PROTOCOLO DE ENTRADA UNICA DE ACTUACION PARA LA ATENCION DEL ACOSO Y

LA VIOLENCIA INTERNA EN EL AMBITO LABORAL

Modifica a: ANEXO I: PROTOCOLO DE ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO F.A.CC.

1.- Justificacion

El objetivo de este documento es establecer el procedimiento de actuacién a seguir en
situaciones de violencia interna en la Federacidon Asturiana de Concejos (F.A.CC.), quedando
excluida la violencia externa, es decir, la realizada por terceros tales como personas usuarias,
familiares, u otras personas cuya presencia o actividad no es legitima y que obren contra el

personal de la Entidad.

La ampliacion de este protocolo viene motivada principalmente por la inclusién de la atencién
del acoso y violencia contra las personas LGTBI+, nacida de la obligatoriedad que establece la
Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de las personas trans y para la
garantia de los derechos de las personas LGTBI en su articulo 15, respecto a medidas en el

ambito laboral.

Asimismo, se aprovecha esta modificacion del ya existente de acoso sexual y por razéon de sexo
derivado del Plan de Igualdad de la F.A.CC, 2021-2024, para ampliar los ambitos de aplicacién
para la prevencién y la atencién del acoso laboral y convertirlo en un protocolo de “entrada
Unica”, en el que todo tipo de violencia interna en la organizacion tenga cabida, no
etiquetandose en su fase inicial.

Por tanto, estd pensado para abordar diferentes situaciones de violencia interna: acoso
psicoldgico, acoso sexual, por razén de sexo, por orientacion sexual, asi como situaciones de
conflicto interpersonal y otras conductas inadecuadas como maltrato o agresiones entre el
personal de la Organizacion, tal y como recomienda el Acuerdo Europeo sobre Acoso y Violencia

en el Trabajo.

Se denomina de entrada Unica porque unifica en un mismo procedimiento todas las situaciones
de violencia interna. Inicialmente se tratan de la misma manera y con una Unica solicitud.

Posteriormente y en funcién del tipo de conductas seguiran su proceso diferenciado.

Este Protocolo esta vinculado al Plan de Igualdad de la Federacidon Asturiana de Concejos 2025-
2029.
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2.- Contextualizacion

El acoso laboral, sexual y por razén de sexo, u otra discriminacion es un riesgo psicosocial que
atenta contra la dignidad, la integridad moral y la salud de la persona acosada, genera
sufrimiento en las personas de su entorno y reduce el rendimiento de la organizacién. Ademas,
tiene un caracter emergente y esta determinado, en gran medida, por el rol social de género. Por
esto Ultimo, se interpreta el acoso laboral, y no solo el acoso sexual o el acoso por razén de

sexo, desde una perspectiva de género y de diversidad.

La Constitucion Espafiola reconoce como derechos fundamentales la dignidad de las personas, los
derechos inviolables que le son inherentes, el libre desarrollo de la personalidad (articulo 10.1), la
igualdad y la no discriminacidén por razén de sexo en sentido amplio (articulo 14), el derecho a
la vida y a la integridad fisica y moral, asi como a no ser sometidos a tratos degradantes
(articulo 15), el derecho al honor, a la intimidad personal y familiar y a la propia imagen (articulo
18.1). El articulo 35.1 de la Constituciéon incorpora a su vez, el derecho a la no discriminacion

por razén de sexo en el dmbito de las relaciones de trabajo.

Asimismo, el Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el
texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, consagra el derecho de las
trabajadoras y trabajadores al respeto de la intimidad y a la consideracién debida a su dignidad,
comprendida la proteccion frente al acoso por razén de origen racial o étnico, religion o
convicciones, discapacidad, edad u orientaciéon sexual, y frente al acoso sexual y al acoso por

razon de sexo.

La Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales, establece que todas las
organizaciones laborales, incluidas las Administraciones publicas, deben promocionar la mejora de
las condiciones de trabajo de su personal y elevar el nivel de proteccion de la seguridad y salud
del mismo, no sélo velando por la prevencién y proteccion frente a riesgos que pueden ocasionar
menoscabo o dafio fisico, sino también frente a riesgos que puedan originar deterioro en su salud

psiquica.

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres
sefiala, en su articulo 48, que “las empresas deberan promover condiciones de trabajo que eviten
el acoso sexual y el acoso por razén de sexo y arbitrar procedimientos especificos para su
prevencion y para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes hayan

sido objeto del mismo”.

Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no discriminacion, describe (en

su art. 6.4) el “Acoso discriminatorio” en los siguientes términos:
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"Constituye acoso, a los efectos de esta ley, cualquier conducta realizada por razén de
alguna de las causas de discriminacion previstas en la misma, con el objetivo o la
consecuencia de atentar contra la dignidad de una persona o grupo en que se integra y de

crear un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo”.
La misma norma, en su Articulo 4 establece:

“"En consecuencia, queda prohibida toda disposicién, conducta, acto, criterio o practica
que atente contra el derecho a la igualdad. Se consideran vulneraciones de este derecho
la discriminacion, directa o indirecta, por asociacion y por error, la discriminacion multiple
o interseccional, la denegacion de ajustes razonables, el acoso, la induccidn, orden o
instruccion de discriminar o de cometer una accién de intolerancia, las represalias o el
incumplimiento de las medidas de accion positiva derivadas de obligaciones normativas o

convencionales, la inaccion, dejacion de funciones, o incumplimiento de deberes.”

La Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de las personas trans y para
la garantia de los derechos de las personas LGTBI, en su articulo 15 sefiala que “/as empresas de
mas de cincuenta personas trabajadoras deberan contar, en el plazo de doce meses a partir de
la entrada en vigor de la presente ley, con un conjunto planificado de medidas y recursos para
alcanzar la igualdad real y efectiva de las personas LGTBI, que incluya un protocolo de actuacion
para la atencion del acoso o la violencia contra las personas LGTBI. Para ello, las medidas seran
pactadas a través de la negociacion colectiva y acordadas con la representacion legal de las

personas trabajadoras”.

