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1. DECLARACION DE PRINCIPIOS

La Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales tiene
como principio preservar y proteger la salud del personal en el marco laboral. La
proteccion se debe realizar no solo frente a los riesgos de cardcter fisico, sino también
sobre aquellos riesgos que puedan causar un deterioro psiquico en la salud del personal.
Por todo ello, se considera necesario incorporar actividades preventivas referidas a los
riesgos que se producen como consecuencia de las relaciones entre los/as empleados/as
en el desempeno de su actividad.

Dentro de este contexto que nos marca la Ley 31/95, el Ayuntamiento de
FONDON se compromete a poner en marcha procedimientos que permitan prevenir,
detectar y erradicar los riesgos psicosociales del personal y, en especial, el proceso de
actuacién ante las conductas que supongan acoso laboral, sexual y por razén de sexo u
otra discriminacion.

Por otro lado, existen una serie de principios fundamentales como son el derecho
a la igualdad de trato, a la no discriminacién, a la dignidad en el trabajo, a la intimidad e
integridad, a la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral, etc., por lo que todos
los actos y conductas contrarios a los mismos seran tratados con arreglo a la legislacién
vigente en el Ayuntamiento de FONDON.

Sobre la premisa de establecer un enfoque preventivo que dé respuesta a las
necesidades de seguridad y salud en el trabajo, esta Entidad Local considera preceptivo
incidir en el desarrollo de politicas encaminadas a mejorar el entorno laboral y las
relaciones interpersonales.

Por ello, es necesario establecer un Codigo de Conducta Profesional (conforme
al modelo adjunto en anexo |I) donde se destaca el Compromiso del Ayuntamiento de
FONDON con los principios de la ética de la funcién publica y especificamente con los
derechos humanos y laborales reconocidos en los Pactos Internacionales, en la
Constitucion Espafiola y en la Legislacion vigente. Se establece que la profesionalidad y
la integridad constituyen criterios rectores de la conducta de los/as empleados/as del
Ayuntamiento de FONDON vy se consagran los principios de igualdad y no
discriminacion, de respeto a la vida personal y familiar y el derecho a la intimidad. De
acuerdo con estos principios, el Ayuntamiento de FONDON se compromete a crear,
mantener y proteger un entorno laboral donde se respete la dignidad de la persona y
los derechos y valores a los que se han hecho referencia.

Con el fin de asegurar que todas las personas disfruten de un entorno de trabajo
en el que su dignidad, integridad moral y libertad sexual sean respetadas y su salud no
se vea afectada negativamente, el Ayuntamiento de FONDON declara su compromiso
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de impulsar una cultura organizativa que garantice un trato igual, respetuoso y digno a
todo su personal, rechazando todo tipo de conducta de discriminacion y acoso laboral,
sexual y por razén de sexo u otra discriminacién como por razén de nacimiento, origen
racial o étnico, género, sexo u orientacion o identidad sexual, expresidon de género,
caracteristicas sexuales, religion o convicciones, opinidn, discapacidad, edad,
enfermedad o condicidon de salud, estado serolégico y/o predisposicidon genética a sufrir
patologias y trastornos, lengua, situacién socioecondmica o cualquier otra condicion o
circunstancia personal o social, asi como cualquier forma de violencia en el trabajo,
tanto fisica como psicoldgica. Incluyendo también los cometidos en el ambito digital.

2. OBJETIVO DEL PRESENTE PROTOCOLO

El presente protocolo persigue prevenir y erradicar las situaciones constitutivas de
acoso, en todas sus modalidades, asumiendo la Entidad Local su responsabilidad en
orden a erradicar un entorno de conductas contrarias a la dignidad y valores de la
persona.

A tal efecto, en este protocolo se consideran dos aspectos fundamentales: la prevencion
del acoso y la reaccién de la Entidad Local frente a denuncias por acoso. En
consecuencia, se consideran dos tipos de actuaciones:

1. Establecimiento de medidas mediante las cuales el Ayuntamiento de FONDON
procure prevenir conductas inapropiadas y evitar situaciones de acoso o susceptibles de
constituir acoso.

2. Establecimiento de un procedimiento interno de actuacién para los casos en los que
se produce una comunicacion o queja interna por conductas inapropiadas o por acoso,
por parte del personal.

3. AMBITO DE APLICACION

El protocolo sera aplicable a todo el personal de la Entidad Local, con independencia de
cual sea su relacion laboral con la misma.

Al personal que pertenezca a empresas contratadas por el Ayuntamiento de FONDON,
siempre que realice su actividad en centros de trabajo dependientes de la misma,
también le sera de aplicacion el presente protocolo, en todos aquellos puntos referentes
a la investigacion. La adopcidén de medidas correctoras se hard de manera coordinada
entre las empresas afectadas y el Ayuntamiento, de conformidad con lo establecido en
el articulo 24 de la Ley 31/95 de Prevencién de Riesgos Laborales.
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4. MEDIDAS DE PREVENCION

Con el objeto de prevenir el acoso o situaciones potencialmente constitutivas de acoso,
el Ayuntamiento de FONDON establecer3 las siguientes medidas:

1. Valoracién de la situacién de la gestion preventiva del Ayuntamiento estableciendo el
perfil de la Entidad Local en este aspecto, mostrando sus fortalezas y debilidades para
orientar el desarrollo de la actividad preventiva en la organizacion.

2. La Evaluacién de Riesgos Psicosociales sera el instrumento base, a través del cual, el
Ayuntamiento de FONDON gestionara los riesgos de origen psicosocial en la
organizacién disefando, en funcién de los resultados, un plan de medidas del que se
hard un continuo seguimiento. Esta Evaluacidn se revisara cuando se presenten cambios
organizativos e incidentes en las relaciones sociales (conflictos, denuncias, etc.).

3. La Vigilancia de la salud incorporard el efecto de los factores de riesgo psicosocial
sobre la salud del personal al servicio de la Entidad Local.

