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No ambito laboral as persoas traballadoras tefien dereito ao respecto da sda intimidade e a
consideracion debida & sta dignidade, o que comprende a proteccion fronte ao acoso por razén de

orixe racial ou &tnica, relixién ou conviccions, orientacion afectiva ou sexual ou identidade de

xénero, discapacidade, ou idade e fronte ao acoso sexual e ao acoso por razon de sexo.

As situacions de acoso contaminan o contorno laboral e poden ter efectos graves sobre a saude, a
confianza, a moral & o rendemento laboral das persoas que o padecen. A ansiedade que sofren ag
traballadoras e traballadores que ven lesionados os seus dereitos provoca absentismo e cambio de
emprego.

Por outra banda, as situacions de acoso sexual son obstaculos para a adecuada integracion da muller
no mercado de traballo e, por tanto, deberan de ser aplicadas medidas en todas as entidades para
garantir e mellorar esta integracion.

A Constitucidn espafola recofiece como dereitos fundamentais das e dos espaiiois a dignidade da
persoa (artigo 10), ademais da integridade fisica e moral sen que, en ningln caso, poidan ser
sometidos a torturas nin a penas ou tratos inhumanos ou degradantes (artigo 15), e o dereito a
honra, aintimidade persoal e familiar e & propia imaxe (artigo 18). Ao mesmo tempo encoméndalles
aos poderes publicos, no artigo 40.2, velar pola seguridade e hixiene no traballo.

No desenvolvemento dos anteriores principios, nos primeiros meses do ano 2007 promilganse,
entre outras, a Lei 7/2007, de 12 de abyril, do estatuto basico do empregado publico, na que se
tipifica como falta disciplinaria de caricter moi grave o acoso laboral (artigo 25.2, letra o),
actualmente recollido no Real decreto fexislativo 5/2015, de 30 de outubro, no seu artigo 95.2.0.

O inaceptable destas condutas foi igualmente sancionado na recente reforma do Cddigo Penal, a
través da Lei organica 5/2010, de 22 de xufio, pola que se modifica a Lei organica 10/1995,de 23 de
novembro, que sinala, no preambulo X1, que “dentro dos delitos de torturas e contra a integridade moral,
incriminase a conduta de acoso laboral, entendendo por tal a fustrigacidn psicoléxica ou hostil no marco
de calquera actividade laboral ou funcionarial que humille ao que o sofre, imporiendo situaciéns de grave
ofensa d dignidade”.

No ambito europeo, son multiples as referencias ao acoso no lugar de traballo, coma a Resolucion
do Parlamento europeo sobre o acoso moral na lugar de trabatlo (2001/2339) que, entre outras
cousas, recomenda aos poderes pblicos de cada pais a necesidade de pofier en practica politicas
de prevencion eficaces e definir procedementos adecuados para solucionar os problemas que
ocasiona.

Este protocolo de prevencién encadrase ademais en dous dmbitos normativos previos que tehen
gue ver, respectivamente, co dereito a ocupacién efectiva, a non discriminacion e ao respecto 4
intimidade e & consideracion da sua dignidade, aos que ten dereito toda persoa traballadora,
segundo recolle o Real decreto lexislativo 2/2015, de 24 de marzo, polo que se aproba o Texto
refundido da Lei do estatuto dos trabaltadores e co dereito a unha proteccion eficaz en materia de
seguridade e satde no traballo, establecido pola Lei 31/1995, de 8 de novembro, de prevencion de
riscos |laborais.
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Con este protocolo, ddse cumprimento ademais aos principios inspiradores da normativa europea
(Directiva 2004/113/CE, de 13 de decembra de 2004, pola que se aplica o principio de igualdade de
trato entre homes e mulleres ao acceso a bens e servizos e a sta subministracidn} e nacional, en
materia de procedementos de prevencién e solucién de conflitos nestes supostos, e a Lei organica
para a igualdade efectiva entre mulleres e homes (LOIEMH), pola que se establece, no artigo 48,
que:

“1. As empresas deberdn promover condicidns de trabalio que eviten o acaso sexual e o acoso por razon
de sexo e arbitrar procedementos especificos para g stia prevencion e para dar canle ds denuncias o
reclamacidns que poidan formular quen fose obxecto do mesmo. Con esta finalidade poderanse
establecer medidas que deberdn negociarse cos representantes dos traballadores, tales como g
elaboracion e difusion de codigos de boas prdcticas, a realizacion de camparias informativas ou accions
de formacién.

2. Os representantes dos trabafladores deberdn contribuir a previr o acoso sexual e o gcoso por razon
de sexo no trabailo mediante a sensibilizacién dos traballadores e trabaliadoras fronte ao mesmo e a
informacion d direccion da entidade das condutas ou comportamentos de que tivesen cofiecemento e
que puidesen propicialo”.

Todas as persoas que traballan no CONCELLO DE VILABOA, en diante a entidade, poden
desempeniar un labor moi importante para impedir todo comportamento ofensivo cara a unha ou
varias persoas e facer que se considere inaceptahle. Con esta finalidade, a comisién negociadora
traballara na concienciacién do persoal ao servizo desta Administracién, co fin de dar formacion
sobre a deteccién desta clase de condutas, aumentar a sensibilidade ante esta problematica e
promover a tolerancia cero contra condutas ofensivas e/ou degradantes dentro da entidade.

Co obxecto de garantir a proteccién dos dereitos fundamentais da persoa recofecidos na
Constitucién, o Concello de Vilaboa, de acorde coa normativa constitucional e comunitaria parao
efecto, recofiece a necesidade de previr condutas de acoso no traballo, imposibilitando a sua
aparicion e erradicando todo comportamento que poida considerarse constitutivo do mesmo no
ambito laboral, comprometéndose de acordo cos seguintes principios.

/
PROTOCOLO PARA A PREVENCION B0 ACOSO La}é'

RAL SEXUAL
E POR RAZON DE SEXC \ ACOSO G

CRIMINATORIO

axina 4 de 27



Todo o persoal ten dereito arecibir un trato correcto, respectuoso e digno, e aque se respecte a sda
intimidade e a sta integridade fisica e moral, non podendo estar sometidos baixo ningunha
circunstancia, xa sexa por nacemento, raza, sexo, relixién, orientacion afectiva ou sexual ou
identidade de xénero, opinién ou calquera outra condicién ou circunstancia persoal ou social,
incluida a sta condicién laboral, a tratos degradantes, humillantes ou ofensivos.

