Carlos Gémez Prado (1 para 1)
HASH: 7d35d94ed68b28ab3823e369dce58797

Presidente
Data de Sinatura: 02/06/2020

Jr——
~

PROTOCOLO PARA A PREVENCIQN DO ACOSO
LABORAL, SEXUAL E POR RAZON DE SEXO

1. INTRODUCION

No ambito laboral as traballadoras e traballadores tefien dereito ao respecto da
sUa intimidade e & consideracién debida & sta dignidade, o que comprende a
proteccion fronte ao acoso por razén de orixe racial ou étnica, relixibn ou
conviccions, orientacion afectiva ou sexual ou identidade de xénero,
discapacidade, ou idade e fronte ao acoso sexual e ao acoso por razén de
sexo.

As situacions de acoso contaminan o contorno laboral e poden ter efectos
graves sobre a saude, a confianza, a moral e o rendemento laboral das
persoas que o0 padecen. A ansiedade que sofren as traballadoras e
traballadores que ven lesionados 0s seus dereitos provoca absentismo e
cambio de emprego, e afecta directamente a eficacia das empresas.

Por outra banda, as situacibns 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 empresas para garantir e mellorar esta
integracion.

A Constitucion espafiola recofiece como dereitos fundamentais das e dos
espafois a dignidade da persoa (artigo 10), ademais da integridade fisica e
moral sen que, en ningun caso, poidan ser sometidos a torturas nin a penas ou
tratos inhumanos ou degradantes (artigo 15), e o dereito a honra, & intimidade
persoal e familiar e a 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 promulganse, entre outras, a Lei 7/2007, de 12 de abril, do Estatuto
Basico do Empregado Publico, na que se tipifica como falta disciplinaria de
caracter moi grave o acoso laboral (artigo 95.2, letra 0), actualmente recollido
no Real Decreto lexislativo 5/2015, de 30 de outubro, no seu artigo 95.2.0.

O inaceptable destas condutas foi igualmente sancionado na recente reforma
do Cédigo 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
Xl, que “dentro dos delitos de torturas e contra a integridade moral, incriminase
a conduta de acoso laboral, entendendo por tal a fustrigacién psicoldxica ou
hostil no marco de calquera actividade laboral ou funcionarial que humille ao
que o sofre, impofiendo situaciéns de grave ofensa & dignidade”.

No ambito europeo son multiples as referencias ao acoso no lugar de traballo,
coma a Resolucion do Parlamento europeo sobre o acoso moral no lugar de
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traballo (2001/2339) que, entre outras cousas, recomenda aos poderes
publicos de cada pais a necesidade de pofier en practica politicas de
prevencion eficaces e definir procedementos adecuados para solucionar 0s
problemas que ocasiona.

Este protocolo de prevencién encadrase ademais en dous a&mbitos normativos
previos que tefien que ver, respectivamente, co dereito a ocupacion efectiva, a
non discriminacion e ao respecto a 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 Traballadores e co dereito a unha proteccion
eficaz en materia de seguridade e salde no traballo, establecido pola Lei

31/1995, de 8 de novembro, de prevencién de riscos laborais.

Con este protocolo dase cumprimento ademais aos principios inspiradores da
normativa europea (Directiva 2004/113/CE, de 13 de decembro de 2004, pola
gue se aplica o principio de igualdade de trato entre homes e mulleres ao
acceso a bens e servizos e a slla subministracion) e nacional, en materia de
procedementos de prevencion e solucién de conflitos nestes supostos, e a Lei
Organica para a Igualdade Efectiva entre Mulleres e Homes (LOIEMH), pola
gue se establece, no artigo 48, que:

“1. As empresas deberan promover condicions de traballo que eviten o acoso
sexual e 0 acoso por razon de sexo e arbitrar procedementos especificos para
a sla prevencion e para dar canle as denuncias ou reclamacions que poidan
formular quen fose obxecto do mesmo. Con esta finalidade poderanse
establecer medidas que deberan negociarse cos representantes dos
traballadores, tales como a elaboracion e difusion de cédigos de boas
practicas, a realizacion de campanfas informativas ou accions de formacion.

2. Os representantes dos traballadores deberan contribuir a previr o acoso
sexual e o acoso por razén de sexo no traballo mediante a sensibilizacion dos
traballadores e traballadoras fronte ao mesmo e a informacion a direccion da
entidade das condutas ou comportamentos de que tivesen cofilecemento e que
puidesen propicialo”.