Ante situaciones que afecten a la salud psicosocial del personal, la Entidad Local ofrecerd
la intervencion del Servicio Médico del Servicio de Prevencion. Asimismo, las personas
trabajadoras podrdn solicitar este tipo de asistencia cuando lo consideren necesario.

4. La Entidad Local promoverd un entorno de respeto y correccion en el ambiente de
trabajo, inculcando a todas las personas trabajadoras los valores de igualdad de trato y
no discriminacion, respeto, dignidad vy libre desarrollo de la personalidad.

5. La Entidad procurard la integracién del personal de nuevo ingreso, evitando
situaciones de aislamiento mediante un seguimiento la persona trabajadora no sélo en
su proceso de acogida inicial, sino con posterioridad al mismo. La Entidad se hard eco de
las circunstancias personales o culturales del personal incorporado y las tendra en
cuenta para contribuir a su integracion.

6. La Organizacion facilitard informacidn y formacion al personal sobre los principios y
valores que deben respetarse en la Entidad Local y sobre las conductas que no se
admiten. La Entidad Local promoverd a través de los planes de formacién acciones
necesarias para prevenir este tipo de riesgos laborales-psicosociales, incentivando y
facilitando la realizacién de las mismas al personal, mandos intermedios, delegados/as
de prevencidn, etc. Se promoverdn acciones formativas en las materias de, “Riesgos
Psicosociales”, “Gestion de Conflictos”, “Acoso Laboral”, “Gestion del Estrés Laboral”,
“Liderazgo”, “Direccion de Grupos”, “Asertividad y Habilidades Sociales”, etc. Estas
acciones formativas intentaran dotar al personal de instrumentos apropiados para
afrontar de manera adecuada los conflictos que surjan en relaciéon al acoso en el ambito
laboral.
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7. La Entidad Local prohibe las insinuaciones o manifestaciones que sean contrarias a los
principios resefiados, tanto en el lenguaje, como en las comunicaciones y en las
actitudes.

8. Cuando se detecten conductas inapropiadas y no admitidas en un determinado
colectivo o equipo de trabajo, la Direccidn de la Entidad se dirigird inmediatamente al
responsable del mismo, a fin de informarle sobre la situacién detectada, las obligaciones
que deben respetarse y las consecuencias que se derivan de su incumplimiento,
llevandose a cabo las reuniones que, en su caso, procedan, para analizar lo ocurrido y
normalizar las conductas.

9. Se recomendard poner a disposicién del personal la herramienta publicada por el
Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el trabajo: “Diario de Incidentes”, como

medida preventiva que permita reconocer indicios de una situacion de conflicto
interpersonal o de poder ser victima de acoso.

En los supuestos de conflicto, en los que los intereses de dos o mdas empleados/as
parecen incompatibles se realizardn las actuaciones necesarias para resolverlos a los
efectos de evitar que estos conflictos puede dar lugar a la presencia de conductas
inapropiadas, incluso ser un factor causante o estadio previo a violencia laboral y a
conductas de acoso.

El Ayuntamiento de FONDON mantendra una actividad constante en la adopcién de
nuevas medidas o mejora de las existentes, que permitan alcanzar una éptima
convivencia en el trabajo, salvaguardando los derechos de las personas trabajadoras.

5. ACOSO LABORAL

La Nota Técnica de Prevencién 476 del Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el
Trabajo (INSST) de acuerdo con el autor Heinz Leymann define el acoso laboral como:
“una situacion en la que una persona (o en raras ocasiones un grupo de personas) ejerce
una violencia psicoldgica extrema, de forma sistemdtica y recurrente (como media una
vez por semana) y durante un tiempo prolongado (como media unos seis meses) sobre
otra persona o personas en el lugar de trabajo con la finalidad de destruir las redes de
comunicacion de la victima o victimas, destruir su reputacion, perturbar el ejercicio de
sus labores y lograr que finalmente que esa persona o personas acaben abandonando el
lugar de trabajo”.

Otra definicion recogida en la Nota Técnica de Prevencion 854 del INSST considera
acoso laboral: “La exposicion a conductas de violencia psicoldgica, dirigidas de forma
reiterada y prolongada en el tiempo, hacia una o mds personas por parte de otra/s que
actuan frente aquella/s desde una posicion de poder (no necesariamente jerdrquica).
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Dicha exposicidon se da en el marco de una relacion laboral y supone un riesgo importante
para la salud”.

La Organizacion Internacional del Trabajo aprobé el Convenio sobre la violencia y el
acoso, 2019 (num. 190), ratificado por Espafia en mayo del 2022, entrando en vigor el
25 de mayo de 2023. A estos efectos,

[1 La expresion «violencia y acoso» en el mundo del trabajo designa un conjunto de
comportamientos y préacticas inaceptables, o de amenazas de tales comportamientos y
practicas, ya sea que se manifiesten una sola vez o de manera repetida, que tengan por
objeto, que causen o sean susceptibles de causar, un dafio fisico, psicolégico, sexual o
economico, e incluye la violencia y el acoso por razén de género, y

[1 Laexpresién «violencia y acoso por razon de género» designa la violencia y el acoso
que van dirigidos contra las personas por razon de su sexo 0 género, o que afectan de
manera desproporcionada a personas de un sexo 0 género determinado, e incluye el
acoso sexual.

La Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual
hace referencia a la posibilidad de sufrir acoso por medio de tecnologias digitales. El ciberacoso
o acoso digital tiene gran relevancia en el ambito laboral y tiene como caracteristicas, ademas
del uso de las tecnologias digitales, que con un solo acto se puede afectar de forma reiterada a
la victima y que facilita que los "ciberacosadores" se desentiendan moralmente de su victima.

El acoso moral puede ser de diversos tipos:

e Acoso moral descendente: la persona acosadora ocupa un cargo superior al de
la victima.

e Acoso moral horizontal: se produce entre personas del mismo nivel jerarquico.

e Acoso moral ascendente: la persona acosadora ocupa un nivel jerarquico inferior
al de la victima.

