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Predmbulo

Marco Normativo

La Constitucion Espanola reconoce como Derechos Fundamentales la
dignidad de las personas, los derechos inviolables que le son inherentes, el libre
desarrollo de la personalidad (art. 10.1), la igualdad y la no discriminaciéon por
razon de sexo en senfido amplio (art. 14), el derecho a la vida y a la integridad
fisica y moral, asi como a no ser sometidos a tratos degradantes (art. 15), el
derecho al honor, a la intimidad personal y familiar y a la propia imagen (art.
18.1).

El articulo 35.1 de la Constitucion incorpora a su vez el derecho a la no
discriminaciéon por razén de sexo en el dmbito de las relaciones de trabagjo.
Ademds, en su articulo 9.2, la Constitucion dispone que corresponde a los
poderes publicos promover las condiciones para que la libertad y la igualdad
del individuo y de los grupos en que se integra sean reales y efectivas. Quitar los
obstdculos que impidan o dificulten su plenitud y facilitar la participacion de
todos los ciudadanos en la vida politica, econédmica, cultural y social. La
Constitucion también impone a los poderes publicos, en su arficulo 10.1, el deber
de proteger la dignidad de la persona que se ve afectada por tratos
discriminatorios.

La Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de
Mujeres y Hombres (en adelante la “Ley de Igualdad”) encomienda a las
empresas, como garantes de los derechos de las trabajadoras y los
trabajadores, “el deber de promover condiciones de frabajo que eviten el
acoso sexual y el acoso por razédn 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” (art. 48 de la citada Ley),
garantizando la dignidad, la integridad vy la igualdad de trato de todos los
trabajadores y trabajadoras.

El acoso moral, sexual y por razén de sexo en el dmbito laboral tiene que
ser entendido como una manifestacidon mds de discriminacién, puesto que
contribuye a un mantenimiento de la desigualdad en el mercado de trabagjo,
ademds de constituir una vulneracion de los Derechos Fundamentales
anteriormente mencionados.

El Acuerdo Marco Europeo sobre acoso y violencia en el lugar de trabagjo,
suscrifo el 26 de abril de 2007 por BUSINESS EUROPE (organizacion patronal
europea, antes UNICE), UEAPME (asociacidén europea de la pequena vy la
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mediana empresa), la Confederacién Empresarial de la Empresa Publica, la
Confederaciéon Europea de Sindicatos y EUROCADRES (confederacion europea
de directivos de todos los sectores), subraya la competencia Unica del
empresario para decidir los cambios organizativos o los procedimientos que la
empresa desee establecer para prevenir los supuestos de acoso. Todo ello con
independencia de que estos procedimientos se puedan consultar con la
plantilla o sus representantes.

La aprobacion del presente Protocolo de Prevencidon del Acoso en el
dmbito laboral supone un fortalecimiento de las normas y mecanismos utilizados
hasta la fecha para resolver conflictos internos en esta materia, en linea con la
mayor exigencia que la Didcesis de Astorga ha decidido imponerse en la
prevencion y solucidon de estas conductas. Es una responsabilidad de toda la
comunidad que forma parte de la Didcesis que en el marco laboral se consiga
un clima positivo y saludable, por lo que desde la fitularidad del centro se
impulsan cuantas medidas sean necesarias para crear y favorecer un ambiente
de trabagjo libre de acoso, no permitiendo ni tolerando conductas de esta
naturaleza.

Se ha de advertir que, en laredaccion de algunos apartados del presente
Protocolo de Prevencion del Acoso, se ha utilizado el masculino como genérico
para referirse a las trabajadoras vy los trabajadores de la Didcesis. Sin embargo,
esta prdactica no debe entenderse como un desconocimiento de las diferencias
de género existentes, sino como una forma de conseguir un lenguaje dindmico
y fluido. Todo ello de conformidad con lo dispuesto por la propia Real Academia
Espanola de la Lengua.

Capitulo |I. Disposiciones
generales.

1. Objeto.

El contenido del presente protocolo persigue un doble objetivo:

Prevencion del acoso

Adoptar las medidas necesarias para evitar cualquier situacion de
QACOs0.
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i. Facilitar que la plantilla pueda identificar cualquier situacion de
acoso moral, sexual, por razén de sexo, de trato discriminatorio y
acoso digital laboral o ciberacoso.

ii. A tal efecto, se concienciard a la totalidad de la plantilla sobre
comportamientos que, consciente o inconscientemente, pueden
percibirse en el destinatario como actitudes de acoso vy, por tanto,
como un riesgo laboral de cardcter psicosocial.

Procedimiento para tramitar las denuncias

Este protocolo también tiene por objeto establecer un coédigo de
actuacioén para prevenir las conductas prohibidas y para dar cauce
a las denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes
hayan sido objeto de estas.

i. Todas las denuncias que se produzcan en relacion con las
conductas y situaciones contempladas en este Protocolo deberdn
resolverse con arreglo a su procedimiento de actuacion, que
permite investigar y, en su caso, sancionar, las posibles situaciones
de acoco.

2. Ambito de aplicacién.

Este sistema normativo y procedimental afectard a toda la plantilla de la
Didcesis a la direccion de los centros y a la fitularidad, a los eclesidsticos, vy si
procede, al personal de las contratas y subconfratas que desarrollen su
actividad en los organismos de funcionamiento autbnomo de la Didcesis.