Todas as persoas que traballan na Mancomunidade de Concellos do Val Mifior,
en diante MCVM ou a entidade, poden desempeifiar un labor moi importante
para impedir todo comportamento ofensivo cara unha ou varias persoas e facer
gue se considere inaceptable. Con esta finalidade, a Comisiéon de Goberno e a
Xunta da Mancomunidade traballaran na concienciacion do persoal ao servizo
desta Administracion, co fin de dar formacion sobre a deteccion 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 proteccion dos dereitos fundamentais da persoa
constitucionalmente recofiecidos, esta entidade, de acordo coa normativa
constitucional e comunitaria para o efecto, recofiece a necesidade de previr
condutas de acoso no traballo, imposibilitando a sta aparicion e erradicando
todo comportamento que poida considerarse constitutivo do mesmo no ambito
laboral, comprometéndose de acordo cos seguintes principios.
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2. DECLARACION DE PRINCIPIOS

Todo o persoal da MCVM ten dereito a recibir un trato correcto, respectuoso e
digno, e a que se respecte a sla intimidade e a sUa integridade fisica e moral,
non podendo estar sometidos baixo ningunha circunstancia, xa sexa por
nacemento, raza, sexo, relixion, orientacion afectiva ou sexual ou identidade de
Xénero, opinion ou calquera outra condicion ou circunstancia persoal ou social,
incluida a sua condicion laboral, a tratos degradantes, humillantes ou
ofensivos.

Todo o persoal da Mancomunidade de Concellos do Val Mifor ten dereito a
unha proteccion eficaz en materia de seguridade e saude no traballo, ao que se
asocia un correlativo deber de proteccion mediante a prevencién dos riscos
derivados do seu traballo, incluidos os relacionados con condutas de acoso.

Esta entidade 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.

En relacién co anterior, a MCVM comprométese a asignar os medios humanos
e materiais necesarios para previr e facer fronte as consecuencias derivadas
deste tipo de condutas. Velara polo mantemento dun contorno laboral exento
de riscos e comprométese a adoptar as medidas necesarias, tanto
organizativas como de formaciéon e informacion, para previr a aparicion de
condutas de acoso en relacion co persoal funcionario, interino, laboral, eventual
e directivo que preste servizos de forma exclusiva para esta entidade.

Co obxecto de facer posible a actuacion ante calquera tipo de conduta que
poida ser cualificada como acoso, a MCVM dispdén dun procedemento de libre
acceso de prevencion e solucion de conflitos en materia de acoso, no que se
salvagardaran os dereitos das persoas afectadas no necesario contexto de
prudencia e confidencialidade.

Todas as denuncias seran tratadas coa méaxima seriedade e celeridade e
garantirase a confidencialidade, sen que en ningun caso poidan derivarse
represalias a ningunha traballadora ou traballador. Este procedemento non
substituird, interrompera nin ampliara os prazos para as reclamacions e
recursos establecidos na normativa vixente ante a Inspeccion de Traballo e os
tribunais de xustiza.

A MCVM garante a comunicacion desta declaracién de principios ao persoal
desta institucion, co fin de conciencialo nos principios de prevencion e
salvagarda, asi como nas medidas adoptadas pola entidade para combater
calquera situacion de acoso que poida producirse no centro de traballo.

Ademais garante a adopcion de medidas disciplinarias contra aquelas
traballadoras e traballadores que incorresen en condutas de acoso, de acordo
co establecido na normativa de aplicacion.

3. ACOSO
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3.1 Acoso sexual no traballo

Constitie acoso sexual calquera comportamento, verbal, non verbal ou fisico,
non consentido de natureza sexual que tefia o propésito ou produza 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 sistematica.