Por otro lado, el Convenio 190 de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), que nuestro
pais ratifico su adhesion el 25 de mayo de 2022, reconoce el derecho de toda persona a un

mundo laboral libre de violencia y acoso:

Reconociendo el derecho de toda persona a un mundo del trabajo libre de
violencia y acoso, incluidos la violencia y el acoso por razén de género; Reconociendo
que la violencia y el acoso en el mundo del trabajo pueden constituir una
violacion o un abuso de los derechos humanos, y que la violencia'y el acoso son
una amenaza para la igualdad de oportunidades, y son inaceptables e

incompatibles con el trabajo decente;

Reconociendo la importancia de una cultura del trabajo basada en el respeto mutuo y
la dignidad del ser humano para prevenir la violencia y el acoso; Recordando que los
Miembros tienen la importante responsabilidad de promover un entorno general de

tolerancia cero frente a la violencia y el acoso con el fin de facilitar la prevenciéon de
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este tipo de comportamientos y prdacticas, y que todos los actores del mundo del
trabajo deben abstenerse de recurrir a la violencia y el acoso, prevenirlos y

combatirlos;

Reconociendo que la violencia y el acoso en el mundo del trabajo afectan a la salud

psicoldgica, fisica y sexual de las personas, a su dignidad, y a su entorno familiar y social;

Toda persona tiene derecho a realizar su actividad laboral libre de cualquier tipo de acoso
psicolégico o sexual, asi como de cualquier discriminacion prohibida en nuestro ordenamiento
juridico, con especial atencién al acoso producido por razén de discapacidad, sexo, orientacion
sexual, convicciones, religion, edad, raza u origen étnico. En definitiva, toda persona tiene
derecho a recibir un trato correcto, respetuoso y digno, que resguarde su intimidad y su
integridad fisica y moral.

3.- Ambito de aplicacién

El protocolo resulta de aplicacién a toda la plantilla de la F.A.CC., independientemente de su
centro de trabajo, de su categoria profesional, de la forma y lugar de prestacion de servicios y
de la forma de contratacién laboral, incluidas las personas con contratos fijos discontinuos, con

contratos de duracidon determinada o contratos en practicas.

Si las situaciones de violencia interna que regula este protocolo se produjesen entre personas que
pertenezcan a distintas organizaciones, pero estén operando en el mismo lugar de trabajo la
adopcion de medidas tendra que ser acordada por ambas organizaciones, de conformidad con el

articulo 24.1, de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales;

Cuando en un mismo centro de trabajo desarrollen actividades trabajadoras de dos o mas
empresas, éstas deberan cooperar en la aplicacion de la normativa sobre prevencion de
riesgos laborales. A tal fin, estableceran los medios de coordinacion que sean necesarios
en cuanto a la proteccién y prevencion de riesgos laborales y la informacion sobre los
mismos a sus respectivos trabajadores, en los términos previstos en el apartado 1 del

articulo 18 de esta Ley.

Este protocolo sera de aplicacion a todas las situaciones de acoso o violencia en el ambito laboral
incluyendo las situaciones de acoso sexual, acoso por razén de sexo/género, por orientacion
sexual, identidad de género y/o expresidon de género, origen racial o étnico, religidon o

convicciones, discapacidad o edad.

Igualmente serd de aplicacion a esas situaciones que se produzcan durante el trabajo, en

relacion con éste o como resultado del mismo en:
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e el lugar de trabajo,
e en los lugares donde se toman descansos, se come, aseos, vestuarios,
e en desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de formacién

relacionados con el trabajo,

e en el marco de las comunicaciones que estén relacionadas con el trabajo,

incluidas las relacionadas por medios electrénicos,

e en el alojamiento proporcionado por persona empleadora,

en los trayectos entre el domicilio y lugar de trabajo.
4.- Vigencia

El periodo de vigencia o duracidn desde este protocolo sera de 4 afios desde su
aprobacion por la Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad.

5.-Definiciones

Uno de los riesgos psicosociales a los que podemos estar expuestos en nuestro puesto de
trabajo es la violencia, bien externa (ejercida por personas ajenas a la organizacion) o interna
(entre personas de la organizacion). A su vez esta violencia puede ser fisica o psicoldgica, en
este tipo, la interna, es donde se incluyen todas las formas posibles de acoso en el trabajo que

se recogen en este protocolo.
Acoso laboral

El acoso laboral supone la realizacion de una conducta que pretende producir malestar, miedo,
terror o humillacién en una persona o grupo de personas con respecto a su lugar de trabajo y que

afecta a la dignidad de la persona trabajadora.

Acoso laboral es también denominado acoso psicoldgico, acoso moral, mobbing, hostigamiento
psicolégico, violencia psicoldgica... segin las Notas Técnicas de Prevencion (NTP) del Instituto
Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo supone la exposicion a conductas de violencia
psicolégica, dirigidas de forma reiterada y prolongada en el tiempo, hacia una o mas personas por
parte de otra/s que actian frente aquella/s desde una posicion de poder (no necesariamente
jerarquica). Dicha exposicion se da en el marco de una relacion laboral y supone un riesgo

importante para la salud.

El acoso laboral puede presentar las siguientes modalidades:
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1.- Acoso descendente, entendido como la presidon ejercida de manera sistematica y

prolongada en el tiempo por un o una superior sobre una o mas personas trabajadoras.

2.- Acoso horizontal, entendido como la presion ejercida de manera sistematica y
prolongada en el tiempo por un trabajador, una trabajadora o un grupo de personas

trabajadoras sobre uno de sus compafieros o compafieras.

3.- Acoso ascendente, entendido como la presion ejercida de manera sistematica vy
prolongada en el tiempo por un trabajador, una trabajadora o un grupo de personas

trabajadoras sobre una persona superior jerarquica.
El tipo de conductas de acoso psicoldgico se pueden resumir en:

e Ataques a la victima con medidas organizativas
e Ataques a las relaciones sociales de la victima
e Ataques a la vida privada de la victima

e Amenazas de violencia fisica

e Agresiones verbales

e Rumores

A titulo de ejemplo y sin animo excluyente ni limitativo, se relacionan las siguientes

conductas constitutivas de acoso:

1. Dejar a la persona empleada de forma continuada sin ocupacion efectiva, o
incomunicada, sin causa alguna que lo justifique.

2. Dictar érdenes de imposible cumplimiento con los medios que se le asignan.

3. Ocupacion en tareas inutiles o que no tienen valor productivo.

4. Acciones de represalia frente a personas empleadas que han planteado quejas,
denuncias o demandas frente a la organizacién, o frente a las que han colaborado con
quienes reclaman.