Como norma interna, tendrd que ser conocida y respetada por toda la
organizacién en su conjunto. Para lo cual se utilizardn los siguientes recursos
informativos:

a. Comunicacion inicial individual: La aprobacién y entrada en vigor
del Cddigo se comunicard a cada integrante de la Didcesis
mediante un correo electronico.

b. Acceso a su contenido: Todo el personal tendrd acceso al texto
completo del presente Protocolo y a sus respectivas actualizaciones
a través del Portal del empleado de la Didcesis.

c. Nuevas incorporaciones: La Didcesis dard a conocer el Protocolo a
los nuevos integrantes, a tfravés del manual de acogida.
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3. Declaracion de Principios.

La Didcesis de Astorga, para fomentar y preservar la dignidad de toda su
plantilla, se compromete a crear y mantener un entorno laboral respetuoso con
la dignidad y con la libertad personal.

De acuerdo con este compromiso, la Didcesis de Astorga declara que las
actitudes de acoso moral, sexual, por razén de sexo, trato discriminatorio o
acoso digital laboral (ciberacoso), representan un atentado grave contra la
dignidad de las personas y sus Derechos Fundamentales.

Toda persona que considere que ha sido objeto de acoso tiene derecho a
solicitar la aplicacién del presente protocolo.

Las situaciones de acoso moral, sexual, por razdn de sexo, trato
discriminatorio o acoso digital laboral (ciberacoso), serdn consideradas como
falta laboral dando lugar a las sanciones correspondientes.

Es responsabilidad de todos los miembros de la Didcesis asegurar un entorno
de trabagjo respetuoso con los derechos de todas las personas que lo integran,
especialmente de los miembros de la Direccidn del centro, que tienen que
garantizar, con los medios a su alcance, que no se produzcan situaciones de
acoso en cualquiera de sus modalidades. En caso de producirse, se garantizard
la ayuda a la persona que lo sufra y se evitard con todos los medios posibles que
la situacioén se repita.

El acoso en el trabgjo es un comportamiento contrario a los valores
fundamentales de igualdad expresados en el cardcter propio y proyecto
educativo de la Didcesis de Astorga, que garantiza el respeto escrupuloso de los
derechos de todas las personas.

Es por ello por lo que la Didcesis se compromete a:

= No permitir ni tolerar en ningun caso comportamientos, actitudes o
situaciones de acoso moral, sexual, por razdn de sexo, frato
discriminatorio ni acoso digital laboral (ciberacoso).

= No ignorar las quejas, reclamaciones y denuncias de los casos de
acoso que se puedan producir en el seno de la Didcesis.

» Recibir y tframitar de forma rigurosa y rapida, asi como con las
debidas garantias de seguridad juridica, confidencialidad,
imparcialidad y derecho de defensa de las personas implicadas,
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todas las quejas, reclamaciones y denuncias que pudieran
producirse.

Sancionar a las personas que acosen en funcidn de las
circunstancias y condicionamientos de su comportamiento o
actitud.

Para la consecucion efectiva de este compromiso, la Didcesis de Astorga,
exige de todas y cada una de las personas que integren su organizacion, que
asuman las siguientes responsabilidades:

Tratar a todas las personas con las cuales se mantengan relaciones
por motivos de frabajo (eclesidsticos, proveedores, companeros de
trabajo, alumnado, personal colaborador externo, etc.) conrespeto
a su dignidad y a sus Derechos Fundamentales.

Evitar comportamientos, actitudes o acciones que son o puedan ser
ofensivas, humillantes, degradantes, molestas, intimidatorias u
hostiles.

Actuar adecuadamente frente a estos comportamientos, actitudes
O acciones: no ignordndolos, no tolerdndolos, manifestando su
desacuerdo, impidiendo que se repitan o se agraven,
comunicdandolos a las personas designadas a tal efecto, asi como
apoyando a las personas que los sufren.

Por su parte, la direccion del centro se compromete a establecer las
siguientes medidas para la prevenciéon y actuacion frente al acoso moral, sexual,
por razéon de sexo, trato discriminatorio o acoso digital laboral (ciberacoso):

a.

Diseno de un protocolo de prevencion y actuacion frente al acoso
en el dmbito laboral.

Difusion y distribucion entre toda la plantilla del protocolo de
prevencion y actuacion frente al acoso.

Realizacion de acciones formativas en materia de prevencién del
ACOsO.

. Redlizaciéon de estudios de evaluacion de riesgos psicosociales.

. Evaluacion y seguimiento, con cardcter peridédico, del desarrollo,

funcionamiento y efectividad del protocolo.
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En el desarrollo e implantacion de las diferentes actuaciones y medidas
recogidas en esta declaracion de principios de la Didcesis de Astorga, se
contard con la participacion y colaboracidon, en su caso, de la representacion
legal de la plantilla.

Se garantizard que la asistencia y proteccion de las victimas se realice
siguiendo los principios del deber de guardar sigilo, respeto, profesionalidad,
objetividad e imparcialidad y celeridad.

La Comision de Seguimiento del plan de igualdad tendrd derecho a recibir
informacion periddica sobre: (i) el nUmero de denuncias por cualquiera de los
tipos de acoso recogidos en el presente protocolo, (i) de los resultados de las
investigaciones incluyendo el archivo de denuncias, v (ii) de las medidas que se
adopten en virtud de lo previsto.

Capitulo Il. Conductas
prohibidas.

