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1. Declaracion de Principios.

La Constitucién Espafiola declara que la dignidad de la persona constituye uno de
los fundamentos del orden politico y de la paz social, reconociendo el derecho de loda
persona a la no discriminacion, a la igualdad de trato, al libre desarrollo de su
personalidad y a su integridad fisica y moral.

El Estatuto de los Trabajadores, de forma especifica, contempla el derecho de los
trabajadores/as al respeto de su intimidad y a la consideracion debida a su dignidad,
incluida la proteccion frente al acoso por razén de origen racial o étnico, religion o
convicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual, y frente al acoso sexual y al
AC0s0 por razon de sexo.

Con el fin de asegurar que todas las personas disfruten de un entorno de trabajo en
&l que su dignidad, integridad moral y libertad sexual sean respetadas y su salud no se
vea afectada negativamente, AGRICOLA MUNICIPAL, S.A.U. declara su compromiso
de impulsar una cultura organizativa que garantice un trato igual, respatuoso y digno a
todo su personal, rechazando todo tipo de conducta de acoso laboral, sexual y por razén
de sexo u otra discriminacidn como el origen racial o étnico, la religién o conviccionas,
la discapacidad, la edad, la orientacion sexual o por cualguier ofra condicidn o
circunstancia personal o social, asi como cualquier forma de violencia an el trabajo, tanto
fisica como psicologica.

Sar tratada con dignidad es un derecho de toda persona trabajadora. En virtud de
esta derecho AGRICOLA MUNICIPAL S.A. se compromels a crear ¥ mantener con
todos los medios a su alcance, un entorno de trabajo donde se respete la dignidad, y un
medio laboral saludable, fisica y psiquicamente, en e gue no se permita la
discriminacion por razén de sexo u orienlacion sexual del colective de personas que
trabajan en su seno.

En este marco de regulacidn, e presente Protocolo establece de manera puntual
en el ambito de AGRICOLA MUNICIPAL S.AU. los distintos aspeclos que permitan
identificar una situacion discriminatoria y/o de posible acoso y eslablece el
procedimiento de actuacion a seguir.

La regulacion de la accidn preventiva y correctora de las posibles situaciones de
acoso, en sus diferentes modalidades, estd basada en los siguientes principios;L. | /.
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» AGRICOLA MUNICIPAL S.A.U. rechaza de forma contundente, cualquier tipo
de acoso laboral en al trabajo y se declaran expresamente intolerables cualquier forma
o modalidad de este, sin atender a quien sea la victima o ella acosador/a.

« Todos los trabajadores y trabajadoras tienen deracho a un ambiente de trabajo
adecuado, libre de problemas de intimidacion, y deben tener garantizado el apoyo y la
ayuda ante situaciones de posible acoso, estableciendo las medidas disciplinarias
oportunas v aguellas de caracter corrector que eviten que dicha situacion se repita.

= Tienen también derecho, a que se garantice que las denuncias sobre estetipo
de acciones se tramiten en &l menor tiempo posible, observando un riguroso respeto a
la intimidad, confidencialidad, objetividad y neutralidad que gquedan garantizados
mediante este Protocolo.

« En consecuencia, queda expresamenta prohibida cualquier conducta o
actuacion de acoso, siendo ésta considerada comao falta laboral grave o muy grave y
concluyendo con la aplicacion del régimen disciplinario segin se establece en el
Convenio Colectivo,




2. Objetivo.

AGRICOLA MUNICIPAL S.A. deja expresa constancia de su voluntad de adoptar,
en el marco de sus responsabilidades, Mﬁ.ﬂﬂﬂiﬂ.ﬂlﬂlﬂﬂ.ﬂiﬂﬂﬂlﬂﬂi

2, De esta manera , el presente
Protocolo tiene como objetivo establecer en AGRICOLA MUNICIPAL S.AU. un
procedimiento de actuacién para el caso de que algin/a trabajadorfa que detecte o
considere que es objeto de acoso sexual, por razon de sexo o moral, pueda hacer uso
del mismo para que se lleven a cabo los actos necesarios que aclaren la existencia o no
de un supuesto acoso y se adopten las medidas pertinentes , a la vez que se disponen
los mecanismos adecuados para, si se produce, abordar el problema y evitar que se

repita.

For lo tanto, el presente Protocolo persigue prevenir y arradicar las situaciones
constitutivas de acoso, en todas sus modalidades, asumiendo la empresa su

responsabilidad en orden a eliminar por completo un entorno de conductas conlrarias a
la dignidad y valores de la persona.

& tal efecto, en este Protocolo se consideran dos aspectos fundamentales: la
prevencion de acoso y la reaccidn empresarial frente a denuncias por acoso. En

CcOonsecuencia, e consideran dos tipos de actuacionas:

1. Establecimiento de medidas mediante las cuales AGRICOLA MUNICIPAL S.A.L.
procure pravenic y evilar situacionas de acoso o suscaplibles de constituir acoso.