5. Insultar o menospreciar repetidamente a una persona trabajadora.
6. Reprenderla reiteradamente, delante de otras personas.

7. Difundir rumores falsos sobre su trabajo o vida privada.
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No tendran la consideraciéon de acoso laboral psicolégico aquellas conductas que impliquen un
conflicto, acaecido en el marco de las relaciones humanas, y que evidentemente afecten al
ambito laboral, se den en su entorno e influyan en la organizacién y en las relaciones laborales.
Hay que evitar que los conflictos deriven en cualquier forma de violencia en el trabajo y se

conviertan en habituales o desemboquen en conductas de acoso psicoldgico.

Tampoco tendran consideraciéon de acoso laboral aquellas situaciones donde no existan acciones
de violencia en el trabajo realizadas de forma reiterada y/o prolongada en el tiempo (por
ejemplo, un hecho de violencia psicoldégica aislado y de caracter puntual). Asimismo, no
constituiria acoso laboral el estilo de mando autoritario por parte de superiores/as, la incorrecta
organizacion del trabajo, la falta de comunicacién, etc., tratandose, no obstante, de situaciones

qgue deberian tratarse en el marco de la prevencidn de riesgos psicosociales.

A titulo de ejemplo, se citan algunas situaciones que no serian acoso laboral:
- Un hecho violento singular y puntual, sin prolongacion en el tiempo.
- Acciones irregulares organizativas que afectan al colectivo.

- La presion legitima de exigir lo que se pacta o las normas que existan.

Un conflicto.
- Criticas constructivas, explicitas y justificadas.

- La supervision o control, asi como el ejercicio de la autoridad, siempre con el debido

respeto interpersonal.

- Los comportamientos arbitrarios o excesivamente autoritarios realizados a la

El acoso, como situacién de violencia en el trabajo que se prolonga en el tiempo, es un proceso

en el que pueden distinguirse varias fases:

- Fase de conflicto: aparicion de un conflicto a partir de disputas personales puntuales,
diferencias de opinion, persecucion de objetivos diferentes o fricciones personales. Una
relacidn interpersonal buena o neutra puede cambiar bruscamente a una negativa.

- Fase de estigmatizacidon, que comienza con la adopcién por una de las partes en
conflicto de una o varias de las distintas conductas definitorias de acoso. Lo que al
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 adopcién de comportamientos
hostigadores grupales. La prolongacién de esta fase es debida a actitudes de evitacién o
de negacién de la realidad por parte de la persona afectada, de otros compafieros y otras
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compafieras e incluso de la direccién.

- Fase de intervencion desde la organizacion: dependiendo del estilo de liderazgo, se
tomaran una serie de medidas encaminadas a la resolucién positiva del conflicto (cambio

de puesto, fomento del didlogo entre las personas implicadas, etc.)

- Fase de marginacion o exclusion de la vida laboral: en este periodo el trabajador o la
trabajadora compatibiliza su prestacién de servicios con bajas de larga duracion. La
persona subsiste con distintas patologias como consecuencia de su anterior experiencia

de hostigamiento con los consiguientes efectos fisicos, psiquicos y sociales.
Conflicto interpersonal

Se define como el proceso cognitivo emocional en el que dos personas perciben metas
incompatibles dentro de su relacion de interdependencia y el deseo de resolver sus diferencias de
poder.

Es un proceso con una relacién de interdependencia entre las partes con componentes cognitivos
y emocionales. Se percibe como una incompatibilidad de metas. Puede ser entre personas y
grupos o entre grupos.

Los conflictos interpersonales son acontecimientos habituales en el dia a dia y acaban
resolviéndose mas o menos satisfactoriamente, no obstante, alguno se puede cronificar

pudiendo llegar a convertirse en una situacion de acoso psicoldgico por una de las partes.

Conflicto y acoso psicoldgico se diferencian en el tipo de conductas, la duracion de las mismas, la
repetitividad de las mismas, asi como la relacion asimétrica o desigualdad entre las dos partes,

aspecto clave para que una situacién de acoso se materialice.

A modo de ejemplo, sin animo exhaustivo, las siguientes situaciones de posible conflicto

interpersonal no se consideran acoso:

e Comportamiento "tiranico", poco respetuoso, de una persona trabajadora hacia otras
personas trabajadoras de forma habitual.

e Criticas constructivas o evaluaciones del trabajo explicitas.
e Conflictos entre dos personas por problemas concretos que generan discusion.

e Acto singular: cambio de puesto de trabajo justificado, sancidn correcta, discusion
puntual, etc.
e Sijtuacion colectiva de tipo organizativo: eliminacién de horas extras, cambios de horarios,

etc.
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e Modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo sin causa y sin seguir el

procedimiento legalmente establecido.

e Conflictos surgidos durante las huelgas, protestas, etc.

e Amonestaciones sin descalificar por no realizar bien el trabajo.

Conflictos personales y sindicales.
Acoso sexual

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, lo define como «cualquier comportamiento, verbal
o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra
una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo».
El acoso sexual se distingue de las aproximaciones libremente aceptadas y reciprocas, en la
medida en que no son deseadas por la persona que es objeto de ellas; un Unico episodio no
deseado puede ser constitutivo de acoso sexual. Todo acoso sexual se considerara

discriminatorio.

A titulo de ejemplo y sin dnimo excluyente ni limitativo, podrian ser constitutivas de acoso sexual

las conductas que se describen a continuacion:

Conductas verbales:

Ejemplos de conductas verbales constitutivas de acoso sexual son, entre otros, y
analizados en cada caso en particular, supuestos de insinuaciones sexuales molestas,
proposiciones o presion para la actividad sexual; flirteos ofensivos; comentarios
insinuantes, indirectas o comentarios obscenos; llamadas telefonicas o contactos por

redes sociales indeseados; bromas o comentarios sobre la apariencia sexual.

Conductas no verbales:

Exhibicion de fotos sexualmente sugestivas o pornograficas, de objetos o escritos,
miradas impudicas, gestos; cartas o mensajes de correo electrénico o en redes sociales

de caracter ofensivo y con claro contenido sexual.

Comportamientos fisicos:

Contacto fisico deliberado y no solicitado, abrazos o besos no deseados, acercamiento

fisico excesivo e innecesario.

