MADRIGAL DE LA VERA, se compromete a aplicar programas de acogida e integraciéon
de los nuevos trabajadores y trabajadoras, con la explicacion de las normas formales e informales
de la organizacion.

112 En AYTO. MADRIGAL DE LA VERA, quedan expresamente prohibidas cualquier accién o

conducta de esta naturaleza siendo consideradas como falta laboral y dando lugar a la aplicacién
del régimen disciplinario.
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3. RESPONSABLES Y PERSONAL DESIGNADO

Se define en este apartado las personas que pueden intervenir en el presente protocolo con

sus funciones y responsabilidades:

NOMBRE
Alcalde/ Aalcaldesa

Delegado/a de Prevencion

Persona de Referencia

Comision de Investigacion

Personal Especialista (SPA o
Consultoria externa)

Resto de Trabajadores y

Trabajadoras

AYTO DE MADRIGAL DE LA VERA

RESPONSABILIDAD

Es la encargada de velar por la seguridad y salud de los
trabajadores poniendo todos los medios a su alcance,
para llevar a cabo el protocolo.

Finalmente aprobard y dara cumplimiento a la
resolucién del informe elaborado por la Persona de
Referencia y/o Comisidn de Investigacion.

Serd informado y podra participar en la implantacion
del Protocolo.

Sera la persona o personas responsables de llevar a cabo
el protocolo en cuanto a la realizacidon de la investigacion
y obtencién de resultados en el informe que se realice.

Es un érgano formado por integrantes del ayuntamiento,
constituida para investigar una denuncia sobre posible
acoso y/o violencia laboral.

Sera aquella persona que, en caso de ser requerida por
la Persona de Referencia o la Comision de Investigacion,
como especialista (segun su formacién), puedan ayudar
a realizar el informe de investigacion.

Deberan dar cumplimiento al contenido de este

procedimiento. Siendo conscientes de la importancia
que tiene para el buen curso interno de la organizacion.
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LA PERSONA DE REFERENCIA

Es aquella persona/s que ha sido designada por parte del ayuntamiento (mediante acuerdo
ayuntamiento y representante de los trabajadores y trabajadoras) para recibir aquellas quejas y
denuncias de posible situacién de acoso y/o violencia laboral.

La Persona de Referencia tendra la formacion adecuada para tratar estos temas vy, la capacidad de
actuacion en este ambito. Se recomienda que tenga un perfil como el siguiente:

- Debe contar con el respeto y la confianza de las personas de la organizacion.

- Debe ser discreta y entender la necesidad de confidencialidad.

- Debe tener motivacion e interés para esta tarea.

- Debe poder representar a la totalidad de las personas miembros de la organizacién.

Funciones de la Persona de Referencia:

- Recibiry atender las denuncias de posible acoso laboral.

- Analizar los casos de forma objetiva y neutral, con discrecion y rigurosa confidencialidad.

- Comentar las diferentes opciones para resolver directamente el problema, facilitar
informacién y asesoramiento sobre cdmo proceder.

- Comentar y clarificar las vias internas (desde el proceso de queja a la denuncia interna).

- Informar sobre sus derechos y obligaciones como “persona de referencia”.

- Facilitar otras vias de apoyo y referencia (legales, médicas, psicoldgicas, etc.).

- Facilitar asistencia en las vias y opciones para resolver el problema mediante una
mediacién informal entre las partes.

- Informar al Comisiéon de Investigacidon, en caso de que la Persona de Referencia lo
considere procedente.

- Realizar un seguimiento y control de todas las quejas y denuncias presentadas
(departamento, n? quejas...).

COMISION DE INVESTIGACION

Es un érgano formado por integrantes del ayuntamiento, constituida para investigar una denuncia
sobre posible acoso y/o violencia laboral.

Su funcién primordial es analizar en detalle la situacién denunciada y proponer las medidas
preventivas o correctoras oportunas para canalizar la situacion.

Los/las componentes de la Comisién de Investigacién seran personal de Recursos Humanos o
Departamento de Personal, la Persona de Referencia, personal del drea de Prevencion, por el/la
Jefe/a o Responsable del drea afectada (siempre que no sea la persona denunciada o denunciante,
o tenga implicacién directa en el caso) y por Representante/s de los/las Trabajadores/as (ver
anexo).
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La constitucion de la Comisidn de Investigacion se debera comunicar al Comité de Seguridad y
Salud.

Funciones de la Comision de Investigacion:

- Establecer los procedimientos necesarios para recabar informacion objetiva respecto a
las quejas recibidas en materia de acoso laboral o violencia laboral.

- Elaboracion de propuestas para la mejora las quejas formuladas.

- Presentacién de las conclusiones de la investigacién y de las propuestas de resolucién a la
Direccién del ayuntamiento para que se lleven a cabo las actuaciones preceptivas.

Una vez sea elegida la Persona de Referencia y la Comisidn de Investigacion, se dard a conocer a
todos los miembros de la organizacién, su nombramiento y se facilitara la localizacion de las
mismas:

PERSONA/S DE REFERENCIA
NOMBRE Y APELLIDOS TELEFONO MAIL
ANA MARIA PENA VAQUERO 655618081 ana@madrigaldelavera.es

COMISION DE INVESTIGACION

NOMBRE Y APELLIDOS PUESTO DE TRABAJO
ANA MARIA PENA VAQUERO Auxiliar administrativa
CAROLINA DEL RIO VADILLO, Concejala Ayuntamiento

Se procurara en la medida de lo posible, que la/s persona/s acordada/s para gestionar la
investigacion (caso de la investigacion de acoso sexual o por razén de sexo) sea mujer, siempre
gue sea posible, y que cuente con formacidn previa en materia de género. En caso contrario, se le
procurardan medios o instrumentos, asi como tiempo dentro de la jornada de trabajo para
adquirirla.

La Direccion de AYTO. MADRIGAL DE LA VERA se compromete a poner a disposicién de la Persona
de Referencia y de la Comisién de Investigacion los recursos necesarios para la realizacion de esta
actividad, asi como la contratacién de expertos/as externos/as, en caso de que se considere
necesario el asesoramiento de los/las mismos/as.
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4. AMBITO DE APLICACION

A efectos del presente Protocolo:

Este procedimiento es aplicable para todos los centros y lugares de AYTO. MADRIGAL DE LA VERA,
asi como a todas las personas que prestan o puedan prestar servicios en la misma, esto es: tanto
el personal interno, como personal externo (trabajadores del ayuntamiento, empresas
contratadas que presten servicios en dependencias de la misma, etc.).

Centros de trabajo del ayuntamiento

. —ARROYO ROMARTIN
.—-Lomo

.—ALAMO, 1

. -CERVANTES, 2

. —OROPESA, 1

6. -PLAZA DEL AYUNTAMIENTO
7. -DOCTOR IZARRA, 3

U wWNPE

También seran considerados/as bajo el protocolo del ayuntamiento todas aquellas personas que
son empleados/as de la misma y que desarrollen su trabajo en otras empresas.

INFORMACION Y DIVULGACION

Se llevara a cabo a todo el personal que trabaja en el ayuntamiento, asi como al personal de
nueva incorporacion se le informara sobre aquellas conductas que son reprobables por parte de
la organizacion, asi como de los canales que se han establecido para comunicar este tipo de
conductas y/o comportamientos.

La divulgacion de la existencia e implantacién del presente protocolo a la plantilla se realizara
mediante una Circular Informativa (ver Anexo-/) y/o formacion especifica.

Se plantearad la informacion a los diferentes niveles del ayuntamiento con el objetivo de reforzar
su papel en la consecucidén de un ambiente adecuado de trabajo y libre de comportamientos
indeseados que pudieran ser constitutivos de acoso psicoldgico, sexual o por razén de sexo y/o
violencia fisica, segun los términos contenidos en el presente procedimiento.