Todo o persoal do Concello de Vilaboa ten dereito a unha proteccién eficaz en materi
seguridade e saide no traballo, ac que se asocia un correlative deber de proteccion medialr%‘a_
prevencisn dos riscos derivados do seu trabatlo, incluidos os relacionados con condutas de acoso.

O Concello de Vilaboa garante como principios basicos do centro de traballo o respecto, a
transparencia e o dereito de queixa das traballadoras e traballadores, e declara expresamente que
non se toleraran condutas irrespectuosas ou de calquera tipo de acoso nos centros de traballo.

Co obxectivo de previr e erradicar calquera clase de comportamento non apropiado que poida ser
cualificabel como acoso laboral, sexual, por razén de sexo e/ou discriminatorio na contorna laboral,
Concello de Vilaboa adoptou o acordo de implantar e desenvolver unha politica contra calquera
situacion desta natureza, que contemple os seguintes elementos:

Unha declaracion de principios na que se exprese a intolerancia absoluta do acoso laboral, sexual
efou pot razén de sexo e discriminatorio cara a calquera persoa traballadora de Concello de
Vilahoa.

Unha politica de divulgacion e prevencién, para trasladar a mensaxe daimportanciaqueo Concello
de Vilaboa outorga 4 erradicacién de calquera forma de acoso ou conduta non apropiada, asi como
para dar a cofiecer o procedemento para seguir en caso de ser vitima ou terceira persoa que tena
cofiecemento deste tipo de compaortamentos.

Un procedemento de denuncia especifico, que respecte atotal confidencialidade da vitima de acoso
laboral, sexual, por razén de sexo e/ou discriminatorio ou outras condutas non apropiadas nas
relacions de traballo, e explique os pasos para seguir, asi como as accidns que o Concello de Vilaboa
tomara para a sia resolucién.

O presente protocolo ten como obxectivo previr que se produzan condutas non apropiadas que
poidan dar lugar a ser cualificadas como acoso na contorna laboral e, se ocorre, asegurar que se
dispon dos procedementos adecuados para actuar sobre o problema e evitar que se repita.

Con estas medidas preténdese garantir unha contorna laboral libre de situacions de acoso e
vialencia, no que todas as persoas estan obrigadas a respectar a integridade e dignidade no ambito
profesional e persoal.

Desenvélvense asi os principios inspiradores danormativa europea {Directiva 2004/113/CE,do 13
de decembro de 2004, pola que se aplica o principio de igualdade de trato entre homes e mulleres
a0 acceso a bens e servizos e a sua subministracién) e nacional, en materia de procedementos de
prevencian e solucidn de conflitos.
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O Concello de Vilaboa subscribe os principios xerais establecidos polo Convenio 190 da OIT sobre
. + - -
aviolencia e 0 acoso no seu preadmbulo; e

O dereito de toda persoa a un mundo do traballo libre de violencia e acoso, incluidos a violencia e o
acoso por razdn de xénero,

Aviolenciae 0 acoso no mundo do traballo poden constituir unha violacion ou un abuso dos dereitos
humanos, e gue a violencia e o0 acoso son unha ameaza para a igualdade de oportunidades, e son
inaceptables e incompatibles co traballo decente.

A importancia dunha cultura do traballo baseada no respecto mutua e a dignidade do ser humano
para previr a violencia e 0 acoso.

Promover unha contorna xeral de tolerancia cero fronte 4 violencia e o acoso co fin de facilitar a

prevencion deste tipo de comportamentos e practicas, e que todos os actores do mundo do traballo \

deben absterse de recorrer 4 violencia e 0 acoso, previlos e combatelos. -ﬁ%“‘-g
)]

Aviolencia e 0 acoso no mundo do traballo afectan 4 satide psicoldxica, fisica e sexual das persoas,
4 sla dignidade, e 4 stia contorna familiar e social.

. . . \
Aviolenciae o acoso tamén afectan 4 calidade dos servizos pablicos e privados, e gue poden impedir \
gue as persoas, en particular as mulleres, accedan ao mercado de traballo, permanezan nel ou &
progresen profesionalmente. =

A violencia e o acoso son incompatibles coa promocién de empresas sostibles e afectan

negativamente & organizacién do traballo, as relacidns no lugar de traballo, o compromiso dos /%;é
traballadores, a reputacién das empresas e a produtividade. y. 74

A violencia e o acoso por razén de xénero afectan de maneira desproporcionada as mulleres e as
nenas, e a adopcion dun enfoque inclusivo e integrado que tefa en conta as consideracidns de
xénero e aborde as causas subxacentes e os factores de risco, entre eles os estereotipos de xénero,
as formas multiples de discriminacién e o abuso das relaciéns de poder por razén de xénero, é
indispensable para acabar coa violencia e 0 acoso no mundo do traballo.

O CONCELLQ DE VILABOA ante unha situacion de acoso laboral, sexual, por razon de sexo e/ou
discriminatorio subscribe 0s seguintes principios:

1. Todo opersoal ten dereito a recibir un trato correcto, respectuoso e digno, e aque serespecte
a sta intimidade e a sUa integridade fisica e moral, non podendo estar sometidos baixo
ningunha circunstancia, xa sexa por nacemento, raza, sexo, relixidn, orientacién
afectiva/sexual ou identidade de xénero, opinidn ou calquera outra condicion ou circunstancia
persoal ou social, incluida a sia condicién laboral, a tratos degradantes, humillantes ou
ofensivos.

2. Todo o persoal de CONCELLO DE VILABOA ten dereito a unha proteccion eficaz en materia
de seguridade e saude no traballo, ao que se asocia un correlativo deber de proteccidon
mediante a prevencion dos riscos derivados do seu traballo, incluidos os derivados de condutas
de acoso.
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O CONCELLO DE VILABOA garante como principios basicos do centro de traballo O
RESPECTO, A TRANSPARENCIA E O DEREITO DE QUEIXA DAS PERSOAS /fcﬁ’/)
TRABALLADORAS, DECLARANDO EXPRESAMENTE QUE NON SE TOLERARAN
CONDUTAS IRRESPETUOSAS OU DE CALQUERA TIPO DE ACOSO NOS CENTROS DE
TRABALLO. &

Como correlato do anterior, 0 CONCELLO DE VILABOA comprométese a asignar os medios 5
humanos e materiais necesarios para previr e facer fronte as consecuencias derivadas deste
tipo de condutas. Velara polo mantemento dunha contorna laboral exenta de riscos e
comprométese a adoptar as medidas necesarias, tanto organizativas como de formacidn e
informacién, para previr a aparicion de condutas de acoso en relacién co persoal e directivos
que presten servizos para a empresa,