Con la finalidad de evitar cualquier situacion de acoso, se ha considerado
esencial incorporar, al presente Cédigo de Actuacion, una breve explicacion
sobre: (ijacoso sexudal, (i) acoso porrazdn de sexo en el tfrabajo, (i) acoso moral,
(iv) trato discriminatorio y (v) acoso digital laboral o ciberacoso. De esta forma,
estamos contribuyendo a que nuestros trabajadores y trabajadoras puedan
tomar conciencia de que ciertos comportamientos o actitudes, en ocasiones
aparentemente inofensivas, pueden desembocar en una situacidon de acoso,
permitieéndoles, asimismo, identificar dichas situaciones cuando sean ellos los
afectados.

En funcion de los sujetos que intervienen, estas conductas pueden ser
calificadas como:

= Aco0s0 descendente: es el acoso realizado por el propio empleador,
empleadora o sus representantes, eclesidsticos, alguien con poder sobre
la victima, normalmente por razén jerdrquica.

=  Aco0so horizontal: es el acoso realizado por companeros o companeras de
trabajo, sin ascendencia jerdrquica sobre la victima.

» Aco0s0 ascendente: es el acoso realizado por una persona que estd
jeradrquicamente subordinada a la victima.
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4.

Acoso sexual.

4.1.

4.2.

4.3.

Se considerard 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 cree un entorno infimidatorio, degradante u ofensivo.

Para que un comportamiento tenga la consideracion de acoso sexual,
no serd necesario que las acciones persistan durante un tiempo
prolongado, sino que una sola accion impropia bastard para que
pueda considerarse acoso sexual.

A titulo de ejemplo, constituirdn supuestos de acoso sexual a una
persona, siempre que no se tfrate de situaciones o comportamientos
aceptados y consentidos, los siguientes:

a. Condicionar un derecho o una expectativa de derecho a la
aceptacion de una situacidon constitutiva de acoso sexual.

b. Las bromas y comentarios sobre la apariencia o condicion
sexual.

c. El uso de imdagenes, fotografias o dibujos de contenido
sexualmente explicito.

d. Las comunicaciones de contenido sexual y cardcter ofensivo.

e. El contacto fisico deliberado y no solicitado o un
acercamiento fisico excesivo o innecesario.

f. Las invitaciones o peticiones de favores sexuales, cuando
estén relacionadas, directa o indirectamente, con la carrera
profesional, la mejora de las condiciones de frabagjo o la
conservacion de este (acoso sexual “quid pro quo” o chantaje
sexual).

g. La participacidon en la creacion de un clima de trabajo
negativo para una persona creando un ambiente ofensivo,
humillante, intfimidatorio u hostil, que acabe por interferir en su
rendimiento habitual, a través de, por ejemplo, los reiterados
comentarios o bromas de contenido libidinoso o con
constantes e innecesarias referencias a la sexualidad (acoso
sexual ambiental).
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4.4.

h.

Por

Cualquier tipo de agresion sexual.

confrario, no constituirdn acoso sexual los siguientes

comportamientos:

a.

Hacer manifestaciones apreciativas sobre una persona
mientras no fengan componente libidinoso o sexual.

Hacer proposiciones sexuales a quien las acepte y consienta.

Tener relaciones infimas consentidas, aunque fengan un
componente sexual y exista una relacion jerdrquica asimétrica
entre las partes.

5. Acoso porrazén de sexo.

5.1.

5.2.

5.3.

Se considerard 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 crear un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo.

Se requieren la concurrencia de una serie de elementos
conformadores de un comuUn 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.

Atentado objetivo a la dignidad de la victima y percibida
subjetivamente por ésta como tal.

Que no se frate de un hecho aislado, pudiendo darse un
resultado pluriofensivo por la concurrencia de dano a otros
Derechos Fundamentales de la victima.

La motivacion estd basada en la condicidon sexual o
circunstancias bioldgicas, funcionales o histéricamente
asociadas a su género.

Por ejemplo, constituirdn supuestos de acoso por razén de sexo a una
persona, 1os siguientes:

a.

Infravalorar o despreciar conscientemente y de forma
continuada el trabajo de una persona por razén de su sexo.
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b. Dejarsin contenido, total o significativamente, las funciones de
una persona por el mero hecho de asumir cargas familiares.
Sin embargo, no constituird a coso por razon de sexo la
modificaciéon de las funciones asignadas a una persona
cuando esté debida y profesionalmente justificada, aunque
tal modificacion se produzca en un periodo de reduccion de
jornada por guarda legal.

c. Los comportamientos que persigan o produzcan la vejacion o
humillacion de la persona por razén de su condicion sexual.

6. Acoso moral.

6.1.

6.2.

6.3.

6.4.

Constituye un comportamiento inapropiado y atentatorio para la
dignidad de la persona, que se traduce en un continuado vy
deliberado maltrato, ya sea directo o indirecto, verbal o fisico o de
cualquier otra forma, bien fuera por parte de una sola persona o por
varias en contra de otra, en el lugar de trabagjo o en curso de la
relacion laboral, tendente a lograr su destruccion psicoldgica,
produciendo un dano efectivo que, en muchas ocasiones,
desemboca en que la persona afectada termine abandonando su
puesto de trabajo.

En definitiva, el acoso moral incluye cualquier conducta ofensiva que
se produzca de manera sistemadtica y confinuada, potencialmente
lesiva y no deseada, y que tenga por finalidad el aislamiento o dano
psicoldégico en el empleo (no asignarle tareas, asignarle tareas
degradantes, aislarle respecto a sus companeros y companeras o
comentar su frabajo de forma malintencionada, por ejemplo).