FORMACION

Se planteard la formacion especifica a los diferentes niveles del ayuntamiento con el objetivo de
reforzar su papel en la consecucién de un ambiente adecuado de trabajo y libre de
comportamientos indeseados que pudieran ser constitutivos de acoso psicoldgico, sexual o por
razon de sexo y/o violencia fisica, asi como proporcionar herramientas para prevenir, detectar y
afrontar estas posibles conductas.
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5. DEFINICIONES
ACOSO PSICOLOGICO

Se define el acoso psicolégico en el trabajo como la “exposicion a conductas de violencia
psicoldgica, dirigidas de forma reiterada y prolongada en el tiempo, hacia una o mas personas por
parte de otra/s que actuan frente a aquella/s desde una posicidn de poder (no necesariamente
jerarquica) ...” (NTP 854)

Hay acoso psicoldgico o moral cuando:
Abuso de autoridad

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

b) Dictar 6rdenes de imposible incumplimiento con los medios que al trabajador se le asignan.

¢) Ocupacidén en tareas inutiles o que no tienen valor productivo.

d) Acciones de represalia frente a trabajadores que han planteado quejas, denuncias o
demandas frente al ayuntamiento o que han colaborado con los reclamantes.

Trato vejatorio

a) Insultar o menospreciar repetidamente a un trabajador.

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

¢) Reprenderlo reiteradamente delante de otras personas.

d) Abuso de poder, con fijacidn de objetivos inalcanzables, control desmesurado del rendimiento
y denegacidn injustificada al acceso de periodos de permiso y actividades de formacion.

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

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

ACOSO DISCRIMINATORIO

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

a) Creencias politicas y religiosas de la victima.
b) Ataques por motivos sindicales.

c) Sexo u orientacién sexual.

d) Mujeres embarazadas o maternidad.

e) Edad, estado civil.

f) Origen, etnia, nacionalidad.

g) Discapacidad.

ACOSO POR RAZON DE SEXO

“Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de
una persona, con el propédsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno
intimidatorio degradante y ofensivo.” (Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, art.7)

ACOSO SEXUAL

“Cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propdsito o
produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un
entorno intimidatorio, degradante u ofensivo”. (Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, art.7)

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

1. Que se produzcan en el dmbito de la organizacidon o direccién de una empresa/ del
ayuntamiento o como consecuencia de una relacién de trabajo.

2. Que se trate de comportamientos de naturaleza sexual.

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

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

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

b) Invitaciones impudicas o comprometedoras.

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

d) Gestos obscenos.

e) Contacto fisico innecesario, rozamientos.

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

g) Demandas de favores sexuales acompafiados o no de promesas explicitas o implicitas de trato
preferencial o de amenazas en caso de no acceder a dicho requerimiento (chantaje sexual,
quid pro quo o de intercambio).
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h) Comentarios o gestos repetidos de caracter sexual sobre el cuerpo, la apariencia o el estilo de
vida de un/a trabajador/a.

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

j)  Agresiones fisicas con fines sexuales.

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

VIOLENCIA FiSICA

Se considera violencia fisica a aquellas conductas verbales o fisicas que sean amenazadoras,
intimidatorias, abusivas y acosadoras relativas a la produccién de un dafio corporal mas o menos
inmediato.

Es una forma de comportamiento negativo de accién, en las relaciones entre dos o mds personas,
caracterizada por agresividad —ya sea reiterada, ya sea instantdnea- que produce efectos nocivos
sobre la seguridad, la salud y el bienestar de los trabajadores y trabajadoras en el lugar de trabajo.

Es Violencia Fisica cuando se da:

a) Abuso emocional: intimidacién, amenazas, menosprecio, humillacion o rechazo como
persona.

b) Agresiones fisicas o verbales continuadas.

c) Conductasy comportamientos que supongan el menosprecio y/o desacreditacidn por razones
de género, étnicas, ideoldgicas o de afiliacidn religiosa, politica o sindical.

d) Discriminacién por aspectos relacionados con discapacidades.

CONFLICTO LABORAL

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

a) Modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo sin causa y sin seguir el procedimiento
legalmente establecido.

b) Actos puntuales discriminatorios.

¢) Presiones para aumentar la jornada o realizar determinados trabajos.

d) Conductas despédticas dirigidas indiscriminadamente a varios trabajadores.

e) Conflictos durante las huelgas, protestas, etc.

f) Ofensas puntuales y sucesivas dirigidas por varios sujetos sin coordinacion entre ellos.

g) Amonestaciones sin descalificar por realizar el trabajo de forma incorrecta.

h) Conflictos personales o sindicales.

TIPOS DE ACOSO LABORAL SEGUN JERARQUIA

De acuerdo a la jerarquia del acosador y del afectado, puede ser clasificado en:

* Ascendente: Se define como el tipo de acoso, en que la victima (acosado/a) es una persona, que
ocupa un cargo de nivel superior, al que ocupa el o los acosadores dentro de la organizacién, es

decir cuando una persona que ocupa un cargo superior es acosada/o por su subordinado(s).

¢ Horizontal: Se define como el tipo de acoso, ejercido por uno o varios compafieros (as) de
trabajo de la victima. Ambos tienen el mismo nivel jerarquico dentro de la organizacién.

¢ Descendente: Se define como el acoso ejercido por una persona, que ostenta un cargo

jerarquico superior al cargo ocupado por la victima (acosado/a). Aqui, generalmente es posible
identificar de forma mas clara, el abuso de poder.
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6. PROCEDIMIENTO Y DESARROLLO DE ACTUACION

PROCEDIMIENTO DE ACTUACION ANTE UNA QUEJA O DENUNCIA DE ACOSO PSICOLOGICO,
SEXUAL O POR RAZON DE SEXO Y/O VIOLENCIA FiSICA

INICIO DEL PROCEDIMIENTO: Presentacion de denuncias.

Formara parte de un sistema de alerta y deteccidn precoz de las situaciones de violencia o de
acoso, la posibilidad de que todo trabajador o trabajadora incluida en el ambito de aplicacién del
presente protocolo, que se considere que estd pasando por una situacion tipificada dentro de
acoso psicoldgico, sexual o por razén de sexo y/o violencia fisica (o cualquier otra persona que
tenga conocimiento de situaciones de acoso), podra dirigirse a la Persona de Referencia o a la
Comisidn de Investigacién. La comunicacion de la queja debera dirigirse al Mediador/a por escrito
(aunque inicialmente pueda ser de forma verbal).

FASE DE MEDIACION
a) Procedimiento “Informal” de resolucion del conflicto

En los supuestos en que las actuaciones de posibles situaciones de acoso psicoldgico y/o violencia
fisica sean calificables como leves, |la Persona de Referencia y/o Comisién de Investigacion,
iniciard un procedimiento confidencial y rdpido de confirmacién de la veracidad de la queja o
denuncia. En cuanto a las situaciones de acoso sexual o por razén de sexo nunca partiran de un
procedimiento informal, sino que siempre partirdn de un procedimiento formas, pues no se puede
considerar como via viable la mediacion.

Una vez constatada la existencia de indicios que doten de veracidad la queja/denuncia
presentada, entrard en contacto de forma confidencial, con la persona denunciada, sola o en
compaiiia de la persona denunciante (no en el caso de acoso sexual o por razén de sexo), a
eleccién de ésta, para manifestarle la existencia de una queja sobre su conducta y las
responsabilidades disciplinarias en que, de ser ciertas y de reiterarse las conductas denunciadas,
la persona denunciada podria incurrir. La persona denunciada podra exponer su punto de vista de
dicha situacién.

En este procedimiento informal de solucién, la Comision de Investigacion se limitara
exclusivamente a transmitir la queja y a informar a la persona denunciante y denunciada de las
medidas a adoptar (organizativas, disciplinarias, ...).