Con obxecto de facer posible a actuacién ante calquera tipo de conduta que poida ser
cualificada como acoso, o CONCELLO DE VILABOA dispén dun procedemento de prevencién

e solucion de conflitos en materia de acoso de libre acceso, no que se salvagardaran os dereitos
das persoas afectadas no necesario contexto de prudencia e confidencialidade,

Todas as denuncias seran tratadas coa maxima seriedade e celeridade, garantindo a
confidencialidade e sen que en ningln caso poidan derivarse represalias a ningunha persoa

traballadora. Devandito procedemento non substituira, interrompera, nin ampliara os prazos \*K
para as reclamacions e recursos establecidos na normativa vixente ante a Inspeccion de =

Traballo e os Tribunais de Xustiza. -~

O CONCELLO DE VILABOA garante a comunicacion da presente declaracion de principios ao
persoal da empresa, a fin de concienciar a todo o perscal nos principios de prevencion e
salvagarda, asi como nas medidas adoptadas para combater calquera situacion de acoso que
poida producirse no centro de traballo.

O CONCELLO DE VILABOA garante a adopcion de medidas disciplinarias contra aquelas
persoas traballadoras que incorresen en condutas de acoso, de acordo co establecido na

normativa de aplicacion.
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Con caracter xeral, enténdese por acoso, en calquera das stias formas, todo comportamento por
accion ou omisidn mantido no tempo sexa este verbal ou fisico, que tefia o propdsito ou produza o
efecto de atentar contra a dignidade dunha persoa, en particular cando se crea unha contorna de _/'
indefension, intimidatorio, degradante ou ofensivo.

As caracteristicas principais que se deducen desta definicién son: c

a.  Prodicese un dano fisico efou psicoldxico que pode adoptar distintas manifestacions.
QOcorre de forma reiterada e ao longo do tempo.
A situacién de desigualdade entre persoa acosadora e acosada provoca que esta Ultima non

se poida defender e atdpese illada. I\R

d.  Aactitude pasiva de quen observa o acoso polo medo para ser obxecto do mesmo.

Ainda que a forma habitual de acoso parte dunha posicién xerarquizada de poder, existen tamén !
outras formas: /

- Acosodescendente: o que se produce desde unha persoa que ocupa unha posicién superior
avitima.

= Acosa horizontal: o que se orixina entre compafeiros e compaiieiras da mesma categoria
ou nivel xerarquico.

= Acoso ascendente: o que procede desde unha persoa que ocupa un posto inferior
situacion da vitima.

A continuacion, recéllense algunhas formas de acoso que pola stia frecuencia aparecen definidas na
normativa:

“A expresion violencia e acoso no mundo do trabaflo designa un conxunto de comportamentos e
prdcticas inaceptables, ou de ameazas de tales comportamentos e précticas, xa sexa que se manifesten
unha soa vez ou de maneira repetida, que tefian por obxecto, que causen ou sexan susceptibies de
causar, un dane fisico, psicolgxico, sexual ou econdmico, e inclie a violencia e o acoso por razén de
xénero” {Art. 1.a) Convenio 190 OIT).

"A expresion violencia e acoso por razén de xénero designa a violencia e o acoso que van dirixidos
contra as persoas por razon do seu sexo ou xénero, ou que afectan de maneira desproporcionada a
persoas dun sexo ou xénero determinado, e incliie 0 acoso sexual” (Art. 1. b) Convenio 190 oIT).

3.1. Acoso sexual no traballo

Constitiie acoso sexual calquera comportamento, verbal, non verbal ou fisico, non consentido de
natureza sexual que tefa o propdsito ou praduza o efecto de atentar contra a dignidade dunha
persoa, en particular cando se crea un contorno intimidatorio, degradante ou ofensivo.,

O acoso sexual ten diferentes manifestacions e pode exercerse tanto por parte dunha ou dun
superior xerarquico como doutra traballadora ou traballador, e mesmo por parte de terceiras
persoas relacionadas coa vitima por causa de traballo, sempre que se produza no ambito laboral,
ainda que non tivese lugar de forma reiterada nin sistemética.
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Pode tratarse de:

~  Requirimento de favores sexuais, acompaiiado de promesas explicitas ou implicitas dun
trato preferente se se accede ao requirimento ou ben de ameazas no caso de non acceder.

—  Facer miradas lascivas ao corpo.

—  Impoier o contacto fisico deliberado e non solicitado (tocar, facer masaxes non desexados).

—  Contacto fisico de caracter sexual, xeralmente acompanado de comentarios ou xestos
ofensivos non desexados pola persoa acosada, sen emprego de forza ou intimidacion.

—  Proposicidns sexuais, insultos ou ameazas.

—  Agresiéns sexuais, uso da forza para intimidar e obter favores sexuais.

—  Convites imptdicos ou comprometedores ou uso de material pornografico no centro de
traballo.

—  Bromas sobre o sexo ou abuso da linguaxe con comentarios sebre a aparencia ou con
algunhas observacions suxestivas e desagradables, que son rexeitadas pola persoa
obrigada escoitalas.

_  Crear un ambiente intimidatorio, hostil ou ofensivos a través de comentarios de natureza
sexual, bromas, etc.., con insistencia e repeticidn (acoso ambiental).

— Calguera incursion na intimidade ou no espazo fisico non desexado (tocamentos, beliscos,
caricias etc.)

3.2. Acoso por razén de sexo

Considérase acoso por razén de sexo calquera comportamento realizado en funcidn do sexo dunha
persoa, co propésito ou o efecto de atentar contra a sua dignidade e crear unha contorna
intimidatoria, degradante ou ofensiva.

Alguns exemplos que poden ser considerados acoso por razon de sexo:

—  Uso de condutas discriminatorias polo feito de ser muller ou home.

— Bromas e comentarios sobre as persoas que asumen tarefas que tradicionalmente foron
desenvolvidas por persoas do outro sexo.

—  Usode formas denigrantes ou ofensivas para dirixirse a persoas dun determinado sexo.

- Utilizacidn de humor sexista.

—  Dicir insultos baseados no sexo efou orientacion da persoa traballadora.

- Ridicutizacién e desprezo das capacidades, habilidades e potencial intelectual das mulleres.

—  Realizacion das condutas anteriores con persoas leshianas, gais, transexuais ou bisexuais.

—  Avaliacién do traballo das persoas con menosprezo, de maneira inxusta ou de forma
segada, en funcion do seu sexo ou da sia orientacién sexual.

—  Asignacion de tarefas ou traballos por debaixo da capacidade profesional ou competencias
dapersoa.