2. Establecimiento de un procedimiento interno de actuacion para los casos en los
que, aun tratando de prevenir dichas situaciones, se produce una denuncia o
queja interna por acoso, por parte de algun/a empleado/a.

El protocolo sera aplicable a lodos los/as trabajadores/as de la empresa, con
independencia de cudl sea su relacién laboral con la misma,

Asimismo, quedan excluidas del concepto de acoso moral en el trabajo aquellos
conflictos inferpersonales pasajeros y localizados en un momenlo concreto, que se
pueden dar en el marco de las relaciones de trabajo y que alectan a su organizacion o
desarrollo, pero que no tengan la finalidad de perjudicar al personal o, pmfesmnahfuame i 45

a una de las partes implicadas en el conflicto. *~."" e




3.Accidn Preventiva.

Con la intencidn de prevenir las situaciones de acoso, se fomentaran medidas para
avitar que se produzcan, partiendo del principio de que todas las personas lienen
deracho al respeto a su intimidad, a la debida consideracion de su dignidad y a la no
discriminacién en las relaciones laborales. De entre ellas destacan:

+  AGRICOLA MUNICIPAL S.A_U. promoverd un entorno de respeto y correccidn en el
ambiente de trabajo, inculcando a todos los/as trabajadoresfas los valores de
igualdad de trato, respeto, dignidad y libre desarrollo de la personalidad.

+ Comunicacldn: promoviendo el conocimiento de este Protocolo por lodos/as los/as
imegrantes de AGRICOLA MUNICIPAL S.ALU. En especial, en cuanto al
procedimiento a seguir ante la denuncia de una posible situacion de acoso, la
sensibilizacion en los conceplos del respeto a |a dignidad sobre los que se inspira y
la informacion de su existencia a las empresas que presten servicios en AGR ICOoLA,
MUNICIPAL S.A. {(Anexo I}

« Compromiseo: lodos/as los/as trabajadores/as tendran la responsabilidad de ayudar
a garantizar un entorno laboral en el que se respete la dignidad. Iguaimente,
constituye una obligacién esencial de cualquier mando o responsable de AGRICOLA
MUNICIPAL S.A.L., velar por la consecucion de un clima adecuado de rabajo y
en@nto de conductas que pudieran ser constitutivas de acoso, segin los términos
contenidos en este Protocolo. Por ello, estos/as responsables deberan tener
encomendada la labor de garantizar y evitar que no se produzcan situaciones de
acoso dentro de su dmbito, tomando las medidas que considere necesarias para
avitar conductas sensibles de constituir aceso. (Anexo i)




4.Acoso Laboral.

Constituye acoso laboral en la empresa la reiteracion de conductas, practicas o
comportamientos, realizados indvidualmente o en grupo, que atentan contra la dignidad
de uno o varios profesionales, creando un entorno estresante, intimidatorio, humillante
u ofensivo, y cuya finalidad es que estos acaben abandonando su puasto de trabajo, el
menoscabo o la lesion de la personalidad, la dignidad o la estabilidad psicolégica de la

victima o victimas.
Los elementos objetivos que configuran las conductas de acoso moral son:

- Sistematicidad.
Reiteracian.
- Frecuencia.

Los elementos subjetivos inherentes a las conductas de acoso moral son:

- Intencionalidad.
Persecucion de un fin.

El acoso moral puede ser de diversos tipos:

- Acoso moral descendente: la persona acosadora ocupa un cargo superior al de
la victima.
Acoso moral horizontal: se produce entre personas del mismao nivel jerdarquico.
Acoso moral ascendiente: |a persona acosadora ocupa un nivel jerarquico
inferior al de la victima.

A continuacion, se enuncian una serie de conduclas concratas que, podrian llegar a
conslituir acoso psicolbgico en el trabajo:

- Obligar a alguien a ejecutar lareas en contra de su conciencia.
Poner en cuestidn o desautorizar las decisiones de la persona.
- No asignar tarea alguna o asignar tareas sin sentido o degradantes.
Megar u ocultar los medios para realizar el trabajo, o facilitar datos erréneos.
- Manipular herramientas de trabajo.
Robo de pertenencias, documentos, herramientas de trabajo. ..
- Amenazas o presiones a las parsonas que apoyan al acosado.
Cambiar la ubicacion de la persona separandola de sus companeros.
- lgnorar la presencia de la persona,
Mo dirigir la palabra a la persona.




Restringir a los companeros la posibilidad de hablar con la persona.

Mo permitir a la persona que se expresa.

Evitar lodo conacto visual,

Amenazas y agresiones fisicas.

Amenazas verbales o por escrito,

Gritos o insultos.

Dcasionar destrozos en el puesto de trabajo o sus pertenencias.

Exigir a la persona realizar trabajos peligrosos o perjudiciales para su salud.
Manipular la reputacion personal o profesional a través del rumor, la denigracion
y la ridiculizacion.