El objetivo del procedimiento informal serd resolver el problema extraoficialmente; en ocasiones,
el hecho de manifestar al sujeto activo las consecuencias ofensivas e intimidatorias que se
generan de su comportamiento, es suficiente para que se solucione el problema. Se realizara un
seguimiento que confirme que dicha situacidn se ha subsanado.
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El procedimiento se desarrollara en un plazo mdximo de 3 dias laborables; en principio la
Comisidn de Investigacidon-Persona de Referencia, debe partir de la credibilidad de la persona
denunciante y tiene que proteger la confidencialidad del procedimiento y la dignidad de las
personas.

Asimismo, procurara la proteccidn suficiente de la victima y de la persona denunciante, en cuanto
a su seguridad y salud, interviniendo para impedir la continuidad de las presuntas situaciones de
acoso y proponiendo a este efecto las medidas cautelares necesarias, teniendo en cuenta las
posibles consecuencias tanto fisicas como psicoldgicas que se deriven de esta situacion,
atendiendo especialmente a las circunstancias laborales que rodeen a la victima.

En el plazo de 7 dias laborables, contados a partir de la presentacién de la denuncia, se dara por
finalizado el proceso. Solamente en casos excepcionales y de imperiosa necesidad podra
ampliarse el plazo en 3 dias.

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

Del resultado del procedimiento informal la Comision de Investigaciéon, dara conocimiento
inmediato a la direccién del ayuntamiento, del alcalde o la alcaldesa y a la representacion del
personal tanto unitaria como sindical y especifica en materia de prevencidon de riesgos laborales.

b) Procedimiento “Formal” de resolucion del conflicto
Inicio del proceso: La denuncia, valoracion previa y adopcion de medidas cautelares.

Cuando las actuaciones denunciadas pudieran ser constitutivas de acoso grave o muy grave o en
el supuesto de que la persona denunciante no se considere satisfecha en la solucién alcanzada en
el procedimiento informal de solucidn, bien por entender inadecuada la solucion ofrecida o bien
por producirse reiteracién en las conductas denunciadas, o si no consideré aconsejable acudir al
procedimiento informal de solucién, y sin perjuicio de su derecho a denunciar ante la Inspeccidn
de Trabajo, asi como en la via civil, laboral o a querellarse en la via penal, podra plantear una
denuncia formal, con la finalidad de dilucidar las eventuales responsabilidades disciplinarias de
la/s persona/s denunciada/s.

Cuando se haya seguido procedimiento informal previo, la denuncia que dard comienzo al
procedimiento formal, debera constar por escrito.

Cualquier persona que tenga conocimiento de algin acto de acoso o violencia laboral, podra
denunciar personalmente o por medio de terceras personas dicha situacién.
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La Persona de Referencia y/o la Comisidn de Invetsigacion deberdn garantizar la maxima seriedad
y confidencialidad de todas las denuncias formales, bajo apercibimiento de sancién en caso de
gue no se respete este principio.

Una vez firmada la denuncia por parte de la victima, se comunicara de forma confidencial la
situacion a la direccion del ayuntamiento, al alcalde / alcaldesa para que ésta, en su caso, adopte
medidas cautelares como, si fuera posible, el alejamiento inmediato de los sujetos activo y pasivo
del acoso con el objetivo de impedir que la situacion lesiva para la salud e integridad de la victima
continde produciéndose.

Estas medidas, en ningln caso podran suponer para la victima un perjuicio o menoscabo, en las
condiciones de trabajo, ni modificacion sustancial de las mismas.

La Persona de Referencia y/o la Comisidn de Investigacion, informara de todos los extremos de la
denuncia y de las actuaciones llevadas a cabo hasta ese momento y de sus apreciaciones sobre su
credibilidad.

La Persona de Referencia y/o la Comisidn de Investigacion, utilizarad los procedimientos de
investigacion que considere convenientes para la confirmacién de la veracidad de la denuncia,
respetando en todo caso los derechos fundamentales de las personas implicadas, sobre todo el
derecho a la intimidad y a la dignidad de ambas.

Debera dar notificacion de la presentacion de la denuncia lo mas rapidamente posible a la persona
denunciada.

Deberd ademas darle audiencia en presencia o no de la victima a eleccién de esta ultima. Tanto
una como otra, podran solicitar la presencia de otra u otras personas integrantes de los érganos
de representacion, o si se considera conveniente de otros u otras trabajadoras a efectos de
configurar la prueba testifical.

Se intentara recabar toda la informacion con una Unica explicacidn de los hechos por parte de la
victima (salvo que resultase imprescindible establecer posteriores entrevistas para la resolucién
del caso), garantizando la confidencialidad y la agilidad en el tramite.

La Persona de Referencia y/o la Comision de Investigacion podrdn decidir, si lo considera necesario,
que la Investigacion de la situacion de Acoso Psicolégico, Sexual y por Razdn de Sexo y/o Violencia
Fisica sea llevada a cabo por un/a especialista externo/a (Formacion PRL en la especialidad de
Psicosociologia Aplicada y pudiendo ser licenciado/a en Psicologia).
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FASE DE RESOLUCION
Conclusion del proceso. Aplicacion de medidas disciplinarias.

En el plazo maximo de 20 dias laborables contados a partir de la presentacién de la denuncia, la
Persona de Referencia y/o Comisidn de Investigacion, elaborara y aprobara un informe sobre el
supuesto de acoso o violencia laboral investigada, en el que indicara las conclusiones alcanzadas,
las circunstancias agravantes o atenuantes observadas y procedera, en su caso, a proponer las
medidas disciplinarias oportunas.

Dicho informe se trasladara a la direccién del ayuntamiento de forma inmediata.

Solamente en casos excepcionales y de imperiosa necesidad podra ampliarse el plazo en 5 dias
laborables.

Se garantizara que no se produzcan represalias contra las personas que denuncien, atestiglen,
ayuden o participen en las investigaciones, al igual que sobre las personas que se opongan o
critiquen cualquier conducta de este tipo, ya sea sobre si mismas o frente a terceras.

No obstante, lo anterior, las denuncias, alegaciones o declaraciones, que se demuestren como
intencionadamente fraudulentas y dolosas, y realizadas con el objetivo de causar un mal
injustificado a la persona denunciada, seran sancionadas sin perjuicio de las restantes acciones
qgue en derecho pudiesen corresponder.

Si se hubieran producido represalias o existido perjuicio para la victima durante el proceso de
violencia y acoso, ésta sera restituida en las condiciones en que se encontraba antes del mismo.

Con un objetivo disuasorio, del resultado de la investigacion realizada y del expediente
sancionador, se dard conocimiento suficiente en el ambito en que la actuacién sancionada fue
llevada a cabo.

METODOLOGIA PARA LA RESOLUCION DEL POSIBLE CASO DE ACOSO
TIPICACION DE FALTAS Y SANCIONES.

El articulo 58 del Estatuto de los Trabajadores y Trabajadoras indica que los/las trabajadores/as
podran ser sancionados por la direccién del ayuntamiento, por el alcalde o la alcaldesa, en virtud
de incumplimientos laborales, de acuerdo con la graduacidon de faltas y sanciones que se
establezcan en:

- Las disposiciones legales.
- Convenio colectivo que sea aplicable.
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Por lo tanto, para que una conducta sea sancionable debe de estar recogida ya sea en el Estatuto
de los Trabajadores o en el convenio colectivo.

En el Estatuto de los trabajadores y trabajadoras en el articulo 54 indica que se consideraran
incumplimientos contractuales (entre otros):

El acoso por razdon de origen racial o étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad u
orientacién sexual y el acoso sexual o por razén de sexo a las personas que trabajan en el
ayuntamiento.

El estatuto de los trabajadores y trabajadoras define las conductas sancionables de los/las
trabajadores/as, pero no determina su gravedad, sino que sélo indica que existen tres tipos
grados: Muy graves, Graves y Leves.

El grado vendra marcado en el convenio colectivo, en caso de que este tampoco diga nada, la
gravedad del comportamiento debera ser decidida por el/la alcalde/ alcaldesa.