Pode tratarse de:

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

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

e Proposiciéns sexuais, insultos ou ameazas

e Agresions sexuais, uso da forza para intimidar e obter favores sexuais.

e Convites impudicos ou comprometedores ou uso de material
pornografico no centro de traballo

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

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

3.2 Acoso por razon de sexo

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

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

e Uso de condutas discriminatorias polo feito de ser muller ou home
e Bromas e comentarios sobre as persoas que asumen tarefas que
tradicionalmente foron desenvolvidas por persoas do outro sexo
e Uso de formas denigrantes ou ofensivas para dirixirse a persoas

dun determinado sexo
e Utilizacion de humor sexista
e Ridiculizacion e desprezo das capacidades, habilidades e

potencial intelectual das mulleres
e Realizacion das condutas anteriores con persoas lesbianas, gays,
transexuais ou bisexuais
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e Avaliacion do traballo das persoas con menosprezo, de maneira
inxusta ou de forma nesgada, en funcion do seu sexo ou da sua
orientacion sexual

e Asignacion de tarefas ou traballos por debaixo da capacidade
profesional ou competencias da persoa

e Trato desfavorable por razon de embarazo ou maternidade

e Condutas explicitas ou implicitas dirixidas a tomar decisions
restritivas ou limitativas sobre o acceso da persoa ao emprego ou
a sua continuidade nel, a formacion profesional, as retribuciéns ou
calquera outra materia relacionada coas condicions de traballo

e Asignacion dun traballo de responsabilidade inferior & sua
capacidade ou categoria profesional

e Atribucion de tarefas sen sentido, imposibles de lograr ou con
prazos irracionais

¢ Impedimento deliberado do seu acceso aos medios adecuados
para realizar o seu traballo (informacion, documentos,
equipamento etc.)

e Denegacion arbitraria de permisos ou licenzas as que se ten
dereito

3.3 Acoso moral

Segundo a Nota técnica de prevencion num. 476 do Instituto Nacional de
Seguridade e Hixiene no Traballo, o acoso moral € a situacién na que unha
persoa ou grupo exerce violencia psicoldxica extrema, de forma sistemética e
durante un tempo prolongado, sobre outra persoa no lugar de traballo. E toda
conduta, practica ou comportamento realizado de modo sistematico ou
recorrente no seo dunha relacion de traballo que supofa, directa ou
indirectamente, un menoscabo ou atentado contra a dignidade da persoa
traballadora, & cal se tenta someter emocional e psicoloxicamente de forma
violenta ou hostil, e que persegue anular a sta capacidade, a sta promocién
profesional ou a slUa 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.

Con todo, calquera conduta susceptible de poder ser cualificada como
intimidatoria serd tratada a través do procedemento establecido neste
protocolo.
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CONDUTAS QUE SON ACOSO MORAL

CONDUTAS QUE NON SON ACOSO MORAL

ABUSO DE AUTORIDADE:
Deixar a traballadora ou traballador de forma
continuada sen  ocupacién  efectiva ou

incomunicado sen ningunha causa que o xustifique

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

Ocupacion en tarefas inutiles ou que non tefien

valor produtivo

Accions de represalia fronte a traballadoras ou
traballadores que expuxeron queixas, denuncias

ou demandas fronte & 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 bis do
TRLISOS) cando esta motivado por:

(sen prexuizo de que poidan ser constitutivas
doutras infraccions)

Modificacions 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 despoticas 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

Conflitos persoais e sindicais

Crenzas politicas e relixiosas da vitima

Ataques por motivos sindicais

Sexo ou orientacidn sexual

Mulleres embarazadas ou maternidade

Idade ou estado civil

Orixe, etnia ou nacionalidade

Discapacidade
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4. OBXECTO E AMBITO DE APLICACION

Para os efectos deste protocolo, a expresion suxeito protexido refirese as
persoas amparadas polo protocolo e comprende o persoal que preste servizos
para a Mancomunidade de Concellos do Val Mifior, o que inclie calquera sitio
OuU momento No que as persoas se atopen por razéns profesionais ou laborais
(viaxes, xornadas formativas, reunions etc.) e calquera persoa cuxa relacion
laboral coa MCVM 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 inclue:

0 A proteccion ao persoal da MCVM ante condutas de acoso por
parte de persoas externas.

0 A proteccidn a persoas externas vencelladas & MCVM, ainda
gue non tefian vencello laboral directo.

No caso de que as situacions amparadas por este procedemento lle afectasen
a persoal subcontratado ou autbnomo, procederase & notificacién fidedigna &
persoa ou persoas responsables da subcontrata ou persoal autbnomo para que
procedan a activacién do seu procedemento interno de prevencién do acoso.