—  Trata desfavorable por razén de embarazo ou maternidade.

- Condutas explicitas ouimplicitas dirixidas a tomar decisions restritivas ou limitativas sobre
0 acceso da persoa ao emprego ou a sta continuidade nel, a formacién profesional, as
retribuciéns ou calquera outra materia relacionada coas condicions de traballo.

—  Asignacion dun traballo de responsabilidade inferior 4 sia capacidade ou categoria
profesional.
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- Atribucién de tarefas sen sertido, imposibles de lograr ou con prazos irracionais. —

- Impedimento deliberado do seu acceso aos medios adecuados para realizar o seu traballo f_'g
{informacién, documentos, equipamento etc.)

— Denegacidn arbitraria de permisos ou licenzas as que se ten dereito,

Ly

3.3. Acosoc moral

Segundo a Nota técnica de prevencién num. 476 do Instituto Nacional de Seguridade e Hixiene n
Traballo, o acoso moral é a situacidn na que unha persoa ou grupo exerce violencia psicoloxica
extrema, de forma sistematica e durante un tempo prolongado, sobre outra persoa no lugar de
traballo.

E toda conduta, practica ou comportamento realizado de modo sistemdtico ou recorrente no seo
dunha relacién de traballo que supoiia, directa ou indirectamente, un menoscabo ou atentado
contra a dignidade da persoa traballadora, 4 cal se tenta someter emocional e psicoloxicamente de
forma violenta ou hostil, e que persegue anular a stia capacidade, a stia promocion profesional ou a
sUa permanencia no posto de traballo, o que lle afecta negativamente ao contorno laboral. Este tipo
de acoso pode, por tanto, darse de home a muller, de home a home, de muller a home e de muller a \\\

muller. X

3.4, Acoso discriminatorio

“Toda conduta non desexada relacionada coa orixe racial ou étnica, a relixién ou convicciéns, a
discapacidade, a idade dunha persoa, que tefia como obxectivo ou consecuencia atentar confra a sua
dignidade e crear unha contorna intimidatorio, humillante ou ofensive” (art. 28 da Lei 62/2003, do 30
de decembro, de medidas fiscais, administrativas e da orde social).

Con todo, calquera conduta susceptible de poder ser cualificada como intimidatoria serd tratada a
través do procedemento establecido neste protocolo.
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Para os efectos deste protocolo, a expresion suxeito protexido refirese as persoas amparadas polo
protocolo e comprende o persoal que preste servizos para o Concello de Vilaboa, 0 que inclie
calguera sitio ou momento no que as persoas s¢ atopen por razéns profesionais ou laborais (viaxes, =
xornadas formativas, reuniéns etc.) e calquera persoa cuxa relacién laboral co Concello concluise e
invoque algunha das causas de acoso anteriores como motivo da extincion da relacion laboral, nos

prazos que procedimentalmente correspondan.

A responsabilidade da entidade incltie:

— A proteccién ao persoal do Concello de Vilaboa ante condutas de acoso por parte de

persoas externas,
—  Aproteccidn a persoas externas vinculadas o Concetlo, ainda que non tefan vinculo laboral

directo.

No caso de que as situaciéns amparadas por este procedemento lle afectasen a persoal

subcontratado ou auténomo, procederase & notificacion fidedigna & persoa ou persoas

Iy

responsables da subcontrata ou persoal auténomo para que procedan a activacién do seu
procedementa interno de prevencién do acoso.

PRAOTDCOLD PARA A PREVENCION DO ACOSO LABORAL, SEXUAL
E POR RAZONTDE SEXOE ACOSO DISCRIMINATORIO
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Establécense como medidas preventivas de acoso as seguintes:

1. Sensibilizar a todo o persoal na definicidn e formas de manifestacién dos diferentes tipos de (—,‘é——
acoso e nos procedementos de actuacién determinados neste protocolo, no caso de que se =

produzan.

2. Divuigar os principios enunciados de non tolerar estas condutas, para o que se empregaran, de
ser necesarias, as medidas disciplinarias previstas legalmente e o principio de
corresponsabilidade na vixilancia dos comportamentos laborais, con especial encomenda ao
persoal que ocupa cargos de responsabilidade.

3. Difundir este protocolo para cofiecemento de todo o persoal e da stta representacién legal. Asi,
coobxecto de previr, desalentar e evitar comportamentos de acoso, divulgarase o seu contido
0 mais amplamente posible dentro e fora do Concello.

4. O Concello de Vilaboa comprométese a ofrecerlle ao seu persoal unha formacion especifica
que garanta a prevencion e resolucién eficaz dos problemas. Asi mesmo, proporcionarase unha
formacion xeral a persoal con responsabilidade, que He permita identificar os factores que
contribtien a impedir que se produzan situaciéns de acoso e a familiarizarse coas sias
responsabilidades nesta materia.

As accidns de sensibilizacién, informacién e formacion perseguiran os seguintes obxectivos:

— Facilitar que mulleres e homes tomen conciencia do seu compartamento e asuman a sia
respansabilidade, evitando aguelas accions que poidan resultar ofensivas, discriminatorias

ou abusivas. /

—  Facer a tada o mundo consciente da sda responsabilidade na construcién dun contorno de f;}/
traballo respectuoso, especialmente as persoas con responsabilidade.

—  Promover un cambio nas actitudes en relacién co rol das mulleres no traballo

—  Deixar claro que deben evitarse aqueles comportamentos que poidan comportar que unha
persoa se sinta incomoda ou excluida, ou que a sitden nun nivel de desigualdade.

—  Construfr unha linguaxe que transmita ideas de equilibrio e igualdade entre mulleres e
homes.

— ldentificar unha situacién de acoso e cofecer o protocolo,

— Mostrar tolerancia cero ante situacidns de violencia nos 4mbitos de traballo.

PREVENCION DO ACOSO LABORAL, SEXUAL
TAZON DE SEXOE ACOSO DISCRIMINATORIO
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O persoal con responsabilidade xerarquica e compafeiros ou compafieiras conecedores dos feitos
estaran obrigados a informar (os superiores, comision igualdade ou delegados sindicais).

No caso de que se produza unha situacion de acoso no Concello de Vilaboa, existen duas vias de
resolucién: interna e externa. Utilizar unha via de resolucidn en ningtin caso exclie a posibilidade
de utilizar tamén a outra.

Aviainterna resolverase no marco da propia entidade.
As vias de resolucién externas son a via administrativa (Inspeccion de Traballo} e a via xudicial.