PLAN DE ACCION PREVENTIVO

La prevencion de unas conductas inadecuadas o violentas como son las conductas de acoso debe
plantearse en el contexto de una accién general y proactiva de prevencién, con objeto de
identificar los factores que puedan contribuir a crear un entorno laboral exento de acoso y
violencia fisica. Para ello, es prioritario el desarrollo de una cultura constructiva en el lugar de
trabajo basada en valores éticos de seguridad, respeto mutuo, tolerancia, igualdad de
oportunidades y cooperacidn y calidad del servicio.

Debemos partir de la premisa de que el cuidado y vigilancia de la seguridad y salud de los/as
trabajadores/as contribuyen a mejorar el clima del trabajo.

Con este fin se desarrollaran las siguientes acciones:

e Campaiias divulgativas de informacidn y sensibilizacion: Las cuales contribuiran a ensefar
como detectar una situacion de acoso (de cualquier tipo) y a informar sobre los derechos y
recursos con los que cuentan los/las empleados/as. Dichas campafias podran concretarse en
la entrega de guias o folletos informativos, en la celebracion de jornadas o charlas especificas
sobre la materia, convocadas al efecto, asi como mediante cualquier otra accién que se
considere conveniente para el cumplimiento de los fines del presente Protocolo.

e Cursos de formacidn para responsables o mandos intermedios: Cuyo contenido les dote de
habilidades para contar con estrategias que mejoren el clima de la organizacién, la prevencion
de actos de acoso y que fomenten su responsabilidad y competencia a la hora de abordar el
conflicto. Dicha formacion se facilitara especialmente a aquellas y aquellos miembros del
ayuntamiento que, en virtud de lo establecido en el presente Protocolo, tengan alguna
competencia en los procedimientos de advertencia o dacidn de cuenta de dichas situaciones,
para que puedan reconocer y atajar los posibles conflictos en su origen.
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e Se debe integrar en la formacién continua de los mandos una definicidn clara de conductas
“obligatorias” y de conductas “intolerables”, tanto en su propia conducta como en la de sus
personas subordinadas.

e Aprobacidn y puesta en practica del presente Protocolo de actuacién para la prevencion del
acoso en el trabajo: El ayuntamiento demostrara con ello su firme compromiso de evitar
situaciones de acoso, cualesquiera que sean sus modalidades, al atentar estas contra la
dignidad de los trabajadores. Para ello, el Protocolo sera difundido a todos los trabajadores y
trabajadoras mediante el envio de una copia, bien por medios telematicos, en aquellos casos
que fueran posibles, bien mediante la entrega de fotocopias, asi como mediante su
publicacion en la intranet existente en la pagina web de la Entidad. Dicho Protocolo se
entregard al personal de nuevo ingreso, dentro de la informacién que se les notifique en los
primeros dias.

e Aprobacidn del sistema de consultas, establecer algun sistema (buzdn, correo electrénico o
teléfono), donde se puedan realizar consultas y recibir asesoramiento informativo sobre
acoso (cualquier modalidad), de forma anénima.

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

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

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

¢ Maedidas preventivas de evitacidon de dichas conductas mediante el didlogo con el presunto
actor de la situacidn de violencia en el trabajo, antes de que esta llegue a convertirse en acoso:
Se recabaran apoyos en el entorno laboral de la persona acosada a fin de que la implicacién
solidaria de los compafieros logre una funcién protectora.

¢ Maedidas de reparacion y retorno a la situacion anterior: En los casos de que se pruebe la
existencia de acoso, en el caso de la persona acosada, se tratara de reparar la situacién
generada, asi como de evitar cualquier posible represalia que se pudiera producir tanto para
el acosado o acosada como para cualquier denunciante.
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¢ Integracidn de los principios del presente Protocolo: Los criterios de actuacion y principios a
que el ayuntamiento se compromete en el presente Protocolo deberdn integrarse, de forma
transversal, en toda la formacion continua.

Evaluacion y revision periddica del funcionamiento o implantacién del Protocolo.

Se procurara por todos los medios posibles, que tanto el personal de AYTO. MADRIGAL DE LA
VERA, como las entidades proveedoras (Coordinacidn de Actividades Empresariales) conozcan
la politica del ayuntamiento en esta materia.

EVALUACION Y SEGUIMIENTO

e La Persona de Referencia, llevara el control de las denuncias presentadas y de la resolucién
de los expedientes con el objetivo de realizar cada afio un informe de seguimiento sobre la
aplicacion del presente protocolo.

e Segarantizard que la politica informativa y formativa del ayuntamiento en materia de riesgos
laborales incluya la formacién adecuada en materia de violencia, violencia de género y en
particular sobre acoso sexual y sexista y sus efectos en la salud de sus victimas, a todos los
niveles: personal trabajador, directivo, mandos intermedios, representacién del personal
tanto unitaria, sindical, y especifica en materia de prevencion de riesgos laborales.

e Al menos una vez al afio, se actualizard la formacion del personal en esta materia y
especialmente del personal directivo y mandos intermedios mediante la programacion de un
curso formativo.

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

e El seguimiento de la ejecucion y cumplimiento de las medidas preventivas propuestas
correspondera al Comisidn de Investigacion/ Persona de Referencia, debiendo prestar una
especial atencién, en los casos en que haya podido haber afectacion de las victimas, al apoyo
Yy, en su caso, rehabilitacion de las mismas.

e Se deberd prestar también una atencidn especial a la evitacién de posibles situaciones de

hostilidad en el entorno de trabajo, cuando se produce la reincorporacién del/de la
empleado/a que haya estado de baja laboral, después de una denuncia de acoso.
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LISTADO DE GARANTIA

a) Deber de sigilo:

A toda persona que tenga una relacion de servicio con AYTO. MADRIGAL DE LA VERA y haya
participado en cualquiera de las fases previstas en este procedimiento se le exigira el deber de
sigilo, confidencialidad, secreto y discrecidn, conforme a lo establecido en la legislacion vigente
en materia de empleo y administracién publica.

b) Proteccion del derecho a la intimidad y a la privacidad:

1. En todo momento se garantizara la proteccién al derecho a la intimidad y a la privacidad de las
personas que han tomado parte en cualquiera de las fases de este procedimiento.

2. El tratamiento de la informacidn personal generada en este procedimiento se regira por lo
establecido en la Ley Organica 3/2018 de Proteccién de datos de caracter personal y garantia de
los derechos digitales.

c) Derecho de las personas trabajadoras a una proteccion integral de la salud:

AYTO. MADRIGAL DE LA VERA adoptard las medidas correctoras necesarias para garantizar una
proteccidn adecuada de la salud de la persona que haya sido victima de acoso moral, sexual y/o
por razon de sexo en el trabajo. Asi como, brindara el apoyo organizativo, médico y/o psicoldgico
necesario para lograr su total restablecimiento.

d) Ausencia de represalias:

AYTO. MADRIGAL DE LA VERA asegurara que no seran objeto de intimidacidn, persecucion,
discriminacién o represalias, las personas que consideren que han sido objeto de mobbing en el
trabajo, las que planteen una reclamacién o denuncia en materia de mobbing en el trabajo o las
que presten asistencia en cualquier proceso con arreglo al presente Protocolo, por ejemplo,
facilitando informacion o interviniendo en calidad de testigo. Cualquier accién en este sentido se
considerara como un asunto sometido a régimen disciplinario.

e) Falsa denuncia:

Si de la investigacidén constatase que la denuncia fue realizada de forma no honesta o dolosa, o
con la intencién de perjudicar al denunciado/a, al ayuntamiento, la Comisién de investigacion
podra instar la correspondiente actuacion disciplinaria, sin perjuicio de las restantes acciones que
en Derecho pudieran corresponder.
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VIAS DE RESOLUCION VIOLENCIA, ACOSO PSICOLOGICO, SEXUAL O POR RAZON

DE SEXO
................. Yo l l IUURUUIONS. AURPTRR
Trabajador/a se dirige : Trabajador/a Recepcidn : Trabajador/a :
ala persona autora de : o plantea queja denuncia por plantea denuncia :
los hechos s (P.Referencia, C.l.) escrito (externa empresa) :
R : v !
: Se resuelve la Andlisis por parte :
situacion Lo P.Referenciay/o C.I.  [® e
................................. . i .
S . < ....... Se resuelve la
DS NO situacion

Fin actuacién SI NO

Comision
Investig.
(C.l)

Investigacion por
la C.Investigacién

‘

Comunicacion a la Direccién

! |

Realizacién de Comunicacién afectada/o
medidas Comité S.S

3

Fin actuacion (realizar
seguimiento)
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9. DOCUMENTACION DE REFERENCIA
La documentacion de referencia es la siguiente:

Constitucion Espafiola. 1978 Art. 15

Todos tienen derecho a la vida y a la integridad fisica y moral, sin que, en

ningun caso, puedan ser sometidos a tortura ni a penas o tratos inhumanos
o degradantes.
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Real Decreto Legislativo
2/2015, de 23 de octubre, por
el que se aprueba el texto
refundido de Ila Ley del
Estatuto de los Trabajadores.