5. MEDIDAS PREVENTIVAS
Establécense como medidas preventivas de acoso as seguintes:

1. Sensibilizar a todo o persoal na definicién e formas de manifestacion dos
diferentes tipos de acoso e nos procedementos de actuacion
determinados neste protocolo, no caso de que se produzan.

2. Divulgar os principios enunciados de non tolerar estas condutas, para o
gue 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 sua
representacion legal. Asi, co obxecto de previr, desalentar e evitar
comportamentos de acoso, divulgarase o0 seu contido o mais
amplamente posible dentro e féra da Deputacién de Pontevedra.

4. A MCVM comprométese a ofrecerlle ao seu persoal unha formacion
especifica que garanta a prevencion e resolucion eficaz dos problemas.

Asi  mesmo, proporcionarase unha formacion xeral a persoal con
responsabilidade, que lle permita identificar os factores que contriblen a
impedir que se produzan situaciéns de acoso e a familiarizarse coas suas
responsabilidades nesta materia.

As accions de sensibilizacién, informacibn e formacion perseguirdn o0s
seguintes obxectivos:
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e Facilitar que mulleres e homes tomen conciencia do seu
comportamento e asuman a sUa responsabilidade, evitando
aguelas accions que poidan resultar ofensivas, discriminatorias
ou abusivas.

e Facer a todo o mundo consciente da sua responsabilidade na
construcion dun contorno de traballo respectuoso, especialmente
as persoas con responsabilidade.

e Promover un cambio nas actitudes en relacion co rol das
mulleres no traballo.

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

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

e Identificar unha situacion de acoso e cofiecer o protocolo.

e Mostrar tolerancia cero ante situacions de violencia nos ambitos
de traballo.

6. PROCEDEMENTO DE RESOLUCION EN MATERIA DE ACOSO

No caso de que se produza unha situacion de acoso na MCVM, existen duas
vias de resolucion: interna e externa. Utilizar unha via de resolucion en ningun
caso exclue a posibilidade de utilizar tamén a outra.

— Avia interna resolverase no marco da propia entidade.
— As vias de resolucidén externas son a via administrativa (Inspeccion de
Traballo) e a via xudicial.

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

6.1 Comision de investigacion de acoso

Ante a recepcion dunha denuncia por acoso, darase inicio a un procedemento
de investigacion interno que sera tramitado pola Comision de Goberno,
preceptivo e con caracter previo ao comezo do procedemento de instrucion que
sera tramitado pola Comisién investigadora de acoso.

Esta Comision estard formada por tres persoas, duas de elas en
representacion da Xunta da Mancomunidade e una terceira en representacion
dos traballadores da Mancomunidade e a proposta dos seus representantes,
elixidas todas elas pola Xunta da Mancomunidade, que tamén nomeara ao seu
Presidente-portavoz e a dous membros suplentes, un de eles dos membros
elixidos en representacion da Xunta da Mancomunidade e o segundo, do
representante dos traballadores.
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Redactarase unha acta do resultado deste nomeamento, que lle sera
comunicado a cada unha das persoas designadas, que deberan aceptar o
cargo.

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

As persoas que investiguen e instrian 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 transgresién destas obrigas implicard, por parte da Comision de Goberno da
MCVM, a apertura dun expediente investigador que podera rematar coa
renuncia ou cese como membro da devandita Comision, naqueles casos en
gue se causase un notable prexuizo para a dignidade e honra dalgunha das
persoas implicadas no proceso.

As funcions principais da Comision de investigacion de acoso son:

— Recibir, a través da Comisién de Goberno da MCVM, das queixas
ou denuncias de presuntas situacions de acoso.

— Atender as persoas afectadas.

— Levar a cabo, con obxectividade e neutralidade, a investigacion
pertinente.

— Recomendarlle & Comision de Goberno, se fose necesario,
medidas cautelares.

— Elaborar un informe coas conclusidns pertinentes que se
entregaran & Comision de Goberno.

— Cumprir cos prazos e procedemento establecidos.

— Propoiier, se procede, un expediente de medidas disciplinarias.

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

A presentacion de denuncias por acoso laboral, sexual e por razén de sexo
efectuarase ante a Comision de Goberno da MCVM, coa presentacion do
formulario de denuncia por Rexistro ou a unha das persoas integrantes desta
Comision.

Se se recibe a denuncia por outra canle trasladarase & Comision de Goberno.
A denuncia formalizarase por escrito e co formulario establecido.