A titulo de ejemplo y sin animo excluyente ni limitativo, se relacionan, las siguientes
conductas que pueden constituir acoso en el trabajo:

—Ataques con medidas organizativas:

e Obligar a alguien a ejecutar tareas en contra de su conciencia.

e Juzgar el desempeiio de la persona de manera ofensiva, ocultar sus esfuerzos y
habilidades.

e Poner en cuestion y desautorizar las decisiones de la persona.

e No asignar tarea alguna, o asignar tareas sin sentido o degradantes.

e Negar u ocultar los medios para realizar el trabajo, o facilitar datos erréneos.

e Asignar trabajos muy superiores a las competencias o cualificaciones de la
persona, o que requieran una cualificacion mucho menor de la poseida.
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e Ordenes contradictorias o imposibles de cumplir.

e Manipular las herramientas de trabajo.

e Robo de pertenencias, documentos, herramientas de trabajo, etc.

e Amenazas o presiones a las personas que apoyan a la persona acosada.

e Manipulacién, ocultamiento, devolucién de la correspondencia, las llamadas, los
mensajes de la persona.

e Negacion o dificultades para el acceso a permisos, cursos, actividades, etc.

— Ataques para reducir las posibilidades de comunicacion:

e Cambiar la ubicacion de la persona separandola de sus compafieros
(aislamiento).

e Ignorar la presencia de la persona.

e No dirigir la palabra a la persona.

e Restringir al personal la posibilidad de hablar con la persona.

e No permitir que la persona se exprese.

e Evitar todo contacto visual.

e Eliminar o restringir los medios de comunicacién disponibles para la persona
(teléfono, correo electronico, etc.)

—Actividades que afectan a la salud fisica o psiquica de la victima:

e Amenazas y agresiones fisicas.

e Amenazas verbales o por escrito.

e Gritos o insultos.

e Llamadas telefénicas atemorizantes.

e Provocar a la persona, obligandole a reaccionar emocionalmente.

e Qcasionar intencionadamente gastos para perjudicar a la persona.

e QOcasionar destrozos en el puesto de trabajo o en sus pertenencias.

e Exigir a la persona realizar trabajos peligrosos o perjudiciales para su salud.

—Ataques a la vida privada y a la reputacion personal o profesional:

e Manipular la reputacién personal o profesional a través del rumor, la denigracion
y la ridiculizacién.

e Dar a entender que la persona tiene problemas psicoldgicos, intentar que se
someta a un examen o diagndstico psiquiatrico.

e Burlas delos gestos, la voz, la apariencia fisica, discapacidades, poner motes, etc.

e C(riticas ala nacionalidad, actitudes y creencias politicas o religiosas, vida privada,
etc.

Conductas que no son acoso laboral, sin perjuicio de que puedan ser constitutivas de
otras infracciones: No tendran la consideracion de acoso psicoldgico aquellas conductas
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gue impliquen un conflicto, acaecido en el marco de las relaciones humanas, y que
evidentemente afecten al dmbito 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 psicolégico. Tampoco tendrd consideracion 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
psicoldgica aislado y de caracter puntual.
A titulo de ejemplo, se citan algunas situaciones que no serian acoso laboral:
e Un hecho violento singular y puntual, sin prolongacion en el tiempo.
e Acciones irregulares organizativas que afectan al colectivo.
e La presidn legitima de exigir lo que se pacta o las normas que existan.
e Un conflicto.
e Criticas constructivas, explicitas y justificadas.
e La supervisidn o control, asi como el ejercicio de la autoridad, siempre con el
debido respeto interpersonal.
e Los comportamientos arbitrarios o excesivamente autoritarios realizados a la
colectividad en general.

6. ACOSO SEXUALY 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 razén de sexo:

«Articulo 7. Acoso sexual y acoso por razon de sexo.

1. Sin perijuicio de lo establecido en el Cédigo Penal, a los efectos de esta Ley constituye
acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga
el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en
particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

2. Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en funcién
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.

3. Se considerardn en todo caso discriminatorio el acoso sexual y el acoso por razén de
sexo.

4. El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacién
de una situacidon constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén de sexo se
considerara también acto de discriminacién por razén de sexo.»
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«Constituye discriminacion directa por razén de sexo todo trato desfavorable a las
mujeres relacionado con el embarazo o la maternidad.»

«También se considerara discriminacién por razén de sexo cualquier trato adverso o
efecto negativo que se produzca en una persona como consecuencia de la presentacion
por su parte de queja, reclamacién, denuncia, demanda o recurso, de cualquier tipo,
destinados a impedir su discriminacion y a exigir el cumplimiento efectivo del principio
de igualdad de trato entre mujeres y hombres.»

Se considerardn constitutivas de acoso sexual y acoso por razén de sexo las citadas
conductas realizadas por cualquier persona relacionada con la victima por causa del
trabajo, o las realizadas prevaliéndose de una situacion de superioridad, pudiendo ser
estas de caracter ambiental o de intercambio.

Conforme a las definiciones establecidas en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, y
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:

e Supuestos de insinuaciones sexuales, proposiciones o presién para la actividad
sexual.

* Flirteos ofensivos.

e Comentarios insinuantes, sugerentes o desagradables.

e Llamadas telefénicas o contactos por redes sociales indeseados.

* Bromas o comentarios sobre la apariencia sexual.

* Preguntas e insinuaciones acerca de la vida privada de las personas, que afecten a su
integridad e indemnidad sexual.

e Invitaciones persistentes para participar en actividades sociales ludicas, pese a que la
persona objeto de las mismas haya dejado claro que resultan no deseadas e
inoportunas.

e Invitaciones impudicas o comprometedoras.

— Conductas no verbales:

¢ Exhibicién de fotos sexualmente sugestivas o pornograficas, de objetos o escritos,
miradas impudicas, gestos.

e 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.
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¢ Abrazos o besos no deseados.
e Acercamiento fisico excesivo e innecesario.
® Gestos obscenos.