Dar a entender que la persona tiene problemas psicoldgicos, intentar que se
someta a un examen o diagnéstico psiguiatrico.

Burlas de los gestos, la voz, la apariencia fisica, poner motes. ..

Criticas a la nacionalidad, actitudes, creencias politicas o religiosas, vida
privada. ..




5. Acoso Sexual y Acoso por Razon de Sexo.

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva de mujeres y
hombres, define en su articulo 7 el acoso sexual y acoso por razdn de sexo:

"Artieuwlo 7. Acoso sexual y acoso por razon de sexo

1)

2)

3

4]

Sin peruicio de lo establecido en el Codigo Penal, a los efectos de esla Lay
constituye acoso sexual cualquier comporiamienio, varbal o fisico, de naturaleza
sexual que tenga el propdsito o produzca el efecto de alentar conlra la dignidad
de una persona, en parficular cuando se crea un enforno infimidaltorio,
degradante u ofensivo,

Conslifuya acoso por razdn de sexo cualguier comportamiento realizado en
funcidn del sexo de una persona, con e propdsito o el efecto de atentar conira
su dignidad y de crear un entorno intimidatonio, degradante u ofensivo.

Se consideraran en todo caso discriminatonio el acoso sexual ¥ el acoso por
razon de sexo.

El condicionamiento de un derecha o de una expeclativa de derecho a la
aceplacion de una situacion consfiluliva de acoso sexual 0 de acoso por razon
de sexo se considerard fambién acto de discriminacion por razdn de sexo.»
También se considerara discriminacion por razon de sexo cualguier tralo adverso
o efecto negativo gue se produzca en una pPersona como consecuencia de fa
presenfacion por su parte de quefa, reclamacion, denuncia, demanda orecurso,
de cualguier tipp, desfinados a impedir su dischiminacion y a exigir al
cumpimiento efective del principio de igualdad de iralo enire mujeres y
hombres.”

En estas situaciones nos encontramos con dos sujetos:

1. Sujelo aclivo: se considerara sujelo active de acoso, jefesfas,
companeros/as e incluso clientes/as, proveedores/as o terceras personas
relacionadas con la victima por causa del trabajo.

2. Sujeto pasivo: este siempre quedard referido a cualquier trabajadorfa,
independientemente de la categoria profesional y de la naluraleza laboral.
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Tipo de acoso sexual y acoso por razon de sexo:

Chantaje sexual: cuando la negativa o la sumision de una persona a una
conducta se utiliza, implicitamente o explicitamenta, como fundamento de una
decision que repercute sobre el acceso de esta persona a la formacidn
profesional, al trabajo, a la continuidad del trabajo, la promocidn profesional, el
salario, entre otras. Solo son sujelos activos de este tipo de acoso aquellas
personas que tengan poder de decidir sobre la relacién laboral, es decir, la
persona, jerarquicamente, superior,

Acoso sexual amblental: su caracteristica principal es que los sujelos aclivos
mantienan una conducta de naturaleza sexual, de cualguier tipo, gue tiene como
consecuencia, buscada o ng, producir un contexto intimidatorio, hostil, ofensivo
o humillante.




6.Procedimientode Actuacionencasode
Denuncia por Acoso.

La direccion de AGRICOLA MUNICIPAL S.AU. garantiza la activacién del
procedimiento interno de actuaciones cuando se denuncie la existencia de acoso o de
hechos susceptibles de ser considerados acoso por escrito. (Anexo [l v siguienfes)

La solicitud puede provenir:

De la persona afectada.

De la representacion legal de los trabajadores, y en su defecto, de un
companero/a de trabajo.

D la direccion de la empresa y responsables de areas.

En el caso de que la solicitud no la presente, directamente, la persona afectada, se
pondra en su conocimiento para que praste su consentimiento,

MWo seran objeto de tramitacion las denuncias anonimas ni aguellas en las que la
persona afectada no preste su consentimiento,

6. 1. Principios rectores del procedimiento, garantiasde
actuacion.

Las garantias que deben observarse en la aplicacion del presente protocolo
seran las siguientes:

a. Respelo y Confidencialidad: es necesario proceder con la discrecion necesaria
para proteger la intimidad y dignidad de las personas afecladas. Las personas
gue intervengan an el procedimiento tienen la obligacion de guardar una estricta
confidencialidad.

b. Aplicacion de plazos: |a investigacién y resolucion sobre la conducta denunciada
deben ser realizadas en el menor tiempo posible, con rigor y rapidez.

c. Proteccion de viclimas. ,;’,f& wiyg
d. Proleccin de la salud. e 6L
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e. Prohibicidn de represalia: se prohiben, expresamente, las represalias contra las
personas que efectien una denuncia, comparazcan como lestigos o participen
an una investigacidn sobre acoso, siampre que se haya actuado de buena fe.

~

6.2. Procedimiento._

Instructor.