Acoso sexual “quid pro quo” o chantaje sexual
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Entre los comportamientos constitutivos de acoso sexual puede diferenciarse el acoso
sexual “quid pro quo” o chantaje sexual que consiste en forzar a la victima a elegir entre
someterse a los requerimientos sexuales, o perder o ver perjudicados ciertos beneficios o
condiciones de trabajo, que afecten al acceso a la formacion profesional, al empleo
continuado, a la promocidén, a la retribucién o a cualquier otra decisién en relacién con
esta materia. En la medida que supone un abuso de autoridad, su sujeto activo sera
aquel que tenga poder, sea directa o indirectamente, para proporcionar o retirar un

beneficio o condicidn de trabajo. Acoso sexual ambiental.

En este tipo de acoso sexual la persona acosadora crea un entorno intimidatorio, hostil,
degradante, humillante u ofensivo para la victima, como consecuencia de actitudes y
comportamientos indeseados de naturaleza sexual. Puede ser realizado por cualquier
miembro de la empresa, con independencia de su posicién o estatus, o por terceras

personas ubicadas de algun modo en el entorno de trabajo.
Acoso por razén de sexo

Constituye acoso por razon de sexo cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de
una persona con el propésito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un

entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.
Todo acoso por razén de sexo se considerara discriminatorio.

Para apreciar que efectivamente en una realidad concreta concurre una situacion calificable de
acoso por razén de sexo, se requiere la concurrencia de una serie de elementos conformadores

de un comun denominador, entre los que destacan:

a) Hostigamiento, entendiendo como tal toda conducta intimidatoria, degradante,
humillante y ofensiva que se origina externamente y que es percibida como tal por quien
la sufre.

b) Atentado objetivo a la dignidad de la victima y percibido subjetivamente por esta como
tal.

c) Resultado pluriofensivo. El ataque a la dignidad de quien sufre acoso por razén de sexo
no impide la concurrencia de dafio a otros derechos fundamentales de la victima, tales
como el derecho a no sufrir una discriminacién, un atentado a la salud psiquica y fisica,
etc.

d) Que no se trate de un hecho aislado.

e) El motivo de estos comportamientos debe tener que ver con el hecho de ser mujeres o
por circunstancias que biolégicamente solo les pueden afectar a ellas (embarazo,
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maternidad, lactancia natural); o que tienen que ver con las funciones reproductivas y de
cuidados que a consecuencia de la discriminacién social se les presumen inherentes a
ellas. En este sentido, el acoso por razén de sexo también puede ser sufrido por los
hombres cuando estos ejercen funciones, tareas o actividades relacionadas con el rol que
histéricamente se ha atribuido a las mujeres, por ejemplo, un trabajador hombre al

que se acosa por dedicarse al cuidado de menores o dependientes.

Ejemplos de conductas discriminatorias por el hecho de ser mujer u hombre:

e Bromas y comentarios sobre las personas que asumen tareas que tradicionalmente
han sido desarrolladas por personas del otro sexo.

e Uso de formas denigrantes u ofensivas para dirigirse a personas de un determinado
sexo.

e Utilizacidon de humor sexista.

e Evaluar el trabajo de las personas con menosprecio, de manera injusta o de forma
sesgada, en funcién de su sexo.

¢ Conductas explicitas o implicitas dirigidas a tomar decisiones restrictivas o limitativas
sobre el acceso de la persona al empleo o a su continuidad en el mismo, a la formacion
profesional, las retribuciones o cualquier otra materia relacionada con las condiciones de

trabajo por su sexo.

Acoso discriminatorio

Es toda conducta no deseada, relacionada con el origen racial o étnico, la religion o convicciones,

la discapacidad, la edad o la orientacion sexual, que tenga como objetivo o consecuencia

atentar contra la dignidad y crear un entorno intimidatorio, humillante u ofensivo.

Acoso por razon de la orientacion sexual, identidad de género y/o expresion de

Cualquier comportamiento que tenga la finalidad o provoque el efecto de atentar contra su

dignidad o su integridad fisica o psiquica. Dicho comportamiento se considera discriminatorio en

sus distintos tipos:

a) Discriminacion directa: hay discriminacion directa cuando una persona haya sido, sea
o pueda ser tratada de modo menos favorable que otra en situacidon analoga o
comparable, por motivos de orientacion sexual, expresion o identidad de género o

pertenencia a grupo familiar.

b) Discriminacidn indirecta: hay discriminacion indirecta cuando una disposicion, criterio o
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practica aparentemente neutros puedan ocasionar una desventaja particular a personas

por motivos de orientacion sexual, expresion o identidad de género.

c) Discriminacién multiple: hay discriminacién multiple cuando ademas de discriminacién
por motivo de orientacion sexual, expresion o identidad de género o pertenencia a grupo
familiar, una persona sufre conjuntamente discriminacién por otro motivo recogido en la
legislacion europea, nacional o autondémica. También se tendrd en cuenta que, a la
posible discriminacidon por expresion, identidad de género, orientacion afectivo-sexual o
pertenencia a grupo familiar, se pueda sumar la pertenencia a colectivos como

inmigrantes o pueblo gitano.

d) Discriminacion por asociacién: hay discriminacion por asociacién cuando una persona
es objeto de discriminacion como consecuencia de su relaciéon con una persona, un grupo
o familia LGBTI.

e) Discriminacidn por error: situacién en la que una persona o un grupo de personas son
objeto de discriminacion por orientacion sexual, identidad de género o expresidén de

género como consecuencia de una apreciacion errénea

f) Represalia discriminatoria: trato adverso o efecto negativo que se produce contra una
persona como consecuencia de la presentacion de una queja, una reclamacion, una
denuncia, una demanda o un recurso, de cualquier tipo, destinado a evitar, disminuir o

denunciar la discriminacion o el acoso al que estd sometida o ha sido sometida.

Ciberacoso/ciberviolencia

Cuando las conductas a las que se refiere este Protocolo se produzcan utilizando las tecnologias
de la informacion y la comunicacion, a través de internet, el teléfono y las redes sociales (no es
necesario que persona agresora y victima tengan un contacto fisico presencial), estaremos ante

conductas de violencia digital o ciberviolencia.