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

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

O persoal con responsabilidade xerarquica estard obrigado a informar sobre os
posibles casos de acoso que poida cometer quen estea baixo a sua
dependencia xerarquica ou que poidan afectarlle ao persoal que integre o seu
equipo de traballo. Sera motivo de apercibimento non comunicar estes feitos se
se tivese cofiecemento deles.

No caso dunha denuncia presentada por terceiras persoas, a presunta vitima
deberd ser cofiecedora da denuncia e confirmar a existencia do acoso,
ademais de decidir se quere que a denuncia se interpofia, en base ao principio
de respecto e proteccion as persoas recofiecido neste protocolo.

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

6.4 Procedemento

Ante unha denuncia presentada por acoso protexerase en todo momento a
intimidade, confidencialidade e dignidade das persoas afectadas, procurando a
proteccidn suficiente da vitima en canto & sla seguridade e saude e tendo en
conta as posibles consecuencias, tanto fisicas como psicoloxicas, que se
deriven desta situacion.

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

As persoas responsables da Comision de investigacion de acoso, unha vez
recibida a denuncia, reuniranse o seguinte dia habil e nun maximo de 48 horas
analizaran a denuncia e iniciaran as investigacions preliminares.

A Comisién de investigacion requirira os informes e asesoramento que
considere oportunos para o0 desenvolvemento da sua competencia e
recompilardn a informacion inicial que se requira para poder efectuar unha
primeira valoracion do caso, tendo en conta os posibles antecedentes ou
indicadores de interese para 0 caso.

A continuacion, nun prazo maximo de cinco dias habiles, conforme ao
calendario laboral da MCVM, comunicaranlle a denuncia a persoa denunciada
mediante unha notificacion fidedigna, con notificacién de recepcion ou burofax.

A persoa denunciada podera, nun prazo maximo de tres dias habiles,
responder por escrito ou verbalmente e achegar os elementos que considere
necesarios para a investigacion do caso.

Desde a Comisién de investigacion de acoso solicitaranse as probas e
testemuiias necesarias para analizar os indicios. Unha vez finalizada a
investigacion 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 & Comision de Goberno da MCVM.
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Se das conclusions se deduce que non se confirman indicios de acoso,
arquivarase o expediente.

No caso de que o informe de avaliacion do caso indique que o0 acoso se
produciu, corresponderalle & Comision de Goberno analizar o procedemento
realizado pola Comision de investigacion de acoso e emitir o informe preceptivo
gue valorara se procede a incoacion dun expediente disciplinario, conforme ao
establecido na normativa legal que corresponda.

6.4.1 Procedemento informal

En atencidén a que na maioria dos casos o0 que se pretende é que a conduta
non desexada cese, en primeiro lugar e como tramite extraoficial, as e os
investigadores, en funcion da gravidade dos feitos denunciados, valoraran a
posibilidade de seguir un procedemento informal, consistente en que a propia
persoa afectada ou as persoas que investigan o procedemento lle lean a
denuncia a persoa denunciada, coa finalidade de que esta poida achegar a sua
vision dos feitos. De quedaren 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 (denunciada e denunciante) o aceptan e as persoas integrantes da
comision de investigacion de acoso asi o deciden, de mutuo acordo e nun
prazo de sete dias hébiles para a sua resolucion.

Do resultado do procedemento coa conformidade das persoas afectadas
(denunciada e denunciante) emitirase un informe que se incorporar4d ao
expediente e procederase ao seu arquivo.

De non haber conformidade coa proposta de resolucion exposta as 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 inapropiado para resolver a situacion de acoso, recorrerase ao
procedemento formal, agora descrito:

Unha vez recibida a denuncia, a comision de investigacion de acoso iniciara
unha investigacién 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
polo Pleno da Mancomunidade como suplente.

A denuncia dard lugar & inmediata apertura dun expediente informativo
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.
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O expediente informativo desenvolverase baixo os principios de obxectividade,
confidencialidade, axilidade, contradicion, igualdade e presuncion de inocencia
no seo da comisién de investigacién de acoso.

Ata que o asunto quede resolto a Comision de Goberno, a instancia da
Comisién de investigacion de acoso, podera establecer con caracter cautelar a
separacion da vitima e a presunta persoa acosadora, quen sera obxecto de
mobilidade, sen que isto signifigue unha modificacion substancial das
condicions de traballo.