Actuara como instructor en este procedimiento D./D* con
D.M.I y con al puesto de trabajo en la empresa, que deberd
reunir las condiciones de aptilud, objetividad e imparcialidad que requiere el
procedimiento. El instructor impulsara el procedimiento, de oficio o a instancia de parte,
prestara apoyo y ayuda al trabajador/a presuntamente acosado/a, y realizara las
gestiones y tramiles oportunos para el esclaracimiento de los hechos, recabando cuanta
informacién considere oporluna y realizando las entrevistas y demas actuaciones que
considera necesarias.

Comision de Investigacion.

Por la direccién se designa una Comision de investigacion, que esta formada por
dos miembros, el director/gerente o persona en quien &l delegue y un/a trabajador/a o
representante legal de los frabajadores si existiera, que rednan igualmente los citados
requisitos de aptitud, objetividad e imparcialidad. Podra incorporarse a la citada

Comisidn a un asesor técnico externo.
En AGRICOLA MUNICIPAL S.A. esta formado por los siguientes miembros:

D./D*
- Do




Procedimiento.

Si las circunstancias asi lo aconsejan, podra acordarse que la investigacion de
los hechos sea realizada por profesionales externos de reconocida solvencia en la
materia.

Durante la tramitacion del expediente, y como medida cautelar, el Instructor
podra proponer a la Comision, por la gravedad de la conducta denunciada y por la
apariencia de veracidad de los indicios aportados, la medida de separacién de las

personas implicadas, sin menoscabo de las condiciones laborales.

El proceso de investigacién deberd desarrollarse con la mayor rapidez,
confidencialidad, sigilo y participacidn de las personas implicadas.

Durante la tramitacion del procedimiento, las personas interesadas podran
aducir alegaciones y aportar documentos u otros elementos de juicio, que seran tenidos
en cuenta por la Comisidn al emitir la correspondiente propuesta.

Tanto la persona denuncianta como la denunciada podran ser acompanadas
durante las entrevislas, si asl lo solicitan, por representantes de los trabajadores u otras
personas de su eleccion, y tendran derecho a conocer el contenido de la declaracion de
la otra parte, de los lastigos y de la documentacion que obre en el expediante,

En la realizacion de las tomas de declaracion, en las que se escuchara a las
partes y a los testigos bajo el principio de neutralidad en la inlervencidn, se cbservaran
las siguientes paulas:

a) Presentacion de la persona que entrevista, explicando el proceso a seguir y
los limites de la confidencialidad.

b) Firma del consentimiento informado al iniciar el proceso.

c) Intentar rebajar o minimizar la tension emocional, mostrando empatia, pero
sin que exista identificacion con ninguna de las partes.

d) Escuchar las preguntas que se formulen sobre el proceso y realizar las
aclaraciones necesarias.

e
&) Analizar el relato y las vivencias presentadas. /:‘:J T[{ I A
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g} Identificar las posiciones de cada parte y sus inlereses.
h) Resumir en orden cronoldgico e refato.

i) Nunca utilizar como gjemplo siluaciones reales de olros casos que se hayan
podido investigar.

j] Las entrevistas comenzaran con la persona denunciante y los testigos por ella
propuastos, continuando con la persona denunciada y, en su caso, los testigos que esta

ultima proponga.

La comisién en el plazo maximo de veinte dias contados desde la fecha de
su primera reunién, a la vista de las actuaciones practicadas emitird un informe de
conclusiones.

Este informe de conclusiones constara de varias parles:

1. La primera declarara la existencia o no de irregularidades que hubieran tenido lugar
en la empresa.

2. Se tipificaran las posibles irregularidades indicando su gravedad a la luz de la
legislacidn vigente aplicable.

3. Se propondran a la empresa una serie de medidas correctoras. En todo caso, sera
la empresa quien se encargue de adoptar, de enfre las propuestas, aquellas que
considere mas adecuadas.

En el informe de conclusiones, como minimo, se incluird, la siguiente informacion:

a) Relacidn nominal de las personas que integran la Comision e identificacion de las
personas presuntamente acosadas y acosadoras.

b) Antecedentes del caso, denuncias y circunstancias de la misma.

¢} Relacion de las intervenciones realizadas en el proceso, argumentos expuastos,
lestimonios, comprobacion de pruebas, ele.

d) Resumen cronocldgico de los hechos. T
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@) Declaracion de la existencia o no de conducta de acoso. A0 9 . £
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Apoyo psicolégico y social al acosado/a.

Modificacidn de aguellas condiciones laborales que, previo consentimiento dal
trabajador/a acosado/a, se estimen beneficiosas para su recuperacion.
Adopcion de medidas de vigilancia en proteccidn del trabajador/a acosadofa.
Reiteracion de los estandares éticos y morales de la empresa.

g) Propuesta de incoacion de expediente disciplinario.

Resolucion.

En el plazo de & dias a contar desde la recepcion del informe de conclusiones,
se dictara resolucion por la Direccidn de la empresa, acordando las medidas propuestas.
La resolucion sera notificada a las personas afectadas.

