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1. DECLARACION DE PRINCIPIOS

» |a Junta de Gobierno junto con la totalidad de la
plantila de trabajadores acuerdan con caracter
publico declarar que todas las personas trabajadoras
tienen derecho a ser tratados con dignidad, no
permitiéndose el acoso sexual, el acoso por razon de
sexo en el trabajo, ni la discriminacion por embarazo
o maternidad. Estableciendo la obligacion a la
direccion, mandos intermedios y a toda la plantilla de
la empresa a aplicar estos principios, contribuir a
prevenir y erradicar este tipo de conductas y
colaborar en su esclarecimiento y resolucion. Por ello
se dara difusion de este protocolo en la web del
Colegio.




2. OBJETIVOS

El protocolo sobre el acoso de los centros de trabajo del
COIAANPV trata de prevenir , asi como de actuar ante
cualquier situacion de acoso sexual, por razon de sexo,
laboral o discriminacion, de manera rapida vy
confidencial, garantizando la intimidad y |la dignidad de
las personas objeto de acoso.

Este protocolo pretende abordar un doble objetivo:

®» Preveniry evitar los » Determinar
Casos de acoso en concretamente las
todas sus modalidades, actuacionesy
estableciendo las sanciones internas en
medidas oportunas caso de producirse

acoso en la entidad




3. DEFINICIONES Y TIPOLOGIAS

a) Acoso Sexual: Cualguier comportamiento que atente
contra la dignidad de |la persona, en particular cuando
se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Para distinguir entre acoso y conducta amistosa es ver i
el sujeto pasivo acepta o rechaza el comportamiento de
ser susceptible de considerarse acoso.

Tipos de acoso sexual-laboral

1. Chantaje u hostigamiento: El acosador ejerce un
abuso de superioridad sobre |la victima obligandole a
aceptar comportamientos o propuestas de indole
sexual para no verse perjudicada en sus condiciones
laborales.

Acoso sexual ambiental: Se produce por conductas
que provocan un clima laboral hostil y humillante
para la persona acosada, tal como comentarios
ofensivos, bromas sexuales de mal gusto, alusiones a
la vida intima, etc...



b) Acoso por razdn de sexo: comportamiento realizado
en funcion del sexo de la persona, con el objeto de
atentar contra su dignidad. Ejemplo: conductas
discriminatorias por ser mujer, discriminacion por
embarazo o maternidad...

c) Acoso moral: persigue anular la capacidad de la
persona, promocion laboral, permanencia en el
puesto de trabajo, afectando negativamente al
entorno laboral.

d) Acoso laboral: conductas de violencia psicologica
con el propdsito de crear un ambiente hostil que
perturbe la vida laboral. Es continuado en el tiempo.
NO es necesariamente jerarquica.
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El acoso laboral puede presentar las siguientes modalidades:

» Acoso Descendente,

entendido como la
presion ejercida de
manera sistematica
y prolongada en el
tiempo por un o una
rior sobre una o
personas
abagjadoras.

» Acoso Horizontal,

entendido como
la presion ejercida
de manera
sistematica y
prolongada en el
tiempo por un
trabajador, una
trabajadora o un
grupo de personas
trabajadoras sobre

uno de Sus
companeros o
companeras

» Acoso Ascendente,

entendido como la
presion ejercida de
manera sistematica
y prolongada en el
tiempo por un
trabajador, una
trabajadora o0 un
grupo de personas
trabajadoras sobre
una persona
superior jerarguica.



e) Acoso psicologico en el trabajo (APT): exposicion a

f)

g)

conductas de violencia, dirigidas de forma reiterada y
prolongada en el tiempo, hacia una o varias
personas, por parte de otra/s gue actuan frente
aquella/s desde wuna posicion de poder, no
necesariamente jerarquica.

Ciberacoso: hostigamiento y cualquier otra forma de
acoso a través de las tecnologias de Ila
comunicacion.

Otras discriminaciones: discriminacion por razon de
origen racial, sexual, técnico, religion, convicciones,
discapacidad, edad, lengua, lugar de nacimiento o
cualquier circunstancia personal o social.



Escala de Gravedad del Acoso:

» |eve:

Chistes de contenido
sexual, reiterados
acercamientos, piropos

continuados, miradas
iInsinuantes no
consentidas
\/___
\/___

= Grave:

Situaciones con
situacion verbal
directa de alto
contenido sexual Yy
contactos fisicos no
permitidos por la

persona acosada

» Muy Grave.:

Situaciones como
abrazos, besos no
deseados,
tocamientos,

pellizcos, presiones
para obtener

relaciones sexuales a
cambio de mejoras,
actos sexuales bajo
presion de despido,
etc.



4. AMBITO DE APLICACION

El presente protocolo sera de aplicacion a todo el
personal trabajador y miembros de la Junta de
Gobierno, asi como a personas voluntarias y/o en
practicas del COIAANPV, en todas las provincias de
ambito territorial de este Colegio Oficial.

. MEDIDAS PREVENTIVAS

La organizacion tiene la responsabilidad absoluta de
garantizar un entorno de trabajo saludable, establecer
condiciones laborales que eviten el acoso sexual y el
acoso por razon de sexo y disponer de procedimientos
que garanticen su prevencion y su sancion.

Las Medidas Preventivas se fundamentan en la realizacion
de |os siguientes puntos:

a) Declaracion de Principios recogidos en el punto 1 de este
protocolo.

b) Declaracion del protocolo a través de la web del COIAANPV

c) Readlizacion de acciones formativas en materia de violencia
de genero y en particular sobre el acoso sexual y sexista.
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6. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

1- Comunicacion a quién corresponda

La persona afectada o la persona con conocimiento de
los hechos (profesional o personas de igual o superior
nivel jerarquico, etc) transmitiran la queja al secretario o
en su defecto al decano del Colegio de manera verbal
o0 escrita a la mayor brevedad, quedando finalmente
siempre por escrito los hechos, por medio del anexo |

La persona tiene derecho a ejercer una queja y que los
hechos se investiguen.

Si los hechos no revisten gravedad, como
procedimiento informal, se informara a la otra persona
de la existencia de un comportamiento indeseado y
gue éste resulta incomodo su actividad laboral y solicitar
el cese de dicho comportamiento.

« Existen dos clases de procedimientos

» Procedimiento Informal » Procedimiento Formal



PROCEDIMIENTO INFORMAL

Se Iniciara en el momento de tener constancia de la
denuncia de manera verbal, por la victima o cualquier
persona con conocimiento de la situacion de acoso.

Todo el procedimiento sera urgente y confidencial,
protegiendo la dignidad y la intimidad de las personas
afectadas. El expediente sera confidencial y solo podra
tener acceso a él la citada comision.

El instructor sera el Secretario y en su defecto el Decano.

La Comision la formaran el Secretario Técnico, un Delegado
de la Junta de Gobierno y dos trabajadores de la plantilla.
Se sustituira a una de estas personas por un delegado de la
Junta de Gobierno de otra provincia, si fuese parte
implicada en la investigacion.

Los plazos y pasos a seguir se reflejan a continuacion en el
siguiente esquema:



Procedimiento INFORMAL para la tramitacion de las
reclamaciones o denuncias de acoso sexual o por razon
de sexo

Puede ser realizada por la presunta
wvictima, los representantes legales o
cualqguier persona gue tenga
conocimiento del acoso

DEL

IENTO

En un periodo
maximo de 2-4 dias

Con quién la victima, si asi
lo desea, tratara
unicamente

Investigacion

‘ Plazo de 6-7 dias desde el

inicio del expediente
Informe de
Conclusiones

Fin del acoso

Inicio

Procedimiento

Formal




PROCEDIMIENTO FORMAL

Este procedimiento deberia utilizarse cuando los
procedimientos informales (dirigirse directamente al
acosador a traves de un compafero o0 asesor
confidencial) hubieran fracasado o no fueran
recomendables.

FORMAL

El procedimiento se iniciara a través de una denuncia
“por escrito como continuacion al proceso informal que
se debe hacer llegar al grupo o comision antes citado.

Se activa una fase instructora, con nombramiento de un
instructor o instructora, y se aplicaran cuantas diligencias,
prueba y actuaciones se consideren convenientes para
el esclarecimiento de los hechos denunciados, dando
audiencia a todas las partes, testigos y otras personas
gue se considere que deben aportar informacion,
Inclusive, en su caso, los representantes legales de la
plantilla.



La fase instructora finaliza con la elaboracion del informe
de conclusiones que serviria para la adopcion de la
decision final, la cual deberia ponerse en conocimiento
de l|la persona denunciante y de la denunciada.

En cualquier caso, debe dejarse claro quiénes son las
personas responsables de recibir y tramitar las denuncias
e investigaciones y que habra personas responsables de
ambos sexos con esta responsabilidad. La victima si asi
lo desea, solo tratara con estas personas instructoras,
una vez iniciado el procedimiento.

El procedimiento debera ser rapido, tanto para poner fin
lo antes posible a la conducta de acoso y mitigar los
posibles efectos sobre |la victma como para no
perjudicar los intereses de la persona denunciada, y
establecer un plazo maximo para la tramitacion y
resolucion de las denuncias, que no deberia superar los
20 dias habiles.




Se debe garantizar la audiencia a las partes implicadas,
permitendo a éstas formular alegaciones e
informandoles de los elementos, objetivos y resultados
del procedimiento; y que tanto Ilas personas
denunciantes como la denunciada podran
acompanarse en todos los tramites de una persona de
la Representacion Legal de la plantilla.

En todo el proceso se debera mantener el respeto a una
confidencialidad estricta y al derecho a la intimidad, no
sOlo de la presunta victima sino también de |a persona
objeto de la acusacion. Se debe informar a cuantas
personas participen en el procedimiento, de su deber
de guardar confidencialidad vy sigilo sobre su
intervencion y sobre cuanta informacion conocieran por
su comparecencia en la misma.

Los plazos y pasos a seguir se reflejan a continuacion en
el siguiente esquema:



Procedimiento FORMAL para la tramitacion de las
denuncias de acoso sexual o por razon de sexo

Puede ser realizada por la presunta
wvictima, la representacion legal de la
plantilla o cualguier persona gque tenga
conocimiento del acoso. POR ESCRITO

En un periodo
maximo de 2-4 dias

Con quién la victima, si asi
lo desea, tratara
unicamente

Plazo de 20 dias desde el
inicio del expediente




2- Denuncia

La denuncia podra ser interpuesta por la persona que
se sienta acosada o por otra persona conocedora de
los posibles hechos motivos de investigacion.

La denuncia se dirigira a la Comision, la cual nombrara a
un instructor, por defecto el Secretario. Dicha denuncia
puede ser tanto verbal como escrita, si bien se rellenara
finalmente el parte de denuncia segun Anexo lll.

Una vez enviada la denuncia, la comision se encargara
de valorar hechos, indicios, fuentes y otros aspectos,
entrando de oficio a investigar si encuentra pruebas
suficientes.

Estas fases son:
Fase de investigacion

- Fase de mediacion, para tratar de solucionar el
conflicto

- Fase de resolucion, en la que se tomaran las
medidas cautelares y/o correctivas para poner fin
al proceso de denuncia.




S

Se deben reunir el mayor niUmero de pruebas posibies:
videos, fotografias, mensajes de texto, whatsapp, correos
electronicos, audios, partes de baja por ansiedad o
depresion, etc.

3- Investigacion

La Comision de Valoracion, iniciara las investigaciones
preliminares, tras |lo cual, de manera inmediata,
trasladara a la persona denunciada informacion
detallada sobre I|la naturaleza y contenido de la
denuncia, con acuse de recibo, concediendo plazo
para contestar a la misma.

La Comision de Valoracion es la responsable de la
gestion y custodia, garantizando la confidencialidad, del
conjunto de documentos que se generen en esta fase
(comunicado, documentos aportados por la persona
afectada, resumen de entrevistas, informe vinculante,
etc.).



4- Medidas cautelares

La Comision solicitara cautelarmente la separacion de la
victima y la presunta persona acosadora, asi como otras
medidas cautelares que estime oportunas Yy
proporcionadas a las circunstancias del caso.

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

5- Resolucion

En el plazo maximo de 20 dias laborales, contados a
partir de la presentacion de la denuncia, la Comision de
Valoracion finalizada la investigacion, procedera a la
resolucion del caso.




La Comisidon podra decidir entre las siguientes opciones
alternativas:

= 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) Resolucidon del contenido de la solicitud por
actuaciones previas.

» Sj existen indicios de acoso laboral, sexual o por razon
de sexo u otra discriminacion, la Comision de
Investigacion  continuara Ila tramitacion del
procedimiento, pudiendo proponer la aplicacion de
las _mledidas cautelares que aconseje la valoracion
inicial.

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




6- Comunicacion de las partes

Otras Consideraciones: Se prohibe expresamente
cualquier represalia contra las personas que efectuen
una denuncia, atestigien, 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.

La persona u organo especifico encargado de resolver
comunicaran por escrito a la persona acosada y a la
persona acusada de haber cometido la ofensa, cOmo se
ha resuelto el problema informandoles de las acciones
disciplinarias que se emprenderan.

El informe final debe determinar si los hechos son
constitutivos de acoso o no lo son.



7. GARANTIAS DEL PROCESO Y PLAZOS

®» Todas las quejas y denuncias internas seran tratadas
con rigor, rapidez, imparcialidad y confidencialidad
por todas las personas que Iintervengan en el
procedimiento.

El COIAANPVY se encargara de procurar la
proteccion suficiente de la persona denunciante en
cuanto a posibles represalias y a su seguridad y su
salud, teniendo en cuenta I|las posibles
consecuencias tanto fisicas como psicoldogicas que
se deriven de esta situacion.

Se garantizaran los derechos tanto de la persona
que presenta una denuncia como de |la persona
denunciada por acoso sexual o acoso por razon de
sexo.

El informe final debe ser emitido en un plazo maximo
de 7 dias habiles para los casos que se estimen
como leves y de 20 dias habiles para los
considerados graves.



8. SANCIONES, ACCIONES CORRECTIVAS
Y COMPLEMENTARIAS

Constatada la situacion de acoso sexual o por razon de
sexo debera abrirse expediente sancionador al sujeto activo
siempre que éste se encuentre en el ambito de la empresa,
en caso contrario, el COIAA esta obligado a realizar las
actuaciones necesarias para que no continue el acoso
(contratas, subcontratas, ETTs).

Las sanciones seran las recogidas en el convenio de los
abajadores que se acoge el COIAANPV:

Falta Leve: Amonestacion, verbal o por escrito, sin
necesidad de que tenga aparejada una sancion de
empleo y sueldo.

Falta Grave: Amonestacion por escrito o suspension de
empleo y sueldo no superior a 15 dias.

Falta muy Grave: Amonestacion de despido, suspension
de empleo y sueldo hasta 60 dias o despido disciplinario.

En cualquier caso, transcurridos seis meses desde la comision
de los hechos, aunque |la empresa no hubiera tenido
conocimiento estos hechos prescriben. Es decir, que si la
empresa no tiene conocimientos de los hechos, pasados
seis meses ya no se podra sancionar.



9. PUBLICIDAD Y ENTRADA EN VIGOR

» | contenido de este protocolo es de obligado
cumplimiento para todo el personal de la entidad y
sus proveedores, la fecha de entrega en vigor del
protocolo sera desde la firma por parte de la Junta de
Gobierno y un representante de los trabajadores, su
difusion al personal de la empresa se realizara
mediante envio en pdf y a terceros a través de la
Incorporacion en la web oficial del COIAANPV.

Este protocolo esta vinculado al Convenio Colectivo
de los

Trabajadores en vigor incluyéndose en su integridad
como anexo del mismo.

10. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

La comision llevara el seguimiento de los casos de
acoso, al menos una vez al ano, con el fin de evaluar
la aplicacion del protocolo, las medidas preventivas
adoptadas e ir adoptando nuevas medidas
preventivas.



Normativa de referencia:

11. LEGISLACION Y BIBLIOGRAFIA DE
REFERENCIA

a) Normativa internacional.

Declaracion Universal Derechos Humanos, arts. 3 y 5. .
b) Normativa europea. ;

Directiva 76/207/CEE del Consejo de 9 de febrero de 1976 relativa a la aplicacion
del principio de Iigualdad de trato, y modificada por Directiva 2002/73/CE del
Parlamento Europeo y del Consejo de fecha 23.9.2002.

Declaracion del Consejo de 19 de diciembre de 1991, relativa a la aplicacion de la
Recomendacion en la cual se incluye un «Codigo de Conducta» encaminado a
ombatir el acoso sexual en el trabajo de los paises miembros de la CE.

Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 5 de julio de

2006, relativa a la aplicacion del principio de igualdad de oportunidades e igualdad
de trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacion (refundicion).

c) Normativa estatal.

Constitucion de 1978: Art. 1.1; art. 9.2; art. 10.1; art. 14; art. 18.1; art. 35.1; y art. 53.2.
Codigo Penal: Art. 184; art. 191 y arts. 443 y 445,
Cadigo Civil: Art. 1903.

R.D. Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, por el que se aprueba el texto refundido
de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.



Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres: Art. 7, 8, 9, Art 48. y 62

R.D. Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el que se aprueba el Texto
Refundido de la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social: Art. 8.13.
Ley Organica 1/2004 de 28 de diciembre, de medidas de proteccion integral
contra la Violencia de Género.

R.D Legislativo 2/1995, de 7 de abril, por el que se aprueba el Texto Refundido
de la Ley de Procedimiento Laboral: art. 95.3; art. 96; art. 108.2; art. 180; art. 181 y
art.182.

d) Normativas autonémicas:

Ley 4/2007, de 22 de marzo, de prevencion y proteccion integral a las mujeres
ictimas de violencia de género en Aragon.

Ley Foral 14/2015, de 10 de abiril, para actuar contra la violencia hacia las mujeres

Ley 4/2005, de 18 de febrero, para la Igualdad de Mujeres y Hombres

Bibliografia

Ministerio de Trabajo, Migraciones y Seguridad Social: Guia para la elaboracion e
implantacion de un protocolo de acoso en la empresa.

Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad: Manual de Referencia para
la elaboracion de procedimientos de actuacion y prevencion de acoso sexual y
del acoso por razon de sexo en el trabajo.

Instituto de las Mujeres: Protocolo para la prevencion y actuacion frente al acoso
sexual y acoso por razon de sexo en el ambito de laboral. Manual de referencia



12. ANEXOS
ANEXO |. CONDUCTAS DE ACOSO SEXUAL

A modo de ejemplo y sin que se pueda considerar una relacion excluyente o limitadora podemos enumerar algunos
comportamientos que de forma directa o en combinacién con otros, pueden evidenciar la existencia de una conducta
de acoso sexual.

Conductas Verbales:

*  Bromas sexuales ofensivas y comentarios sobre la apariencia fisica o condiciéon sexual de la trabajadora o el trabajador.
+ Comentarios sexuales obscenos.

* Preguntas, descripciones o comentarios sobre fantasias, preferencias y habilidades/capacidades sexuales.

* Formas denigrantes u obscenas para dirigirse a las personas. Difusidn de rumores sobre la vida sexual de las personas.

+ Comunicaciones (Ilamadas telefénicas, correos electrénicos, etc...) de contenido sexual y caracter ofensivo.

mientos que busquen la vejacion o humillacion de la persona trabajadora por su condicion sexual.

* |Invitagiones o presiones para concertar citas o encuentros sexuales. Invitaciones, peticiones o demandas de favores
sexuales cuando estén relacionadas, directa o indirectamente, con la carrera profesional, la mejora de las condiciones
de/trabajo o la conservacioén del puesto de trabajo.

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

onductas No Verbales:

* Uso de imagenes, graficos, vifietas, fotografias o dibujos de contenido sexualmente explicito o sugestivo.

+ Gestos obscenos, silbidos, gestos o miradas impudicas.

* Cartas, notas o mensajes de correo electréonico de caracter ofensivo de contenido sexual.
 Comportamientos que busquen la vejacion o humillacion de la persona trabajadora por su condicion sexual.

Conductas de Caracter Fisico:

* Contacto fisico deliberado y no solicitado (pellizcar, tocar, masajes no deseados, etc...) o acercamiento fisico excesivo o
innecesario.

* Arrinconar o buscar deliberadamente quedarse a solas con la persona de forma innecesaria.

+ Tocar intencionadamente o “accidentalmente” los érganos sexuales.



ANEXO 1l. CONDUCTAS DE ACOSO POR RAZON DE SEXO

Uso de conductas discriminatorias por el hecho de ser mujer u hombre.

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

Uso de formas denigrantes u ofensivas para dirigirse a personas de un determinado sexo.
Utilizacion de humor sexista.

Ridiculizar y despreciar las capacidades, habilidades y potencial intelectual de la persona por ser mujer
u hombre.

Realizar las conductas anteriores con personas lesbianas, gays, transexuales o bisexuales.

Evaluar el trabajo de las personas con menosprecio, de manera injusta o de forma sesgada, en funcion
desu sexo o de su inclinacion sexual.

sighar tareas o trabajos por debajo de la capacidad profesional o competencias de la persona por
ser mujer u hombre.

Trato desfavorable por razon de embarazo o maternidad.

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




ANEXO lll. MODELO DE DENUNCIA FORMAL POR ACOSO
SEXUAL O RAZON DE SEXO

1. Persona que informa de los hechos

O Persona que ha sufrido el acoso:

O Otras (Especificar):

1l. Datos de la persona que ha sufrido el acoso

Nombre:

Apellidos:

DNI:

Puesto:

Tipo contrato/Vinculacién laboral:
Teléfono:

Email:

Domicilio a efectos de notificaciones:

11l. Datos de la persona agresora

Nombre y apellidos:
Grupo/categoria profesional o puesto:
Centro de trabajo:

Nombre de la empresa:

IV. Descripcion de los hechos

Incluir un relato de los hechos denunciados, adjuntado las hojas numeradas que sean necesarias, incluyendo fechas
en las que tuvieron lugar los hechos siempre que sea posible:

V. Testigos y/o pruebas

En caso de que haya testigos indicar nombre y apellidos:

Adjuntar cualquier medio de prueba que considere oportuno (indicar cuales):

V. Solicitud

Se tenga por presentada la queja o denuncia de acoso (INDICAR Sl ES SEXUAL O POR RAZON DE SEXO) frente a
(IDENTIFICAR PERSONA AGRESORA) v se inicie el procedimiento previsto en el protocolo:

Localidad y fecha: Firma de la persona interesada:

A la atencién de la persona instructora del procedimiento de queja frente al acoso sexual y/ por razén de sexo en la
empresa COLEGIO OFICIAL DE INGENIEROS AGRONOMOS DE ARAGON, NAVARRA Y PAIS VASCO.




ANEXO IV. CONSENTIMIENTO INFORMADO DE PARTICIPACION
EN LA FASE DE ENTREVISTAS DEL PROCEDIMIENTO ABIERTO POR
ACTIVACION DE PROTOCOLO DE ACOSO EN LA ENTIDAD

NOMBRE Y APELLIDOS:
NIF:

EXPONE: Que conozco el procedimiento de actuacion previsto en el
“PROTOCOLO PARA LA PREVENCION DEL ACOSO LABORAL, SEXUAL
Y POR RAZON DE SEXO U OTRA DISCRIMINACION” del COLEGIO
OFICIAL DE INGENIEROS AGRONOMOS DE ARAGON NAVARRA Y
PAIS VASCO y, 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 obligaciobn de guardar una estricta
confidencialidad de la informacion.

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:




CERTIFICACION DE ACUERDO Y PUESTA EN MARCHA DEL
PROTOCOLO DE PREVENCION Y ACTUACION FRENTE AL ACOSO
SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO EN EL TRABAJO DEL COLEGIO
OFICIAL DE INGENIEROS AGRONOMOS DE ARAGON, NAVARRA
Y PAIS VASCO

Las personas firmantes de este documento la conforman el
decano actual en su condicidon de representante de la Junta
de Gobierno del Colegio Oficial de Ingenieros Agronomaos de
Aragon, Navarra y Pais Vasco y por otra parte el trabajador
gue ostenta mayor antigiedad en la entidad actuando en
epresentacion del resto de la plantilla de trabajadores,
acuerdan aprobar y poner en marcha este documento de
manera indefinida.

Acordado por los trabajadores y por la Junta de Gobierno
En Zaragoza, a 17 de septiembre de 2022

Firma: Firma:

D. Angel Jiménez Jiménez D. José Ignacio Giménez Agreda

Ingenieros

AGRONOMOS

ARAGON*NAVARRA- PAIS VASCO



