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FUERTEVENTURA (CANARIAS)

ACTA DE LA SESION EXTRAORDINARIA
CELEBRADA POR EL AYUNTAMIENTO PLENO
EL DIA 18 DE Diciembre DE 2018

En el Salén de Sesiones de la Casa Consistorial de Tuineje, siendo las nueve horas y
treinta minutos del dia dieciocho de diciembre de dos mil dieciocho, se reunieron los sefiores
Concejales que a continuacion se relacionan al objeto de celebrar sesion extraordinaria del
Ayuntamiento Pleno, convocada para este dia.

SRES. ASISTENTES:

SR. ALCALDE-PRESIDENTE:
D. ANTONIO SERGIO LLORET LOPEZ. (CC-PNC)

SRES. CONCEJALES:

D. DAMASO DAVID PEREZ HERNANDEZ. (CC-PNC)
D* DELIA FIGUEROA UMPIERREZ. (CC-PNC)

D. CHRISTIAN CABRERA CARMONA. (CC-PNC)

D. JUAN MANUEL ROGER ACOSTA. (CC-PNC)

D RITA DIAZ HERNANDEZ.  Portavoz (PSOE)

D. GREGORIO JESUS SOTO VIERA. (PSOE)

D* MARIA DOLORES NEGRIN PEREZ. (PSOE)

D. VICENTE GARCIA PEREZ. (PSOE)

D. ILDEFONSO RODRIGUEZ SAAVEDRA. (PP)

D. JORGE JAVIER AVILA ACOSTA. Portavoz Grupo Mixto (PPMAJO)
D. TOMAS JESUS TORRES SOTO. (AMF)

SRES. CONCEJALES AUSENTES:

D?* LUCIA BELEN CUBAS GIL. (CC-PNC)

D. FRANCISCO MIGUEL ARTILES SANCHEZ. (PP)

D* MARIA ESTHER HERNANDEZ MARRERO. Portavoz (PP)
D* MARIA PILAR RODRIGUEZ AVILA. (NC-IF)

D. ARTURO HERNANDEZ MACHIN. (Concejal No Adscrito)

SR. SECRETARIO GENERAL:
D. JUAN MANUEL JUNCAL GARRIDO.

Presidi6 el acto el Sr. Alcalde-Presidente, D. Antonio Sergio Lloret Lopez, actuando
como Secretario, D. Juan Manuel Juncal Garrido.



Abierta la sesion, en primera convocatoria, por el Sr. Alcalde y una vez comprobado
por el Secretario la existencia del quérum de asistencia necesaria para que pueda ser iniciada,
se procede a conocer los siguientes asuntos incluidos en el

ORDEN DEL DIA:

PRIMERQO.- APROBACION, SI PROCEDE, DE BORRADORES DE ACTAS
DE LAS SESIONES CELEBRADAS EL 28 DE SEPTIEMBRE DE 2018 (ORDINARIA)
Y EL 9 DE NOVIEMBRE DE 2018 (EXTRAORDINARIA).

Se traen para su aprobacion los borradores de actas de las siguientes sesiones:

- 28 de septiembre de 2018 (ordinaria).
- 9 de noviembre de 2018 (extraordinaria).

Sometidos a votacién quedan aprobados por unanimidad de los miembros presentes.

SEGUNDQO.- APROBACION DEL PROTOCOLO DE PREVENCION Y
ACTUACION FRENTE AL ACOSO EN EL ENTORNO LABORAL DEL
AYUNTAMIENTO DE TUINEJE. (EXPTE. N.° 2018-2272).- ACUERDOS QUE
PROCEDAN.

Se advierte error de transcripcion en el n.° de expediente, que seria el n.® 2018-2271.

Dada cuenta de la Propuesta de la Concejala de Recursos Humanos y Régimen
Interior, firmada electronicamente el 5 de diciembre de 2018, que se transcribe a
continuacion:

“Con motivo de la puesta en funcionamiento del Protocolo de Prevencion y Actuacion frente
al Acoso en el Entorno Laboral del Ayuntamiento de Tuineje.

Considerando: El informe emitido por el Departamento de Personal de fecha 12 de
septiembre de 2018, de los tramites necesarios.

Considerando: Que en sesion celebrada el 26 de noviembre de 2018 la Mesa General de
Negociaciones del Ayuntamiento de Tuineje aprobo el citado Protocolo.

En su virtud y dadas las atribuciones que me confiere la legislacion vigente, propongo al
Ayuntamiento Pleno, la adopcion del siguiente ACUERDO:

Primero.- Aprobar el Protocolo de Prevencion y Actuacion frente al Acoso en el Entorno
Laboral del Ayuntamiento de Tuineje, conforme al documento anexo.

Segundo.- Publicar extracto de anuncio en el Boletin Oficial de la Provincia de Las Palmas,
cuyo texto estard a disposicion de los empleados publicos en la sede electronica municipal.

Tercero.- Dar traslado de este acuerdo al Departamento de Personal para su tramite y
efectividad.

ANEXO
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PROTOCOLO DE PREVENCION Y ACTUACION FRENTE AL ACOSO EN EL ENTORNO

LABORAL DEL AYUNTAMIENTO DE TUINEJE
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1.- PREAMBULO.



1.1.- Justificacion y antecedentes.

El Ayuntamiento de Tuineje, reconoce la necesidad de prevenir conductas de acoso en el entorno
laboral, impidiendo su aparicion y erradicando todo aquel comportamiento que pueda considerarse
constitutivo del mismo; por un lado, enfatizando la no aceptabilidad de las conductas de acoso en el
entorno laboral, del tipo que sean, y por otro y de forma coherente, planteando acciones de prevencion
y de sancion de las mismas cuando estas se produzcan. Con objeto de garantizar la proteccion de los
derechos de la persona en relacion a estas conductas, el Ayuntamiento de Tuineje, en su profundo
compromiso de establecimiento de una cultura organizativa de normas y valores contra dicho acoso,
manifiesta como principio basico, el derecho de los trabajadores publicos a recibir un trato
respetuoso y digno. La Constitucion espafiola reconoce como derecho fundamental “La dignidad de
la persona, los derechos inviolables que le son inherentes, el libre desarrollo de la personalidad...”
“Los espafioles son iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer discriminacion alguna por razéon de
nacimiento, raza, sexo...” (articulo 14); “Todos tienen derecho a la vida y a la integridad fisica y
moral sin que, en ningin caso, puedan ser sometidos a torturas ni a penas o tratos inhumanos o
degradantes” (articulo 15); “Se garantiza el derecho al honor, a la intimidad personal y familiar y a la
propia imagen” (articulo 18.1) “Todos tienen el deber de trabajar y el derecho al trabajo, a la libre
eleccion de profesion u oficio, a la promocion a través del trabajo y a una remuneracion suficiente para
satisfacer sus necesidades y las de su familia, sin que en ningun caso pueda haber discriminacién pro
razén de sexo” (art. 35.1). En desarrollo de los anteriores principios, se promulga la Ley Organica
3/2007, de 22 de Marzo, y la Ley 1/2010, de 26 de febrero, Canaria de Igualdad entre mujeres y
hombres, que plantean especificamente la actuacion frente a los acosos de tipo sexual y por razén de
sexo. El Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo por el que se aprueba el texto refundido de
la Ley del Estatuto de los Trabajadores que reconoce el derecho a la ocupacion efectiva, la no
discriminacion y el respeto a la intimidad y la consideracion de su dignidad, a los que tiene derecho
todo trabajador. Y la Ley 7/2007, de 12 de Abril, del Estatuto Basico del Empleado Publico, en cuyo
articulo 95, punto 2, se tipifican como faltas disciplinarias de caracter muy grave, el acoso laboral
(articulo 95.2, letra 0) y los acosos de naturaleza discriminatoria, el acoso moral, sexual y por razon de
sexo (articulo 95.2 letra b). En el titulo VII de la citada Ley 7/2007, relativo al régimen disciplinario,
establece como falta muy grave toda actuacion que suponga discriminacion por razon de origen racial
o étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual, lengua, opinion, lugar de
nacimiento o vecindad, sexo o cualquier otra condicidon o circunstancia personal o social, asi como el
acoso por razon de origen racial o étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad y orientacion
sexual y el acoso moral (articulo - 4 - 95.2.b).

La disposicion adicional octava recoge el deber de las Administraciones Publicas de adoptar medidas
dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres.