— Chantaje sexual. 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
formacién profesional, al empleo continuado, a la promocién, a la retribuciéon o a
cualquier otra decisidn en relacién con esta materia. En la medida que supone un abuso
de autoridad, la persona acosadora serd aquella que tenga poder, sea directa o
indirectamente, para proporcionar o retirar un beneficio o condicion 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. Pueden
ser realizados por cualquier miembro de la empresa, con independencia de su posicién
o estatus, o por terceras personas ubicadas de algin modo en el entorno de trabajo.

Conforme a las definiciones establecidas en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, y
a titulo de ejemplo y sin animo excluyente ni limitativo, podrian ser constitutivas de
acoso por razon de sexo las conductas que se describen a continuacion:

— Demérito de la valia profesional por el hecho de la maternidad o paternidad.

— Conductas hostiles hacia quienes ejerciten sus derechos de conciliacién de la vida
personal, familiar y profesional.

— Descalificaciones publicas y reiteradas sobre la persona, su puesto de trabajo y su
implicacion, por razén de género.

— Minusvaloracién, desprecio o aislamiento de quien no se comporte conforme a los
roles sociales socialmente asignados a su sexo.

— Ejecutar conductas discriminatorias por razén de género.

— Asignar tareas sin sentido o imposibles de lograr (plazos irracionales) a una persona
en funcién de su sexo.

— Utilizar formas denigrantes de dirigirse a personas de un sexo determinado.

— Asignar una persona a un puesto de trabajo de responsabilidad inferior a su capacidad
o categoria profesional, Unicamente por su sexo.

— Comentarios despectivos acerca de las mujeres u hombres o de los valores
considerados femeninos o masculinos y, en general, comentarios sexistas basados en
prejuicios de género.

— Ridiculizar, menospreciar las capacidades, habilidades y el potencial intelectual de las
personas por razén de su sexo.
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— Ignorar aportaciones, comentarios o acciones (excluir, no tomar en serio).
— Usar la fuerza fisica para mostrar la superioridad de un sexo frente a otro.

7. ACOSO DISCRIMINATORIO

Segun el articulo 6 de la Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato
y la no discriminacién se define acoso discriminatorio como:

“4. Constituye acoso, a efectos de esta ley, cualquier conducta realizada por razén de
alguna de las causas de discriminacidén 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.”
Sefialando como causas de discriminacion las recogidas en el apartado 1 del articulo 2
de esta Ley:

“1. Se reconoce el derecho de toda persona a la igualdad de trato y no discriminacién
con independencia de su nacionalidad, de si son menores o mayores de edad o de si
disfrutan o no de residencia legal. Nadie podra ser discriminado por razén de
nacimiento, origen racial o étnico, sexo, religién, conviccion u opinién, edad,
discapacidad, orientaciéon o identidad sexual, expresién de género, enfermedad o
condicién de salud, estado seroldgico y/o predisposicidn genética a sufrir patologias y
trastornos, lengua, situacion socioeconémica, o cualquier otra condicidn o circunstancia
personal o social”.

8. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

Este procedimiento de actuacién se ha elaborado para solicitudes que no son andénimas.

La direccion de la Entidad Local garantizara la activacion del procedimiento interno de
actuaciones cuando se solicite la activacién del protocolo conforme al modelo adjunto
en el Anexo Il de este protocolo.

La solicitud puede provenir:

e De la persona afectada.

o De la representacion legal de los trabajadores, y en su defecto, de una persona
compaiiera de trabajo.

e De la Direccion y responsables de dreas/departamentos/unidades.

e Del Servicio de Prevencion.

En el caso de que la solicitud no la presente directamente la persona afectada, se hara
necesario su consentimiento.
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Se presentard el modelo del anexo Il junto con la documentacién que se estime
oportuna en sobre cerrado, en el que aparecera la palabra “CONFIDENCIAL”, en el
Registro de entrada de la Entidad Local y se podra dirigir a:

e Sr. Alcalde/sa o miembro del Equipo de Gobierno de la Entidad Local.
e Secretario/a de la Entidad Local.

e Interlocutor/a de Prevencion de Riesgos Laborales.

e Responsable de Registro de la Entidad Local.

Solo la persona a la que va dirigido el sobre cerrado “CONFIDENCIAL” tendra acceso a su
contenido para activar el protocolo.

8.1. Principios rectores del procedimiento, garantias de actuacion

Las garantias que deben observarse en la aplicacidon del presente protocolo serdn las
siguientes:

a) Respeto y Confidencialidad: es necesario proceder con la discrecién necesaria para
proteger la intimidad y dignidad de las personas afectadas. Las personas que
intervengan en el procedimiento tienen la obligacion de guardar una estricta
confidencialidad y sigilo en todo momento, aun después de finalizar el procedimiento.
Ningun documento podra ser utilizado fuera del estricto ambito de este Protocolo para
fines distintos de los que motivaron su disposicidn.

b) Incompatibilidad: Las personas miembros de la Comisién en quienes se den algunas
de las circunstancias reguladas en el articulo 23 de la Ley 40/2015, de 1 de octubre, de
Régimen Juridico del Sector Publico, se abstendran de intervenir en el procedimiento y
deberdn ser sustituidas. En los casos previstos en el citado precepto podra promoverse
recusacion por las personas interesadas, en cualquier momento de la tramitacion del
procedimiento.

c) Aplicacion de plazos: la investigacion y resolucidon del procedimiento debe ser
realizada en el menor tiempo posible, con rigor y rapidez, evitando dilaciones
innecesarias.

d) Proteccion de las victimas y restitucion de sus condiciones laborales, si resultan
afectadas en el proceso.

e) Proteccion de la salud: adopcidon de medidas pertinentes para garantizar la salud de
todas las personas afectadas.

f) Prohibicion de represalias: se prohiben expresamente las represalias contra las
personas que soliciten la activaciéon del protocolo, comparezcan como testigos o
participen en una investigacién sobre acoso, siempre que se haya actuado de buena fe.