Se ftrata de acciones que tienen continuidad en el tfiempo,
previamente disenadas, con las que se pretende degradar
psicoldgicamente a la persona afectada hasta el punto de producir
una pérdida de autoestima y desinterés por el frabagjo, favoreciendo
de este modo, la creacidn de un ambiente hostil que puede
desembocar en su salida voluntaria de la empresa.

Por ejemplo, constituirdn supuestos de acoso moral a una persona,
siempre que se produzcan de manera sistemdtica y repetida en el
tiempo, las siguientes prdacticas o conductas:

a. Excluir, ignorar o hacer el vacio a una persona.
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6.5.

6.6.

Evaluar el trabajo de manera sesgada o desigual, o realizar
criticas despectivas sobre el mismo.

Dejar sin ocupacioéon efectiva a una persona o asignarle tareas
o frabajos absurdos, imposibles o sin sentido. O bien ocuparla
en tareas cuyas exigencias sean significativamente inferiores a
las que le corresponden por su capacidad profesional o sus
competencias.

Exigir una carga de trabajo insoportable de forma claramente
malintencionada, que perjudique o pueda perjudicar la salud
de la persona.

Proferir ofensas verbales, insultos o gritos contra una persona.

Realizar criticas y reproches ante cualquier actuacion o
decisidon que una persona adopte en el trabajo.

Cuestionar de forma sistemdatica las decisiones tomadas por
una persona.

Humillar, despreciar o subestimar a una persona frente a otros
companeros o ante terceros, o hacer burla de su vida privada.

Difundir chismorreos y rumores malintencionados sobre una
persona.

Imitar de forma habitual la voz, los gestos o las posturas de una
persona o asignarle motes, siempre con el animo de
ridiculizarla.

Enforpecer, sin justificacion, las oportunidades de desarrollo
profesional de una persona.

Reaccionar confra una persona cuando esté presente una
queja, reclamacion, denuncia, demanda o recurso de
cualquier tipo, para exigir el cumplimiento de una norma
interna.

La manifestacion ocasional de cualquiera de las conductas descritas
en el apartado anterior no constituird, por si sola, acoso moral.

Fuera de los supuestos descritos quedardn aquellas situaciones que, a
pesar de producir cierta inestabilidad en las relaciones personales,
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resulten de la dindmica habitual de las relaciones del trabajo, tales
como: (i) la existencia de anfipatias o conflictos personales o
profesionales; (i) la discrepancia sobre aspectos laborales
(remuneracion, promocion, trabajo asignado, etc.), o (i) la exigencia
de mejoras de capacidad o productividad.

7. Trato discriminatorio.

7.1.

7.2.

Se entiende por trato discriminatorio la actuaciéon desfavorable hacia
un trabajador o grupo de ellos por razén de su estado civil, situacion
familiar, nacimiento, origen étnico, edad, sexo, orientacion sexual,
ideas religiosas o politicas, adhesion a sindicatos o cualquier otra
condicidn o circunstancia personal o social y que pueden
materializarse en insultos personales, realizar comentarios despectivos
sobre aspectos de su vida personal o profesional, criticas ofensivas y
conductas similares.

En definitiva, se trata de actitudes con las que se pretende aislar o
ridiculizar a una persona por una condicidon o circunstancia personal
que le distingue del resto de la plantilla.

8. Acoso digital laboral o ciberacoso.

8.1.

8.2.

8.3.

Se define como una conducta repetitiva y sistemdtica, mantenida en
el tiempo, por la que se agrede u hostiga a la frabajadora o al
trabajador a través de mensajes de datos con contenido
malintfencionado, logrando que se sienta humillado o maltratado en
su lugar de trabajo o incluso fuera del mismo.

Se precisa del uso de medios digitales tales como email, Smartphones
y redes sociales para perseguir o importunar a una persona
atacdandole publicamente, confrolando su vida social, divulgando
informacién, imdgenes o videos sobre su persona con el dnimo de
danar su reputacion.

El acoso digital puede provenir tanto del interior del lugar de trabajo
como del exterior del mismo. Es decir, el autor puede ser tanto un
eclesidstico, responsable, companeros, conocidos; pero también
desconocidos, clientes e incluso terceras personas ajenas totalmente
al centro.
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8.4. A modo de ejemplo, constituirdn supuestos de acoso digital laboral a
una tfrabajadora o frabajador, siempre que se produzcan de manera
sistemdtica y repetida en el fiempo, las siguientes prdcticas o
conductas:

a. Distribuirimagenes o datos delicados en internet.

b. Dar de alta perfiles en sitios web para estigmatizar o ridiculizar
a la persona en cuestion.

c. Crear perfiles falsos en nombre del tfrabajador o trabajadora
con demandas sexuales.

d. Usurpar la identidad de la victima para hacer comentarios
ofensivos.

e. Dar de alta el email de la persona para convertirlo en blanco
de spam y contactos con desconocidos.

f.  Acceder al ordenador.

g. Distribuir falsos rumores sobre un comportamiento
reprochable.

h. Enviar mensagjes ofensivos, hostigadores, amenazantes e
incomodary perseguir ala victima en espacios de internet que
frecuente la persona.

Uso del teléfono movil como instrumento de acoso.

j.  Acciones de presion para actuar conforme a las solicitudes del
ciberacosador.

Capitulo IlIl. Cédigo de actuacion
ante situaciones de acoso.

9. Objetivo.

El presente Codigo de actuacion (en lo sucesivo, el Codigo) se establece
para tframitar cualquier denuncia interna relacionada con las conductas o
sifuaciones descritas en este Protocolo de prevencion, regular el procedimiento
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que deben seguir las denuncias y establecer las consecuencias que de ello se

deriven.