El acoso digital laboral se ve envuelto de actitudes como la agresiéon o el hostigamiento a las
personas trabajadoras con mensajes de contenido inapropiado. Esto afecta tanto a hombres
como a mujeres, pero las de caracter sexual recaen, en mayor medida, en las mujeres mas

jovenes.

El acoso digital es habitual en aquellos espacios de trabajo donde se desarrollan actividades con
un uso extendido del correo electrénico, las redes sociales, los grupos de mensajeria

instantanea (whatsapp) y donde no se implementa en la organizacién productiva una regulacién o
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politica preventiva adecuada sobre el uso de las herramientas tecnoldgicas tanto dentro como

fuera del trabajo.

A modo de ejemplo, son conductas constitutivas de acoso a través de un tratamiento ilicito de

datos personales:

e La grabacién de imagenes degradantes que afecten a la intimidad de las personas
trabajadoras, en particular -pero no solo- cuando estas afecten a la vida y
libertad sexual de las personas. La difusién de imagenes o videos de contenido
sexual entre las personas trabajadoras, ya se trate del envio por quien las haya
recibido de forma legitima - el llamado 'porno vengativo'-, o de la mera difusién
en redes sociales o de comunicacion (Telegram, WhatsApp) de imagenes o videos
de terceras personas.

e La publicacién o difusién de mensajes o contenido audiovisual (imagenes, memes,
etc.) que tenga por objeto menoscabar la dignidad de una persona trabajadora y
crear un entorno humillante u hostil, especialmente
-pero no solo- cuando estos supongan insinuaciones relativas a la vida sexual de

la persona trabajadora.

e La publicacion o difusién de comentarios despectivos, chistes ofensivos o demérito
de la valia profesional de una persona trabajadora en redes de mensajeria
instantanea o redes sociales ya tengan un caracter sexual (constitutivos de acoso
sexual), ya estén relacionados con el sexo de la persona trabajadora (acoso por
razén de sexo) o su orientacion o identidad sexual, ya tengan un caracter general
(acoso laboral).

e El envio de mensajes o insinuaciones ofensivas de caracter sexual realizadas por
redes de mensajeria instantanea o redes sociales.

e La difusién de insultos o de rumores falsos, manifestaciones de odio, abuso o

toxicas empleando redes de mensajeria instanténea o redes sociales.

6.- Procedimiento de actuacion 6.1.- Inicio del procedimiento

El procedimiento se iniciara con una solicitud de intervencion por escrito (MODELO DE
COMUNICACION DE ACTIVACION DEL PROTOCOLO POR ACOSO LABORAL: ANEXO II),

la cual se podra hacer llegar por dos vias:

”

1.- La F.A.CC. habilita en su web una cuenta de correo: "“canal de denuncias
https://canaleticofacc.facc.info a la que soélo tienen acceso la persona encargada de tramitar las
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solicitudes de inicio objeto de este protocolo o reclamaciones, Dfia. Soledad Iglesias Vega, que
formard parte de la Comision Instructora, y en su ausencia otra persona integrante de la
Comision. El objetivo de dicha cuenta es la presentacién Unica y exclusiva de este tipo de

hechos.

2.- Se podran presentar por escrito y en sobre cerrado dirigido a la persona encargada de

tramitar las denuncias en la direccion siguiente: Plaza de Riego 5 y 6, 3@ planta, 33003, Oviedo.

La solicitud puede provenir:

a) De la persona presuntamente acosada.

b) De la representacion sindical de la persona presuntamente acosada.
C) Otras personas de la Organizacion que sean conocedoras de la situaciéon de acoso

d) De la propia Direccidén en su deber de evitar y prevenir estas conductas.

Toda persona trabajadora que se considere victima de las situaciones de acoso que se recogen en
este protocolo, o cualquier otra persona que tenga conocimiento de situaciones acosadoras podra

presentar denuncia ante la Unidad Tramitadora de la denuncia.

En caso de que la solicitud de intervencidn no la presente directamente la persona afectada, se
pondrd en su conocimiento y se debera contar con su consentimiento expreso para iniciar las
actuaciones sefialadas en este Protocolo. En ningln caso seran objeto de tramitacion solicitudes
andénimas ni aquéllas en las que la persona afectada no dé su consentimiento para la puesta

en marcha del procedimiento de actuacion.

En el caso de acoso sexual o por razon de sexo proporcionara a la victima un apoyo a través del
personal formado en los centros bajo la figura de Apoyo Confidencial. Este Apoyo Confidencial se
desempefiard por personas con formacién en igualdad y en el Protocolo de acoso sexual o por
razéon de sexo. Cualquier persona trabajadora, voluntariamente y tras recibir la formacion

definida por la F.A.CC., podra ser designada como apoyo confidencial

Entre las funciones de las personas que desempenen el apoyo confidencial estan:

Prestar apoyo y asesoramiento a las victimas.

e Informar a las victimas sobre sus derechos y las distintas formas de actuacion posibles a
lo largo de todo el proceso.

e Poner en conocimiento de la Direccidon/Gerencia del centro los hechos acaecidos, cuando

existan evidencias de acoso sexual o por razén de sexo, previo conocimiento de la
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victima.

Recibida la solicitud en cualquiera de las modalidades apuntadas, la persona encargada
de tramitarla lo pondra en conocimiento de la direccién de la entidad y de la Comisidn Instructora.
6.2.- Inicio proceso investigacion

Una vez se recibe la solicitud por escrito, en un plazo maximo de cinco dias habiles la Persona
Tramitadora Dna. Soledad Iglesias Vega dara cuenta para que se retna la Comisidn Instructora y
se inicia la fase de instruccion. La Comision practicara cuantas diligencias, pruebas y actuaciones
considere convenientes para el esclarecimiento de los hechos denunciados, dando audiencia a

todas las partes, testigos y otras personas que se considere que deben aportar informacion.

Sera la Comisién la que, junto con personal experto en la materia (en el caso de que fuera
necesario por la gravedad de la situacidn), se encargue de la investigacion y valoracion de la
situacion; elaborando un informe inicial con las primeras conclusiones que incluira una propuesta
de actuaciones. Ese documento se trasladard a la victima y a todas las personas implicadas, para
que en caso de desacuerdo presenten, en el plazo maximo de diez dias habiles, alegaciones
ante la Unidad receptora solicitando nuevamente la intervencién de la Comision Instructora al

objeto de su valoracion.