As medidas cautelares impostas en ningun caso poderdn supofier para a
persoa denunciante un prexuizo nas suas condicions de traballo nin a
modificacion substancial destas. No caso de que unha das medidas consista no
cambio de posto de traballo, sera a persoa denunciante quen tera a opcion de
propofier quen debe cambiar de posto.

O prazo maximo establecido para desenvolver o procedemento de
investigacion sera de quince dias naturais a partir da recepcion da denuncia,
gue podera ser ampliado, excepcionalmente e por razons xustificadas, en cinco
dias habiles.

6.5 Resolucion

Finalizada a investigacion, a Comision de investigacion de acoso elaborara e
aprobara un informe de conclusions que, nun maximo de cinco dias habiles, lle
serd remitido & Comisiébn de Goberno para a adopcion de medidas neste
ambito.

Esta resolucion debera realizarse sempre por escrito e debera incluir:

— Antecedentes de feito (motivo da denuncia)

— Data de inicio do expediente

— Resumo das actuacions realizadas, entrevistas e documentos ou
probas analizadas

— Conclusiéns (apreciacién ou non de indicios)

— Propostas de medidas cautelares

Se non se apreciaron indicios razoables, procederase ao arquivo do
expediente.

Se se apreciaron indicios suficientes da existencia dunha posible infraccion, a
Comision de Goberno instruirA o expediente que proceda, conforme ao
disposto neste protocolo.

A Comision de Goberno, como o6rgano especifico encargado de resolver, e
previo informe da Comisién de investigacibn de acoso, comunicaralles por
escrito nun prazo de cinco dias habiles & persoa acosada e a persoa que
cometeu a ofensa a proposta da Comisién de Goberno.
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A documentacion que obre nos expedientes relacionados con esta materia sera
custodiada polo Secretario da MCVM.

Con todo, atendendo as comprobacions realizadas no expediente, a Comision
de Goberno da MCVM 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 solicite, ou calquera outra medida que
resultase procedente en funcion dos feitos comprobados e avaliados.

6.6 Sancions

A constatacién 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 stas modalidades a
Comision de Goberno adoptaréa cantas medidas correctoras estime oportunas.

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

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

6.7 Proteccion 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 tera preferencia a parte acosada.

6.8 Falsas denuncias

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

7. SEGUIMENTO E AVALIACION DO PROTOCOLO

A partir da aprobacion do texto do protocolo realizarase un seguimento
periddico para rexistrar de maneira regular as incidencias producidas e as
causas. O obxectivo € mellorar o proceso e realizar as acciéns que
correspondan.

Este seguimento complementarase cunha avaliacion das actividades e
procesos que se realizaron e dos resultados e impactos das actuaciéns.

A partir dos resultados do informe anual de avaliacion, se se detectan puntos
para mellorar, modificar ou incluir no texto do protocolo efectuarase a revision,
se procede.
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O proceso de seguimento e avaliacion recollera informacion cuantitativa
(nimero 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:

— Numero e tipos de acciéns realizadas de informacion,
sensibilizacion e formacion

— Numero de situacions de acoso laboral, sexual ou acoso por
razon de sexo que se comunicaron ou denunciaron na MCVM

— Numero de casos resoltos non confirmados

— Numero e tipos de medidas correctoras implementadas

— Media de casos resoltos confirmados

8. PROTECCION DE DATOS DE CARACTER PERSOAL

Para salvagardar a integridade da persoa denunciante, de posibles testemufas
e da persoa presunta acosadora, a cada expediente iniciado asignaraselle un
coédigo alfanumérico que incluira toda a documentacion e informacion
elaborada durante o procedemento de investigacibon de acoso e o0
procedemento de instrucion de acoso .

As persoas investigadoras seran responsables da salvagarda da intimidade de
todas elas e con esta finalidade habilitarase un espazo pechado que se situara
na Secretaria da MCVM, cuxa custodia lle correspondera a Secretaria da
Mancomunidade e ao que s6 terdn acceso as persoas investigadoras e
instrutoras de cada expediente.

Os datos de caracter persoal e a documentacion obrante no expediente sé
poderan facerse publicos no caso de que haxa unha solicitude por parte da
Administracion 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.