Ley de Prevencion de Riesgos
Laborales 31/95.

AYTO DE MADRIGAL DE LA VERA

Art.4.2 ¢)

En la relaciéon de trabajo, los trabajadores tienen derecho:

c) A no ser discriminados directa o indirectamente para el empleo, o una vez
empleados, por razones de sexo, estado civil, edad dentro de los limites
marcados por esta ley, origen racial o étnico, condicion social, religion o
convicciones, ideas politicas, orientacién sexual, afiliacion o no a un
sindicato, asi como por razén de lengua, dentro del Estado espafiol.
Tampoco podran ser discriminados por razén de discapacidad, siempre que
se hallasen en condiciones de aptitud para desempeniar el trabajo o empleo
de que se trate.

Art.4.2 e)

En la relaciéon de trabajo, los trabajadores tienen derecho:

e) Al respeto de su intimidad y a la consideracidén debida a su dignidad,
comprendida la proteccién frente al acoso por razén de origen racial o
étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad u orientacién sexual, y
frente al acoso sexual y al acoso por razén de sexo.

Art.17.1

Se entenderdn nulos y sin efecto los preceptos reglamentarios, las clausulas
de los convenios colectivos, los pactos individuales y las decisiones
unilaterales del empresario que den lugar en el empleo, asi como en materia
de retribuciones, jornada y demas condiciones de trabajo, a situaciones de
discriminacién directa o indirecta desfavorables por razén de edad o
discapacidad o a situaciones de discriminacidn directa o indirecta por razén
de sexo, origen, incluido el racial o étnico, estado civil, condicidn social,
religion o convicciones, ideas politicas, orientacion o condicidon sexual,
adhesidon o no a sindicatos y a sus acuerdos, vinculos de parentesco con
personas pertenecientes a o relacionadas con la empresa y lengua dentro
del Estado espaiol.

Serdn igualmente nulas las érdenes de discriminar y las decisiones del
empresario que supongan un trato desfavorable de los trabajadores como
reaccion ante una reclamacién efectuada en la empresa o ante una accion
administrativa o judicial destinada a exigir el cumplimiento del principio de
igualdad de trato y no discriminacion.

Art.54.2 g)

Se consideraran incumplimientos contractuales:

g) El acoso por razén de origen racial o étnico, religion o convicciones,
discapacidad, edad u orientacién sexual al empresario o a las personas que
trabajan en la empresa.

Art. 16

Plan de prevencién de riesgos laborales, evaluacion de los riesgos y
planificacién de la actividad preventiva.

Art. 18.2

El empresario deberd consultar a los trabajadores, y permitir su
participacion, en el marco de todas las cuestiones que afecten a la seguridad
y a la salud en el trabajo, de conformidad con lo dispuesto en el capitulo V
de la presente Ley.
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Los trabajadores tendran derecho a efectuar propuestas al empresario, asi
como a los érganos de participacion y presentacidn previstos en el capitulo
V de esta Ley, dirigidas a la mejora de los niveles de proteccién de la
seguridad y la salud en la empresa.

Art. 19

Formacioén de los trabajadores.

Art. 23

Documentacion.

Art. 33

Consulta de los trabajadores.

Articulo 5.3

Cuando la evaluacidn exija la realizacion de mediciones, analisis o ensayos y

la normativa no indique o concrete los métodos que deben emplearse, o

cuando los criterios de evaluacidon contemplados en dicha normativa deban

ser interpretados o precisados a la luz de otros criterios de cardacter técnico,
se podran utilizar, si existen, los métodos o criterios recogidos en:

1. Normas UNE.

2. Guias del Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo, del
Instituto Nacional de Silicosis y protocolos y guias del Ministerio de
Sanidad y Consumo, asi como de Instituciones competentes de las
Comunidades Auténomas.

3. Normas internacionales.

4. En ausencia de los anteriores, guias de otras entidades de reconocido
prestigio en la materia u otros métodos o criterios profesionales
descritos documentalmente que cumplan lo establecido en el primer
parrafo del apartado 2 de este articulo y proporcionen un nivel de
confianza equivalente.

La Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del Consejo de 5 de julio

de 2006 relativa a la aplicacion del principio de igualdad de oportunidades
e igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y
ocupacion define el acoso sexista y el acoso sexual y establece que dichas
situaciones se considerardn discriminatorias y, por tanto, se prohibiran y
sancionaran de forma adecuada, proporcional y disuasoria. El Cédigo
Comunitario de Conducta para combatir el acoso sexual de 27 de
noviembre de 1991 constituye la norma europea de desarrollo en materia
preventiva de esta norma comunitaria.

Art. 4

Integracion del principio de igualdad en la interpretacién y aplicacién de las
normas: La igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres
es un principio informador del ordenamiento juridico y, como tal, se
integrard y observard en la interpretacion y aplicacion de las normas
juridicas.

Art. 6

Discriminacion directa e indirecta: Se considera discriminacion directa por
razon de sexo la situacidon en que se encuentra una persona que sea, haya
sido o pudiera ser tratada, en atencion a su sexo, de manera menos favorable
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gue otra en situacion comparable.

Art. 7

Sin perjuicio de lo establecido en el Cédigo Penal, a los efectos de esta Ley

constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de

naturaleza sexual que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar
contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo.

Constituye acoso por razéon de sexo cualquier comportamiento realizado en

funcion del sexo de una persona, con el propésito o el efecto de atentar

contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u

ofensivo.

Se consideraran, en todo caso, discriminatorios el acoso sexual y el acoso por

razén de sexo.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la

aceptacién de una situacion constitutiva de acoso sexual o de acoso por

razén de sexo se considerard también acto de discriminacidn por razén de
sexo.

Art. 8

Discriminaciéon por embarazo o maternidad: Constituye discriminacion

directa por razén de sexo todo trato desfavorable a las mujeres relacionado

con el embarazo o la maternidad.

Art. 11

Acciones positivas: Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de

la igualdad, los Poderes Publicos adoptaran medidas especificas en favor de

las mujeres para corregir situaciones patentes de desigualdad de hecho
respecto de los hombres.

Art. 48

a) Las empresas deberdan promover condiciones de trabajo que eviten el
acoso sexual y el acoso por razén de sexo y arbitrar procedimientos
especificos para su prevencién y para dar cauce a las denuncias o
reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido objeto del
mismo.

b) Con esta finalidad se podrdn establecer medidas que deberdn
negociarse con los representantes de los trabajadores, tales como la
elaboracién y difusién de cédigos de buenas précticas, la realizacion de
campafias informativas o acciones de formacion.

c) Los representantes de los trabajadores deberan contribuir a prevenir el
acoso sexual y el acoso por razén de sexo en el trabajo mediante la
sensibilizacién de los trabajadores y trabajadoras frente al mismo y la
informaciéon a la direccion de la empresa de las conductas o
comportamientos de que tuvieran conocimiento y que pudieran
propiciarlo.