Pagina 12 de 25



PROTOCOLO DE PREVENCION DE ACOSO LABORAL, SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO U OTRA
DISCRIMINACION DEL AYUNTAMIENTO DE FONDON

g) Imparcialidad: el procedimiento debe garantizar una audiencia imparcial y un
tratamiento justo para todas las personas afectadas. Todas las personas que
intervengan en el procedimiento actuaran para el esclarecimiento de los hechos
comunicados.

h) Igualdad de trato: Ausencia de toda diferencia de tratamiento a todas las personas
que intervengan en el procedimiento, cualquiera que sea su condicién o circunstancia
personal o social.

i) Investigacion profesional y exhaustiva de los hechos comunicados.

j) Adopcién de las medidas de todo orden, incluidas en su caso las de caracter
disciplinario, contra la/s persona/s cuyas conductas de acoso resulten acreditadas.
Igualmente se considera reprobable y merecedora de reproche toda imputacion,
acusacion o denuncia falsa en relacion a estos comportamientos, adoptandose las
medidas que sean necesarias.

k) Respeto al principio de presuncién de inocencia.

[) Todas las comunicaciones se haran respetando los principios establecidos en la Ley
de Proteccion de Datos y su normativa de desarrollo. En la medida de lo posible las
comunicaciones que emita la Comision se haran con datos anonimizados.

) Participacion sindical, la Entidad Local reconoce el derecho de los/as representantes
sindicales:

e Alarepresentacion de cualquier empleado/a que asi lo solicite, en relacién con
cualquier tipo de acoso.

e A estar informados/as de todas las denuncias en materia de acoso y de la
resolucién de las mismas.

m) El presente procedimiento no impide el derecho de la victima a denunciar, en
cualquier momento, ante la Inspeccién de Trabajo y de la Seguridad Social, asi como
ante la Jurisdiccion Civil, Laboral o Penal.

8.2. Procedimiento

COMISION DE INVESTIGACION

La Direccion de la Entidad podra designar, previa consulta e informacion a la
representacion legal del personal, una Comisién de investigacidn para realizar la
valoracion inicial de la solicitud y la aplicacién del procedimiento interno de actuacidn.

A titulo orientativo, podran formar parte de la Comisién:

e Un miembro del equipo de gobierno local, que ostentara la presidencia.
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e El/La secretario/a de la Corporacion o un funcionario/a de administracion
general o un/a licenciado/a en derecho que actuard como secretario/a de la
Comisién.

e Un representante legal del personal, preferentemente delegado/a de
prevencion.

e Un/aresponsable de personal o recursos humanos.

e Un/a técnico/a del servicio de prevencidn o interlocutor/a de prevencién de
riesgos laborales del Ayuntamiento.

Todos los miembros deben reunir los requisitos de aptitud, objetividad e imparcialidad.
En caso de concurrir algun tipo de parentesco por consanguinidad o afinidad con alguna
o algunas de las personas afectadas por la investigacidn, amistad intima, enemistad
manifiesta con las personas afectadas por el procedimiento o interés directo o indirecto
en el proceso concreto, deberdn abstenerse de actuar y deberd comunicarlo a la Entidad
para que se le sustituya. En caso de que, a pesar de la existencia de estas causas, no se
produjera la abstencion, podra solicitarse, por cualquiera de las personas afectadas por
el procedimiento, la recusacién de dicha persona.

La Entidad Local proporcionard formacién especifica en materia de acoso laboral e
igualdad de género a los miembros de la Comision de Investigacion.

Se comunicara a las partes interesadas, las personas designadas para formar la Comision
de Investigacion.

Todo el personal de la Entidad Local debera colaborar con la Comision de Investigacion
en todo lo que ésta les solicita, con el fin de que pueda tener todos los elementos de
juicio necesarios para concluir la investigacién.

Si las circunstancias asi lo aconsejan podra acordarse que la investigacién de los hechos
sea realizada por profesionales externos de reconocida solvencia en la materia. Asi
mismo, podrd acordarse que estos profesionales externos participen como asesores de
la Comisidon de Investigacion durante la aplicacion de este protocolo.

El plazo para el nombramiento de la Comisidn de Investigacidn serd de diez dias habiles
contados desde el siguiente al registro de la comunicacioén.

El funcionamiento de esta Comisidn se regira por las disposiciones de la Ley 40/2015 de
1 de octubre, de Régimen Juridico del Sector Publico.

PROCEDIMIENTO

Valoracion inicial de la solicitud

La valoracion inicial de la solicitud a efectos del procedimiento comprende las siguientes
opciones y actuaciones:
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1. Archivar la solicitud, motivado por alguno de los siguientes supuestos:

a) Desistimiento de la persona solicitante.

b) Falta de objeto o insuficiencia de indicios.

c) Resolucion del contenido de la solicitud por actuaciones previas.

d) Si del analisis del caso se dedujera la comisidn de alguna otra falta distinta del
acoso y tipificada como infraccién disciplinaria, proponiendo la incoacion del
expediente que corresponda.

2. En el caso de que la situacion en un primer momento se identificara con un conflicto
y se diera la circunstancia de que si no se actuase podria acabar deteriorandose el clima
laboral, la Comisién podra intervenir mediando en el conflicto, siempre que exista
aceptacion expresa por ambas partes y previa notificacidon a la Direccion de la Entidad
Local. En su caso la mediacidn se llevara a cabo con el objetivo de llegar a acuerdos entre
las partes y posibilitar un cauce de comunicacién entre ellas.

3. Si existen indicios de acoso laboral, sexual o por razén de sexo u otra discriminacion,
la Comisidn iniciard la investigacién, pudiendo proponer la aplicacion de las medidas
cautelares que aconseje la valoracién inicial. Estas medidas en ningun caso podran
suponer para la victima un perjuicio o menoscabo en sus condiciones de trabajo, ni
modificacion sustancial de las mismas.

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

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

Tanto la persona que solicita activar el procedimiento como la persona frente a la que
se presenta la solicitud podran ser acompanadas durante las entrevistas, si asi lo
solicitan, por representantes de los/as trabajadores/as u otras personas de su eleccion,
y tendran derecho a conocer el contenido de la declaracidon de la otra parte, de los
testigos y de la documentacién que obre en el expediente.