9. DEFINICION DE PRINCIPIOS

Confidencialidade: as persoas que intervefian no procedemento tefien 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: a investigacion e a resolucion 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.

Contradicién: 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.
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Restitucion das vitimas: se o0 acoso realizado se concretou nun menoscabo
das condicions laborais da vitima, a MCVM debera restituila nas condiciéns
mais proximas posibles & sla situacion laboral de orixe, co acordo da vitima e
dentro das posibilidades organizativas.

Proteccién da saude das vitimas: a organizacion debera adoptar as medidas
gue estime pertinentes para garantir o dereito & proteccion da saude das e os
traballadores afectados.

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

10. INCOMPATIBILIDADES

No caso de que calquera das persoas implicadas nun procedemento concreto
(denunciante ou denunciada) tivese, respecto de calguera membro da comision
de investigacion de acoso ou da comision instrutora de acoso, unha relacion de
parentesco, por afinidade ou por consanguinidade, ou unha relacion de
amizade ou inimizade manifesta, a persoa afectada quedara automaticamente
invalidada para formar parte dese procedemento, e sera substituida por unha
persoa suplente, previamente designada pola Xunta da Mancomunidade para a
comision de investigacion de acoso.

Se unha persoa, membro da comision de investigacion 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
concreto pode ser alegada por ela mesma, por calquera outra persoa destas
comisions, ou por calquera das partes que intervefien no proceso.

En caso de discrepancia sera unha persoa designada pola entidade a que,
oidas as partes, resolvera de acordo co seu mellor criterio.
DISPOSICIONS FINAIS

Este protocolo entrara en vigor ao dia seguinte da sUa sinatura e estara vixente
a partir desa data.

Con posterioridade a entrada en vigor constituirase:

- Unha Comisién de investigacion de acoso que estara formada por tres
persoas, previa designacion pola Xunta da Mancomunidade.

Se fose necesario, a Comision de investigacion podera contar con persoal
profesional asesor externo para o seu apoio na investigacién e instrucién dos
procesos.
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Unha vez asinado, o texto do documento do protocolo difundirase entre o
persoal da MCVM a través da intranet e de taboleiros de anuncios e dipticos.

Os Concellos membros da Mancomunidade do Val Mifior, poderdn adherirse
individualmente ao presente Protocolo. A devandita adhesion supora a remision
das denuncias & Comision de investigacion da MCVM que, no seu momento,
elevara as suas conclusions 0 alcalde do concello adherido.

Este documento admite a sua adaptacion ou variacion en funcion da evolucion
das circunstancias no futuro.

Este protocolo sera de aplicacién en todos os centros e servizos da MCVM e
vincula a todo o seu persoal.

A sUa vixencia é indefinida.
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ANEXO: FORMULARIO DE DENUNCIA DE ACOSO

Datos da persoa denunciante/vitima

Nome completo

Posto de traballo Teléfono

Servizo

Datos da persoa denunciada como presunta acosadora

Nome completo

Posto de traballo

Servizo

Nivel xerdrquico da presunta acosadora ou acosador respecto da persoa denunciante/vitima

Nivel superior 3 H Igual nivel |Nive| inferior &

A presunta acusada ou acusado traballa directamente coa ou co denunciante/vitima?

Si ¥ ﬂNon = IAs veces &

A ou o denunciante/vitima puxo en cofiecemento da sua xefa ou xefe superior inmediato esta

situacion?
. =

Si 8 || Non 2

A denunciada ou denunciado é a sua xefa ou xefe superior inmediato?
. = 3

Si 2 Non 2

Describa as condutas manifestadas pola persoa acosadora que avalarian a denuncia

17

Cod. Validacion: 3W9PY56ETZW7SYLNYQ2NDQSXC | Correccion: https://mancomunidaddeconcellosdovalminor.sedelectronica.gal/

Documento asinado electronicamente desde a plataforma xestiona esPublico | Paxina 17 a 18



Sinale desde hai canto tempo é vitima do acoso

Para acreditar o anterior contase con:
Ningunha evidencia especifica

Documentos de respaldo

v v

Fotografias

Se respondeu “Outros” realice unha descricién:

v

Testemurias

Correos electronicos

QOutros

Observacions:

Sinatura da persoa denunciante/vitima

Data / /

NOME E SINATURA DA RECEPTORA QU RECEPTOR”
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