Art. 1

Modificacion de la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres.

Art. 2

Modificacion del texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores,
aprobado por Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre.

Pagina 26 de 46



PROTOCOLO ACOSO PSICOLOGICO, SEXUAL O POR RAZON DE

Edic.: 01-22

SEXO Y/O VIOLENCIA FiSICA
Ref: 1035018

y hombres en el empleo y la
ocupacion.

Ley de Infracciones vy
sanciones en el orden social.
Real Decreto Legislativo
5/2000.

El Criterio Técnico de la
Inspeccion de Trabajo
N2/69/2009 sobre
actuaciones de la Inspeccion
de Trabajo y Seguridad Social
en materia de acoso vy
violencia en el trabajo.

Ley Organica de Proteccion de
Datos y garantia de los
derechos digitales 3/2018.

AYTO DE MADRIGAL DE LA VERA

Art. 3
Modificacion del texto refundido de la Ley del Estatuto Basico del Empleado
Publico, aprobado por Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre.

Art. 4

Modificacion del texto refundido de la Ley General de la Seguridad Social,
aprobado por Real Decreto Legislativo 8/2015, de 30 de octubre.

Art.5

Modificacion de la disposicién adicional sexagésima primera de la Ley
2/2008, de 23 de diciembre, de Presupuestos Generales del Estado para
20009.

Art. 6

Modificacion del texto refundido de la Ley de Infracciones y Sanciones en el
Orden Social, aprobado por Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto.
Art. 7

Modificacién de la Ley 20/2007, de 11 de julio, del Estatuto del trabajo
auténomo.

Art. 8.13 Considera infraccion muy grave del ordenamiento social.

El acoso sexual, cuando se produzca dentro del dmbito a que alcanzan las
facultades de direcciéon empresarial, cualquiera que sea el sujeto activo de la
misma.

Art. 8.13 bis

El acoso por razéon de sexo cuando se produzca dentro del ambito a que
alcanzan las facultades de direccién empresarial, cualquiera que sea el sujeto
activo del mismo, siempre que, conocido por el empresario, éste no hubiera
adoptado las medidas necesarias para impedirlo.

Art. 4.2

e) Al respeto de su intimidad y a la consideracién debida a su dignidad,
comprendida la proteccidon frente a ofensas verbales y fisicas de naturaleza
sexual y frente al acoso por razén de origen racial o étnico, religion o
convicciones, discapacidad, edad u orientacién sexual.

Considera infraccion en materia de prevencion la ausencia de evaluacion y
de adopcién de medidas preventivas de la violencia de género en el ambito
laboral.

Ley Organica de Proteccidn de Datos y garantia de los derechos digitales. Esta
ley incorpora nuevos aspectos que afectan no sélo a ciudadanos, sino a los
sectores publico y privado.
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1. ¢QUE ES CONFLICTO LABORAL? ¢ QUE ES EL ACOSO MORAL Y SEXUAL EN EL TRABAJO?
¢ QUE ES VIOLENCIA FiSICA?

El acoso psicoldgico es aquella situacion laboral en la que una persona o grupo de personas
ejercen una violencia psicoldgica extrema sobre otra, de forma sistematica y durante un
tiempo prolongado, con la finalidad de destruir a la persona, profesional o
psicolégicamente.

El acoso sexual o por razén de sexo. Sexual “cualquier comportamiento, verbal o fisico, de
naturaleza sexual que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad
de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u
ofensivo”. Por razén de Sexo “cualquier comportamiento realizado en funcion del sexo de
una persona, con el propésito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno
intimidatorio degradante y ofensivo.”

La violencia fisica son aquellas conductas verbales o fisicas que sean amenazadoras,
intimidatorias, abusivas y acosadoras relativas a la produccién de un dafio corporal mas o
menos inmediato.

El conflicto laboral es aquella situacién de discrepancia, desavenencia o desacuerdo entre
dos o mas personas (mando, trabajador/a, equipo, ...) que perciben sus objetivos
incompatibles, sus compensaciones reducidas y que la otra parte le impide alcanzar sus
objetivos.

En general en el acoso, la parte hostigadora tiene mas recursos al tener mas apoyos o una
posicion superior a la del trabajador/a acosado/a.

Caracteristicas fundamentales:

e Que se produzca en el lugar de trabajo.

Que existan dos partes: el/la acosador/a y la victima.

Que se dé un comportamiento no deseado y ofensivo.

Que se trate de episodios reiterados y de manera prolongada en el tiempo.

Se da siempre en una situacion de asimetria (fuerza fisica, posicion jerarquica,
dependencia material...), provocada intencionadamente y premeditada.

¢Qué comportamientos se pueden considerar como acoso psicoldgico?

- Asignar trabajos sin ningun valor o utilidad o absurdos o degradantes.
- Asignar tareas por debajo o por encima de las posibilidades del trabajador/a.
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- Quitar importancia sistematicamente al esfuerzo del trabajador/a, o a sus logros, o
atribuirlos al azar o a otros factores.

- Cuestionar las decisiones de una persona.

- Ejercer presiones para inducir al error.

- Realizar ataques verbales a la dignidad, a la reputacion vy la vida privada.

- Realizar ataques verbales a las actitudes y creencias.

- Lanzar rumores sobre un/a trabajador/a malintencionados.

- Menospreciar el trabajo realizado por el trabajador o trabajadora.

- Abuso de poder, con fijacién de objetivos inalcanzables, control desmesurado del
rendimiento.

- Denegar de forma injustificada al acceso de periodos de permiso y/o actividades de
formacién.

- Ocultar informacidn al trabajador relativa al trabajo o a la organizacion.

- Restringir las posibilidades de comunicacién del trabajador/a con otros compafieros/as.

- Retirar la palabra a la persona.

- Aislamiento deliberado al trabajador tanto fisica como socialmente.

- Excluir o ignorar al trabajador/a dentro de la organizacion.

- Difundir rumores diversos contra la persona, sean ciertos o no.

- Imitar mediante gestos, voces y otras cualidades a otra persona de manera
malintencionada.

¢Qué comportamientos se pueden considerar como acoso sexual?

- Hacer chistes o bromas, piropos de contenido sexual.

- Peticion de citas reiteradas, acercamientos excesivos, gestos, miradas insinuantes...
- Preguntar sobre la vida sexual, insinuaciones sexuales.

- Peticion de mantener relaciones sexuales.

- Presién después de la ruptura sentimental con un compafiero o compaiiera.

- Abrazos, besos no deseados, tocamientos, pellizcos, acorralamientos, ...

- Presiones para obtener mejoras o amenazas.

- Proposicion de realizar actos sexuales bajo presién de despido.

- Asalto o violacién sexual.

Estas listas no tienen caracter exhaustivo ni excluyente, de otras posibles conductas o
comportamientos asociados al acoso psicoldgico y sexual en el trabajo.

¢Qué no se considera acoso?

- Una situacion aislada y que se da de forma puntual.
- Cuando se busca mejorar el trabajo.
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- Autoritarismo excesivo del superior/a.

- Aquella actividad que por si misma conlleva aislamiento.
- Comentarios no malintencionados.

- Falta de comunicacion.

- Rocesy tensiones puntuales ante una demanda laboral.

2. CONSECUENCIAS DEL ACOSO LABORAL
El acoso laboral afecta negativamente tanto al trabajador/a como a la organizacién:
e Consecuencias para la persona trabajadora afectada:

Psiquicas: Ansiedad, estrés, sentimientos de indefension, miedo continuo, deterioro
intelectual, depresion, disminucion de la autoestima, frustracion, agresividad, irritabilidad,
dificultad en concentrarse, ...

Fisicas: dolores musculares y de cabeza, fatiga crdénica, problemas gastrointestinales,
hipertension, alteraciones del suefio y del apetito, pérdidas de memoria, aumento de
habitos de adiccion (fumar, alcohol...), impotencia...