En el ambito europeo hay diversas referencias al acoso en el lugar de trabajo, en concreto la
Resolucion del Parlamento Europeo sobre el acoso moral en el lugar de trabajo (2001/2339), en la que
se recomienda a los poderes publicos de cada pais la necesidad de poner en practica politicas de
prevencion eficaces y definir procedimientos adecuados para solucionar los problemas que ocasiona.

Todas estas referencias e iniciativas no hacen sino plantear la necesidad de trasladar al ambito de la
funcion publica el hacer frente a la misma. Por un lado, no aceptando las conductas de acoso en el
entorno laboral, del tipo que sean, y por otro y de forma coherente, planteando acciones de prevencion
y de sancion de las mismas cuando estas se produzcan. En el concreto espacio normativo de la
Prevencion de Riesgos Laborales, La Ley 31/1995 de 8 de noviembre, establece que todas las
organizaciones laborales, incluidas las Administraciones Publicas, deben promocionar la mejora de las
condiciones de trabajo de sus empleados y elevar el nivel de proteccion de la seguridad y salud de los
mismos, no solo velando por la prevencion y proteccion frente a riesgos que pueden ocasionar
menoscabo o dafio fisico, sino también frente a riesgos que puedan originar deterioro en la salud
psiquica de los empleados. Dentro del contexto que nos marca la citada Ley 31/1995, este
Ayuntamiento se compromete a poner en marcha procedimientos que permitan prevenir, detectar y
erradicar los riesgos psicosociales de los trabajadores y en especial protocolizar el proceso de
actuacion ante las conductas que puedan suponer un acoso laboral. Este “Protocolo de prevencion y
actuacion frente al Acoso en el entorno Laboral” en el Ayuntamiento de Tuineje, constituye el
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instrumento para establecer el marco general de actuacion de la politica de prevencion y deteccion en
esta materia.

1.2.- Normativa de aplicacion.

Entre otras destacan las siguientes referencias normativas:

Ambito Internacional:

R/
0.0

Convenio 111 de la OIT contra la discriminacion en el empleo, que aborda el acoso sexual en
el lugar de trabajo como una forma de discriminacion para las mujeres trabajadoras.

Normativa Europea:

Recomendacion de la Comision 92/131/CEE, de 27 de noviembre, relativa a la proteccion de
la dignidad de las mujeres y del hombre en el trabajo.

Directiva 2006/54/CE, relativa a la aplicacion del principio de igualdad de trato entre hombres
y mujeres en asuntos de empleo y ocupacion.

Comunicacion de la Comision sobre el acuerdo marco europeo sobre el acoso y violencia en el
trabajo (COM 2007 686 final).

Ambito Estatal:

R/
0.0

R/

Constitucion Espaiiola de 27 de diciembre de 1978: articulos 9.2, 10.1,14, 18 y 35.1.

Resolucion de 5 de mayo de 2011, de la Secretaria de Estado para la funcion Publica, por la
que se aprueba y publica el Acuerdo de 6 de abril de 2011 de la Mesa General de Negociacion
de la Administracion General del Estado sobre el protocolo de actuacion frente al acoso
laboral en la Administracion General del Estado.

Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres, que
plantea especificamente la actuacion frente a los acosos de tipo sexual y por razon de sexo.

Ley 30/1992, de 26 de noviembre, de Régimen Juridico de las Administraciones Publicas y del
Procedimiento.

Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de
la Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico y R.D. legislativo 2/2015, de 23 de octubre,
por el que se aprueba el Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.

Ley Organica 5/2010, de 22 de junio, por la que modifica la Ley Organica 10/1995, de 23 de
noviembre, del Codigo Penal.

Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales.

Real Decreto 17/2004, de 30 de enero, por el que se desarrolla el articulo 24 de la Ley 31/95,
de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales, en materia de coordinacion de
actividades empresariales '

El criterio Técnico de la Inspeccion de trabajo NUM/69/2009, sobre actuaciones de la
Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social en materia de acoso y violencia en el trabajo, que
considera infraccién en materia de prevencion de riesgos laborales, la ausencia de evaluacion
y de adopcion de medidas preventivas de la violencia de género en el ambito laboral.

Ambito autonomico:




% Ley 1/2010, de 26 de febrero, Canaria de Igualdad entre Mujeres y Hombres.

Otras relacionadas:

*.

** Ley Organica 15/1999, de 13 de diciembre, de Proteccion de datos de cardcter personal.

7

< Ley 51/2003, de 2 de diciembre, de igualdad de oportunidades, no discriminacion y
accesibilidad universal de las personas con discapacidad.

s Ley 62/2003, de 30 de diciembre, de medidas fiscales, administrativas y del orden social.

*» Real Decreto 1564/1986, de 28 de noviembre por el que se aprueba el Reglamento de
organizacion, funcionamiento y régimen juridico de las entidades locales (ROF).

1.3.- Principios de actuacion.

Con el fin de asegurar que toda la plantilla municipal disfrute de un entorno de trabajo en que la
dignidad de la persona sea respetada y su salud no se vea afectada, el Ayuntamiento de Tuineje
declara que es importante que cada Concejalia, Servicio, Seccion o Departamento, declaren
formalmente, por escrito, que rechaza todo tipo de conducta de acoso laboral, rechazandose
formalmente todo tipo de conducta de acoso laboral, en todas sus formas y modalidades, sin atender a
quién sea la victima o el acosador, ni cual sea su rango jerarquico.

Por ello se articula el presente Protocolo, indicando los comportamientos que no seran tolerados y
recordando que los mismos, de producirse, podran ser calificados de falta muy grave, acordando los
procedimientos que permitan prevenir, detectar y erradicar las conductas que supongan un acoso
laboral en cualquiera de sus modalidades y, en el caso de que ocurran tales supuestos, adoptar las
medidas correctoras y de proteccion a las victimas.

Este Protocolo de prevencion y actuacion frente al acoso en el entorno laboral, se plantea desde
una perspectiva esencialmente preventiva y de actuacion en la fase mas precoz de los problemas,
siendo éstos los elementos centrales para que las conductas de acoso se eliminen o, en el peor de los
casos, produzcan el menor efecto posible sobre quienes las sufren, ademas de sancionar a los que las
practiquen.

2.- DEFINICIONES Y OBJETO.

2.1.- Ambito de aplicacion.

El presente Protocolo sera de aplicacion a todo el personal de este Ayuntamiento: personal funcionario
de carrera o interino; personal laboral, fijo o temporal; personal en practicas o becario, personal
eventual y regidores y regidoras. También se aplicara este Protocolo cuando en la situacion de acoso
se encuentren implicadas personas al servicio del Ayuntamiento y personal de los organismos
dependientes o de empresas contratistas. Si bien, la adopcion de medidas se hara de forma coordinada
entre las empresa afectadas, de conformidad con el art. 24 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de
Prevencion de Riesgos Laborales.

Quedan excluidas del ambito de aplicacion de este Protocolo las empresas externas contratadas por la
Administracion que seran informadas de la existencia de este protocolo de actuacién frente al acoso en
el entorno laboral. Cuando se produzca un caso de acoso entre empleados/as publicos y personal de
una empresa externa contratada, se aplicaran los mecanismos de coordinacion empresarial, conforme
al Real Decreto 171/2004, de 30 de enero, por el que se desarrolla el articulo 24 de la Ley 31/1995, de
8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales, en materia de Coordinacion de Actividades
Empresariales, por tanto, habrd comunicacién reciproca del caso, con la finalidad de llegar a un
acuerdo sobre la forma de abordarlo.

Asi mismo este protocolo tiene por objeto evitar y erradicar el acoso laboral en cualquiera de sus
vertientes, entendiendo el acoso como toda conducta no deseada relacionada con el origen racial o
étnico, la religion o convicciones, la discapacidad, la edad o la orientacion sexual de una persona,
que tenga como objetivo o consecuencia atentar contra su dignidad y crear un entorno
intimidatorio, humillante u ofensivo.

A continuacion se exponen sin caracter limitativo todos los tipos de acoso laboral que pueden
darse en el ambito laboral del Ayuntamiento.
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2.2.- Definiciones.

2.2.1.- Acoso en el entorno laboral.

La expresion acoso laboral mayormente hace referencia al «acoso moral o psicoldgico en el trabajo»,
también conocido como mobbing (en inglés).