O obxectivo deste procedemento é investigar exhaustivamente os feitos, coa finalidade de emitir
un informe sobre a existencia ou inexistencia de evidencias ante unha situacién de acoso, ademais
de propofer medidas de intervencién para a posterior adopcion das medidas de actuacion
necesarias, tendo en conta as evidencias, recomendacidns e propostas de intervencion.

6.1. Comisién de investigacién de acoso e comision instrutora de acoso

Ante a recepcion dunha denuncia por acoso, darase inicio a un procedemento de investigacion
interno que sera tramitado pola comisién de investigacion de acoso, preceptivo e con caracter
previo ao comezo do procedemento de instrucién que sera tramitado pola comision instrutora de
acoso.

6.1.1. Comisién de investigacién de acoso

Para a eleccion das persoas que configuraran esta comision de investigacion de acoso o Concello de
Vilaboa e cada sindicato presentaran candidaturas ante a comisién negociadora; as persoas
designadas teran que contar co apoio undnime das e dos seus integrantes. A comisidn negociadora
acordara o nomeamento de titulares e suplentes,

A persoa denunciante podera elixir quen, de entre as integrantes da comisién de investigacion de
acoso, levara a direccidn na investigacion interna do expediente. Se a persoa denunciante non a
elixise, seran as e os integrantes desta comisién quen decidan a persoa que levar a direccién en
cada caso que investiguen.

Esta comision estara formada por TRES PERSOAS titulares, e tres suplentes elixidas unanimemente
pola comision negociadora. No suposto de empate no proceso de nomeamento pola comision, sera
a decision do Alcalde a que desempate e procederase ¢o seu voto ao nomeamento das persoas
titulares.

Redactarase unha acta do resultado deste nomeamento, que lle serd comunicado a cada unha das
persoas designadas, que deberan aceptar o cargo.

As persoas implicadas neste proceso deberdn actuar con total independencia e plena
responsabilidade na investigacién dos presuntos casos de acoso que se presenten.

PROTOCOLO BARAAPREVENCION DO ACOSO LABORAL. SEXUAL
£ POR RAZON DE SEXOE ACOSO DISCRIMINATORIO
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As persoasque investiguen o expediente e a aquelas implicadas en todo o proceso esixiraselles total
discrecidn, para o que asinaran un compromiso de confidencialidade que se incorporara ao -

expediente, ”6__.___—
.___...-"

A transgresién destas obrigas implicara unha sancion, que podera ir desde un apercibimento ata a
apertura dun expediente disciplinario de acordo coa normativa de aplicacién, naqueles casosenque™
se causase un notable prexuizo para a dignidade e honra dalgunha das persoas implicadas ho
proceso.

As funcions principais da comision de investigacién de acaso son:

~  Recibir queixas ou denuncias de presuntas situaciéns de acoso.

— Atender as persoas afectadas.

— Levaracabo, con obxectividade e neutralidade, a investigacion pertinente.

— Recomendarlle & comisién instrutora de accso, se fose necesario, medidas cautelares

preventivas.
—  Elaborar uninforme coas conclusiéns pertinentes que se entregarsn 4 comision instrutora
de acoso. : ;
- Cumprir cos prazos e procedemento establecidos.
\

6.1.2. Comisién instrutora de acoso

Esta comisién estara formada por TRES PERSOAS, elixidas pola entidade.

\
A comision instrutora de acoso analizara o informe coas canclusiéns pertinentes qgue elaborase a

comisidn de investigacion de acoso. A eleccién das persoas que configuraran a comisién instrutora

¢ potestade do Concello de Vilaboa, que podera contar con profesionais externas e externos paraa -

instrucion do procedemento. A entidade designara a titulares e suplentes.

As persoas implicadas en todo o proceso deberan actuar con total independencia e plena
responsabilidade na investigacién dos presuntos casos de acoso que se presenten.

As persoas que instrdan o expediente e a aquelas implicadas en todo o proceso esixiraselles total
discrecion e confidencialidade, para o que asinaran un compromiso de confidencialidade que se
incorporara ao expediente.

A transgresion destas obrigas implicara unha sancién, que padera ir desde un apercibimento ata 3
apertura dun expediente disciplinario, de acordo coa normativa de aplicacién, naqueles casos en
que se causase un notable prexuizo para a dignidade e honra dalgunha das persoas implicadas no
proceso.

As funcidns principais da comision de instrucidn de acoso son:

- Recibir o expediente de investigacién elaborado pola comisién de investigacion de acoso.

- Ampliar a investigacion realizada pola comisién de investigacion de acoso, se o
considerasen necesario.

- Levaracabo, con obxectividade e neutralidade, a instrucién pertinente.

- Adoptar, se fose necesario, medidas cautelares preventivas.

DTOLOLO PARA A PREVENCION DO ACOSG LABORAL, SEXUAL
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—  Elaborar un informe coas conclusions da instrucidn.

—  Finalizar a instrucién coa resolucién do expediente.

- Propofer, se procede, un expediente de medidas disciplinarias.
—  Cumprir cos prazos e procedemento establecidos.

6.2. Via de presentacion de denuncias por acoso laboral, sexual e por razén de sexo

A presentacion de denuncias por acoso laboral, sexual e por razén de sexo efectuarase a través da
comisidn de investigacion de acoso, coa presentacién do formulario de denuncia a unha das persoas
integrantes desta comision.

Se se recibe a denuncia por outra canle trasladarase a comision de investigacion de acoso.

En calquera caso, se algunha das persoas integrantes da comision negociadora ou algln membro da
representacion sindical recibise unha denuncia, presentaraa de inmediato ante a comisidn de
investigacién de acoso, que estar obrigada a garantir a confidencialidade no tratamento dos casos,
independentemente da via que se escolla para realizar a denuncia.

A denuncia formalizarase por escrito e co formulario establecido.

As persoas implicadas poderan ser asistidas por unha delegada ou delegado de prevencién ouunha
asesora ou asesor ao longo de todo o procedemento, se asi 0 requiren.

6.3. Denuncia

O procedemento iniciase coa denuncia, con achega de indicios, realizada pola persoa agraviada ou
por terceiras persoas.

O persoal con responsabilidade xerdrquica e os compaieiros e compafieiras que tefan
cofiecemento de feitos que poidan ser considerados como acoso, estardn obrigados a informar
sobre os posibles casos de acoso que poida cometer quen esteabaixo a stia dependenciaxerarquica
ou que poidan afectarlle ao persoal que integre o seu equipo de trabalio. Sera motivo de
apercibimento non comunicar estes feitos se se tivese cofiecemento deles.