10. La Comision de prevencion del acoso.

Misién

10.1.

La Comision para la Prevencion del Acoso (en lo sucesivo, “la
Comisidon”) es un érgano nombrado por el Vicario General con la
facultad exclusiva de prevenir, investigar y resolver las situaciones
previstas en este Codigo y acordar las medidas que deban adoptarse.

Composicion

10.2.

10.3.

10.4.

10.5.

La Comision estard formada por cinco miembros con derecho de voz
y voto, debiendo procurarse observar el equilibrio de género. Cada
miembro tendrd a su vez nombrado un suplente, de su misma
condicidn, que deberd sustituile en los casos de abstencidn o
recusacion.

Se nombrard de entfre los miembros, un Instructor que serd el
encargado de recibir y canalizar las quejas o denuncias que puedan
producirse.

La designacion y sustitucion de los miembros de la Comision y sus
suplentes, asi como la fijacién del plazo de ejercicio del cargo
corresponderd al Vicario General.

Si lo considera necesario, la Comision podrd solicitar el asesoramiento
de una o varias personas expertas en esta materia, externas al centro.

Funciones

10.6.

La Comision tendrd la funcion de: (i) activar el Cédigo cuando tenga
conocimiento de una situacién potencialmente constitutiva de acoso;
(i) prestar su colaboracion y auxilio a las personas afectadas; (i) llevar
a cabo la investigacion de los hechos denunciados; (iv) resolver vy
adoptar las medidas que procedan; (v) realizar el seguimiento de las
medidas adoptadas, (vi) proponer recomendaciones al érgano de
gobierno de la Didcesis de la experiencia que vaya adquiriendo, (vii)
trasladar a la Comision de Seguimiento del plan de igualdad, la
informacion relativa a los casos de acoso sexual o por razdn de sexo
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con detalle del numero de denuncias atendidas, denuncias
archivadas, informacién de los procesos y de su resolucion.

Decisiones

10.7.

11. Pri

La Comision adoptard sus decisiones por mayoria de votos. Se
levantard acta de las reuniones que deberdn ser firmadas por todos
los asistentes. Tendrd como cometido principal valorar con objetividad
los hechos y actuaciones contemplados en el informe elaborado en
la fase de instruccidon. En consecuencia, decidird motivadamente
sobre la existencia o no de una situacion de acoso o propondrd, en su
caso, las medidas correctoras y disciplinarias que considere oportunas.

ncipios rectores del procedimiento.

11.1.Este procedimiento se regird por los siguientes principios:

a.

Celeridad: el procedimiento tendrd una duracion mdxima de 30
dias laborables. No obstante, y segun las circunstancias de cada
caso, la Comision podrd acortar esta duraciéon o prorrogarla por un
plazo adicional de hasta 10 dias laborables. En ambos casos,
deberd informar al denunciante y al denunciado de los nuevos
plazos que establezca.

Simplicidad: el procedimiento se desarrollard de manera sencilla y
sin dilaciones indebidas, procurando alcanzar las conclusiones que
procedan con la mayor diligencia.

Confidencialidad: Las personas involucradas en el procedimiento y
las que tengan conocimiento del mismo, deberdn guardar
confidencialidad sobre toda la informacion que la Comision
clasifique como sensible. La Comisidn podrd adoptar cuantas
cautelas considere necesarias para mantener la confidencialidad
de la informacion sensible y la discrecion del proceso.

Objetividad, independencia, imparcialidad y contradiccién: La
Comision hard su trabajo observando los principios de objetividad,
independencia, imparcialidad y contradiccion.

Igualdad, dignidad e intimidad: El procedimiento garantizard el
respeto ala dignidad e infimidad de todas las personas implicadas.
La Comision garantizard en todo momento la igualdad de derechos
de las partes en el proceso de investigacion.
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Custodia de la documentacién: La informacidon y documentacion
resultante del procedimiento tendrd Ila consideracion de
estrictamente confidencial y serd custodiada por el érgano de
gobierno de la Didcesis, en un lugar o archivo seguro, por un periodo
mAaximo de 4 anos.

Principio acusatorio: Todas las denuncias y alegaciones formuladas
deberdn constar por escrito y estar firmadas por la persona o
personas que las realizan.

12. El procedimiento formal.

Denuncia

12.1.

12.2.

12.3.

12.4.

12.5.

El procedimiento se pondrd en marcha con la denuncia formulada, a
través del Canal de Denuncias y, en todo caso, formulada por: (i) la
persona presuntamente afectada por alguna de las conductas
prohibidas, o por (i) cualquier persona que tuviera conocimiento de
las mismas o de una situacion que pudiera producirlas, o por (iii) el
vicario general, curia diocesana, asi como por directores o
coordinadores de otras dreas.

La denuncia deberd contener, al menos, la siguiente informacion: (i)
identificacion de las partes denunciada y denunciante y, en su caso,
de la victima, si fuese diferente a esta Ultima; (i) breve descripciéon de
los hechos y naturaleza del supuesto acoso, con indicacion de sus
fechas, duracion y lugar; (i) pruebas, posibles testigos y documentos;
(iv) cualguier informacion relevante para la investigacion, aportando
indicios racionales y veraces de lo ocurrido.

En el caso de que la denuncia haya sido interpuesta de manera
indirecta o por terceros, la victima deberd ratificar la misma como
requisito previo para el inicio de las actuaciones, al menos, en lo que
se refiere a las propias del procedimiento formal.