Si no s& constatan siluaciones de acoso, 0 no es posible la verificacion de los
hechos, se archivara el expediente,

5i, con motivo de la investigacion realizada, no se constata la existencia de
acoso, pero se pone de manifiesto que subyace un conflicto personal relevanie
generado por el trabajo, el instructor impondra la adopcion de las medidas oportunas
para solucionar el citado conflicto.

Denuncias infundadas ofalsas,

Si de la valoracion inicial o informe emitido por la Comision se deduce que la
denuncia se ha presentado de mala fe, o que los datos o testimonios son falsos, la
Comision propondra a Direccion de la empresa la incoacion del correspondiente
expediente disciplinario a las personas responsables de dichos comportamientos.

Asimismo, se prohibe, expresamente, cualquier represalia contra las personas
fisicas que efectien una denuncia, atestigen, colaboren o participen en las
investigaciones que se lleven a cabo, y confra aquellas personas que se opongan a

cualquier situacion de acoso frente a si mismos o frente a terceros.




7. Revisiones.

Transcurrido un mes desde la adopeion de las medidas necesarias por parte de
la Direccion o Gerencia de la empresa, la Comisidn de Investigacion emitird un informe
de seguimiento de las medidas propuestas vy de la salvaguarda del principio de no
discriminacion, asi como de la supervision de posibles represalias confra cualguiera de
losfas trabajadoresfas que hayan intervenido en el procedimiento en condicion de
denuncianta, victima, testigo o informador.,




8. Publicidad y entrada en vigor.

El contenido del presente Protocolo es de obligado cumplimiento para todo el
personal de AGRICOLA MUNICIPAL 5.A. Su contenido entrard en vigor a partir de su
comunicacion a la plantilla de la entidad. Se mantendra en vigencia hasta tanto no sea
modificado o reemplazado por otro. El Prolocolo vigente en cada momento estara a
disposicion de todo el personal.

Consejero Dalagndn W
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AGRIMUSA

EERYICION MUNICIPRLER

ANEXO |.- COMUNICADO A LOS TRABAJADORES

La Direccidn de la empresa, consciente de la posibilidad de que su personal
empleado, en al desempefo normal de su trabajo, puedan ser victimas de agresionas
fisicas, psicoldgicas o sexuales, tales como amenazas y abuscs, por parle de las
personas trabajadoras internas o externas al centro de trabajo, se compromete a:

« No tolerar ningdn tipo de violencia laboral hacla sus empleadosfas.

s Liderar y apoyar todas las medidas para prevenir la violencia laboral en sus
centros de trabajo.

= Asignar responsabilidades y funciones a cuantos deban intervenir, asi como a
promover la consulta y participacion de losfas trabajadoresfas en todas las
acclones.

+ Informar y formar, oportunamente, sobre la prevencion de la violencia laboral a
todos los/as empleados/as que puedan padecer algin tipo de agresidn.

» Establecer y divulgar procedimientos de actuacién, confrol y registro de los
incidentes violentos.

» Ofrecer el apoyo necesario para reestablecer la integridad fisica y moral de
aquellos trabajadores/as afectados/as.

Siempre manteniendo la total confidencialidad. Si esta sufriendo algun tipo de

aportada serd tratada con la maxima discrecion.
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AGRIMUSA

SERYICNOS MURMICIPALES

ANEXO I..- COMPROMISO DE LA EMPRESA FRENTE AL ACOSO.

La Constitucién Espanola declara que la dignidad de la persona constituye uno
de los fundamentos del orden politico y de la paz social, reconociendo el derecho de
loda persona a la no discriminacion, a la igualdad de trato, al libre desarrollo de su
personalidad y a su integridad fisica y moral.

El Estatuto de los Trabajadores, de forma especifica, contempla el derecho de
los trabajadores/as al respeto de su intimidad y a la consideracidn debida a su dignidad,
incluida la proteccion frente al acoso por razén de origen racial o étnico, religion o
convicciones, discapacidad, edad u orientacidn sexual, y frente al acoso sexual y al

acoso por razén de sexo.

La entidad manifiesta su compromiso expreso con los principios de la etica
empresarial y, especificamente, con los derechos humanos vy laborales reconocidos en
la legislacidn v en los pactos internacionales. Se establece que la profesionalidad y la
integridad constituyen criterios rectores de la conducia de los profesionales de
AGRICOLA MUNICIPAL S.A.U. ¥ S& consagran los principios de no discriminacion, de
respeto a la vida personal y familiar v el derecho a la intimidad. De acuerdo con estos
principios, AGRICOLA MUNICIPAL S.A.U. se compromete a crear, mantenar y proteger
un entorno laboral donde se respete la dignidad de la persona y los derechos y valores

a los gue se han haecho referencia.