A los efectos de este protocolo e intentando clarificar la definicion de acoso laboral contenida en la
Ley Organica 5/2010 del Codigo Penal, se considera como «acoso psicoldgico o moral «la exposicion
a conductas de Violencia Psicoldgica intensa, dirigidas de forma reiterada y prolongada en el
tiempo hacia una o mas personas, por parte de otra/s que actiian frente a aquélla/s desde una
posicion de poder —no necesariamente jerarquica sino en términos psicolégicos —, con el
proposito o el efecto de crear un entorno hostil o humillante que perturbe la vida laboral de la
victima. Dicha violencia se da en el marco de una relacion de trabajo, pero no responde a las
necesidades de organizacion del mismo; suponiendo tanto un atentado a la dignidad de la persona,
como un riesgo para su saludy».

Por tanto, para que una conducta pueda ser calificada como Acoso psicoloégico o moral, se requerira
que se cumplan todas las condiciones que se han subrayado en la definicion anteriormente expuesta.
Hay que poner de manifiesto que determinadas acciones hostiles pueden producirse puntualmente en
el trabajo, si bien, para que pudieran ser constitutivas de Acoso Psicolégico se requiere, que sean
acciones sistematicas, habituales, con duracién determinada en el tiempo y dirigidas sobre una
persona.

Por otro lado, no tendran, la consideracion de acoso psicolégico/mobbing:

- Aquellas conductas que se producen desde una relacién simétrica y definen un conflicto entre las
partes en el ambito del trabajo, bien sea de caracter puntual, en un momento concreto, 0 mas
permanente. Evidentemente, todo conflicto afecta al ambito laboral, se da en su entorno e influye en la
organizacion y en la relacion laboral; pero no puede considerarse «mobbing» si no reune las
condiciones de la definicion.

- Las acciones de violencia en el trabajo, realizadas desde una posicion prevalente de poder respecto a
la victima, pero que no sean realizadas de forma reiterada y prolongada en el tiempo. Puede
tratarse de auténticas situaciones de «maltrato psicologico en el trabajoy, similares a las incluidas en el
«mobbingy, pero sin el componente de repeticion y duracion que se requiere en aquél, ya sea porque
son realmente esporadicas o porque sean denunciadas en una fase precoz. Como tales conductas
violentas deben ser igualmente prevenidas y/o abortadas cuanto antes y, en su caso, sancionadas
de acuerdo a la normativa propia de cada organizacion; pero no como «mobbing», por no reunir
las caracteristicas esenciales de éste. Hay que tener en cuenta que si estas situaciones no se resuelven
con premura, posibilitard que se cronifiquen, pudiendo evolucionar a una situacion de acoso
propiamente dicho. -

- Asimismo, no se consideraran conductas de acoso aquellas que, aun pudiendo incluirse
aparentemente en la definicion, se concluya que por sus caracteristicas no constituyen
comportamientos violentos (por ejemplo, las amonestaciones «fundadas» por no realizar bien el
trabajo, cuando no contengan descalificaciones improcedentes) o bien, cuando las pruebas
presentadas no sean consistentes, sin ser falsas.

En el Anexo 7.5 se incluye una relacion de conductas «tipicas» de acoso, a los efectos de una mayor
clarificacion de este fendémeno.



2.2.2.- Tipos de acoso laboral.
Podemos distinguir tres tipos de acoso:

» Acoso descendente: Presion ejercida de manera sistematica y prolongada en el tiempo por un
superior sobre uno o mas trabajadores.

* Acoso horizontal: Presion ejercida de manera sistematica y prolongada en el tiempo por un
trabajador o un grupo de trabajadores sobre uno u otros trabajadores con igual categoria.

* Acoso ascendente: Presion ejercida de manera sistematica y prolongada en el tiempo por un
trabajador o grupo de trabajadores sobre su superior jerarquico.

2.2.3.- Fases de acoso.

El acoso como situacion de hostigamiento que se prolonga en el tiempo, es un proceso en el que
pueden distinguirse varias fases:

» Fase de conflicto: Aparicion de conflicto: disputas personales puntuales, diferencias de opinion,
persecucion de objetivos diferentes, fricciones personales. Una relacion interpersonal buena o neutra,
cambia bruscamente a una negativa.

* Fase de estigmatizacion: Comienza con la adopcion por una de las partes en conflicto de las
distintas conductas definitorias de acoso. Lo que en principio ha podido ser un conflicto entre dos
personas, puede llegar a convertirse en un conflicto de varias personas a la vez contra una sola con la
adopcion de comportamientos hostigadores grupales. La prolongacion de esta fase es debida a
actitudes de evitacion o de negacion de la realidad por parte de la persona afectada, de otros
compafieros/as e incluso de la direccion.

* Fase de intervencion desde el Ayuntamiento: Dependiendo del estilo de liderazgo, se tomaran una
serie de medidas encaminadas a la resolucion positiva del conflicto (cambio de puesto, fomento del
dialogo entre las partes implicadas, etc.) o lo que es mas habitual se tomaran medidas para apartarse
del supuesto origen del conflicto, contribuyendo de esta manera a una mayor culpabilizacion de la
persona afectada.

* Fase de marginacion o de exclusion de la vida laboral: En este periodo el/la trabajador/a
compatibiliza su trabajo con bajas de larga duracion. En esta situacion, la persona trabajadora subsiste
con distintas patologias como consecuencia de su anterior experiencia de hostigamiento con los
siguientes efectos fisicos, psiquicos y sociales.

2.2.4.- Grados de acoso.

En cuanto a los grados de acoso, vienen determinados por la intensidad, duracion y frecuencia con que
aparecen las diferentes conductas de acoso. Podemos distinguir tres grados:

1) Primer grado: La victima es capaz de hacer frente a los ataques y de mantenerse en su puesto de
trabajo. Hasta este momento, las relaciones personales de la victima no suelen verse afectadas.

2) Segundo grado: resulta dificil poder eludir los ataques y humillaciones de las que se es objeto; en
consecuencia, el mantenimiento o reincorporacion a su puesto de trabajo es mas costosa. La familia y
amistades tienden a restar importancia a lo que esta aconteciendo.

3) Tercer grado: La reincorporacion al trabajo es practicamente imposible y los dafios que padece la
victima requieren de tratamiento psicoldgico, médico o psiquiatrico. La familia y amistades son
conscientes de la gravedad del asunto.

2.2.5.- Acoso sexual y acoso por razon de sexo.

Con caracter general, la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres, define en su articulo 7 tanto el acoso sexual como el acoso por razon de sexo. Se considera
el “acoso sexual” como “cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el
proposito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se
crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.”
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El acoso sexual se distingue de las aproximaciones libremente aceptadas y reciprocas, en la medida en
que las conductas de acoso sexual no son deseadas por la persona que es objeto de ellas.

A titulo de ejemplo y sin animo excluyente ni limitativo, podrian ser constitutivas de acoso sexual las
conductas que se describen a continuacion.

» Conductas Verbales: Insinuaciones verbales molestas, proposiciones o presion para la actividad
sexual, insistencia para participar en actividades sociales fuera de lugar de trabajo, después de que la
persona objeto de la misma haya dejado claro que dicha insistencia es molesta e inoportuna; flirteos
ofensivos; comentarios insinuantes, indirectos o comentarios obscenos; llamadas telefonicas
indeseadas: bromas o comentarios sobre la apariencia sexual.

* Conductas no verbales: Exhibicion de fotos sexualmente sugestivas o pornograficas, de objetos o
escritos, miradas impudicas, silbidos o hacer ciertos gestos; cartas o mensajes de correo electronico de
caracter ofensivo, de contenido sexual.

* Conductas Fisicas: Contacto fisico deliberado y no solicitado, abrazos o besos no deseados,
acercamiento fisico excesivo o innecesario.

* Cualquier trato adverso o negativo que se produzca en una persona como consecuencia de la
presentacion de una queja, reclamacion, demanda o recurso, de cualquier tipo destinados a impedir
su discriminacion y exigir el cumplimiento efectivo del principio de igualdad de trato entre mujeres y
hombres.

Tipos de Acoso Sexual:

Se distinguen dos tipos de acoso sexual en funcion de si las anteriores conductas implican o no un
elemento de coaccion:

* Acoso Quid pro quo o Chantaje sexual: Consiste en forzar a la victima a elegir entre someterse a
los requerimientos sexuales y perder o ver perjudicados ciertos beneficios o condiciones de trabajo,
que afecten al acceso a la formacion profesional, al empleo continuado, a la promocién, a la
retribucion o a cualquier otra decision en relacion con esta materia. En la medida que supone un abuso
de autoridad por el superior jerarquico, sea directa o indirectamente, para proporcionar o retirar un
beneficio o condicién de trabajo.