A denuncia presentarase ante a comision de investigacion de acoso. As persoas integrantes serian
designadas con caracter previo pola comisién negociadora seguindo os criterios técnicos e seran
elixidas de entre o persoal que conforma o cadro da entidade.

No caso dunha denuncia presentada por terceiras persoas, a presunta vitima debera ser
cofecedora da denuncia e confirmar a existencia do acoso, ademais de decidir se quere que a
denuncia se interpoiia, en base ao principio de respecto e proteccion as persoas recofecido neste
protocolo,

No caso de que a presunta vitima non subscriba a denuncia, o procedemento continuara o seu
tramite conforme ao establecido no protocolo.

PREVENCION DO ACOSO LABORAL, SEXUAL
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6.4. Procedemento

Ante unha denuncia presentada por acoso protexerase en todo momento a intimidade,
confidencialidade e dignidade das persoas afectadas, procurando a proteccion suficiente da vitima
en canto 4 sua seguridade e salide e tendo en conta as posibles consecuencias, tanto fisicas como
psiccloxicas, que se deriven desta situacion.

A iniciacion do procedemento que se describe a continuacion non lle impide & vitima a utifizacion,
paralela ou posterior, de vias administrativas ou xudiciais.

As persoas responsables da comisién de investigacién de acoso, unha vez recibida a denuncia,
reuniranse nas seguintes 48 HORAS e nun maximo de 72 HORAS analizaran a denuncia e iniciaran
as investigacions preliminares.

Valoraran solicitar un informe ao Servizo de Prevencién de Riscos Laborais, e dos feitos
denunciados.

A continuacién, nun prazo maximo DUN DIA HABIL, conforme ao calendario laboral do Concello de
Vilaboa, os/as integrantes da comisidn de investigacién comunicaranlle a denuncia & persoa
denunciada mediante una notificacion fidedigna.

A persoa denunciada podera, nun prazo méaximo de TRES DIAS HABILES, responder por escrito ou
verbalmente e achegar os elementos que considere necesarios paraa investigacién do caso.

Desde a comision de investigacién de acoso solicitaranse as probas e testemufios necesarios para
analizar os indicios.

Unha vez finalizada a investigacién, elaborarase un informe sobre o caso, no que se indicaran o
resultado das conclusions alcanzadas e as circunstancias agravantes ou atenuantes observadas nel,
e enviarase & comisiéninstrutora de acoso do Concello de Vilaboa nun prazo maximo de TRES DIAS
HABILES.

Se das conclusidns se deduce que non se confirman indicios de acoso, arquivarase o expediente.

No caso de que o informe de avaliacién do caso indique que o acoso se produciu, corresponderalle
a comision instrutora de acoso analizar o procedemento realizado pola comision de investigacion
de acoso e emitir o informe preceptivo, que se enviara 4 persoa responsable do Servizo de persoal,
que valorard se procede a incoacién dun expediente disciplinario, conforme ao establecido na
normativa legal que corresponda.

6.4.1. Procedemento informal

En atencidn a que na maioria dos casos o que se pretende & que a conduta indesexada cese, en
primeiro lugar e como tramite extraoficial, as e os investigadores, en funcién da gravidade dos feitos
denunciados, valoraran a posibilidade de seguir un procedemento informal, consistente en gue a
propia persoa afectada ou as persoas que investigan o procedemento lle lean a denuncia 4 persoa
denunciada, coa finalidade de que esta poida achegar a sia visién dos feitos. De gquedaren

A A PREVENCION DO ACOSO LABORAL, SEXUAL
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constatados na entrevista, explicaraselle claramente que esa conduta non € ben recibida, que é
ofensiva e incomoda e gue interfire no seu traballo, a fin de que esta cese.

Este tramite podera ser levado a cabo se as persoas afectadas pola situacion de acoso {denunaada
e denunciante) o aceptan e as persoas integrantes da comisién de investigacion de acoso
deciden, de mutuo acordo e nun prazo de SETE DIAS HABILE_S para a sua resolucién, \,\

Do resuttado do procedemento coa conformidade das persoas afectadas (denunciada e
denunciante) emitirase un informe que se incorporara ao expediente e procederase ao seu arquivo.

De non haber conformidade coa proposta de resalucion exposta s persoas afectadas pola situacion
de acoso {denunciada e denunciante) procederase ao comezo do procedemento formal.

6.4.2. Procedemento formal

Cando o procedemento informal descrito no punto anterior non dea resultado ou resulte non
apropiado para resolver a situacién de acoso, recorrerase ao procedemento formal, agora descrito:

Unha vez recibida a denuncia, a comisidn de investigacion de acoso iniciard unha investigacion dos
feitos, con total respecto das partes implicadas, en base aos principios recofiecidos neste protocolo
e sempre que non exista incompatibilidade coas persoas integrantes desta. Nese caso a persoa
incompatible serd excluida do proceso e substituida pola persoa designada pola comisidn
negociadora como suplente.

A denuncia dard lugar & inmediata apertura dun expediente informative encamifiado a
investigacion dos feitos, daraselle tramite de audiencia a todas as persoas intervenientes e
practicaranse cantas dilixencias se estimen necesarias co fin de dilucidar a veracidade dos feitos
ocorridos.

O expediente informativo desenvolverase baixo os principios de obxectividade, confidencialidade,
axilidade, contradicién, igualdade e presuncién de inocencia no seo da comision de investigacion de
acoso.

Ata que o asunto quede resolto, o Concello de Vilaboa, a instancia da comision de investigacion de
acoso, podera establecer con caracter cautelar a separacion da vitima e a presunta persoa
acosadora, quen serd obxecto de mobilidade, sen gue isto signifique una modificacidn substancial
das condicidns de traballo.

As medidas cautelares impostas en ninglin caso poderan supofer para a persoa denunciante un
prexuizo nas stias condiciéns de traballo nin a modificacidén substancial destas. No caso de que unha
das medidas consista no cambio de posto de traballo, serd a persoa denunciante quen terd a opcion
de propoiier quen debe cambiar de posto.

O prazo méaximo establecido para desenvolver o procedemento de investigacion serd de QUINCEJ.
DiAS HABILES a partir da recepcién da denuncia.
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6.5, Resolucion

Finalizada a investigacién, a comisidn de investigacién de acoso elaborarae aprobard uninforme de ’
conciusiéns que, nun maximo de TRES DIAS HABILES, lle sera remitido & comisidn instrutora de — )
acose e A persoa responsable do Servizo de persoal para a adopcidn de medidas neste ambito.