Sociales: alteraciones de la vida familiar y social debido al incremento del nerviosismo,
irritabilidad, alteracion de la afectividad...

e Consecuencias para la organizacion.

- Disminucién de la cantidad y calidad de trabajo.

- Disminucién de la motivacidn y satisfaccidn laboral del trabajador/a.

- Aumento del absentismo laboral.

- Incremento de enfermedades y bajas con costes para el ayuntamiento.

- Aumento de los accidentes de trabajo debido a una disminucién de la atencion y de la
concentracion en el puesto.

- Abandono del ayuntamiento ante la impotencia de no poder afrontar el problema o
derivar en un despido por negarse o someterse a cualquier tipo de acoso.

- Empeoramiento del clima laboral: dificultad de trabajar en equipo, deterioro de las
relaciones interpersonales, creacion de rumores.

- Malaimagen.
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3. PREVENCION DEL ACOSO LABORAL Y SEXUAL
Para hacer frente al acoso desde el ayuntamiento se han iniciado las siguientes actuaciones:

- Declaracion de Principios en donde se manifiesta la negativa de tolerar cualquier
conducta o comportamiento de acoso, defendiendo el derecho de todos los
trabajadores y trabajadoras a ser tratados con dignidad y en la que se indica de forma
explicita que las conductas de acoso ni se permitiran ni se aprobaran.

- Se ha desarrollado un protocolo de actuacion que identifica las situaciones de conflicto,
acoso y violencia y se informa del procedimiento a seguir por la victima ante una
situacion de este tipo, asegurando la seriedad y la confidencialidad, asi como la
proteccion ante posibles represalias.

- Dentro de este protocolo se han creado las figuras de la Persona de Referencia y del
Comision de Investigacién, que son aquellas personas que han sido designadas por parte
del ayuntamiento para recibir aquellas quejas y denuncias por parte de los/las
trabajadores/as sobre una posible situacién de acoso laboral.

- Programa de informacién y formacién dirigida al personal sobre los aspectos acoso
psicolégico, sexual o por razén de sexo y violencia fisica.

- Establecimiento de normas sancionadoras.

4. ¢QUE HACER SI TE ENCUENTRAS EN ESTA SITUACION?

Si consideras que estas padeciendo una situacion de acoso o violencia en el trabajo debes
informar de la situacién a la persona designada (Persona de Referencia o personas de la
Comision de Investigacion) y/o a los/las representantes de los trabajadores y trabajadoras.

La Persona de Referencia te informara sobre tus derechos y obligaciones, te orientara sobre
las diferentes opciones para resolver directamente el problema y/o te ofrecerd
asesoramiento sobre cdmo proceder. Ademas, te facilitara otras vias de apoyo y referencia
(médicas, psicoldgicas, etc...) y hara que se inicie una investigacion, discreta y objetiva.

La comunicacién de la queja debera dirigirse al Persona de Referencia por escrito (correo
postal, correo electrdnico...). Este se pondra en contacto con el/la afectado/a y mantendrd
una entrevista con él/ella en un plazo maximo de tres dias laborables siguientes a su
recepcién, en la cual solicitara la ampliacién de la informacion sobre los hechos vy realizara
los tramites oportunos, garantizando la confidencialidad durante todo el proceso.
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PERSONA/S DE REFERENCIA
NOMBRE Y APELLIDOS TELEFONO MAIL
ANA MARIA PENA VAQUERO 655618081 ana@madrigaldelavera.es
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DENUNCIA

N2 de Denuncia:

Solicitante

Comitéd
|:| Persona/s afectada/s |:| Sggjlr:jacelzy salud Recursos Humanos
Delegados/as _
I:l Prevencion I:' Chies:
Tipo de acoso
|:| Moral / Laboral |:| Sexual Por razén de sexo

[]

Por razén de
orientacion sexual

Conflicto Laboral

Otras
discriminaciones
(especificar):

Datos de la persona afectada

Nombre y apellidos:

N.I.F:

Edad:

Teléfono de contacto:

Datos profesionales:

Centro de trabajo:

Departamento:

Puesto de trabajo:

Tipo de contrato:

Antigliedad en el puesto de trabajo:

Antigliedad en el ayuntamiento:

AYTO DE MADRIGAL DE LA VERA
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Datos de la persona demandada

Nombre y apellidos:

N.I.F:

Datos profesionales:

Centro de trabajo: Departamento:

Puesto de trabajo: Tipo de contrato:

Antigliedad en el puesto de trabajo: Antigliedad en el ayuntamiento:

Descripcion de los hechos

(Incluir descripcion de los hechos, fechas, lugares, posibles testigos, ...)

Documentacidn anexa

|:| Si (especificar) |:| No

Solicitud

|:| Solicito inicio del Protocolo de actuacion frente al acoso laboral

Localidad y fecha Firma de la/s persona/s interesada/s
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DESIGNACION DE LA COMISION DE INVESTIGACION

Centro de trabajo:

En cumplimiento con el Protocolo de Prevencidn e intervencién en situaciones de acoso y violencia en el trabajo,
se constituye la Comisién de Investigacion y se designa a sus integrantes.

COMISION DE INVESTIGACION: Serd paritario (representacion trabajadores/as y representantes del
ayuntamiento), también tendra una presencia equilibrada de mujeres y hombres, siempre que sea posible. Si la
Comision de Investigacion lo requiere se nombrara una persona Especialista.

DESIGNACION / RECUSACION: se garantizara la distancia personal, afectiva y orgénica entre los miembros que
la integren y las personas implicadas en el procedimiento, por tanto, los miembros de la Comisién de
Investigacién podrdn hacer uso de la recusacién en caso de parentesco, amistad, enemistad, superioridad o
subordinacién inmediata, en tal caso se nombrara a otra persona que cumpla con la circunstancia arriba indicada.

Corresponden a la Comisidn de Investigacion las siguientes funciones:

- Establecer los procedimientos necesarios para recabar informacién objetiva respecto a las quejas recibidas
en materia de acoso laboral y sexual o violencia laboral.

- Elaboracion de propuestas para la mejora de las quejas formuladas.

- Presentacion de las conclusiones de la investigacion y de las propuestas de resolucion Al maximo
responsable del ayuntamiento para que se lleven a cabo las actuaciones preceptivas.

Designacion miembros de la Comision de Investigacion:

Nombre y apellidos: Cargo: Firma:
Nombre y apellidos: Cargo: Firma:
Nombre y apellidos: Cargo: Firma:
Nombre y apellidos: Cargo: Firma:

Fecha designacién de la Comisién de Investigacion:

Firma Delegados/as de Prevencion y Representantes del ayuntamiento:

D. D. D.
D.N.I. D.N.I. D.N.I.
Firma Firma Firma
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INFORME DE INVESTIGACION

Informe N€:

Centro de trabajo:
Departamento: Puesto de trabajo:

Datos del trabajador/a denunciante:

Nombre: 1°" Apellido: 22 Apellido:

AntlgUEdad MESES DIAS

Edad: i i :
a Fecha ingreso ayuntamiento: / / ouesto:
Datos del trabajador/a denunciado:
Nombre: 1¢" Apellido: 29 Apellido:

Antig[]edad MESES  DIAS

Edad: i iento:
a Fecha ingreso ayuntamiento: / / puesto:

Corresponde a denuncia N°:

Analisis de la denuncia (Persona de Referencia):
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Conclusiones:

Fecha:

Firma Persona de Referencia:

COMISION DE INVESTIGACION

¢Es necesario constituir la Comisién de Investigacion? I:I Si I:I No

PROCESO DE INVESTIGACION DE LA COMISION DE INVESTIGACION (ENTREVISTAS, PRUEBAS, ...)
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CONCLUSIONES COMISION DE INVESTIGACION:

Acciones correctoras propuestas:
A.-

Valoracion econdmica de la(s) accién(es) Fecha prevista de realizacion:

correctora(s):
A.- B.- C.- A- / [/ B- / /J C- [/ [/
Responsable ejecucidn accion(es) correctora(s):
A.- B.- C.-
Fecha redaccion informe: Firma(s) participante(s) investigacion:
/]
Sr/a. Sr/a. Sr/a.
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Se propone como herramienta de apoyo en el anadlisis de un posible caso de acoso el cuestionario
EBAL. Este procedimiento de solucion auténoma de los conflictos laborales, basado en las NTP
891 y 892 del INSHT.

Cuestionario EBAL (Escala Breve de Acoso Laboral, de E. Carbonell, 2009)

El Cuestionario EBAL se utiliza para realizar una valoracidn preliminar del nivel de acoso laboral.

El proceso es garantista y respetuoso con los derechos de intimidad y con el deber de
confidencialidad.

METODO EBAL (ESCALA SIMPLE DE ACOSO LABORAL):
Normas para su aplicacién:

e El cuestionario deberd aplicarlo el/la Técnico en PRL de la Comisién de Investigacién, nunca
la persona afectada ni una persona relacionada con el conflicto.

e Se debe solicitar a la persona afectada que relate qué conductas ha experimentado como
vejatorias en los Ultimos meses (preferentemente se acotara el inicio del acoso y se fijard su
final el momento de la evaluacién). Si el periodo supera los 3 meses, se elegird este ultimo
periodo como referencia.

e Se pasa el cuestionario EBAL anotando las conductas percibidas y la frecuencia con la que se
producen.

e Posteriormente se constatara la informacion recibida a través de otras fuentes de
informacién: entrevistas a otros compaferos, documentacién aportada, etc. las conductas
constatadas en esta fase daran por validas las respuestas del cuestionario, sin embargo, se
podra dudar de la validez de las conductas que solamente han sido suministradas por la
persona afectada. Una vez corregido el cuestionario con estas anotaciones ya se puede
valorar el mismo.

El método EBAL consiste en el pase de un cuestionario de 16 preguntas agrupadas en 6 sintomas de
acoso:

Descrédito laboral

Aislamiento social y laboral

Desprestigio personal

Agresiones y humillaciones

Robos y dafios

Amenazas

oukwnRE

Para cada sintoma el método identifica tanto su existencia (escala dicotémica), como una escala de
intensidad (escala tipo Likert de 0 a 3):

e 0. Apenas. Nunca o como maximo una o dos veces en los ultimos 3 meses.

e 1. Algo. Casitodas las semanas en los Ultimos 3 meses.
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e 2. Bastante. Todas las semanas, mas de una vez en los ultimos 3 meses.
e 3. Mucho. Casi todos los dias en los ultimos 3 meses.

El método consiste en el contaje de las conductas de acoso percibidas (respuestas Sl) y el sumatorio
de la frecuencia de intensidad con las que se presentan (de 0 a 3). Se toma una decisién en funcién
del criterio que aparece en la Tabla siguiente:

Escala de resultados EBAL.

Si aparece sefialada una casilla D, el afectado/a requiere intervencion inmediata.
Si aparece algun espacio de la columna C sefialado se recomienda atender el proceso de acoso.

Si todas las marcas aparecen en las columnas A y B no se hace necesario una atencion especial, si

bien, en el caso de las columnas B y C debe supervisarse la evolucion.

Si un solo Criterio Critico se cumple, puede no darse un acoso, pero procede una valoracién en

profundidad dependiendo del criterio como seria el caso de agresiones o acoso sexual.

A B C D
Numero Total Criterios Das 6a9
1. Descrédito Laboral DaZ2 3a5 60+
2 [2. Aislamiento Social Laboral 0a2 3a5 | 60+
S [3. Desprestigio Personal Da?2 3a5
§ 4, Agresiones y Humillaciones Daz2 3as
& |5. Robos y Dafos Daz2 3as 60+
6. Amenazas Oa2 3asb
Total de Frecuencia Dab5 6ai10 |11 a 15
A B C
Criterios Criticos 0 laz2 3a4
Frecuencias Criticas 0 la3 4a6
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A B. .
Frecuencia
Declaracion de Incompetencia: Afirmar en
publico los errores del afectado; establecerlo sivolol 11213
1 Descrédito de la |como responsable ante los demas de
capacidad Laboral fracasos 0 bajo rendimiento, etc.
Deteyri?jlro de las Impedir la Competencia: Aislamiento fisico;
. ._|no recibe informacion de su propio trabajo; siinol ol 1121 3
Condiciones de Trabajo impiden realizar su trabajo con normalidad,
etc...
Demostrar la Incompetencia: Sometimiento a
valoraciones o sanciones discriminatorias; |SI|NOJ 0|1 ]2 |3
tareas inadecuadas, etc...
Interferencia en el Contacto Social Laboral:
2 Aislamiento Ausencia o deterioro de comunicacion sobre sivolol 11213
s.ocial Laboral aspectos relevantes del trabajo.
Restriccion del Contacto Social Laboral;
Limitacién de asistencia a reuniones o de sinolol 11213
recibir informacion relevante; aislamiento Y
rechazo de iguales
Prohibicion expresa de comunicar con el SINOjO[1]2]3
afectado
Burlas o ridiculizaciones personales SINOjO[1]2]3
3. Desprestigio
Personal
Rumores sobre vida privada SINOjO[1]2]3
Criticas a la vida privada, opciones politicas,
religiosas, sexuales, etc... SINOjO[1]|2]3
4. Agresiones y
Humillaciones Agresion Fisica Explicita SINOjO[1]2]3
Acoso0 o insinuaciones sexuales SINOJO[1]2]3
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Practicas Laborales Humillantes SI|INOJ 0 | 1

Desaparicion en el trabajo de objetos
personales y de material para la realizacién | SI(NOJ 0 | 1
del trabajo.

5. Robos y Dafios

Ruptura o deterioro de objetos o
herramientas para la realizacion del trabajo | SI|NOJ 0 | 1

Amenazas Directas relativas a la exclusion
6. Amenazas del puesto o de tipo fisico. SIINOJ 0 | 1

Amenazas Indirectas, expresadas a otras
personas sobre la continuidad en el puesto | SI(NOJ O | 1
de trabajo
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TABLA PARA EL CALCULO

EXIS [FRE [SUM

TE |CUE

NCI |[POR

A |CRIT
ERIO

1.Descrédito de la

Capacidad Laboral

y Deterioro de las
Condiciones de Trabajo

Declaracion de Incompetencia: Afirmar en
publico los errores del afectado; establecerlo
como responsable ante los demas de
fracasos 0 bajo rendimiento, etc.

Impedir la Competencia: Aislamiento fisico;
no recibe informacién de su propio trabajo;
impiden realizar su trabajo con nomalidad,
etc...

Demostrar la Incompetencia: Sometimiento a
valoraciones o sanciones discriminatorias;
tareas inadecuadas, etc...

2. Aislamiento
Social Laboral

Interferencia en el Contacto Social Laboral;
Ausencia o deterioro de comunicacion sobre
aspectos relevantes del trabajo.

Restriccion del Contacto Social Laboral;
Limitacién de asistencia a reuniones o de
recibir informacién relevante; aislamiento |
rechazo de iguales

Prohibicion expresa de comunicar con el
afectado

3. Desprestigio
Personal

Burlas o ridiculizaciones personales

Rumores sobre vida privada

Criticas a la vida privada, opciones politicas,
religiosas, sexuales, etc.

4. Agresiones
y

Agresion Fisica Explicita

Acoso o insinuaciones sexuales
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Humillaciones
Practicas Laborales Humillantes

Desaparicion en el trabajo de objetos
personales y de material para la
realizacion del trabajo.

5. Robos y Dafos

Ruptura o deterioro de objetos o
herramientas para la realizacién del
trabajo

Amenazas Directas relativas a la exclusion
del puesto o de tipo fisico.

6. Amenazas Amenazas Indirectas, expresadas a otras
personas sobre la continuidad en el puesto
de trabajo

SUMAS
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