* Acoso sexual ambiental: La persona que genera el acoso crea un entorno de trabajo intimidatorio,
hostil, degradante, humillante u ofensivo para la victima, como consecuencia de actitudes y
comportamientos indeseados de naturaleza sexual. Puede ser realizado por cualquier persona con
independencia de su posicion o estatus, o por terceras personas ubicadas de algin modo en las
instalaciones de la entidad.

En cuanto que “acoso por razén de sexo” se define en la misma ley como “cualquier comportamiento
realizado en funcion del sexo de una persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad
y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.” Si lo centramos en el ambito del trabajo,
el acoso sexual o por razon de sexo define la conducta de naturaleza sexual u otros comportamientos
basados en el sexo que afectan a la dignidad de la mujer y el hombre en el trabajo.

Se indican a continuacién, a modo de ejemplo, una serie de conductas o comportamientos que,
llevadas a cabo en funcion del sexo u orientacion sexual de una persona y con el propdsito de atentar
contra su dignidad, podrian ser constitutivas de este tipo de acoso:

- Ignorar o excluir a la persona.



- Evaluar el trabajo de la persona de manera inequitativa o de forma sesgada.
- Asignar tareas o trabajos por debajo de la capacidad profesional o competencias de la persona.

- Conductas explicitas o implicitas dirigidas a tomar decisiones sobre el acceso de la persona a la
formacion profesional y al empleo, la continuidad del mismo, la retribucidon o cualesquiera otras
decisiones relativas a esta materia.

- Trato desfavorable por razén de embarazo o maternidad.

El acoso sexual puede ser sufrido tanto por hombres como por mujeres, sin embargo, son las mujeres
las que mayoritariamente lo sufren. No seria posible un analisis del acoso sexual y por razén de sexo,
sin tener en cuenta los roles que el sistema sexo-género atribuye a mujeres y hombres en nuestra
organizacion social. Este conjunto de reglas y roles determina no solo la relacion entre los sujetos sino
que, confiere una categoria social a cada uno de ellos en funcion de su sexo. Asi, se explica que tanto
el acoso sexual como el acoso por razéon de género puedan ser generados tanto por superiores directos
como por compaiieros, por el estatus que la jerarquia basada en el género otorga a los hombres con
respecto a las mujeres.

2.2.6.- Acoso discriminatorio.

La derogada Ley 51/2003, de 2 de diciembre, de igualdad de oportunidades, no discriminacion y
accesibilidad universal de las personas con discapacidad, ya preveia el acoso discriminatorio respecto
de las personas con discapacidad. Pero no finalmente ha sido la Ley 62/2003, de 30 de diciembre, de
medidas fiscales, administrativas y del orden social, la que ha venido a prever el acoso discriminatorio
en todas sus versiones y de forma especifica en el Capitulo III de su Titulo II, estableciendo toda una
serie de medidas para la aplicacion del principio de igualdad de trato definiendo el acoso como toda
conducta de violencia psicologica que injusta y desfavorablemente diferencia el trato a otros basado
exclusivamente en la pertenencia a: grupo o categoria social distinto, tal como raza, origen étnico,
sexo, religion, edad, discapacidad u orientacion sexual, afiliacion politica o sindical.

Dicha Ley configura estas conductas como acoso, cuando tengan por objetivo o consecuencia atentar
contra la dignidad del acosado y crear un entorno intimidatorio, humillante u ofensivo.

3.- PROCEDIMIENTO DE ACTUACION.

3.1.- Criterios generales y garantias.

Toda actuacion relativa al acoso laboral debe plantearse desde una optica de deteccion y actuacion
en la fase mas precoz posible, a fin de evitar la cristalizacion de los conflictos y, sobre todo, de
minimizar las consecuencias de los mismos para los empleados municipales afectados. Con este
enfoque, cuando en cualquier centro de trabajo del Ayuntamiento de Tuineje, sea conocida la
existencia de una conducta que pueda ser constitutiva de acoso en el trabajo, se debera actuar de
acuerdo con lo previsto en el presente Protocolo.

En el contexto de este protocolo deben tenerse en cuenta los siguientes criterios:

* Cualquier empleado publico tiene la obligaciéon de poner en conocimiento de sus superiores
jerarquicos los casos de posible acoso laboral que conozca.

* La persona afectada por un hecho de acoso laboral podra denunciarlo ante la organizacion y tendra
derecho a obtener respuesta, siempre que exista constancia de su denuncia por escrito.

» Todo responsable publico esta obligado a prestar atencién y a tramitar, en su caso, las quejas
que reciba sobre supuestos de acoso laboral en el ambito de su competencia.

* La aplicacion de este protocolo no impide en ningin caso la utilizaciéon paralela o posterior, por
parte de las personas implicadas, de las acciones administrativas o judiciales previstas en la Ley.

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

o Las empresas externas contratadas por el Ayuntamiento de Tuineje, seran informadas de la
existencia de un protocolo de actuacion frente al acoso laboral.
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o Cuando se produzca un caso de acoso entre empleados/as publicos/as y personal de una empresa
externa contratada, se aplicaran los mecanismos de coordinacion empresarial. Por tanto, habra
comunicacion reciproca del caso, con la finalidad de llegar a un acuerdo sobre la forma de abordarlo.

Respecto a las garantias que debe cumplir el procedimiento, deben sefialarse las siguientes:

* Respeto vy proteccion a las personas: es necesario proceder con la discreciéon necesaria para
proteger la intimidad y la dignidad de las personas afectadas.

Las actuaciones o diligencias deben realizarse con la mayor prudencia y con el debido respeto a todas
las personas implicadas, que en ningun caso podran recibir un trato desfavorable por este motivo. Los
implicados podran ser asistidos por algin delegado de prevencion en todo momento a lo largo del
procedimiento, si asi lo requieren.

 Confidencialidad: las personas que intervengan en el procedimiento tienen obligacion de guardar
una estricta confidencialidad y reserva y no deben transmitir ni divulgar informacién sobre el
contenido de las denuncias presentadas o en proceso de investigacion.

* Diligencia: la investigacion y la resolucion sobre la conducta denunciada deben ser realizadas sin
demoras indebidas, de forma que el procedimiento pueda ser completado en el menor tiempo posible,
respetando las garantias debidas.

* Contradiccion: el procedimiento debe garantizar una audiencia imparcial y un tratamiento justo para
todas las personas afectadas. Todos los intervinientes han de buscar de buena fe la verdad y el
esclarecimiento de los hechos denunciados.

* Restitucion de las victimas: si el acoso realizado se hubiera concretado en un menoscabo de las
condiciones laborales de la victima, se debera restituir a la misma en las condiciones mas proximas
posibles a su situacion laboral de origen, con acuerdo de la victima y dentro de las posibilidades
organizativas.

* Proteccion de la salud de las victimas: la organizacion deberd adoptar las medidas que estime
pertinentes para garantizar el derecho a la proteccion de la salud de los trabajadores afectados.

* Prohibicién de represalias: deben prohibirse expresamente las represalias contra las personas que
efectlien una denuncia, comparezcan como testigos o participen en una investigacién sobre acoso,
siempre que se haya actuado de buena fe.

3.2.- Procedimiento de actuacion ante reclamaciones efectuadas por acoso laboral. Fases de actuacion.
3.2.1 Primera fase: incoacion.

1.- El procedimiento se incoara por Alcaldia y sélo se iniciarda mediante denuncia o solicitud por
escrito presentada por registro de entrada, que sera derivada con agilidad al Departamento municipal
de personal, que a su vez emitird informe proponiendo a Alcaldia la correspondiente incoacion del
expediente con la maxima celeridad, y en cualquier caso en un plazo maximo de 15 dias naturales,
dando traslado de la incoacion y de la denuncia al Comité de Seguridad y Salud y emplazando a la
persona denunciada para que efectiue alegaciones en el plazo de tres dias habiles, contados desde el
dia siguiente a la notificacion.

Asi mismo, simultaneamente se dara cuenta al Servicio de Prevencion Ajeno en materia de
prevencion de riesgos laborales, para que en el mismo plazo de tres dias habiles emita informe previo
sobre las medidas iniciales que se puedan adoptar para preservar la indemnidad laboral de los
empleados publicos y en cualquier caso para que realice su labor de asesoramiento en materia




psicosocial. Asi mismo debera informar sobre la situacion previa de los riesgos psicosociales en el
Servicio, Seccion o Departamento implicado, asi como de posibles antecedentes o indicadores de
interés para el caso, con los limites que pudiera tener, en su caso, determinada informacion
confidencial. Ademas si dispone de especialista en el area de psicosociologia laboral aplicada y a
peticion del o la responsable de la tramitacion, debera asesorar a dicho responsable sobre la
orientacion del caso, incluida la posible necesidad de recurrir a especialistas, internos o externos.

2.- Para el caso en que el supuesto acoso denunciado se produzca dentro del Departamento municipal
de Personal, las actuaciones de esta fase se llevaran a cabo por el Comité de Seguridad y Salud.

3.- La denuncia sera presentada bien directamente por la propia persona afectada presuntamente
acosada o su representante legal, o bien por cualquier otra persona como: los delegados de
Prevencion, los representantes de los trabajadores y/o los delegados sindicales en el ambito donde
el interesado preste servicio, o incluso por cualquier trabajador o incluso cualquier ciudadano que
tenga conocimiento de una posible conducta de acoso en el entorno laboral, todos los cuales podran
solicitar que se inicie de oficio el procedimiento descrito en este Protocolo.

El Ayuntamiento sélo podra actuar de oficio en aquellos casos en los que se disponga de
informacion fehaciente o por testimonio de un tercero que tenga conocimiento de actos de
posible acoso laboral, los cuales deberan identificarse. Dicho testimonio debera constar por escrito.

En los casos que la persona denunciante no sea la persona interesada, Ayuntamiento estara
obligado a corroborar el caso y, una vez comprobado, iniciara las actuaciones previstas en este
protocolo, al mismo tiempo se deberad poner en conocimiento de la persona supuestamente acosada, la
iniciacion del procedimiento.

4.- En el Anexo 7.1 se incluye un MODELO DE DENUNCIA al respecto, que estara accesible en la
web del Ayuntamiento o en la intranet municipal.

En cualquier caso, dicho modelo de denuncia no sera obligatorio, por lo que el escrito de denuncia de
acoso debera contener los siguientes requisitos:

* Nombre del solicitante y datos para contactar con el mismo (teléfono, domicilio, correo electronico,
etc.).

* Identificacion de las personas que presumiblemente estan sufriendo las conductas de acoso.
* Descripcion cronologica y detallada de los hechos.

* Nombres de los testigos, si existen, que el denunciante solicita sean escuchados.

* Copia de documentos y de cualquier otra informacion que se considere pertinente.

5 - Las partes que intervengan tendran derecho a ser asistidos por representantes o asesores, o incluso
por los delegados de prevencion.

3.2.2 Segunda fase: indagacion y valoracion.

A continuacion se procedera a la indagacion vy valoracién inicial que serd llevada a cabo por dos
miembros del Comité Técnico Asesor (que se detalla mas adelante) designados por Alcaldia, junto
con un técnico especialista designado en el plazo de dos dias habiles por el Servicio de Prevencion
Ajeno, que serd requerido al efecto por Alcaldia. La falta de designacion de técnico especialista por el
citado Servicio no impedira la consecucion del procedimiento.

De todo lo actuado junto con el informe previo sobre las medidas iniciales se dara traslado a los dos
miembros designados del Comité Técnico Asesor para que puedan recopilar informacion y poder asi
efectuar una primera valoracion del caso.

En el proceso de recopilacion de informacion, que debera desarrollarse con la maxima rapidez,
confidencialidad, sigilo y participacion de todos los implicados/as, podria ser necesario proceder a
entrevistar a los/as afectados/as (denunciante y denunciado/a) y posiblemente a testigos u otro
personal de interés, si hubiera. En todo caso, la indagacion acerca de la denuncia debe ser desarrollada
con la maxima sensibilidad y respeto a los derechos de cada una de las partes afectadas, tanto
reclamante como persona presuntamente acosadora. Para garantizar la proteccién de las personas
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implicadas en este proceso, y previa audiencia a las mismas, se podra proponer motivadamente el
posible traslado de éstas, con el fin de evitarles mayores perjuicios.

Dichas entrevistas deberan ser realizadas por los dos citados miembros del Comité Técnico Asesor
asistidos por técnico/s especialista/s facilitados por el Servicio de Prevencion Ajeno. En ellas, tanto la
persona denunciante como la denunciada podran ser acompaiadas, si asi lo solicitan expresamente,
por un/a Delegado/a de Prevencion, u acompaiante de su eleccion.

Al finalizar la indagacion previa, los dos miembros del Comité Técnico Asesor, con el consenso de
los/as técnicos/as participantes, emitira un informe de valoracion inicial, al que se adjuntaran todas
las actuaciones practicadas y propuestas que se deriven de la misma, debiendo alcanzar alguna de las
siguientes conclusiones:

* No admitir a tramite la denuncia por no cumplir con las condiciones exigidas, o por resultar evidente
que lo planteado no pertenece al ambito de este protocolo.

* Iniciar y continuar la tramitacion del caso, segun lo previsto en este protocolo.

En el caso de no existir consenso entre los dos miembros del Comité Técnico Asesor y los/as
técnicos/as participantes, se optara por iniciar y continuar la tramitacion del caso. Este informe debera
ser emitido en un plazo maximo de 10 dias habiles desde que se presento la denuncia.

De las resoluciones tomadas se informara a los implicados en el proceso, y al Comité de Seguridad y
Salud.

A la vista del informe de valoracion inicial, el Departamento municipal de Personal emitira informe
proponiendo al Alcalde que adopte resolucion en alguno de los siguientes sentidos:

1. Archivar la denuncia, motivada por alguno de los siguientes supuestos:

* Desistimiento de la persona que present6 la denuncia (salvo que, de oficio, procediera continuar la
investigacion de la misma).

» Falta de objeto o de indicios suficientes.
* Que por actuaciones previas se pueda dar por resuelto el contenido de la denuncia.

2. En el caso de que, del informe de valoracion inicial, se desprenda que los datos aportados o los
testimonios sean falsos o se aprecie mala fe en la solicitud de aplicacion de este protocolo, los
organos competentes podran incoar el correspondiente expediente disciplinario a las personas que
han iniciado o participado de ello.

3. Si del anélisis del caso se dedujera la comision de alguna otra falta, distinta al mobbing y
tipificada en la normativa existente, se propondra la incoacién del expediente disciplinario que
corresponda.

4. Si del referido informe, se dedujese que se trata de un conflicto laboral de caracter interpersonal u
otras situaciones de riesgo psicosocial (por ejemplo, de maltrato psicologico, pero no mobbing), se
aplicara, si procede, alguna de las siguientes medidas:

* Si se trata de una situacion de conflicto: activar los mecanismos de resolucion de conflictos
interpersonales, o proponer la actuacion de una persona mediadora, admitida por las partes.

* Si se trata de otros supuestos incluidos en el ambito de los riesgos psicosociales: aplicar las medidas
correctoras que aconseje el informe de valoracion inicial, si procede.



5. Presuncion o indicios de posible acoso laboral: Si del informe de valoracion inicial, que habra
considerado la naturaleza de la denuncia e incluira las entrevistas realizadas y la informacion
recopilada, se presumiera razonablemente que existen indicios de acoso laboral, el Alcalde resolvera
constituir Comité Técnico Asesor al que trasladara todo lo actuado junto con el informe de valoracién
inicial a fin de que lleve a cabo la fase instructora descrita mas adelante.

3.2.3 Tercera fase: fase instructora mediante la constitucion del Comité Técnico Asesor.

La constitucion del Comité Técnico Asesor se efectuard en el plazo de cinco dias habiles y en los
términos establecidos en el Anexo 7.4.

En la resolucion de constitucion del Comité Técnico Asesor, ademas de nombrarse a quienes formaran
parte del mismo, se designara a uno de ellos/as como instructor/a. Serdn de aplicacién a quienes
formen parte de dicho Comité Técnico Asesor las normas relativas a la abstencidon y recusacion
establecidas en los articulos 23 y 24 de la Ley 40/2015, de 1 de octubre, de Régimen Juridico del
Sector publico.

Reunido el Comité Técnico Asesor, a la vista del informe de valoracion inicial, puede dar por
terminada la investigacion si no apreciara indicios de acoso laboral, acoso sexual, acoso por razon de
sexo y/o acoso discriminatorio.

Si el Comité Técnico Asesor acordase continuar el procedimiento, el/la instructor/a de dicho Comité
Técnico Asesor realizara, las actuaciones pertinentes para recabar la posible informacion
complementaria que pueda existir y determinar si se aprecian o no indicios suficientes de situacion de
acoso laboral, acoso sexual, acoso por razon de sexo y/o acoso discriminatorio.

Para ello el Comité Técnico Asesor podra llevar a cabo entrevistas u otras técnicas de investigacion
con cualquiera de los implicados/as, testigos o terceras personas que se considere puedan aportar
informacion util.

Todas las unidades administrativas del Ayuntamiento de Tuineje, tienen la obligacion de colaborar con
el/la instructor/a a lo largo del proceso de investigacion.

El objetivo principal de la entrevista es conocer en qué situacion se encuentran las personas afectadas
y entre otras cuestiones:

+ Si existe o ha existido acoso en el trabajo y de que caracteristicas, por qué motivo, fase en la que se
encuentra, etc.

* Quien o quienes se consideran que estan practicando esta situacion de acoso y que relacion jerarquica
existe.

* En que situaciones se materializa el acoso. Si se lleva a cabo en presencia de otros compaferos o
compaifieras y, si ese es el caso, como han reaccionado.

* Si el caso ha sido puesto en conocimiento de la persona que ostente un puesto superior jerarquico, de
qué manera (verbalmente o por escrito) y que tipo de respuesta se ha obtenido.

* En qué medida la situacion ha afectado a la salud de la persona, incluyendo si ha necesitado ayuda de
un especialista o ha estado de bajo en los ultimos meses y porque causa.

* Si otro personal municipal tienen o han tenido problemas similares, solicitindoles informacion
complementaria.

Al término de dicha investigacion, el/la instructor/a elaborara un informe que presentara al
Comité Técnico Asesor y este a su vez al Departamento municipal de personal.

El plazo para recabar informacion y elaborar el informe correspondiente no sera superior a 10 dias
habiles.

Con el fin de elaborar un informe de conclusiones lo mas completo posible del proceso de
investigacion, el Comité Técnico Asesor recabard las pruebas que considere necesarias, incluyendo:

* Testimonios de las personas afectadas, partes implicadas, testigos, etc.

* Declaraciones por escrito (para lo que pueden servir correos electrénicos corporativos).
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* Informes de especialistas que trata a la persona afectada (en cuyo caso se recabara la autorizacion
expresa y por escrito del interesado).

* Cualquier otra evidencia que aporte informacion 1til al proceso.

Sin perjuicio de la informacion detallada en el punto 3 del Anexo 7.4, ¢l informe incluira, como
minimo, la siguiente informacion:

» Antecedentes del caso (resumen de argumentos planteados por los implicados).

* Resumen de las intervenciones realizadas por el Comité Técnico Asesor y de las pruebas obtenidas.
* Resumen de los principales hechos.

* Conclusiones y medidas propuestas.

Finalizada la investigacion del Comité Técnico Asesor emitird un informe de conclusiones, mediante
el que podra:

* Declarar la inexistencia del acoso y el archivo del expediente. No obstante, se puede proponer aplicar
medidas que mejoren la situacion existente. Si se detecta alguna otra falta distinta del acoso, se
propondra las acciones correctoras que pongan fin a la situacion protegida y se promovera, en su caso,
el expediente correspondiente.

* Si existe Acoso Laboral, se deberan adoptar las siguientes medidas oportunas:

- Adoptar las medidas correctoras de la situacidon con el fin de impedir el mantenimiento de la
situacion de acoso.

- Promover la incoacion de un expediente disciplinario por la comision de una falta muy grave de
acoso y aplicar y proponer.

* Si se estima que se trata de hechos que pudieran ser constitutivos de algunos delitos cometidos por
los empleados/as publicos/as, contra el ejercicio de los derechos de la persona reconocidos por las
leyes, debera remitirse a las normas procedimentales aplicables.

Dicho informe de conclusiones se elevara a Alcaldia a fin de que emita la resolucion propuesta por el
Comité Técnico Asesor.

En el Anexo 7.2 se aporta un listado de PAUTAS PARA EL INFORME DE CONCLUSIONES.
3.3.- Denuncias infundadas o falsas.

En el caso que de cualquiera de los informes de valoracion emitidos en el procedimiento, resulte que la
denuncia se ha hecho de mala fe, o que los datos aportados o los testimonios son falsos, comportara la
incoacion del correspondiente expediente disciplinario a las personas responsables.

3.4.- Comunicaciones.

Con caracter general, de las actuaciones llevadas a cabo en cada fase del proceso y de las resoluciones
adoptadas, se informara a las partes implicadas.

Asimismo, se informara al Comité de Seguridad y Salud correspondiente, preservando la intimidad de
las personas. Excepcionalmente y en aquellos casos en los que no quede suficientemente motivada la
no admision a tramite de alguna denuncia de acoso, el Comité de Seguridad y Salud podra instar a
la unidad tramitadora la revision de las decisiones adoptadas.



4.- SEGUIMIENTO Y CONTROL.

Hasta el cierre del procedimiento y, siempre que existan indicios suficientes de la existencia del
acoso, el Comité Técnico Asesor instara a las Jefaturas de Servicio correspondientes, la adopcion de
medidas preventivas como la separacion de la victima y la presunta persona acosadora u otros tipo de
medidas cautelares (reordenacion del tiempo de trabajo, cambio de oficina,...) que se estimen
oportunas y proporcionadas a las circunstancias del caso.

Estas medidas, en ningin caso, podran suponer para la victima un perjuicio o menoscabo en sus
condiciones de trabajo, de horarios, de turnos y/o salariales.

El seguimiento de la ejecucion y cumplimiento de las medidas correctoras propuestas correspondera a
cada Servicio implicado, debiendo prestar especial atencion en los casos en que haya podido haber
afectacion de las victimas, al apoyo y, en su caso, rehabilitacion de las mismas, asi como para evitar
posibles situaciones de hostilidad en el entorno laboral, cuando se produzca la reincorporacion del
empleado/a publico/a que haya estado de baja laboral después de una situacion de acoso.

La condicion de personal interino o laboral no fijo no impedira la adopcion de la medida cautelar del
traslado de la persona acosadora o la victima.

El Departamento municipal de personal remitira los informes de conclusiones a titulares de los
departamentos municipales o unidades administrativas que tengan competencias para ejecutar las
medidas que en dichos informes se propongan.

5.- MEDIDAS DE ACTUACION Y PREVENCION AL ACOSO.

Siguiendo los principios de accion preventiva que se recogen en el art. 15 de la Ley de Prevencion de
Riesgo Laborales, el primer objetivo que hemos de plantearnos a la hora de abordar la prevencion de
cualquier riesgo es intentar evitarlo, si ello es posible; y de no serlo, ha de evaluarse el riesgo existente
y actuar sobre el origen del mismo, procurando minimizarlo.

Atendiendo a este principio, la actuacién preventiva frente al acoso laboral debe plantearse a dos
niveles:

A) Evaluacion y prevencion de situaciones de acoso laboral.

Es generalmente admitido que una organizacion inadecuada del trabajo, si bien no tiene por qué
generar necesariamente conductas de acoso, suele ser el “caldo de cultivo” que favorece la aparicion
de estas conductas. De ahi que la primera y fundamental via para la prevencion del acoso laboral sea
un adecuado disefio de dicha organizacion, tal y como se recomienda para la prevencion de los riesgos
psicosociales, en general. Disefio que debe ser complementado con un adecuado sistema de evaluacion
y control de dichos riesgos psicosociales.

En relacion con ambas cuestiones y a fin de que los entornos de trabajo sean los mas adecuados, de
forma que no se favorezca la aparicion de conductas de acoso en el trabajo, su accidon preventiva
deberia regirse por los siguientes planteamientos:

e Respetar los criterios establecidos por la Ergonomia y la Psicosociologia para un disefio
adecuado del trabajo.

e Disefiar y aplicar una adecuada politica de evaluacion y control de los riesgos
psicosociales.

e FEl Servicio de Prevencion de Riesgos Laborales serd el encargado de proponer y
promover las acciones preventivas que correspondan a cada caso; pero puesto que los
problemas que puedan existir en este &mbito y, sobre todo, las medidas que se puedan
proponer por parte de este Servicio afectaran, normalmente a la organizacion del
trabajo, resulta imprescindible que todos asumamos este reto y, muy especialmente, los
responsables de cada Servicio.