Estaresolucidn deber realizarse sempre por escrito e debera incluir:

— Antecedentes de feito {(motivo da denuncia).

— Datade inicio do expediente.

— Resumo das actuacions realizadas, entrevistas e documentos ou probas analizadas.
—  Conclusiéns (apreciacién ou non de indicios).

— Propostas de medidas cautelares preventivas.

Se non se apreciaron indicios razoables, propofierase & persoa designada pola entidade como
responsable do Servizo de persoal do Concello o arquivo do expediente.

Se se apreciaron indicios suficientes da existencia dunha posible infraccién, a comision de
investigacion de acosa informara a comision instrutora de acoso para que instria o expediente que
proceda, conforme ao disposto neste protocolo e normativa de aplicacién.

A comision instrutora de acoso, como érgano especifico encargado de resolver, e previo informe da
comision de investigacion de acoso, comunicaralles por escrito nun prazo de CINCO DIAS HABILES
a persoa acosada e & persoa que cometeu a ofensa a proposta da comision de investigacién.

A docurnentacion que obre nos expedientes relacionados con esta materia sera custodiada dentro
do Departamento de persoal pola persoa que designe a entidade e que seré responsable da sua
custodia.

Con todo, atendendo as comprabaciéns realizadas no expediente, o Concello de Vilaboa podera
determinar a conveniencia e viabilidade, cando a organizacion do traballo o permita, de efectuar un
cambio provisional de posto no caso de que a persoa denunciante o salicite, ou calquera outra
medida que resultase procedente en funcién dos feitos comprobados e avaliados.

Se a comisi6n instrutora de acoso precisase ampliar a investigacion efectuada pola comision de
investigacion de acoso, o procedemento debera estar substanciado nun prazo maximo de TRINTA
DIAS HABILES, contados a partir do dia seguinte ao da presentacion da denuncia.

6.6, Sancions

A constatacion da existencia de acoso sera considerada como falta laboral moi grave e sancionada
atendendo as circunstancias e condicionamentos do acoso, de acordo coa normativa de aplicacion.

Cando se constate a existencia de acoso en calquera das stias modalidades o Concello de Vilaboa
adoptara cantas medidas correctoras estime oportunas, previo informe da comisién instrutora de
acose, na aplicacién do Réxime disciplinario previsto no Real Decreto Lexislativo 5/2015 do 30 de
outubro cu normativa de aplicacion.

%\
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As medidas correctoras deberan ser adoptadas gradual e proporcionalmente respecto da gravidade
das condutas apreciadas. /

Circunstancias agravantes observadas:

— A perseoa denunciada é reincidente na comisidn de actos de acoso.

— Haia dias ao mais persoas acosadas.

—  Acreditase condutas intimidatorias ou represalias por parte da persoa acosadora.

— A persoa acosadora ten poder de decision respecto da relacién laboral da persoa acosada;

- Apersoa acosada ten algin tipo de discapacidade.

— O estado fisico ou psicoléxico da persoa acosada sufriu graves alteracions acreditadas por
un/a médico/a.

~  Realizanse presidns ou coaccions 4 persoaacosada, testemuiias ou persoas dasiacontorna
laboral ou familiar coa intencion de evitar ou prexudicar a investigacion,

Cando non se constate a existencia de situacions de acoso ou non sexa posible a sta verificacion
arquivarase o expediente e darase por finalizado o proceso, sen menoscabo das funcidns de
seguimento gue as persoas responsables realicen para que tal situacion non se repita.

6.7. Proteccidn as vitimas
A entidade, no caso de que estime que quedase suficientemente demostrada a existencia de acoso,
tomara as medidas oportunas para que, se € posible, a parte acosadora e a vitima non convivan no

mesmo contorno laboral, medidas sobre as que terd preferencia a parte acosada.

6.8. Falsas denuncias

No caso de que se concla que non existiu acoso na situacidn denunciada e igualmente se determine
a mala fe da denuncia, a entidade adoptara as medidas disciplinarias correspondentes.

TN DE SEXOE ACOSO DISCRIMINATORIO
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A partir da aprobacidn do texto do protocolo realizarase un seguimento periédico para rexistrar de
maneira regular as incidencias producidas e as causas. O obxectivo é mellorar o proceso e realizar
as acciéns que correspondan, ==

Este seguimento complementarase cunha avaliacién das actividades e procesos queserealizaron e
dos resultados e impactos das actuacins. .
A partir dos resultados do informe anual de avaliacion, se se detectan puntos para mello‘ra\r.\

modificar ou incluir no texto do protocolo efectuarase a revision, se procede. 3

O proceso de seguimento e avaliacidn recollera informacién cuantitativa (ndmero de
procedementos) e cualitativa baixo unha perspectiva de xénero.

Elaboraranse indicadores de obxectivo, resultado e impacto cos datos desagregados por sexo, entre
os que deben incluirse:

- Nimero e tipos de accidns realizadas de informacién, sensibilizacién e formacién.
— Nomero de situaciéns de acoso laboral, sexual ou acoso por razén de sexo que se
comunicaron ou denunciaron.
- Nidmero de casos resoltos non confirmados.
—  Numero e tipos de medidas correctoras implementadas. .
- Mediade casos resoltos confirmados. C,-)

PROTQC
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Para salvagardar aintegridade da persoa denunciante, de posibles testemuias e da persoa presunta _
acosadora, a cada expediente iniciado asignaraselle un cédigo alfanumérico que incluira toda 9/"'
documentacién e informacion efaborada durante o procedemento de investigacion de acoso e 0
procedemento de instrucion de acoso.

As persoas investigadoras e as instrutoras seran responsables da salvagarda da intimidade de t@s;—\

elas e con esta finalidade habilitarase un espazo pechado que se situara no Servizo de Recursos
Humanos, cuxa custodia lle correspondera & persoa designada pola entidade e ao que s6 teran
acceso as persoas investigadoras e instrutoras de cada expediente.

Osdatos de caricter persoal e adocumentacién dbrante no expediente sé poderan facerse publicos
no caso de que haxa unha solicitude por parte da Administracién ou ante un procedemento xudicial,

No caso de que durante o procedemento se vulnere calquera norma da Lei Organica de Proteccion
de Datos (LOPD) respecto das persoas implicadas nel, a persoa responsable podera ser sancionada.

PROTOCOLO PARA APRE ION T COSO LABORAL, SEXUAL
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Confidencialidade: as persoas que interveRan no procedemento tefen a obriga de gardar unha
estrita confidencialidade e reserva e non deben transmitir nin divulgar informacion sobre o contido
das denuncias presentadas ou en proceso de investigacion.