Con el fin de asegurar que todas las personas disfruten de un entorno de trabajo

en el gue su dignidad, integridad moral y libertad sexual sean respetadas y su salud no
se vea afectada negativamente, AGRICOLA MUNICIPAL S.A.U. declara su compromiso
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ANEXOIIL-CONSENTIMIENTOINFORMADODE PARTICIPACIONEN
LA FASE DE ENTREVISTAS DEL PROCEDIMIENTO ABIERTO POR
ACTIVACION DE PROTOCOLO DE ACOSOEN LAENTIDAD

NOMBRE Y APELLIDOS:
NIF:

EXPONE
Que conozco el procedimianto de actuacion previsto en el “PROTOCOLO PARA
LA PREVENCION DEL ACOSO LABORAL, SEXUAL ¥ POR RAZON DE SEXO U
OTRA DISCRIMINACION" de la empresa y, en consecuencia, las garantias previstas

en al mismo en cuanto al respeto y proleccion de la intimidad y dignidad de las personas
afectadas vy la obligacidn de guardar una estricta confidencialidad de la informacian.

DECLARO:

Mi consentimiento para participar en la fase de entrevistas del procedimiento
iniciado el dia 12 de julio de 2021 para la investigacidn de los hachos,

Localidad y fecha: Firma:
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ANEXO IV.- DENUNCIA POR ACOSO

o SOLICITANTE:

PERSOMA AFECTADA DELEGADA PERSONAL/SINDICAL
DIRECCION UNIDAD DE AREA AFECTADA
OTROS N

« DATOSPERSONALES DE LA PERSONA/S AFECTADA/S:

NOMBRE ¥ APELLIDOS:
DNI:
CENTRO DE TRABAJO:




« DESCRIPCION DE LOSHECHOS:

o DOCUMENTACION ANEXA:

« SOLICITUD:

Salicito el inicio del Protocolo de Actuacion frente al Acoso

Localidad y fecha:

Firma de la persona Interesada:
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ANEXQO V.- Diario de Incidentes

El Diario de Incidentes sirve para identificar la posibilidad de estar siendo objeto
de Acoso Psicoldgico en el Trabajo. A través de este Diario, la persona que plense que
estd sufriendo este tipo de situacién puede describir los acontecimientos que determina
conflictivos con otras personas de su entorno laboral y puedan ser susceptibles de
generar acoso. Por lo tanto, este Diario es una herramienta muy 0til que ayuda a detectar
indicios de acoso psicolégico en el trabajo.

El Diario de Incidentes es una memoria de hechos de las situaciones violantas
gue se puedan estar sufriendo. Al dejar constancia por escrilo en el Diario, no se alteran
o modifican los elementos de estas situaciones a lo largo del tiempo.

Por lo tanto, se deben reflejar en el diario de incidentes los comportamientos de
acoso recibidos, diferenciando si éstos son producidos por personal interno o externoa
la empresa,

Hay que distinguir también las conductas de acoso laboral, de los conflictos,
discusiones, discrepancias, etc., que puadan surgir en el desarrollo del trabajo, e

identificar las situaciones de acoso falso.
;Que es?

El Diario de Incidentes es una herramienta que te permitird recoger de un modo
estructurado las situacionas que estas viviendo en tu entorno de trabajo v que te ayudara
a clarificar si se trala de comportamientos de acoso, siguiendo la malodologia expueasta
a continuacion.
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¢ En qué puedeayudarnos?

Esta demostrado que cuando somos victimas o incluso testigos, de situaciones
violentas, con el paso del tiempo tendemos a alterar o modificar los elementos que
componen su recuerdo; la memoria de los hechos. Incluso llegan a olvidarse, parcial o
totalmente. Por ello, es muy importante hacer constar, lo anles posible, cualquier tipo
de comportamiento que nos haya afectado, nos haya resultado ofensivo, etc.: los hechos
estaran mas frescos en la memoria. Es asi mismo fundamental anotar todas las
circunstancias que lo rodearon, antes de que haya transcurrido mas de un dia desde

que s& produjeron o iniciaron.

Tambéén conviene diferenciar las conductas de acoso de aquelios conflictos,
discrepancias, discusiones, diferencias de opinidn, elc., que puedan surgir lanto de
cuestiones relativas a las tareas (procedimiantos de trabajo, etc.) como a las respectivas
aficiones, gustos y preferencias (politicas, deportivas, etc.) y lleven a comportamientos
gque podrian etiguetarse como “molestos’, pero que no pueden ser considerados acoso
psicologico an el trabajo. Finalmente, se ha observado en los Glimos anos, a raiz de la
creciente divulgacion de este fendmeno, ciertas personas que pretenden utilizar
supuestas situaciones de acoso o magnificar comportamientos discrepantes en su
interaccidn social en la empresa, de forma inleresada. En resumen, utilizado
adecuadamente, el uso de este diario puede ser Otil para detectar en una fase muy
lemprana situaciones de acoso laboral,

; Como usarlo?

1. ANOTA en el Diario de Incidentes las conductas de violencia psicologica
ocurridas.

2. COMPRUEBA cusindo estas conductas pueden ser identificativas de Acoso
Psicoldgico en el Trabajo.

3. ACUDE con el Diario de Incidentas a tu jefe inmediato, a la direccion de la
empresa o a los representantes de los trabajadores.