B) Elaboracion de estrategias de sensibilizacion y formacion.

Mas alla de la accion general de prevencion y mejora de las condiciones psicosociales de trabajo es
necesario, igualmente, desarrollar estrategias preventivas especificas, que de forma directa eviten o
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reduzcan la posibilidad de aparicion de las conductas de acoso. A este respecto, con la colaboracion
del Servicio de Prevencion de Riesgos Laborales, se promoveran y ejecutaran programas especificos

dirigidos a:

Establecer instrumentos de identificacion precoz de conflictos y procedimientos para la
resolucion de los mismos.

Proporcionar una formacién adecuada en prevencion y resolucion de conflictos,
especialmente dirigida a responsables de equipos de personas, para que puedan
reconocer y atajar los posibles conflictos en su origen.

Integrar en la formacion continua de los mandos, una definicion clara de conductas
“obligatorias” y de conductas “intolerables”, tanto en su propia funciéon de mando como
en la conducta de sus subordinados.

Organizar actividades informativas especificas para colectivos de responsables de Areas
de Gobierno, Concejalias, Departamentos, unidades administrativas, etc., involucrados
en la prevencion y gestion de los casos de acoso, en las que se suministre informacion
suficiente para dar a conocer la filosofia asumida por la Corporaciéon en cuanto a la
intolerancia de determinados comportamientos vinculados al acoso laboral y en cuanto
a los procedimientos que se establezcan para su prevencion y/o resolucion.

Integrar los principios definidos y los compromisos de la Corporaciéon, de forma
transversal, en toda la formacion continua.

Elaborar estrategias especificas de sensibilizaciéon dirigidas a los empleados publicos y
representantes de los trabajadores.

Difusion de este Protocolo, a través de la intranet y de otros medios de comunicacion:

Elaboracion y difusion amplia de documentos divulgativos sobre el riesgo y las medidas
preventivas

Realizacion de sesiones de informacion para los empleados municipales y sus
representantes, para explicarles sus derechos, los reglamentos y las leyes que los
protegen, las sanciones establecidas y el procedimiento para activar este protocolo. Asi
mismo, se informara de las responsabilidades en las que se podra incurrir, en caso de
denuncias falsas o improcedentes.

Difusion de informacion sobre el procedimiento administrativo contra el acoso.
Informacion de la existencia del protocolo de acoso en el Manual de Acogida.

Proporcionar informacion de la existencia del protocolo de acoso y la web donde se
podra encontrar.

Hacer difusion dirigida y adaptada a los diferentes colectivos y categorias laborales.

Establecer algun sistema donde se puedan realizar consultas y recibir asesoramiento
informativo sobre acoso, de forma andénima.

Informar sobre la existencia de herramientas que, en su caso, pudieran ser utilizadas por
los presuntos acosados para dejar constancia de las actuaciones concretas del presunto
acoso.



6.- REVISION DEL PROTOCOLO.

Este protocolo se revisara y/o modificard, previo informe del Comité de Seguridad y Salud, siempre
que de su funcionamiento derive esta necesidad o por imperativo legal o juridico.

Cada dos aios, el Departamento municipal de personal o el Servicio competente en materia de
Seguridad y Salud Laboral presentara ante el Comité de Seguridad y Salud un balance de la
aplicacion de este Protocolo.

En cualquier caso el Departamento municipal de personal, asi como las personas Delegadas de
Prevencion de Riesgos Laborales, podran proponer la revision y actualizacion de este Protocolo. Dicha
revision debera ser aprobada por la Mesa General de Negociacion del personal funcionario y laboral
del Ayuntamiento de Tuineje, previa negociacion del Comité de Seguridad y Salud.

7.- ANEXOS.
7.1.- Modelo denuncia.
MODELO DE DENUNCIA POR ACOSO EN EL ENTORNO LABORAL

SOLICITANTE
O Persona afectada oArea/Serv.Prevencion o Recursos Humanos ] Representante
trabajadores/as
0 Comité de Seguridad y o  Delegadas/os de o Otros
Salud Prevencion
TIPO DE ACOSO
0 Moral/Laboral oSexual o Por razon de sexo o Por razon de la

orientacion sexual

o Otras discriminaciones
(Especificar)

DATOS PERSONALES DEL SOLICITANTE
Nombre y apellidos

NIF Sexo Teléfono de contacto

|DH [ M

DATOS PROFESIONALES DEL SOLICITANTE

Cargo/Unidad administrativa

Centro de trabajo Consejeria/Organismo

Vinculacién laboral
O Funcionario Carrera 0 Funcionario Interino o Laboral Fijo o Laboral temporal o Estatutario

Escala/categoria Grupo Nivel

| ]
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Tipos de ocupacion desarrollada Cargo Antigiiedad en el puesto

DATOS PERSONALES DE LA PERSONA AFECTADA, EN CASO DE SER DISTINTA AL SOLICITANTE
Nombre y apellidos

NIF Sexo Teléfono de contacto

| DH DM

Cargo/Unidad administrativa

Centro de trabajo Consejeria/Organismo

Vinculacién laboral
O Funcionario Carrera 0 Funcionario Interino o Laboral Fijo o Laboral temporal o Estatutario

BREVE DESCRIPCION DE LOS HECHOS

DOCUMENTACION ANEXA
o Si (Especificar) o NO




SOLICITUD
oSolicito el inicio del Protocolo para la prevencion, actuacion y la resolucion de acoso laboral.
Localidad y fecha Firma de la persona interesada

D.N.I

El tratamiento de la informacion recogida en esta solicitud se regirda por lo establecido en la Ley Orgdnica
15/1999, de 13 de diciembre, y en el Reglamento General Europeo de Proteccion de Datos de Cardcter
personal (2016/679) de 27 abril de 2016, de Proteccion de datos de cardcter personal.

En caso de que la persona que formula la denuncia sea distinta al presuntamente acosado se debera acompafar la
correspondiente autorizacion o consentimiento por parte de éste.

7.2.- Pautas para el informe de conclusiones.
DOCUMENTO PARA LAS ENTREVISTAS INFORMATIVAS REALIZADAS
DATOS PERSONALES

COMISION DE ANALISIS Y VALORACION

CRONOLOGIA DE LOS HECHOS

(inicio y descripcion del problema, relacion y
frecuencia de las conductas susceptibles de analisis,
tareas que realiza, definicion del ambito laboral,
relacion con jefes y compaiieros)

PERCEPCION DEL PROBLEMA

(Soluciones intentadas, motivo del inicio de
actitudes, similitud de actitudes con otros
compafieros)

ANAMNESIS

Socio-laboral (itinerario de otros puestos de trabajo,
ambiente laboral, y relaciones entre iguales y jefes,
repercusion en aspectos, familiares, sociales).

(Continuaciéon Anamnesis)

VALORACION DE RECOGIDA DE
INFORMACION

INTERESADOS

ASPECTOS DE CONEXION

ASPECTO DE DISCREPANCIA
RECOGIDA DE POSIBLES ACUERDOS
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CIERRE DE LA SESION

(Aclarar dudas, congratular por todas las
contribuciones y el esfuerzo demostrado; emplazar
para la continuidad, dando informacién de las
acciones propias a realizar)

7.3.- Proteccion de datos.

El tratamiento de la informacion personal generada en este procedimiento se regira por lo establecido
en la Ley Organica 15/1999, de 13 de diciembre, y en el Reglamento General Europeo de Proteccion
de Datos de Caracter personal (2016/679 de 27 abril de 2016.

7.4.- Composicion Comité Técnico Asesor.

1.- COMPOSICION:

e Un/a representante del Ayuntamiento de Tuineje.
e Un trabajador/a funcionario/a del Ayuntamiento de Tuineje.
e Un/a técnico/a del Servicio de Prevencion Ajeno.

e Un/a Delegado/a de Prevencion o representante de los empleados publicos o
trabajadores.

e Un/a técnico/a experto/a aportado por el Servicio de Prevencion Ajeno.

Ademas de los anteriores miembros y atendiendo a la tipologia y modalidad del acoso padecido, el
Alcalde podra solicitar del Servicio de Prevencion Ajeno la aportacion de un/a médico/a
especialista en Medicina del Trabajo, o un/a experto/a, a fin de que asesore a los miembros del
Comité Técnico Asesor.