La Comision Instructora y de seguimiento estara formada por:

1. Rosana Villar Iglesias, como representante de Prevencion y Seguridad Laboral.

2. Lorena Fernandez Mortera, Responsable del Departamento de Organizacion vy
Recursos.

3. D. Héctor Pérez Arrufiada, como representante de las personas trabajadoras.

4, En los casos en los que existan componentes de acoso sexual o por razén de

sexo, una persona con formacion especifica en igualdad de género y que intervenga
en el Plan de Igualdad de la empresa. Dfia. Marta Luisa Millan Diaz, Técnica de la
F.A.CC..

Por acuerdo propio de la Comisién o por solicitud de alguna de las personas afectadas se podra
solicitar la participacion de una persona experta que podra acompafiarios en la instruccién del

procedimiento.

Se recomienda que la Comisiéon sea lo mas reducida posible en numero de personas para
garantizar la confidencialidad del proceso, que tengan formacién en el ambito de la Igualdad y

sobre acoso.
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En el caso de ausencia por vacaciones, enfermedad o cualquier otra causa legal, podrad actuar de

suplente cualquiera de las personas aqui relacionadas:
Dfia. Maria de los Angeles Suérez Pérez Diia. Angela Ruiz Fierro
Dfa. Silvia Suarez Vazquez

Con el fin de garantizar al maximo la confidencialidad de este procedimiento, las personas que

integren esta Comision han de ser fijas durante la duracién de la vigencia del Protocolo.

Si una de estas personas tiene implicacién con la persona/s denunciante/s no deberia formar

parte de este proceso.

En cualquier caso, el plazo maximo para la tramitacién y resolucién de las denuncias no puede
superar los cuarenta y cinco dias habiles. Una vez registrada la entrada de solicitud de activacion
de protocolo la Comision tendra que reunirse en los cinco dias habiles siguientes e iniciar el

procedimiento de investigacién que no podra extenderse mas alld de treinta dias habiles.
La Comisién garantizara que:

e La presunta victima no tenga que relatar los hechos varias veces, con el fin de
evitar que aumenta la presién sobre ella.

e Se informe a la persona denunciada de la naturaleza de la denuncia y la
posibilidad de rebatir los hechos.

¢ La confidencialidad de la informacidn, incluso en el caso de que se aporten
testigos.

e Se centren en los hechos denunciados.

e En aquellos casos en que la persona que solicita el inicio del protocolo y la
persona contra la que reclama compartan espacios de trabajo o tengan una
relacion jerarquica de trabajo, se establezcan las medidas pertinentes para
prevenir el agravamiento del problema. Siempre que sea posible se podra
establecer un cambio de lugar de trabajo o de puesto de ocupaciéon dando
prioridad a la victima para elegir.

e Exista veracidad en la solicitud presentada, utilizando los procedimientos de
investigacién que considere convenientes para confirmar la misma, respetando en
todo caso los derechos fundamentales de las personas implicadas, sobre todo el

derecho a la intimidad y a la dignidad de ambas.
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La utilizacion de este protocolo no impide a las personas afectadas acudir en cualquier momento
a la via jurisdiccional para ejercer su derecho a la tutela judicial efectiva, aunque resulte
inconveniente acudir a esta via a la vez que se esta aplicando el protocolo, por las posibles
interferencias que pudieran producirse. Por este motivo, en cuanto la empresa tenga
conocimiento de la existencia de cualquier proceso judicial sobre el mismo asunto o de cualquier

otro proceso administrativo, suspendera la aplicacién del protocolo.
6.3.-Fase de mediacion

En los supuestos en los que en la valoracién inicial se plantee que se trata de un conflicto
interpersonal no resuelto, se ofrecera a las partes afectadas la posibilidad de iniciar un proceso de
mediacion, informandoles de las caracteristicas y de los principios que rigen la técnica de
mediacion. Para poder iniciar este proceso, ambas partes deben de estar de acuerdo. El
objetivo es resolver el conflicto de manera agil, dialogada, con la participaciéon activa de las
partes afectadas y con la intervencidn de una persona aceptada por ambas partes que medie y
gue proporcione las pautas de actuacién que intenten poner fin al conflicto y eviten que vuelva a
producirse en un futuro. El proceso de mediacion finalizard con un documento escrito que
contemple los acuerdos adoptados entre las partes implicadas, recogiendo las medidas a adoptar
por parte de las personas implicadas y de la empresa. Este acuerdo debera ser firmado por las
partes implicadas y empresa, y compromete a las partes a cumplir con lo acordado en el

mismo.

En los casos en los que exista sospecha de acoso sexual, por razdn de sexo o de acoso

psicoldgico en el trabajo NO tiene cabida un proceso de mediacion.

6.4.- Fin del proceso

En caso de presentarse alegaciones, dentro del plazo establecido, se convocara nuevamente a la

Comision Instructora a fin de que proceda a su analisis y valoracion.

La Comision debera elaborar, en el plazo maximo de diez dias habiles, el informe final en el que
se reflejaran las conclusiones alcanzadas, asi como las circunstancias agravantes o atenuantes

que pudiera haberse observando durante el procedimiento.

En dicho informe se formularan en su caso las propuestas de medidas a adoptar que podran
incluir acciones de caracter disciplinario o, si la gravedad de los hechos asi lo requiera, la
presentacion de denuncia antes las autoridades competentes, garantizando en todo momento el

apoyo, acompafiamiento y proteccion a la persona afectada.
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El informe recogerd la siguiente informacion:

e Nombre y cargo de las personas que realizaron la investigacion
e La cuestion planteada

e Datos de la persona/s afectada/s

e Fecha de las entrevistas realizadas

e Relacidon de las personas entrevistadas con su nombre y cargo
e Descripcion del procedimiento de actuacién seguido

e Descripcion de la situacion

e Antecedentes del caso

e Resumen de las actuaciones y pruebas practicadas

e Los hechos que resulten acreditados tras la investigacion

e Conclusiones alcanzadas y la propuesta de medidas preventivas y/o correctoras a nivel
individual, grupal y organizacional

e La propuesta de apertura de expediente disciplinario si fuese el caso, por
comision de falta grave en funcion de las conductas constatadas.