La consideracion por parte de la Comision de que los hechos no
revisten gravedad, o las conductas pretendidamente prohibidas no
estdn contempladas en el presente Protocolo, permitird que la
Comision acuerde archivar el procedimiento sin mds trdmites ni
averiguaciones.

Si la Comisidon estimara que los hechos denunciados son falsos o la
denuncia fuese temeraria o malinfencionada, podrd proponer al
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12.6.

12.7.

12.8.

12.9.

12.10.

12.11.

6rgano de gobierno de la Didcesis que sea sancionado
disciplinariamente al denunciante por entender que se produce una
comision de una falta laboral al entender que se vulnera el derecho al
honor y a la propia imagen de la persona denunciada. Igualmente,
sucederia cuando los participantes en el procedimiento actien
dolosamente y falten a la verdad.

Dentro del plazo de 5 dias laborables siguientes a la Fecha de inicio, la
Comision en pleno o el Instructor, se reunird con la persona
presuntamente afectada por alguna de las conductas prohibidas
para: (i) explicarle las normas del presente Codigo, (i) comunicarle la
composicion de la Comision vy (iii) informarle sobre su derecho de
recusacion.

Serdn causa de abstencion y, en su caso, de recusacion de los
miembros de la Comision, las siguientes: (i) tener amistad o enemistad
manifiesta con la persona cuya conducta se investigard o con el
denunciante; (i) tener relacion de parentesco por consanguinidad o
afinidad, en cualquier grado, con la persona investigada o el
denunciante, o (iii) estar involucrado, directa o indirectamente, en los
hechos investigados.

La Comision deberd resolver el incidente de abstencidon o de
recusacion dentro del plazo de 7 dias laborables siguientes a la Fecha
de inicio. La decision se notificard inmediatamente al denunciante.

Si la Comision considera la peticion de abstencion o recusacion,
deberd acordar -dentro del plazo de 9 dias laborables siguientes a la
fecha de inicio- la sustitucion de los miembros recusados o que se
hayan abstenido por sus respectivos suplentes. En el caso de que las
personas que actuan como suplentes también hubieran sido
recusadas o se hubieran abstenido, el Vicario General deberd
designar inmediatamente a sus sustitutos.

En cualguier momento del procedimiento y mientras se prolongue, la
Comision podrd decidir la adopcidon de las medidas cautelares que
estime oportunas en funcidn de la gravedad de la conducta
denunciada y de la apariencia de veracidad de los indicios
aportados.

La finalidad de dichas medidas serd Unica y exclusivamente facilitar el
desarrollo de la investigaciéon, normalizando o evitando que se
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12.12.

12.13.

12.14.

12.15.

12.16.

12.17.

perjudique el ambiente de trabagjo, en la medida de lo posible,
durante el tiempo que dure dicha investigacion.

La comision podrd adoptar, entre otras, las medidas cautelares
siguientes: (i) la separacion fisica temporal de las personas afectadas,
o (i) en casos de extrema gravedad, la suspension de empleo del
presunto acosador o acosadora en tanto en cuanto dure la
tramitacion del expediente (dicha situacion no conlleva la pérdida de
salario).

Dentro del plazo de 10 dias laborables siguientes a la Fecha de inicio,
el instructor comunicard y dard traslado a la persona o personas
denunciadas, a quienes se les informard de su derecho de recusacion.

Las personas denunciadas deberdn presentar sus alegaciones vy
proposicion de prueba a la Comisidon dentro del plazo de 15 dias
laborables siguientes a la Fecha de inicio.

Una vez recibidas las alegaciones de la persona denunciada, la
Comision efectuard un primer andlisis de los hechos denunciados,
determinando de manera preliminar y en un plazo de 17 dias
laborables siguientes a la fecha de inicio, la posible gravedad de la
conducta denunciada.

Si la Comisidn considerase que la situacidn denunciada carece de
gravedad suficiente, ordenard el archivo de la denuncia presentada
y lo comunicard por escrito a todas las personas afectadas.

Dentro del plazo de 25 dias laborables siguientes a la fecha de inicio,
la Comision investigard los hechos alegados por el denunciante y las
alegaciones presentadas por el denunciado, intentando: (i) averiguar
la verdad de lo ocurrido vy (iijresolver sobre la responsabilidad del
denunciado. Para ello podrd emplear cualquiera de los medios
siguientes:

Entrevistas y, en su caso, el careo con las personas afectadas.

Entrevistas con otras personas que pudieran tener conocimiento de
los hechos.

Indagacion de los hechos a través de los dispositivos de seguridad
del centro.
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d. Ofras actuaciones legitimas que considere procedentes para
averiguar la verdad y la autoria de los hechos denunciados.

12.18. Finalizada la investigacion, la Comision analizard todos los datos,
informaciones y documentacion recibidos durante la misma y tomard
una decision definitiva sobre la cuestion, cuyo contenido vy
fundamentacion se incluirdn en un Informe Final de Conclusiones, que
deberdn emitir y firmar todos los miembros de la Comision, dentro del
plazo de 30 dias laborables siguientes a la fecha de inicio.

12.19. El informe conftendrd, al menos, los siguientes extremos:

a. Hechos:

Identificacion de todas las partes afectadas, a saber:
denunciante, victima e infractor.

b. Decision:

Resumen de toda la informacion analizada, senalando aquella
que haya tenido mayor relevancia en las conclusiones del
Informe.

Conclusidon sobre la existencia o inexistencia de la Conducta
prohibida denunciada.

c. Medidas. El Informe debe senalar las medidas que se adoptan para
corregir o prevenir la situaciéon o hechos denunciados, asi pues:

Si la Comisidn aprecia la existencia y autoria de una Conducta
Prohibida, podrd acordar que se tomen una, varias o todas las
siguientes medidas: (1) la aplicaciéon al denunciado de las
medidas disciplinarias que procedan en los términos previstos en
las leyes, el convenio colectivo de aplicacion y normas de
régimen interno, (2) la aplicacion de un sistema de tutela
infensivo en el drea donde se haya producido la situacion de
acoso, hasta observar que le clima de trabajo es de total
normalidad, (3) la implantaciéon de sesiones de formacion para
todas las personas del drea donde se haya producido la
situacion de acoso, con el fin de favorecer la vuelta a una
situacion profesional normalizada cuanto antes, o (4) la
modificacién de las condiciones laborales de la persona
afectada que se estimen perjudiciales para su recuperacion,
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por otras que ayuden a superar la situacion traumdtica con la
mayor rapidez posible, siempre y cuando sea posible adoptar
este tipo de medidas en funcidn de las condiciones laborales
concretas, los requerimientos organizativos y la habilitacion
especifica requerida por la inspeccidn educativa.

i. Sila Comisibn no aprecia la existencia o autoria de una
conducta  prohibida, podrd acordar, acumulafiva o
alternativamente, las medidas siguientes: (1) soluciones para
resolver las diferencias entre las personas afectadas si, a pesar
de no haber existido infraccién, puede darse una situacion de
conflicto personal entre ambas, (2) medidas de tutela en el area
donde se haya producido la denuncia, o (3) sesiones de
formaciéon para todas las personas del departamento o drea en
cuestion.

ii. Si la Comision aprecia falsedad, temeridad o conducta
malintencionada en el denunciante, podrd acordar la
aplicacion a la persona denunciante de las medidas
disciplinarias que procedan en los términos previstos en las leyes,
el convenio colectivo que resulte de aplicacion y las normas de
régimen interno.

Terminacion del procedimiento

12.20. El procedimiento terminard con el Informe, cuya copia se remitird a
todas las partes afectadas.

12.21.Se procederd a informar al érgano de gobierno de la Didcesis, y en su
caso ala representacion legal de los frabajadores y trabajadoras, a la
persona responsable de prevencidon de riesgos laborales, y a la
Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad, debiendo respetar
todas ellas el deber de guardar sigilo sobre la informacidén recibida.

12.22.El érgano de gobierno de la Didcesis queda obligado a cumplir y
hacer cumplir las medidas acordadas por la Comision.

13. El procedimiento informal.

13.1. Lavictima podrd optar por acudir a esta fase preliminar, cuya finalidad
es procurar resolver la situacion de acoso de forma urgente y eficaz
para conseguir la interrupcion de las situaciones de acoso y alcanzar
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13.2.

13.3.

13.4.

13.5.

13.6.

13.7.

13.8.

una solucion aceptada por las partes, con ayuda de la mediacion
acordada por las partes.

La comunicacion que motive la apertura del procedimiento informal
podrd ser realizada por la victima, o cualquier persona que tenga
conocimiento de la situacion. Esta comunicacion estard dirigida a la
Comision de prevencion del acoso.

Recibida la queja o denuncia, la Comisidon entrevistard a la persona
afectada, pudiendo entrevistar también al presunto acosador/a o a
ambas partes y solicitar la intfervencion de asesor experto.

La victima podrd tratar, si asi lo desea, Unicamente con el
intermediario o mediador que pudieran designar las partes durante la
tramitacion del procedimiento.

La duracion mdaxima de este procedimiento serd de 7 dias laborables
a contar desde la fecha de recepcion de la denuncia o queja.
Finalizado este plazo la Comision dard por finalizada esta fase
preliminar, valorando la consistencia de la denuncia, indicando la
consecucidon o no de la finalidad del procedimiento y en su caso, de
las medidas o actuaciones que se estimen convenientes.

Todo el procedimiento serd urgente y confidencial, protegiendo la
dignidad de las personas afectadas. El expediente serd confidencial y
solo podrdn tener acceso las partes implicadas.

La Comisidn se reserva la potestad de obviar esta fase preliminar,
conforme a la complejidad del caso y optar por la tramitacion de un
procedimiento formal. Del mismo modo, si la persona acosada no
queda conforme con la resolucion de esta fase podrd iniciar un
procedimiento formal.

En el caso de finalizar esta fase preliminar, la Comision levantard acta
de la solucion adoptada y se procederd a informar al érgano de
gobierno de la Didcesis, y en su caso a la representacion legal de la
plantilla, a la persona responsable de prevencion de riesgos laborales,
y a la Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad, debiendo
respetar todas ellas el deber de guardar sigilo sobre la informacion
recibida.
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Capitulo IV. Practicas de buena
convivencia.

14. Practicas de buena convivencia en el entorno
laboral.

14.1. Con el objeto de conseguir una optima convivencia en el trabagjo,
promover las “buenas formas” en la conductaq, y de preservar en todo
momento la dignidad de las personas, la Didcesis de Astorga:

a. Promoverd y cuidard que la convivencia interna responda a los
valores de igualdad de trato, respecto, dignidad vy libre desarrollo
de la personalidad.

b. Formard a todos los colaboradores en los principios y valores de la
Didcesis, destacando las conductas que no se tolerardn, entre

ofras:

i. Comentarios sobre la vida privada, apariencia, condiciéon
sexual, criticas permanentes, imitaciones, etc.

ii. Envio de grdficos, dibujos y fotografias de contenido sexual
explicito.

ii. Llamadas telefénicas, mensajes, correos electronicos de
contenido sexual.

iv. Agresiones  verbales (gritos,  insultos,  amenazas,
descalificaciones ofensivas, ofertas sexuales, invitaciones
impudicas).

v. Agresiones  fisicas, contacto fisico  deliberados,
acercamiento excesivo e innecesario.

vi. Ataques a las creencias religiosas, politicas, nacionalidad,
raza, condiciéon sexual, discapacitados, etc.

vii. Cualquier otro comportamiento que tenga como causa o
como objetivo la discriminacion, el abuso, la vejacién o la
humillaciéon de la persona.
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c. Exigird que las relaciones estén gobernadas por el mutuo respeto,

el frato educado y las buenas maneras.

d. Promoverdn la utilizacion de un lenguaje no sexista.

e. Velard por la correcta integracion de los nuevos colaboradores

que se incorporen y readlizard un seguimiento especifico para
comprobar que efectivamente se produce.

Capitulo V. Informacidén a la
Comision de Seguimiento.

15. Compromiso de informacién a la Comisién de
Seguimiento.

15.1.

15.2.

15.3.

15.4.

15.5.

Conforme a lo dispuesto en los art. 46 y 48 de la Ley Orgdnica 3/2007,
de 22 de marzo, para igualdad efectiva de mujeres y hombres, asi
como a lo dispuesto en los art.7 y 8 del RD 901/2020 asi como su anexo,
se adopta el presente Protocolo, manifestando el centro su tolerancia
cero ante la concurrencia de conductas constfitutivas de
hostigamiento o acoso por razén de sexo o sexual.

El rgano de gobierno de la Didcesis se compromete a informar y dar
traslado a la Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad del
nUmero de denuncias que se reciban de acoso sexual y por razon de
sexo, a fravés del Canal de denuncias.

Del mismo modo se facilitard informacién del nUmero de denuncias
archivadas y el motivo de su archivo.

Se facilitard informacion relativa a los procedimientos, formales y
preliminares, llevados a cabo y de la resolucidon de estos.

El érgano de gobierno de la Didcesis estard atento a las propuestas
que, en el seguimiento y evaluacion del plan de igualdad, se realicen
con respecto al protocolo de prevencion de acoso, asi como a las
medidas que sean negociadas en materia de elaboracién y difusion
de buenas prdcticas, campanas informativas o acciones de
formacion en vista de los resultados analizados.
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Capitulo VI. Modificaciones en la
aplicacion del presente
documento.

16. Modificacion y Revision del Protocolo de prevencidén
frente al acoso.

16.1.

16.2.

16.3.

16.4.

El presente protocolo es un documento vivo que tiene que admitir su
adaptacién o variacidon, en funcidn de la evolucion de las
circunstancias en un futuro. A estos efectos, las partes podrdn hacer
las propuestas de modificacion y adaptacidn que consideren
oportunas para mejorar la consecucion de los objetivos de este
Protocolo.

El érgano de gobierno de la Didcesis en atencion al seguimiento
realizado, en su caso, por parte de la representacion legal de la
plantilla, la Comision de Seguimiento del plan de igualdad y el
delegado de prevencion de riesgos laborales, podrd proponer la
actualizaciéon del presente Protocolo para mejorar la prevenciéon del
acoso y adaptarse a los avances que se produzcan.

Del mismo modo el érgano de gobierno de la Didcesis estard atento a
los cambios legislativos o jurisprudenciales que pudieren, o bien
producirse, o bien cuando las circunstancias especificas de cada
Caso asi lo aconsejen.

Este procedimiento interno funcionard con independencia de las
acciones legales que puedan interponerse a tal efecto ante cualquier
instancia administrativa o judicial.

El presente protocolo enfrard en vigor a partir de su publicacion vy
comunicacion a la plantilla a través de correo electronico.

En Astorga a 15 de marzo de 2022.
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Anexo |. Modelo de queja o
denuncia.

1. Tipologia.
Indicar el tipo de conducta que se pone en conocimiento (si se identifica):
0 Acoso sexual
ACO0s0 por razdn de sexo
Acoso moral
Trato discriminatorio
Acoso digital laboral o ciberacoso

O o0ooo

2. Persona que informa de los hechos.
0 Persona que ha sufrido el acoso
0 Ofras (especificar):

3. Datos de la persona que ha sufrido el acoso.
Nombre:

Apellidos:
DNI:
Puesto:
Teléfono:
Email:

Domicilio:

4. Datos de la persona agresora.
Nombre:
Apellidos:
Puesto:
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5. Descripcion de los hechos.
Incluir un relato de los hechos denunciados, adjuntando las hojas numeradas que sean necesarias,
incluyendo fechas en las que tuvieron lugar los hechos, siempre que sea posible.

6. Testigos y/ o pruebas.

En caso de que haya testigos, indicar nombre y apellidos:

Adjuntar cualguier medio de prueba que considere oportuno (indicar cudles):

7. Solicitud.

Se tenga por presentada la queja o denuncia de (1)
frente a y se inicie el procedimiento previsto en el
protocolo.

Localidad y fecha: Firma de la persona interesada:

i Si se identifica, indicar la tipologia de la conducta que se pone en conocimiento: acoso sexual, acoso por razdn
de sexo, acoso moral, trato discriminatorio o ciberacoso.
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