En la composicion de dicho comité debera respetarse la representacion equilibrada de mujeres y
hombres conforme a lo establecido en el articulo 12 de la Ley 1/2010, de 26 de febrero, Canaria de
Igualdad entre mujeres y hombres.

En la designacion de los miembros del Comité se garantizara la distancia personal, afectiva, organica y
sindical entre los miembros que la integren y las personas implicadas en el procedimiento.

2.- REGIMEN DE FUNCIONAMIENTO DEL COMITE TECNICO ASESOR.

Se regira en su funcionamiento por:

* Ley 39/2015, de 1 de octubre, del Procedimiento Administrativo Comun de las Administraciones
Publicas.

* La normativa legal y convencional espafiola y autondémica que, en materia de acoso laboral, le
resulte de aplicacion. Las Directivas de la Union Europea en materia de acoso que resulten de
aplicacion.

* Las disposiciones recogidas en el presente protocolo.

* Las normas de funcionamiento que acuerde el Comité Técnico Asesor.



3.- INFORME DE CONCLUSIONES/RECOMENDACIONES DEL_COMITE TECNICO
ASESOR.

El informe de conclusiones y recomendaciones debe incluir, como minimo, la siguiente informacion:

* Relacion nominal de las personas que integran la Comision Instructora, e identificacion de las
personas presuntamente acosadas y acosadoras, garantizando en todo caso la confidencialidad de los
datos.

» Antecedentes del caso, denuncia y circunstancias de la misma. En su caso, se sefialaran las
agravantes que pudieran haber tenido lugar. A titulo de ejemplo, se consideraran circunstancias
agravantes: la reincidencia; la existencia de dos o mas victimas; la situacion de discapacidad de la
victima; la existencia de presiones o coacciones sobre la victima, testigos o personas de su entorno
laboral; la alevosia; y el abuso de superioridad o de desconfianza.

* Actuaciones previas: valoracion e informe inicial del caso (relacion de las intervenciones realizadas
en el proceso, resumen cronologico de los principales hechos, argumentos expuestos por las partes,
testimonios, comprobacion de las pruebas, cuestionarios y diligencias practicadas).

* Declaracion de la existencia o no de conducta de acoso laboral, sexual y por razén de sexo u otra
discriminacion.
* Propuesta de medidas correctoras, si procede.

* Propuesta de incoacion de expediente disciplinario por la comision de una falta de acoso o de otro
tipo de infraccion, si procede.

* Propuesta de puesta en conocimiento de la Jurisdiccion Penal de la conducta presuntamente
constitutiva de delito o falta, cuando proceda.

7.5.- Triptico de conductas consideradas 0 no como acoso.

CONDUCTAS CONSIDERADAS COMO ACOSO LABORAL

represalia frente a
Dejar al trabajador/a de trabajadores T han Dictar érdenes de
forma continuada sin planteado quejas, imposible cumplimiento
ocupacion efectiva, o denuncias o con los medios que a
incomunicado, sin demandas frente a la el/la trabajador/a se le
causa alguna que lo organizacion, o frente asignan.
justifique. alos que han
colaborados con los

Insultaro Difundir

Ocupacién en menospreciar ARl S rumores
tareas inttiles o repetidamente EHEIECE falsos sobre
gue no tienen aun nte delante su trabajoo

valor productivo trabajador/a. deotras vida privada
personas
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Teniendo presente el dictamen de la Comision Informativa de Asuntos Plenarios de
fecha 11 de diciembre de 2018, por el Sr. Alcalde-Presidente se abre turno de debate, y
sometido el asunto a votacion, toda vez que no hay intervencion alguna, el Ayuntamiento
Pleno, por unanimidad de los miembros presentes, lo que implica mayoria absoluta,
ACUERDA:

Primero.- Aprobar el Protocolo de Prevencion y Actuacion frente al Acoso en el
Entorno Laboral del Ayuntamiento de Tuineje, conforme al documento anexo, transcrito
anteriormente.

Segundo.- Publicar extracto de anuncio en el Boletin Oficial de la Provincia de Las
Palmas, cuyo texto estara a disposicion de los empleados publicos en la sede electronica
municipal.

Tercero.- Dar traslado de este acuerdo al Departamento de Personal para su tramite y
efectividad.

TERCERO.- APROBACION DEL LOGO DE LA CONMEMORACION DE
LOS 100 ANOS DEL PUERTO DEL GRAN TARAJAL. (EXPTE. N.° 2018-2271).-
ACUERDOS QUE PROCEDAN.

Se advierte error de transcripcion en el n.° de expediente, que seria el n.° 2018-2272.

Dada cuenta de la Propuesta de la Alcaldia, firmada electronicamente el 5 de
diciembre de 2018, que se transcribe a continuacion:

“El Puerto de Gran Tarajal, infraestructura trascendental para el progreso del municipio de
Tuineje, tras anios de impulso de los vecinos de Tuineje y el propio Ayuntamiento fue declarado de
Interés General por el Estado el 31 de diciembre de 1903.

Sin embargo no fue hasta el 16 de octubre de 1919 cuando se iniciaron las obras del primer
dique portuario, pues desde el siglo XV la bahia de Gran Tarajal habia venido siendo un puerto
natural, pero sin infraestructura portuaria.

La primera prolongacion del puerto se produjo en los anios treinta, propiciandose desde
entonces un verdadero despegue de Gran Tarajal, del municipio de Tuineje y de la Comarca Sur.

Pasaron mas de cincuenta anios para que el Puerto de Gran Tarajal volviera a tener otra
ampliacion, a finales de los ochenta, a pesar de la gran actividad portuaria que existio hasta los afios
sesenta, no alcanzandose a determinar si quizds esa falta de nuevas ampliaciones en el puerto de
Gran Tarajal fue lo que indujo a su declive.



Desde hace arios el Municipio de Tuineje viene demandando la ampliacion, mejora y
reactivacion del puerto de Gran Tarajal.

El 16 de de octubre de 2019 se cumplen los 100 afios del inicio de las primeras obras
portuarias y como ya se acordo en sesion plenaria de 3 de abril de 2018, se prevee una serie de actos
conmemorativos del centenario del puerto de Gran Tarajal.

Entre estos actos se propone la elaboracion de un logo relacionado con el centenario del
puerto, para su incorporacion a los documentos oficiales y actos durante el ario 2019, el cual esta
inspirado en la “recreacion de la punta del camellito y playa de Gran Tarajal, y el primer dique del
puerto con la simulacion de un barco cuya vela representa los 100 arios del mismo”.

Para hacer extensivo la difusion de esta conmemoracion, y en uso de las atribuciones que me
confiere la legislacion vigente, propongo al Ayuntamiento Pleno, la adopcion del siguiente
ACUERDO:

Primero.- Aprobar el Logo de la Conmemoracion de los 100 airios del Puerto del Gran
Tarajal, conforme a la siguiente imagen corporativa.

1919/2019

Puerto de Gran Taraja

Segundo.- Insertar el Logo en los documentos oficiales extendidos por el Ayuntamiento de
Tuineje y en los diferentes actos, que sera durante el ario 2019.
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Tercero.- Dar traslado de este acuerdo a los Departamentos Municipales para su
efectividad.”

Teniendo presente el dictamen de la Comision Informativa de Asuntos Plenarios de
fecha 11 de diciembre de 2018, por el Sr. Alcalde-Presidente se abre turno de debate, y
sometido el asunto a votacion, toda vez que no hay intervencion alguna, el Ayuntamiento
Pleno, por unanimidad de los miembros presentes, lo que implica mayoria absoluta,
ACUERDA:

Primero.- Aprobar el Logo de la Conmemoracion de los 100 afios del Puerto del Gran
Tarajal, conforme a la siguiente imagen corporativa.

1919/ 2019

Puerto de Gran Taraja

Segundo.- Insertar el Logo en los documentos oficiales extendidos por el
Ayuntamiento de Tuineje y en los diferentes actos, que sera durante el afio 2019.



Tercero.- Dar traslado de este acuerdo a los Departamentos Municipales para su
efectividad.

Y no habiendo mas asuntos que tratar, el Sr. Alcalde-Presidente da por finalizada
la sesion, siendo las nueve horas y cincuenta minutos, de todo lo cual yo, como
Secretario, doy fe. FIRMADO ELECTRONICAMENTE.