El informe de valoracion puede contemplar las siguientes alternativas:
- Archivo de la comunicacion por alguna de las siguientes causas:

e Retirada de la comunicacion por parte de quien la realizo.

e Desestimacion de la comunicacion por no estar los hechos comunicados dentro del
ambito de aplicacién del protocolo.

e Insuficiencia de indicios.

® Que de las actuaciones previas se pueda dar por resuelto el hecho comunicado.

b.- Mediacion y acuerdo entre las partes. En este supuesto no habria un informe final de
conclusiones de la Comision Instructora. Lo que habria seria un acuerdo firmado por las partes y

por la direccion de la organizacién con actuaciones que les comprometen.

- La conclusién de que no existen conflictos ni otro tipo de conductas inadecuadas.
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d.- Identificacion de los hechos comunicados como conductas inadecuadas como maltrato o
agresiones entre el personal de la organizacion o situaciones de acoso laboral (psicoldgico, sexual
0 por razon de sexo) con la propuesta de las medidas correctoras y preventivas oportunas. En
estos casos, finalizado el protocolo, el informe deberia concluir con la propuesta de apertura de
un procedimiento disciplinario con la imposicién de las sanciones correspondientes, en funcién de
la gravedad de los hechos constatados. Se debera garantizar que no se produzcan represalias

contra las personas que denuncien, atestigiien, ayuden o participen en investigaciones de acoso.

De igual manera, si en el transcurso del procedimiento se llega a la conclusion de que las
declaraciones han resultado falsas, intencionadamente, no honestas y dolosas para la persona
denunciada, seran igualmente constitutivas de falta laboral muy grave, dando lugar a la

correspondiente actuacién disciplinaria.

El informe se remitird a la unidad receptora para dar conocimiento a las partes: victima, presunta

persona acosadora, a la direccion de la empresa y a la representacién sindical.
El plazo de esta etapa no debera ser superior a diez dias, salvo excepciones justificadas

Todo el proceso debe de ser garantista y respetuoso con los derechos de intimidad y el deber de
confidencialidad.

La Secretaria General Técnica, como responsable de los servicios técnicos y administrativos, una
vez recibidas las conclusiones de la Comision instructora, dictara la resolucién correspondiente en

el plazo maximo de cinco dias habiles.

Dicha resolucidn recogera las decisiones oportunas en relacidén con los hechos analizados y sera la
Unica instancia capacitada para adoptar una decision definitiva dentro del procedimiento previsto
en el Protocolo.

La Resolucion deberd ser notificada por escrito a las partes implicadas, garantizando en todo

momento la confidencialidad, el derecho de informacidn y la proteccidon de las personas afectadas.

Asi mismo, la decision finalmente adoptada en el expediente, se comunicara también a la
representacion legal de las personas trabajadoras, y a la persona responsable de prevencion de
riesgos laborales. En esta comunicacién, al objeto de garantizar la confidencialidad, no se daran
datos personales y se utilizardn los cddigos numéricos asignados a cada una de las partes

implicadas en el expediente.
A la vista del informe final la direccion de F.A.CC. podra proceder a:
a) archivar las actuaciones, levantando acta al respecto.
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b) adoptar cuantas medidas estime oportunas en funcion de las sugerencias realizadas
por la comisién instructora del procedimiento. A modo ejemplificativo pueden sefialarse
entre las decisiones que puede adoptar la empresa en este sentido, las siguientes:
a. separar fisicamente a la presunta persona agresora de la victima, mediante
cambio depuesto y/o turno u horario. En ningln caso se obligara a la victima a un
cambio de puesto, horario o de ubicacion dentro de la empresa.
b. sin perjuicio de lo establecido en el punto anterior, si procede, y en funcién de
los resultados de la investigacion, se sancionara a la persona agresora aplicando
infracciones y sanciones previsto en el convenio colectivo de aplicacion a la
empresa o, en su caso, en el articulo 54 del Estatuto de los Trabajadores.
Entre las sanciones a considerar para aplicar a la persona agresora se tendran en cuenta las

siguientes:
1. el traslado, desplazamiento, cambio de puesto, jornada o ubicacion.
2. la suspensién de empleo y sueldo.
3. la limitacion temporal para ascender.

4. el despido disciplinario.

En el caso de que la sancidn a la persona agresora no sea la extincion del vinculo contractual, la
direccion de F.A.CC. mantendra un deber activo de vigilancia respecto esa persona trabajadora
cuando se reincorpore (si es una suspension), o en su nuevo puesto de trabajo en caso de un
cambio de ubicacién. Pero siempre y en todo caso, el cumplimiento de erradicar la conducta
agresora no finalizard con la mera adopcion de la medida del cambio de puesto o con la mera
suspension, siendo necesaria su posterior vigilancia y control por parte de la empresa.

La Comision hara un seguimiento de estas medidas acordadas.

Igualmente, la F.A.CC. adoptara las medidas preventivas necesarias para evitar reiteraciones en
el comportamiento o conducta de la persona agresora, reforzara las acciones formativas y de
sensibilizacion y llevard a cabo actuaciones de proteccién de la seguridad y salud de la victima,

entre otras, las siguientes:

e Evaluacién de los riesgos psicosociales en la empresa con inclusidon de todos los
tipos de violencia interna como un riesgo laboral mas.

e Adopcidon de medidas de vigilancia para proteger a la victima.

e Adopcidon de medidas para evitar la reincidencia de las personas sancionadas.

e Apoyo psicoldgico y social a la victima.
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e Modificacién de las condiciones laborales que, previo consentimiento de la
persona victima de acoso, se estimen beneficiosas para su recuperacion.

e Formacién o reciclaje para la actualizacién profesional de la persona acosada
cuando haya permanecido en IT durante un periodo de tiempo prolongado.

e Realizacién de nuevas acciones formativas y de sensibilizacion para la prevencion,
deteccion y actuacién frente a las violencias internas en el entorno laboral,
dirigidas a todas las personas que prestan sus servicios en la empresa.

e Informacién y formacién a las trabajadoras de los riesgos de sufrir distintos tipos

de violencia interna en sus puestos de trabajo.
6.5.- Seguimiento

Una vez cerrado el expediente, y en un plazo no superior a treinta dias naturales, la Comision
Instructora estara obligada a realizar un seguimiento sobre los acuerdos adoptados, es decir,

sobre su cumplimiento y/o resultado de las medidas adoptadas.