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 intervencion se observaran las siguientes
pautas:

a) Presentacién 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 (conforme al modelo adjunto
en anexo lll).
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c) Intentar rebajar o minimizar la tensién 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.

f) Aclarar las respuestas neutras o generales, como “lo normal”, “como siempre”, “No
me informan”.

g) Identificar las posiciones de cada parte y sus intereses.

h) Resumir en orden cronoldgico el relato.

i) Nunca utilizar como ejemplo situaciones reales de otros casos que se hayan podido
investigar.

j) Las entrevistas comenzaran con la persona solicitante y la persona afectada y los/as
testigos por ella propuestos, continuando con la/s persona/s frente a la/s que se
presenta la solicitud y, en su caso, con los y las testigos que esta/s ultima/s proponga/n.

La Comisién emitird un Informe de conclusiones en el plazo maximo de quince dias habiles
contados desde la finalizacién de la investigacion.

En el informe de conclusiones, como minimo, se incluira, la siguiente informacién:

a) Relacion nominal de las personas que integran la Comision e identificaciéon de las
partes.

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

c) Relacion de las intervenciones realizadas en el proceso, argumentos expuestos,
testimonios, comprobacion de pruebas, etc.

d) Resumen cronoldgico de los hechos.

e) Declaracidn de la existencia o no de conducta de acoso. Esta decisiéon debera ser
motivada, recogida por escrito y comunicada a las partes convenientemente. Lo ideal es
gue la decisidn se tome de forma consensuada, siempre que sea posible.

f) Si queda constatada la existencia de acoso, se podran proponer, entre otras las
siguientes medidas:

Propuestas de medidas correctoras:

- Tratar los dafios ocasionados a la salud derivados de las situaciones o
conductas de acoso. La Entidad Local procedera a cumplimentar el parte de
accidente correspondiente y notificarlo a la Mutua o la Entidad Gestora de
las contingencias profesionales de su personal.

- Evaluacién de Riesgos Psicosociales.

- Adopcion de medidas de vigilancia para proteger a la victima.

- Adopcion de medidas para evitar la reincidencia de las personas sancionadas.

- Apoyo psicolégico y social a la persona acosada.

- Modificacién de las condiciones laborales que, previo consentimiento de la
persona victima de acoso, se estimen beneficiosas para su recuperacioén.
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- Formacidn o reciclaje para la actualizacién profesional de la persona acosada
cuando haya permanecido en incapacidad temporal durante un periodo de
tiempo prolongado.

- Realizacion de nuevas acciones formativas y de sensibilizacién para la
prevencion, deteccidn y actuacion frente al acoso laboral dirigidas a todas las
personas que prestan sus servicios en la Entidad Local.

Propuesta de incoacion de expediente disciplinario:

Tendra la consideracidn de falta muy grave segun el articulo 95 del 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:

“b) Toda actuacion que suponga discriminacion por razén de origen racial o
étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad, orientacion sexual, identidad
sexual, caracteristicas sexuales, lengua, opinion, lugar de nacimiento o vecindad,
sexo o cualquier otra condicion o circunstancia personal o social, asi como el
acoso por razon de sexo, origen racial o étnico, religion o convicciones,
discapacidad, edad, orientacion sexual, expresion de género, caracteristicas
sexuales, y el acoso moral y sexual.”

“0) El acoso laboral.”

g) Si no se constatan situaciones de acoso y, con motivo de la investigacion realizada,
se pone de manifiesto que subyace un conflicto interpersonal generado por el trabajo,
la Comisidon propondra la adopcion de las medidas oportunas para solucionar el citado
conflicto y podra intervenir mediando en el mismo, siempre que exista aceptacion
expresa por ambas partes con el objetivo de llegar a acuerdos.

RESOLUCION

La Direccion de la Entidad podra dictar resolucion acordando las medidas propuestas en
funcién del informe de conclusiones emitido por la Comisién de Investigacién, previa
consulta y comunicacidon a la representacion legal del personal. La resolucién serd
notificada por escrito a las personas afectadas, asi mismo, la decision finalmente
adoptada en el expediente se comunicard también a la persona responsable de
Prevencion de Riesgos laborales de la Entidad Local o Servicio de Prevencion y a la
Representacion Legal de los Trabajadores. No cabe el silencio administrativo en este
protocolo.

El Ayuntamiento de FONDON 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 el acoso no finalizara con la mera adopcion de la medida del
cambio de puesto o con la mera suspension, siendo necesaria su posterior vigilancia y
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control por parte de la Entidad Local que adoptara las medidas preventivas necesarias
para evitar que la situacidn vuelva a repetirse, reforzara las acciones formativas y de
sensibilizacion y llevard a cabo actuaciones de proteccion de la seguridad y salud de la
victima.

DENUNCIAS INFUNDADAS O FALSAS

Si de la valoracidn inicial o informe emitido por la Comisién de Investigacién se deduce
que la denuncia se ha presentado de mala fe, o que los datos o testimonios son falsos,
la Comisién de Investigacién propondrd a Direccion de la Entidad la incoacion de
correspondiente expediente disciplinario a las personas responsables de dichos
comportamientos.

OTRAS CONSIDERACIONES

Se prohibe expresamente cualquier represalia contra las personas que soliciten la
activacion del protocolo, atestigiien, colaboren o participen en las investigaciones que
se lleven a cabo, y contra aquellas personas que se opongan a cualquier situacion de
acoso frente a si mismos o frente a terceros.

SEGUIMIENTO

Trascurrido un mes desde la adopcién de las medidas necesarias por parte de la
Direccion de la Entidad, la Comisidon de Investigacidon emitird un informe de seguimiento
de las medidas propuestas.

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 remitira a
la Direccién de la Entidad con el fin de que adopte las medidas necesarias, asi como a la
representacion legal de las personas trabajadoras si la hubiera y a la persona
responsable de Prevencién de Riesgos Laborales o Servicio de Prevencién, con las
cautelas senaladas en el procedimiento respecto a la confidencialidad de los datos
personales de las partes afectadas.