EECHA: Dia en que se produce [a accidn o comportamiento. Si se pmduc;ﬂ‘divqtseﬂs ,.-f.f,

acciones o comportamiantos en un mismao dia, utiliza una fila para can:la mhﬁ’id?
“q“’




HORA: Hora en la que se produce la accidn o comportamianio.

TIPOS DE CONDUCTAS: En la definicion se habla de “exposicidn a conductas de
violencia psicologica®. ;Qué es una conducta psicologicamente violenta?: En las

siguientes tablas se especifican una serie de ejemplos, Indica en la columna del
diario de incidentes elflos numerosfs correspondientefs (puedes anotar mas de un
namero).

TIFOD DE CONDUCTA CODIGO
Me hablan a gritos

Me reducen responsabilidades, tareas, etc, sin justificacion
suficiente

Abuso de autoridad (no me dejan hacer mi trabajo, fijan objetivos
inalcanzables en mi trabajo, reducen excesivamente los plazos para
llevar a caba mis tareas, me intimidan o amenazan con abrirme un
expediente, traslado...)

Critican constante o excesivamente mi trabajo. Me descalifican.
Juzgan mi labor de forma ofensiva

Supervision excesiva: a mi trabajo, horarios, etc

Me excluyen de reuniones de trabajo, encuentros sociales
relacionados con el trabajo, etc. (descansos, comidas, cenas, etc.)

Me culpan de situaciones de las que no soy responsable

Se burlan, mofan o difunden comentarios maliciosos sobre mi,
incluyendo cuestiones ajenas a mi trabajo

Rechazan peticiones razonables de festivos, gestiones fuera de la
empresa, etc

Mo me saludan, ni me dirigen la palabra. Se comportan como si no
existiera, etc

Otras (especificar)

LUGAR: Anota donde se han dado estas conductas.




CODIGO

En mi puesto de trabajo (aislado)

En el puesto de trabajo de otra persona 2

En el puesto de trabajo-despacho-sala compartido con otros 3

compaiieros/as

En la sala de reuniones 4
| En la sala de descanso o en IugEEs de paso - 5

Fuera del ambito laboral (bar, calle, restaurante, etc.).

_QUIEN; Ancta quién/es llevan a cabo la accion, Se aconseja seguir las siguientes
instrucciones:

Debes elaborar una lista codificada de personas.
A cada persona que haya generado un comportamiento de acoso le asignaras
un nimero.
- Guarda la lista aparte, en lugar seguro (&n casa, por ejemplo).
Cada vez que una de las personas de la lista actie de forma ofensiva hacia ti,

anota su ndmero en asta casilla.
- Sise trata de varias personas actuando conjunta o consecutivamente, so

anotaran sus respectivos ndmeros.

PERSOMNAS PRESENTES: Se refiere a otras personas presentes cuando tuvo lugar la
accion, que no colaboran en ella vy se mantienen como testigos silenciosos o bien
intentan “ponerse de nuestro lade”. Procede como en la ocasidn anterior, usando el
listado codificado, y asigna un numero a las personas que, aungue no haya participado
de forma activa en el suceso, estaban presentes.

OTRAS PERSONAS AFECTADAS: Otras personas presentes cuando tuvo lugar la

accion y que también se vieron afectadas por ella. Procede como en la ocasion anterior,
mediante un listado codificado.

_QUE HAGQ:; Comportamiento que has adoptado durante y después de la accitn.




JQUE HAGO?
No hago nada, no respondo, me inhibo o me voy a otro lugar

COMGO

Intento responder/dialogar, pero contindan o incrementan la
intensidad de la conducta

Respondo/dialogo y finaliza la conducta

Responda vehementemente y la situacidn se convierte en una
disputa abierta

Comento a superiores, iguales o subordinados la situacidnfo a
delegados prevencion, Senvicio de Prevencion de Riesgos
Laborales, etc)

COMO ME AFECTA: Valora, de 0 a 10, hasta qué punto te ha afectado la situacidn.
Ayldate considerando las opciones presentadas a continuacion.

COMO ME AFECTA CODIGO
Me maolesta, pero no siento cambios en mi estado de dnimo 1-2
Me molesta y noto que me he alterado ligeramente 3-4

Me he alterado, pero en menos de dos horas vuelvo a mi estado
de dnimo habitual

5-6

afectado mi estado de dnimo fuera de la empresa. A veces
rememoro el momento, incluso en suefios

Me he alterado y tardo mas de un dia en no recordar 7-8
constantemente el hecho
Me he alterado mucho. Recuerdo constantemente el heche, y ha 9-10

CUANDDO COMUNICARLD: Se recomienda comunicario en los siguientes casos:

=

Liegar a las 6 entradas o filas en la tabla.