Del resultado de este seguimiento se realizara el oportuno informe que recogera la propuesta de
medidas a adoptar para el supuesto de que los hechos causantes del procedimiento sigan
produciéndose y se analizard también si se han implantado las medidas preventivas y
sancionadoras propuestas, en su caso. Este informe se remitird a la direccion de la empresa
con el fin de que adopte las medidas necesarias, asi como a la representacién legal de las
personas trabajadoras si la hubiera y a la persona responsable de prevencion de riesgos
laborales, con las cautelas sefialadas en el procedimiento respecto a la confidencialidad de los

datos personales de las partes afectadas.

El seguimiento se realizara igualmente en aquellas situaciones en las que, por entender que las
conductas pudiesen ser constitutivas de delito, la empresa hubiese adoptado las correspondientes

medidas cautelares y hubiese trasladado la denuncia al Ministerio Fiscal.
7.- Garantias de actuacion.
Las garantias de actuacion que deben respetarse en todas las actuaciones son:

Respeto y proteccion a las personas. Es necesario proceder con la discreciéon necesaria para
proteger la intimidad y la dignidad de las personas implicadas. Las actuaciones o diligencias
deben realizarse con la mayor prudencia y con el debido respeto a todas las personas implicadas,

gue en ningun caso podran recibir un trato desfavorable por este motivo.
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Las personas implicadas podran ser asistidas por algun representante unitario o sindical u otra u
otro acompafiante de su eleccién, en todo momento a lo largo de la aplicacion del presente

protocolo, si asi lo requieren.

Si fuera necesario acompafamiento psicosocial para la victima de acoso, se derivara a los
servicios propios que a tal efecto existan en el sistema sanitario o en la administracién
autondémica o local competente, para que reciba dicho apoyo y evitar que pudiera desistir de

solicitar la puesta en marcha del protocolo

Confidencialidad y respeto a la intimidad. Las personas que intervengan en las actuaciones
previstas en este protocolo tienen obligacion de guardar una estricta confidencialidad y reserva
sobre las mismas. No se debe transmitir ni divulgar informaciéon sobre el contenido de las
comunicaciones presentadas, resueltas o en proceso de investigacion de las que se tenga
conocimiento. Por ello, desde el momento en que se formule la comunicacion o la solicitud de
aplicacion del protocolo, la persona o personas responsables de su iniciacién y tramitacion
asignaran unos codigos numéricos identificativos tanto a la persona presuntamente acosada
(victima), como a la persona o personas sobre la que existen evidencias de haber cometido

acoso, preservando asi su identidad.

La informacion recopilada en las actuaciones tiene caracter confidencial y se respetara la
normativa en materia de proteccion de datos. En particular, la Ley Organica 3/2018, de 5 de
diciembre, de proteccién de datos personales y garantia de los derechos digitales y el Reglamento
(UE) 2016/679 del Parlamento Europeo y del Consejo de 27 de abril de 2016.

Diligencia y celeridad, seguridad, coordinacion y colaboracion en el protocolo. La
investigacién y la adopcion de decisiones deben ser realizadas con la debida profesionalidad,
diligencia y sin demoras indebidas, de forma que las actuaciones puedan ser completadas en el
menor tiempo posible, respetando las garantias debidas.

Imparcialidad. Se debe garantizar una audiencia imparcial y un tratamiento justo para todas las
personas implicadas. Todas las personas que intervengan en las actuaciones lo haran de buena

fe, de cara a la busqueda de la verdad y el esclarecimiento de los hechos comunicados.

Proteccion de la dignidad de las personas implicadas. La organizacion deberad adoptar las
medidas pertinentes para garantizar el derecho a la proteccidon de la dignidad de las personas

implicadas, incluyendo a las personas presuntamente acosadas y acosadoras.

Derecho a la informacion. Tanto la persona afectada por la presunta situacion de acoso como
la persona presunta acosadora tienen derecho, en la aplicacion del protocolo, a conocer todo

momento la informacion sobre el desarrollo de la aplicacion del mismo, los derechos y deberes
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que les asisten, sobre qué fase se esta desarrollando y, en su caso, del resultado de dicha fase
del protocolo.

Esta informacidn sera proporcionada bien por la persona que se ocupe de la asesoria confidencial

en cada caso o por el érgano competente para la aplicacién del protocolo.

Prohibicion de represalias. Se prohiben expresamente las represalias contra las personas que
efecten una denuncia, comparezcan como testigos o participen en una investigacién sobre

acoso sexual o acoso por razén de sexo en los términos previstos en la normativa aplicable.

Este documento se aprueba por la Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad de la
F.A.CC. el dia 13 de Diciembre de 2024. Posteriormente se modifica el 17 de Diciembre
de 2025.
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e Concejos

ANEXO II

MODELO DE COMUNICACION DENUNCIA

ANEXO Il

MODELO DE COMUNICACION DE ACTIVACION DEL PROTOCOLO POR ACOSO LABORAL

TIPO DE ACOSO

[ Laboral [ Sexual [] Por razén de sexo [] Por orientacién/identidad sexual [] Ciberacoso ] Conflicto interpersonal

|PERSONA QUE PRESENTA LA DENUNCIA

|DATOS PERSONALES DE LA PERSONA AFECTADA

Nombre y apellidos |

NIF [ [sexo  Ow Om oo
Teléfono de contacto

Correo electrénico
|DATOS PROFESIONALES PERSONA AFECTADA

Centro de trabajo

Puesto de trabajo

DESCRIPCION DE LOS HECHOS (Incluir nombre persona/s causante/s de los hechos, lugar y fecha/s de los

hechos)

|DOCUMENTACION ANEXA

Osi CIne

En el caso de testigos se debera indicar su identificacién cuando aporten pruebas

SOLICITUD

D Solicito inicio de Protocolo de actuacion por el tipo de violencia laboral arriba indicado

|| Solicito asesoramiento confidencial (indicar la persona)

JLOCALIDAD Y FECHA FIRMA PERSONA QUE PRESENTA DENUNCIA

La gestién de los datos referidos a este formato serén gestionados de acuerdo con lo establecido en la ACTIVIDAD DE Tratamiento de GESTION DE
PERSONAL.
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