9. REVISION

No obstante, serd necesario llevar a cabo una revisidén y adecuacién del protocolo, en
los siguientes casos:

e En cualquier momento a lo largo de su vigencia con el fin de reorientar el
cumplimiento de sus objetivos de prevencién y actuacién frente al acoso laboral.
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e Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacién a los requisitos legal y
reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacion de la Inspeccién
de Trabajo y Seguridad Social o como resultado de una resolucién judicial.

e Ante cualquier incidencia que modifica de manera sustancial la plantilla,
métodos de trabajo, organizacion, etc.

e Cuando una resolucidn judicial condene a la Entidad Local o a algin miembro de
la misma.

10. APROBACION, PUBLICIDAD Y ENTRADA EN VIGOR

El presente protocolo se sometera a consulta y sera objeto de negociacién, y en su caso
acuerdo, con la representacion legal del personal de la Entidad, con la intencién de
establecer un mecanismo que fije cdmo actuar de manera integral y efectiva ante
cualquier comportamiento que pueda resultar constitutivo de acoso laboral.

Serd aprobado por el Pleno de la Corporacidn y formard parte del plan de prevencién de
riesgos laborales de la Entidad Local, publicdndose el anuncio de su aprobacién en el
Boletin Oficial de la Provincia.

Con el fin de garantizar una eficaz prevencién de aquellos comportamientos causantes
de acoso, se procedera a la divulgacién del contenido del presente protocolo en todos
los niveles de la organizacién, tanto a través de la intranet como a través de facilitar a
todo el personal una copia del mismo.

Asimismo, se proporcionara la informacién y formacién necesaria a todo el personal de
la Entidad Local (temporal o fijo y de nuevo ingreso).

Una vez aprobado, el contenido del presente protocolo es de obligatorio cumplimiento
para todo el personal del Ayuntamiento de FONDON.
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ANEXO |: CODIGO DE CONDUCTAS EN EL AYUNTAMIENTO

El Ayuntamiento de FONDON guiado por su compromiso con la dignidad y derechos
fundamentales del Personal de la Entidad Local, quiere establecer unas reglas vinculantes
de comportamiento para todas las personas que conforman nuestra organizacién. La
finalidad de este Cédigo de Conductas es facilitar a quienes gestionan los equipos y al resto
de la plantilla del Ayuntamiento una serie de directrices que les permita identificar y evitar,
en su caso, situaciones que pudieran entenderse constitutivas de algun tipo de acoso dentro
del entorno laboral. A efectos practicos, se observaran las siguientes conductas:

1. RESPETO, IGUALDAD DE TRATO Y NO DISCRIMINACION

Se prohibe la utilizacion de expresiones y modales insultantes, humillantes o
intimidatorios.

Se promoverd un ambiente de respeto y correccion en el trabajo. Para ello, se trasladara a
todo el personal, tanto el que se incorpore a la plantilla como a quien forme parte ya de la
misma, los valores de igualdad de trato y no discriminacién, respeto, dignidad y libre
desarrollo de la personalidad, evitandose toda actuacion que pueda producir discriminacion
alguna por razén de nacimiento, origen racial o étnico, género, sexo, orientacion e identidad
sexual, expresidon de género, caracteristicas sexuales, religién o convicciones, opinién,
discapacidad, edad, enfermedad o condicion de salud, estado seroldgico y/o predisposicion
genética a sufrir patologias y trastornos, lengua, situacién socioecondmica o cualquier otra
condicién o circunstancia personal o social.

2. COMUNICACION

Se prohibe todo comportamiento tendente a impedir expresarse a alguien de la plantilla,
a ignorar su presencia, al aislamiento, etc.

No se admitirdan actitudes tendentes al aislamiento o la reduccién de la normal
comunicacion entre los trabajadores y las trabajadoras. Se velara por la integracién de todo
el personal durante su vida laboral en el Ayuntamiento, sin obstaculizar las normales
posibilidades de comunicacién de ninguna persona con el resto.

3. REPUTACION

Se prohibe toda actitud dirigida al descrédito o merma de la reputacién laboral o personal
de quienes formen parte de la Entidad Local.

Se incluyen aqui comportamientos de ridiculizacion de la victima, difusidon de cotilleos y
rumores desfavorables sobre la misma, imitacién de sus gestos, posturas o voz con animo
de burla, etc.

4. DISCRECION

Las comunicaciones tendentes a rectificar las conductas o llamadas de atencion por el mal,
bajo o inadecuado desempeiio laboral, se haran de forma reservada.

Las comunicaciones que deban realizarse a alguna persona se haran sin mas presencia, salvo
exigencia legal, o causa excepcional que asi lo aconseje, que la de su responsable u otros
superiores y, en su caso, de la persona afectada por la conducta de la persona reprendida.
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5. NO ARBITRARIEDAD

Se prohibe toda asignacién o distribucidn de trabajo arbitraria o abusiva.

Se prohibe tanto la atribucion intencionada de un exceso de trabajo que busque que la
persona que trabaja resulte incapaz de llevarlo a cabo en su tiempo de trabajo, como la
privacién de trabajo o el vacio de funciones.

Se procurard que las tareas encargadas a cualquiera que trabaje se acomoden a su nivel
profesional y experiencia.

6. EQUIDAD

La aplicacion de los mecanismos de control del trabajo y de seguimiento del rendimiento
sera equitativa.

La aplicacion de tales mecanismos de control y seguimiento sera uniforme para cada
categoria profesional o tipo de trabajo desempenado, si bien se tendran en cuenta las
circunstancias de cada persona que pudieran afectar a su nivel de desempefio, intentando
en lo posible adaptar sus objetivos en consonancia.

7. PROHIBICION DE COMPORTAMIENTOS SEXUALES

Se prohiben terminantemente actitudes libidinosas, ya sea a través de actos, gestos o
palabras.

Se engloba aqui todo tipo de actos de insinuacidn, roces intencionados, tocamientos
ocasionales, lenguaje obsceno por cualquier medio, asi como expresiones de contenido
sexista susceptibles de crear un entorno laboral incomodo, ofensivo o humillante,
debiéndose valorar en su caso la posible especial sensibilidad de la victima, asi como su
posicion y caracter para poder mostrar su rechazo.

8. REGALOS NO DESEADOS
No se admite la realizacién de invitaciones o regalos no deseados o que pudieran
provocar incomodidad a quien se destinan.

9. EVITAR HOSTIGAMIENTO

Se prohiben en particular las actitudes de hostigamiento por razén de género, directa o
indirecta.

En concreto, se velard por no incurrir en situaciones de acoso (las ya referidas de
aislamiento, relegacion, trato indebido, etc.) por causa del ejercicio efectivo -o solicitud- de
los derechos reconocidos por la normativa vigente para conciliar la vida laboral con las
responsabilidades familiares.

También se prohibe cualquier trato adverso a una persona como consecuencia de la
presentacion por su parte de quejas, reclamaciones, denuncias o demandas destinadas a
impedir su discriminacién por razén de sexo o exigir el cumplimiento efectivo del principio
de igualdad entre mujeres y hombres.

10. OPORTUNIDADES DE FORMACION Y PROMOCION
Se velara para que todo el Personal del Ayuntamiento en igual situacidon de Mérito, Nivel y
Capacidad, tengan similares oportunidades de Formacién y Promocién Laboral.
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ANEXO Il: MODELO DE COMUNICACION DE ACTIVACION DEL
PROTOCOLO

SOLICITANTE:!

NOMBRE Y APELLIDOS:
DNI:
CENTRO DE TRABAJO:

DESCRIPCION DE LOS HECHOS:

DOCUMENTACION ANEXA

[ ] No
[ ] Si(Especificar)

En el caso de testigos se deberd indicar su identificacién.

1 Se requerira consentimiento de la persona presuntamente acosada si la solicitud no la realiza la misma.
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ANEXO II: MODELO DE COMUNICACION DE ACTIVACION DEL
PROTOCOLO (REVERSO)

POSIBLES SOLUCIONES PROPUESTAS:

SOLICITUD:

Solicito la activacién del protocolo de prevencién de acoso laboral, sexual y por razén de sexo
u otra discriminacion.

Localidad y fecha: Firma de la persona solicitante:

Los datos aqui recogidos son de caracter confidencial, seran tratados con la maxima confidencialidad. Ley
Organica 3/2018, de 5 de diciembre, de proteccidn de datos personales y garantia de los derechos digitales.
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ANEXO Ill: CONSENTIMIENTO INFORMADO DE PARTICIPACION
EN LA FASE DE ENTREVISTAS DEL PROCEDIMIENTO ABIERTO POR
ACTIVACION DE PROTOCOLO

NOMBRE Y APELLIDOS:

DNI:

EXPONE

Que conozco el procedimiento de actuacién previsto en el “PROTOCOLO PARA LA PREVENCION
DEL ACOSO LABORAL, SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO” DEL AYUNTAMIENTO DE FONDON v,
en consecuencia, las garantias previstas en el mismo en cuanto al respeto y proteccion de la
intimidad y dignidad de las personas afectadas y la obligacion de guardar una estricta
confidencialidad de la informacién.

DECLARO

Mi consentimiento para participar en la fase de entrevistas del procedimiento iniciado el
dia para la investigacion de los hechos.

Localidad y fecha:

Firma:
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ANEXO IlI: INFORMACION SOBRE PROTECCION DE DATOS (REVERSO)
1. RESPONSABLE DEL TRATAMIENTO DE SUS DATOS

- Responsable: AYUNTAMIENTO DE FONDON.

- Domicilio Social:

2. FINES DEL TRATAMIENTO DE DATOS

Sus datos seran tratados para la gestién del PROTOCOLO PARA LA PREVENCION DEL ACOSO LABORAL, SEXUAL Y POR
RAZON DE SEXO U OTRA DISCRIMINACION DEL AYUNTAMIENTO DE FONDON.

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

Art. 6.1c) el tratamiento es necesario para el cumplimiento de una obligacidn legal aplicable al responsable del
tratamiento.

4. EJERCICIO DE SUS DERECHOS

Puede ejercitar, si lo desea, los derechos de acceso, rectificacién y supresion de datos, asi como solicitar que se limite
el tratamiento de sus datos personales, oponerse al mismo, solicitar en su caso la portabilidad de sus datos, asi como
a no ser objeto de una decisidn individual basada Unicamente en el tratamiento automatizado, incluida la elaboracion
de perfiles. Segun el RGPD (UE) y la Ley Orgénica 3/2018, puede ejercitar sus derechos por Registro Electrénico o
Registro Presencial, en ambos casos haciendo constar la referencia “Ejercicio de derechos de Proteccién de Datos”.

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

No se realiza.
6. TIEMPO DE CONSERVACION DE SUS DATOS PERSONALES

Periodo indeterminado. Los datos se mantendran durante el tiempo que es necesario para cumplir con la finalidad
para la que se recabaron y para determinar las posibles responsabilidades que se pudieran derivar de dicha finalidad
y del tratamiento de los datos.

7. DESTINATARIOS DE SUS DATOS
Direccion y Representantes de los trabajadores de la Entidad Local y 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 que ello afecte a la licitud del tratamiento
basado en el consentimiento previo a su retirada, cuando el tratamiento esté basado en el consentimiento o
consentimiento explicito para datos especiales.

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

Tiene derecho a presentar una reclamacion a la Agencia Espafiola de Proteccion de Datos https://www.aepd.es si no
esta conforme con el tratamiento que se hace de sus datos personales.

10. CATEGORIA DE DATOS OBJETO DE TRATAMIENTO

Datos de caracter identificativo, caracteristicas personales, circunstancias sociales, datos académicos y profesionales,
detalles del empleo, datos especialmente protegidos.

11. FUENTE DE LA QUE PROCEDAN LOS DATOS
Interesados y terceros.
12. INFORMACION ADICIONAL.

Puede consultar la informacién adicional y detallada de la informacidn y de la normativa aplicable en materia de
proteccidn de datos en la web de la Agencia Espafiola de Proteccidn de Datos https://www.aepd.es
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