Dilixencia: ainvestigacién e a resolucién sobre a conduta denunciada deben realizarse sen demoras
indebidas, de forma que o procedemento poida ser completado no menor tempo posible
respectando as garantias debidas.

Contradicidn: o procedemento debe garantir unha audiencia imparcial e un tratamento xusto para
todas as persoas afectadas. Todas as persoas intervenientes deben buscar de boa fe a verdade e o
esclarecemento dos feitos denunciados.

Restitucion das vitimas: se 0 acoso realizado se concretou nun menoscabo das condiciéns [aborais
davitima, o Concello debera restituila nas condiciéns mais préximas posibles & stia situacion laboral
de orixe, co acordo da vitima e dentro das posibilidades organizativas.

Proteccién da sadde das vitimas: o Concello debera adoptar as medidas que estime pertinentes
para garantir o dereito 4 proteccion da sadde das e os traballadores afectados.

Prohibicién de represalias: deben prohibirse expresamente as represalias contra as persoas gue
efectien unha denuncia, comparezan como testemufas ou participen nunha investigacion sobre
acoso, sempre que se actuase de boa fe.

PROTO AARA A PREVENCION DO ACOSO LABORAL, SEXUAL
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No caso de que calguera das persoas implicadas nun procedemento concreto (denunciante ou
denunciada) tivese, respecto de calquera membro da comision de investigacién de acoso ou da
comisién instrutora de acoso, unha relacién de parentesco, por afinidade ou por consanguinidade,
ou unha relacidn de amizade ou inimizade manifesta, a persoa afectada quedara automaticamente
invalidada para formar parte dese procedemento, e ser substituida por unha persoa suplente,
previamente designada pola comisién negociadora para a comisién de investigacion de acoso ou por
unha substituta ou substituto designado pola entidade para a comisién instrutora de acoso.

Se unha persoa, membro da comisién de investigacion de acoso ou da comisién de instrucién de
acoso, fose denunciada ou denunciante, quedara invalidada para intervir en calquera outro
procedemento ata a completa resolucion do seu propio caso.

A incompatibilidade dunha persoa membro da comision de investigacion de acoso ou da comision
instrutora de acoso para actuar nun procedemento concreta pode ser alegada por ela mesma, por
calquera outra persoa destas comisiéns, ou por calquera das partes que intervefien no proceso.

En caso de discrepancia serd unha persoa designada pola entidade a que, oidas as partes, resolvera
de acordo co seu mellor criterio.
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Este protocolo entrara en vigor ao dia seguinte da sta sinatura e estara vixente a partir desa data.

Con posterioridade 4 entrada en vigor constituiranse:

—  Unha comisién de investigacion de acoso que estara formada por tres persoas titulare
tres suplentes, previa designacion pola representacién do Concello e os membros do
comité integrantes da comision negociadora.

- Unha comisién instrutora de acoso, que estard formada por tres persoas, previa
designacién polo Concello.

Unha vez asinado, o texto do documento do protocolo presentarase e difundirase entre o persoal
do Concello de Vilaboa,

Este documento admite a sGa adaptacion ou variacién en funcidn da evolucién das circunstancias
no futuro.

Este protocolo sera de aplicacién en todos os centros e servizos do Concello de Vilaboa e vincula a
todo o seu persoal.

A sura vixencia é indefinida.

En Vilaboa,a 22 de novembrode 2021
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ANEXO |

CONDUCTAS QUE SON ACOSO MORAL

ABUSO DE AUTORIDADE:

» Deixar a traballadora ou traballador de
forma continuada sen ocupacion efectiva
ou incomunicado sen ningunha causa que
o xustifique.

Ditar ordes de imposible cumprimento
cos medios que se lle asignan a
traballadora ou traballador.

Ocupacion en tarefas indtiles ou que non
tefien valor produtivo.

Accidns de represalia fronte a
traballadoras ou traballadores gue
expuxeron queixas, denuncias ou
demandas fronte 4 empresa ou que
colaboraron ¢coas ou cos reclamantes.

TRATO VEXATORIO:

» Insultar ou menosprezar repetidamente

unha traballadora ou traballador.

Reprendela ou reprendelo
reiteradamente diante doutras persoas.

Difundir rumores falsos sobre o seu
traballo ou vida privada.

>

ACOSO DISCRIMINATORIO (art. 8.13 his
TLISOS), cando esta motivado por:

Crenzas politicas e relixiosas da vitima,
Atagues por motivos sindicais.

Sexo ou orientacidon sexual,

Mulleres embarazadas ou maternidade.
ldade ou estado ¢ivil.

Orixe, etnia ou nacionalidade.

Discapacidade.

CONDUCTAS QUE NON SON ACOSO MORAL

(Sen prexuizo de que poidan ser.

constitutivas doutras infraccions)

p» Modificaciéns substanciais de condiciéns
de traballo sen causa e sen seguir o
procedemento legalmente establecido.

Actos puntuais discriminatorios {art. 8.12
do TRLISOS).

Presidns para aumentar a xornada ou
realizar determinados traballos.

Condutas despéticas dirixidas
indiscriminadamente a varias
traballadoras ou traballadores.

Conflitos durante as folgas, protestas,
etc.

Ofensas puntuais e sucesivas dirixidas
por varias persoas sen coordinacién entre
elas.

Amoestacions sen descualificar por non
realizar ben o traballo.

Conflitas persoais e sindicais.

PROTOCO\ O
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ANEXO I

S

3
FORMULARIO DE DENUNCIA B

&

Datos da persoa denunciante >

Nome campleto

Cargo Teléfono

-
77

Funciéns que realiza

Datos da persoa denunciada

Nome completo

Cargo

Funcidns que realiza

Nivel xerarquico do presunto/a acosador/arespecto da persoa denunciante/vitima
Nivel Superior O igual Nivel O Nivel Inferior O

éé/a presunto/a acusado/a traballa directamente co/a denunciante/ vitima?

Si 0O Non O Asveces [0

SO Non B0

Describa as condutas manifestadas pola persoa denunciada que avalarian a denuncia

ION DO ACOSO LABORAL, SEXUAL
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Para acreditalo aportase:

a Ningunha evidencia especifica a Testemunas
O Documentos de respaldo a Correos electrénicos
0O Fotografias 0 Qutros

Sirespondeu “Outros” realice unha descricion:

Observacions:

Nome € sinatura da persoa denunciante

Data___/ i

Nome e sinatura da persoa receptora
A PREVENCION DO ACOSO LABORAL, SEXUAL
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