Prasencia en |a columna *Tipo/s de conducta® de las conductas 2, 3, 4,6, 7, B o

10.
Haber consignado como minimo una afectacién superior a 7.
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ANEXO VI.-INFORMACION SOBRE PROTECCION DE DATOS

1. RESPONSABLE DEL TRATAMIENTO DE SUS DATOS.
- Responsable: AGRICOLA MUNICIPAL S.A.U.

- Domicilio Social: Poligono Industrial San Isidro, C/ Valdegamas, 6, 06400 - Don Benito
(Badajoz).

2. FINES DEL TRATAMIENTO DE DATOS.

Sus datos seran tratados para la gestion del PROTOCOLD PARA LA
PREVENCION DEL ACOS0 LABORAL, SEXUAL ¥ POR RAZON DE SEXO U OTRA
DISCRIMINACION en la empresa.

3. LEGITIMACION EN LA QUE SE BASA LA LICITUD DEL TRATAMIENTO.

Art. 6.1.c): el ratamiento es necesario para el cumplimiento de una obligacion
lagal aplicable al responsable del tratamiento.

4. EJERCICIO DE 5US DERECHOS

Puede ejercitar, si lo desea, los derachos de acceso, rectificacion y supresion de
datos, asi como solicitar gue se limite el tratamiento de sus datos personales, oponerse
al mismo, solicitar en su caso la portabilidad de sus dalos, asi como a no ser objeto de
una decision individual basada dnicamente en al tratamiento automatizade, incluida la
elaboracion de perfiles. Segin el RGPD (UE) y la Ley Organica 3/2018, puede ejercitar
sus derechos por Registro Electronico o Registro Presencial, en ambos casos haugnci_n
constar la referencia “Ejercicio de derechos de Proteccion de Datos”®, i




5. TRATAMIENTOS QUE INCLUYEN DECISIONES AUTOMATIZADAS, INCLUIDA
LA ELABORACION DE PERFILES, CON EFECTOS JURIDICOS RELEVANTES.

Mo =& realiza,

6. TIEMPO DE CONSERVACION DE SUS DATOS PERSONALES

Periodo indeterminado. Los datos sa mantendran durante el tiempo que as nacesano
para cumplir con la finalidad para la que se recabaron v para delerminar las posibles
responsabilidades que se pudieran derivar de dicha finalidad y del tratamiento de los
datos.

7. DESTINATARIOS DE SUS DATOS

Direccidn / Gerencia de la empresa, representantes de los trabajadores de la emprasa

(=i hubiera) v Ministerio Fiscal (si hubiera indicios de delito).

8. DERECHO A RETIRAR EL CONSENTIMIENTO PRESTADO PARA EL
TRATAMIENTO EN CUALQUIER MOMENTO.

Tiene derecho a retirar el consentimiento en cualquier momento, sin gque ello afecte a la
licitud del tratamiento basado en el consentimiente previo a su retirada, cuando el
tratamiento esté basado en el consentimiento o consentimiento explicito para datos
gspeciales.

9. DERECHO A PRESENTAR UNA RECLAMACION ANTE LA AUTORIDAD DE
CONTROL.

Tiena derecho a presentar una reclamacién a la Agencla Espafola de Proteccidn de

Datos, http:/fwww.aepd.es, si no esta conforme con el ratamiento que se hace de sus
datos personales.
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10. CATEGORIA DE DATOS OBJETO DE TRATAMIENTO.
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11. FUENTE DE LA QUE PROCEDAN LOS DATOS

Interesados y terceros.

12. INFORMACION ADICIONAL.

Puede consultar la informacidn adicional y detallada de la informacion y de la normativa
aplicable en materia de proteccion de datos en la web de la Agencia Espanola de
Froteccién de Daflos, http:/f'www.aepd.es.
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ANEXO VII.- FUNCIONES PREVENTIVAS RESPONSABLES Y MANDOS
INTERMEDIOS

Donfna: en calidad de da
la empresa_AGRICOLA MUNICIPAL S.AU, .deberd velar, en e ambito de su
responsabilidad, por la consecucion de un ambiente adecuado de trabajo y libre de
comportamientos indeseados que pudieran ser constitutivos de acoso laboral, Ademas
de:

* Motivar, concienciar, controlar  intervenir para prevenir, en el ambito de su
competencia, comportamiantos que puadan derivar en acoso,

* [mplementar las medidas correctoras ylo cautelares poertinentes que les
correspondan, en el ambito de su entorno de responsabilidad, para evitar que
continden las conductas susceptibles de desembocar en acoso laboral. En el
supuesto de no resultar suficiente o, de considerarlo nacesario por las
circunstancias del caso, lo pondra en conocimiento de la direccién, quevalorard
las medidas mas oportunas que deben adoptarse para impedir un resultado final
de acoso, eén el caso de que se trate de un supuesto de esta naturaleza.

+ Informar a los drganos competentes sobre cualquier posible situacion deacoso
que se produzca en su ambito de direccion.

Fdo.:







