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principios y derechos fundamentales en el trabajo.
normas  constitucionales,  laborales,  administrativas y  declaraciones  de 
razón de sexo con las debidas garantías, tomando en consideración las 
regulado por medio del presente Protocolo, el acoso sexual y el acoso por 
se  comprometen  a  prevenir  y  sancionar  en  su  caso,  conforme  a  lo 
En consecuencia, la Dirección de TIERRA ASTUR y todos sus miembros, 

acoso sexual, acoso por razón de sexo y acoso por orientación sexual.
prevenir, evitar y en su caso, detectar y eliminar cualquier situación de 
personal  directivo  deben  proveer  todos  los  medios  a su  alcance  para 
sexual y el acoso por razón de sexo y acoso. En especial sus órganos y 
personal  directivo,  se  compromete  a  prevenir  la  problemática  del  acoso 
Cualquier persona que preste servicios en esta empresa, y en concreto el 

colectivo de aplicación y del Estatuto de los trabajadores (ET) establecen.
grave,  dando  lugar  a  las  sanciones  que  este  Protocolo,  el  convenio 
independencia de lo establecido en la legislación penal, como falta muy 
conducta  de  esta  naturaleza,  pudiendo  ser  consideradas,  con 
Queda  por  tanto  expresamente  prohibido  cualquier  comportamiento  o 

  propia imagen.
- El  derecho  al  honor,  a  la  intimidad  personal  y  familiar  y  a  su

  salud.
- El  derecho  al  trabajo  y  a  una  adecuada  política  de seguridad  y

- El derecho a su integridad física y moral.

- El derecho a la consideración debida a su dignidad.

- El derecho a la igualdad entre mujeres y hombres.

que cabe destacar:
deberes  y  derechos  básicos  de  la  plantilla  de TIERRA  ASTUR entre  los 
comportamientos reprobables que vulneran las normas que regulan los 
El  acoso  sexual  y  el  acoso  por  razón  de  sexo  constituyen 

en el ámbito laboral.
así como de facilitar los medios precisos para impedir su manifestación  
trabajo, y  hace  expreso  pronunciamiento  de  no  tolerar estas  acciones, 
lo   que   rechaza   y   prohíbe cualquier   práctica de  este  tipo  en  el  
suponen  un  atentado  a  la  dignidad  de  las personas  trabajadoras,  por  
AVILÉS SL declara  que  el  acoso  sexual  y  el acoso  por  razón  de  sexo   
trabajo.  En   virtud   de   esos   derechos   la   Dirección   de  TIERRA  ASTUR  
salvaguarda  de  la  dignidad,  a  la  integridad  moral, a  la  intimidad  y  al 
Toda persona tiene derecho a la igualdad y a la no discriminación, a la 

ECLARACIÓN DE PRINCIPIOS1.D
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El protocolo, será de aplicación a las situaciones de acoso sexual o acoso 
por razón de sexo que se producen durante el trabajo, en relación con el 
trabajo o como resultado del mismo: 

a) en el lugar de trabajo, inclusive en los espacios públicos y privados 
cuando son un lugar de trabajo; 

b) en los lugares donde se paga a la persona trabajadora, donde ésta 
toma su descanso o donde come, o en los que utiliza instalaciones 
sanitarias o de aseo y en los vestuarios; 

c) en los desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de 
formación relacionados con el trabajo; 

d) en el marco de las comunicaciones que estén relacionadas con el 
trabajo, incluidas las realizadas por medio de tecnologías de la 
información y de la comunicación (acoso virtual o ciberacoso); 

e) en el alojamiento proporcionado por la persona empleadora. 
f) en los trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo 

 

En efecto, TIERRA ASTURA al comprometerse con las medidas que 
conforman este protocolo, manifiesta y publicita su voluntad expresa de 
adoptar una actitud proactiva tanto en la prevención del acoso – 
sensibilización e información de comportamientos no tolerados por la 
empresa-, como en la difusión de buenas prácticas e implantación de 
cuantas medidas sean necesarias para gestionar las quejas y denuncias 
que a este respecto se puedan plantear, así como para resolver según 
proceda en cada caso. 

En todo caso, se garantizará que la asistencia y protección de las víctimas 
se realice siguiendo los principios de sigilo, respeto, profesionalidad, 
objetividad e imparcialidad y celeridad. 

En cualquier caso, todo el personal de TIERRA ASTUR deberá observar y 
respetar las medidas contenidas en este Protocolo y en la normativa 
aplicable. 

 

     En Oviedo, a siete de agosto de dos mil 
veintitrés.  

   (FIRMA DEL/DE LA RESPONSABLE DE LA 
EMPRESA) 
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- Este protocolo da cumplimiento a cuanto exigen los artículos 46.2 
y 48 de la Ley orgánica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad 
efectiva de mujeres y hombres, el RD 901/2020 de 13 de octubre, 
por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se 
modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro 
y depósito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo y el 
artículo 14 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de prevención 
de riesgos laborales, así como a la Constitución Española; LO 
10/1995, de 23 de noviembre, Código Penal; RDLeg 2/2015, de 23 
de octubre, por el que se aprueba el Texto Refundido de la Ley del 
Estatuto de los Trabajadores (ET); LO 1/2004 de 28 de diciembre, 
de medidas de protección integral contra la Violencia de Género; 
Ley Orgánica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantía integral de 
la libertad sexual y los convenio colectivos hostelería, Comercio y 
Alimentación del Principado de Asturias.. 

 

 

2. NORMATIVA.
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El presente Protocolo será de aplicación a todo el personal que desarrolle 
su actividad en la TIERRA ASTUR con independencia de su nivel 
jerárquico, puesto que ocupen o de cuál sea su relación jurídica con la 
empresa. 

En el marco de la coordinación de actividades (LPRL art.24), se facilitará 
el protocolo a toda empresa con la que se contrate o subcontrate 
cualquier prestación de servicio y las personas trabajadoras autónomas.  

Se procurará por todos los medios posibles que tanto la clientela como 
las entidades proveedoras conozcan la política de la empresa en esta 
materia, por ello TIERRA ASTUR asume el compromiso de dar a conocer 
la existencia del presente protocolo, con indicación de la necesidad de su 
cumplimiento estricto, a las empresas a las que desplace su propio 
personal, así como a las empresas de las que procede el personal que 
trabaja en TIERRA ASTUR. Así, la obligación de observar lo dispuesto en 
este protocolo se hará constar en los contratos suscritos con otras 
empresas.   

Cuando la presunta persona acosadora quedara fuera del poder dirección 
de la empresa y, por lo tanto, TIERRA ASTUR no pueda aplicar el 
procedimiento en su totalidad, se dirigirá a la empresa competente al 
objeto de que solucione el problema y, en su caso, sancione a la persona 
responsable, advirtiéndole que, de no hacerlo, la relación mercantil que 
une a ambas empresas podrá extinguirse.  

 

Con la finalidad de dar cumplimiento al compromiso con el que se inicia 
este protocolo y en los términos expuestos hasta el momento, la empresa 
TIERRA ASTUR implanta un procedimiento de prevención y actuación 
frente al acoso sexual y el acoso por razón de sexo, que ha sido negociado 
y acordado en el seno de la comisión sindical ad hoc, con la intención de 
establecer un mecanismo que fije cómo actuar de manera integral y 
efectiva ante cualquier comportamiento que pueda resultar constitutivo 
de acoso sexual o por razón de sexo. Para ello, este protocolo aúna los 
tres tipos de medidas establecidos en el apartado 7 del Anexo del RD 
901/2020, de 13 de octubre:  

 
1. Medidas preventivas, con declaración de principios, definición del 

acoso sexual y acoso por razón de sexo e identificación de 
conductas que pudieran ser constitutivas de acoso. 

3. ALCANCE.
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2. Medidas proactivas o procedimentales de actuación frente al acoso 
para dar cauce a las quejas o denuncias que pudieran producirse 
y medidas cautelares y/o correctivas aplicables. 

3. Identificación de medidas reactivas frente al acoso y en su caso, el 
régimen disciplinario. 
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Previa las definiciones anunciadas, TIERRA ASTUR, formaliza la 
siguiente declaración de principios, en el sentido de subrayar cómo deben 
ser las relaciones entre el personal de empresa y las conductas que no 
resultan tolerables en la organización.   

Este procedimiento resulta aplicable a todo comportamiento constitutivo 
de acoso sexual o por razón de sexo que pueda manifestarse en TIERRA 
ASTUR, así al implantar este procedimiento, asume su compromiso de 
prevenir, no tolerar, combatir y perseguir cualquier manifestación de 
acoso sexual o acoso por razón de sexo en su organización. 

El acoso es, por definición, un acto pluriofensivo que afecta a varios 
intereses jurídicos entre los que destaca la dignidad de la persona 
trabajadora como positivización del derecho a la vida y a la integridad 
física, psíquica y moral. La afectación a la dignidad, con todo, no impide 
que un acto de estas características pueda generar igualmente un daño 
a otros intereses jurídicos distintos tales como la igualdad y la 
prohibición de discriminación, el honor, la propia imagen, la intimidad, 
la salud etc. pero aun y con ello será siempre por definición contrario a 
la dignidad. El acoso sexual y el acoso por razón de sexo genera siempre 
una afectación a la dignidad de quien lo sufre y es constitutivo de 
discriminación por razón de sexo.  

En el ámbito de TIERRA ASTUR no se permitirán ni tolerarán conductas 
que puedan ser constitutivas de acoso sexual o por razón de sexo en 
cualquiera de sus manifestaciones. La empresa sancionará tanto a quien 
incurra en una conducta ofensiva como a quien la promueva, fomente 
y/o tolere. Todo el personal de la empresa tiene la obligación de respetar 
los derechos fundamentales de todos cuantos conformamos TIERRA 
ASTUR así como de aquellas personas que presten servicios en ella, en 
especial, se abstendrán de tener comportamientos que resulten 
contrarios a la dignidad, intimidad y al principio de igualdad y no 
discriminación, promoviendo siempre conductas respetuosas. 

No obstante lo anterior, de entender que está siendo acosada o de tener 
conocimiento de una situación de acoso sexual o por razón de sexo, 
cualquier trabajador o trabajadora dispondrá de la posibilidad de, 
mediante queja o denuncia, activar este protocolo como procedimiento 
interno, confidencial y rápido en aras a su erradicación y reparación de 
efectos. 

4. DEFINICIONES
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Instruido el correspondiente expediente informativo, de confirmarse la 
concurrencia de acoso sexual o por razón de sexo, TIERRA ASTUR 
sancionará a quien corresponda, comprometiéndose a usar todo su poder 
de dirección y sancionador para garantizar un entorno de trabajo libre de 
violencia, de conductas discriminatorias sexistas y por razón de sexo y 
adecuado a los principios de seguridad y salud en el trabajo.  
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4.1 ACOSO SEXUAL. 

Acoso sexual: Sin perjuicio de lo establecido en el Código Penal, a los 
efectos de este protocolo, toda conducta o comportamiento, verbal o 
físico, de naturaleza sexual, desarrollada en el ámbito de la organización 
y dirección de una entidad empleadora o en relación o como consecuencia 
de una relación laboral, en la que se plantea una amenaza que afecta al 
empleo o a las condiciones de trabajo de la víctima a fin de obtener 
provecho sexual, o en todo caso, tiene como objetivo o como 
consecuencia, crearle un entorno laboral intimidatorio, degradante u 
ofensivo.  

Todo acoso sexual se considerará discriminatorio. 

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la 
aceptación de una situación constitutiva de acoso sexual se considerará 
también acto de discriminación por razón de sexo. 

A título de ejemplo y sin ánimo excluyente ni limitativo, podrían ser 
constitutivas de acoso sexual las conductas que se describen a 
continuación:  

 
Conductas verbales: 

• Supuestos de insinuaciones sexuales, proposiciones o presión para la 
actividad sexual;  

• Flirteos ofensivos;  
• Comentarios insinuantes, indirectas o comentarios obscenos; 
• Llamadas telefónicas o contactos por redes sociales indeseados. 
• Bromas o comentarios sobre la apariencia sexual. 

 
Conductas no verbales: 

• Exhibición de fotos sexualmente sugestivas o pornográficas, de 
objetos o escritos, miradas impúdicas, gestos. 

• Cartas o mensajes de correo electrónico o en redes sociales de carácter 
ofensivo y con claro contenido sexual.  

Comportamientos Físicos: 

• Contacto físico deliberado y no solicitado, abrazos o besos no 
deseados, acercamiento físico excesivo e innecesario. 

El acoso sexual contempla dos tipos diferenciados: el acoso de 
intercambio o chantaje sexual y el acoso ambiental. 
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Acoso de intercambio o chantaje sexual: el producido por personal 
superior jerárquico o personas cuyas decisiones pueden tener efectos 
sobre el empleo y las condiciones de trabajo de la persona acosada. A 
modo de ejemplo, pueden constituir chantaje sexual: demandas de 
favores sexuales, cuando éstas están relacionadas, directa o 
indirectamente, con la carrera profesional, la mejora de las condiciones 
de trabajo o la conservación del puesto de trabajo. 

Acoso ambiental: aquella conducta que crea un entorno laboral 
intimidatorio, hostil o humillante para la persona que es objeto de la 
misma. Puede ser realizados por cualquier miembro de la empresa, con 
independencia de su posición o estatus, o por terceras personas ubicadas 
de algún modo en el entorno de trabajo. A modo de ejemplo, pueden 
constituir acoso sexual: observaciones sugerentes y desagradables; 
chistes o comentarios sobre la apariencia o aspecto; abusos verbales 
deliberados de contenido libidinoso; invitaciones impúdicas o 
comprometedoras; uso de imágenes pornográficas y o eróticas en los 
lugares y herramientas de trabajo; gestos obscenos; observación 
clandestina de personas en lugares reservados, como los servicios, 
vestuarios; etc. 

4.2 ACOSO POR RAZON DE SEXO Y/O ORIENTACION SEXUAL. 

Acoso por razón de sexo: es todo comportamiento en relación o que tiene 
como causa los estereotipos de género (prejuicios, ideas preconcebidas y 
trato discriminatorio a mujeres y hombres por razón de su sexo), 
desarrollado de forma sistemática en el ámbito de organización y 
dirección de una entidad empleadora o en relación o como consecuencia 
de una relación laboral, que tiene como objetivo o como consecuencia 
atentar contra la dignidad y la integridad física o psíquica de una persona 
y crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo, pudiendo poner 
en peligro su empleo, en especial, cuando estas actuaciones se 
encuentran relacionadas con la opción sexual o con las situaciones de 
maternidad, paternidad y asunción de otros cuidados familiares. 

Todo acoso por razón de sexo se considerará discriminatorio. 

Para apreciar que efectivamente en una realidad concreta concurre una 
situación calificable de acoso por razón de sexo, se requiere la 
concurrencia de una serie de elementos conformadores de un común 
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. 
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b) Atentado objetivo a la dignidad de la víctima y percibida 
subjetivamente por esta como tal. 

c) Resultado pluriofensivo. El ataque a la dignidad de quien sufre 
acoso por razón de sexo no impide la concurrencia de daño a otros 
derechos fundamentales de la víctima, tales como el derecho a no 
sufrir una discriminación, un atentado a la salud psíquica y física, 
etc. 

d) Que no se trate de un hecho aislado.  
e) El motivo de estos comportamientos debe tener que ver con el 

hecho de ser mujeres o por circunstancias que biológicamente solo 
les pueden afectar a ellas (embarazo, maternidad, lactancia 
natural); o que tienen que ver con las funciones reproductivas y de 
cuidados que a consecuencia de la discriminación social se les 
presumen inherentes a ellas. En este sentido, el acoso por razón 
de sexo también puede ser sufrido por los hombres cuando estos 
ejercen funciones, tareas o actividades relacionadas con el rol que 
históricamente se ha atribuido a las mujeres, por ejemplo, un 
trabajador hombre al que se acosa por dedicarse al cuidado de 
menores o dependientes. 

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la 
aceptación de una situación constitutiva de acoso por razón de sexo se 
considerará también acto de discriminación por razón de sexo.  

 

A modo de ejemplo,  y sin ánimo excluyente o limitativo, las que siguen 
son una serie de conductas concretas que, cumpliendo los requisitos 
puestos de manifiesto en el punto anterior, podrían llegar a constituir 
acoso por razón de sexo en el trabajo de producirse de manera reiterada 
pueden constituir acoso por razón de sexo, siempre que se realicen sobre 
una persona por razón de su sexo: las descalificaciones públicas y 
reiteradas sobre la persona, su trabajo y su implicación en el mismo; los 
comentarios continuos y vejatorios sobre el aspecto físico, o sobre la 
opción o ideología sexual; impartir órdenes contradictorias y por tanto 
imposibles de cumplir simultáneamente; impartir órdenes vejatorias; las 
actitudes que comporten vigilancia extrema y continua; la orden de aislar 
e incomunicar a una personal; la agresión física; etc. 

Acoso por orientación sexual: es cualquier comportamiento basado en 
la orientación sexual, identidad de género y/o expresión de género de una 
persona que tenga la finalidad o provoque el efecto de atentar contra su 
dignidad o su integridad física o psíquica o de crear un entorno 
intimidatorio, hostil, degradante, humillante, ofensivo o molesto. A modo 
de ejemplo, y sin ánimo excluyente o limitativo, las que siguen son una 
serie de conductas concretas que, cumpliendo los requisitos puestos de 
manifiesto en el punto anterior, podrían llegar a constituir acoso por 
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razón de orientación sexual: expresiones que ridiculicen, comentarios 
jocosos sobre el aspecto físico, modales, formas de vestir o de hablar; 
tratar de aislar a la persona en su ambiente laboral; humillarle delante 
de sus compañeros o compañeras por su orientación sexual; hacerle 
insinuaciones sexuales; proferir insultos y/o vejaciones; etc. 
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Con el objeto de prevenir y evitar al acoso sexual y el acoso por razón de 
sexo, TIERRA ASTUR establecerá las siguientes actuaciones: 

a. Declaración oficial de principios en la que se señale el compromiso 
con la prevención y erradicación del acoso sexual y defensa del 
derecho a la dignidad de las personas trabajadoras, fomentando 
el respeto entre todo el personal de la entidad. 

b. Difusión del Protocolo de forma que sea conocido por todo el 
personal afectado. Los instrumentos de divulgación serán, entre 
otros que se consideren oportunos, facilitar el protocolo junto con 
el manual de acogida en la empresa o como parte del mismo, el 
envío de circular a todos los trabajadores y trabajadoras y su 
publicación en la intranet incluso la divulgación en los tablones 
de anuncios. En el documento de divulgación, se hará constar el 
nombre, teléfono y la dirección y la dirección física y de correo 
electrónico de contacto de la Asesoría Confidencial, que deberá 
mantenerse actualizada. 

c. Entrega del presente Protocolo a las personas que empiecen a 
prestar servicios en TIERRA ASTUR junto a la información de 
prevención de riesgos y seguridad. 

d. Formación específica para las personas que van a participar en el 
procedimiento, y a asistir a las presuntas víctimas, sobre el 
procedimiento a seguir y la forma en la que deben actuar cada 
una de las partes implicadas. Al menos una vez al año, se 
actualizará la formación del personal en esta materia y 
especialmente del personal directivo, mandos intermedios y 
representación de trabajadores y trabajadoras, si la hubiere, 
mediante la programación de un curso formativo. 

e. Cualquier acción que se estime necesaria para el cumplimento de 
los fines de este Protocolo. 

f. Garantizar que la política informativa y formativa de la empresa 
en materia de igualdad y de prevención de riesgos laborales 
incluya la formación adecuada sobre igualdad y prevención de la 
violencia en el trabajo, a todos los niveles. La formación incluirá, 
como mínimo, los siguientes aspectos: 

• Identificación de las conductas constitutivas de acoso 
sexual y acoso por razón de sexo. 

• Efectos que producen en la salud de las víctimas. 

5. MEDIDAS PREVENTIVAS
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• Efectos discriminatorios que producen en las condiciones 
laborales de quienes lo padecen.   

• Efectos negativos para la propia organización. 

• Obligatoriedad de respetar los derechos fundamentales y el 
derecho a la seguridad y salud en el trabajo y el propio 
derecho al trabajo. 

• Prohibición de realizar actos y conductas constitutivas de 
acoso sexual y acoso por razón de sexo. 

• Régimen disciplinario en los supuestos de acoso sexual y 
acoso por razón de sexo.  

• Responsabilidades en las que puede incurrir la empresa y, 
en particular, las derivadas de la relación laboral como 
desde el punto de vista de la prevención de riesgos 
laborales.  

• Procedimiento de actuación previsto en el Protocolo. 
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En el transcurso del procedimiento de investigación de acoso se tendrán 
en cuenta las siguientes garantías: 

1. Confidencialidad: Las personas que intervengan en el procedimiento 
tienen obligación de guardar una estricta confidencialidad y no deben 
transmitir ni divulgar información sobre el contenido de las denuncias 
presentadas, resueltas o en proceso de investigación de las que tengan 
conocimiento. Por ello, desde el momento en que se formule la denuncia, 
se asignará un código numérico que se utilizará para identificar la 
denuncia concreta tratando de preservar la identidad de las personas a 
las implicadas en el procedimiento. Todo el personal que haya participado 
en cualesquiera de las actuaciones previstas en el presente Protocolo 
queda sujeto al deber de secreto, debiendo firmar el documento de 
acuerdo de confidencialidad y no divulgación de información, según 
anexo. 

2. Respeto y protección de la dignidad de las personas. Las 
actuaciones o diligencias deben realizarse con la mayor prudencia y con 
el debido respeto a todas las personas implicadas, que en ningún caso 
podrán recibir un trato desfavorable por este motivo. La organización 
deberá adoptar las medidas pertinentes para garantizar este derecho a 
las personas tanto presuntamente acosadas como acosadoras. Las 
personas implicadas podrán ser asistidas por algún/a acompañante de 
su elección, en todo momento a lo largo del procedimiento, si así lo 
requieren. 

3. Diligencia y celeridad. La investigación y la resolución sobre la 
conducta denunciada deben ser realizadas con la debida profesionalidad, 
diligencia y sin demoras indebidas, de forma que el procedimiento pueda 
ser completado en el menor tiempo posible respetando las garantías 
debidas. 

4. 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 actuarán de 
buena fe en el esclarecimiento de los hechos denunciados. 

5. Prohibición de represalias. Se prohíben expresamente las represalias 
contra las personas que efectúen una denuncia, comparezcan como 
testigos o participen en una investigación sobre acoso sexual, acoso por 
razón de sexo o acoso por orientación sexual, en los términos previstos 
en la normativa aplicable. También estará prohibido cualquier trato 
adverso o efecto negativo que se produzca en una persona como 

6. GARANTÍAS EN EL DESARROLLO DEL 
PROCEDIMIENTO 
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consecuencia de la presentación por su parte de queja, reclamación, 
denuncia, demanda o recurso, de cualquier tipo, destinados a impedir su 
discriminación por acoso sexual o por razón de sexo, o la de otra persona. 

6. Ejercicio de acciones judiciales. La aplicación del presente Protocolo 
no impedirá en ningún caso la utilización, paralela o posterior, por parte 
de las personas implicadas, de las acciones legales oportunas. 

7. Buena fe. Las denuncias, alegaciones o declaraciones que se 
demuestren como intencionadamente fraudulentas o dolosas, y 
realizadas con el objetivo de causar un mal injustificado a la persona 
denunciada, serán sancionadas. No se considerará falsa o calumniosa la 
denuncia presentada de buena fe aunque no se haya podido constatar la 
veracidad de la misma. 

8. Principio de colaboración. Todas las personas que tengan 
conocimiento de la existencia de algún tipo de conducta de acoso sexual 
y/o acoso por razón de sexo deben informar de su existencia a los órganos 
competentes. Todas las personas que sean citadas en el transcurso de la 
aplicación de este procedimiento tienen el deber de implicarse y de 
prestar su colaboración.  

9. Principio de apoyo de personas formadas. Con la finalidad de 
garantizar el procedimiento, la empresa tiene que contar con la 
participación de personas formadas en igualdad y en el ejercicio de su 
función. Asimismo, es importante que la determinación de la composición 
del órgano encargado de tramitar las denuncias se base, como mínimo, 
en la presencia equilibrada de mujeres y hombres.  

10. Principio de no re-victimización. En lo posible, se debe evitar que 
la persona acosada tenga que exponerse de manera reiterada y describir 
en repetidas ocasiones las conductas de las que ha sido víctima. 

11. Principio de reparación de la víctima y del entorno laboral. Las 
personas afectadas por cualquier conducta constitutiva de acoso sexual 
y acoso por razón de sexo tienen derecho a ser resarcidas a través de los 
mecanismos legales establecidos, pero también a través de la asunción 
por parte de la empresa de los siguientes compromisos que se establecen 
a título ejemplificativo, tales como el apoyo a la víctima de acoso en el 
entorno profesional, de tal manera que la empresa se compromete a 
poner en marcha medidas conducentes a la recuperación del proyecto 
profesional de la víctima; la puesta a disposición de la víctima de cuantas 
medidas se estimen pertinentes para garantizar el derecho a la protección 
integral de la salud hasta su completo restablecimiento como puedan ser 
el apoyo profesional psicológico y/o médico a las víctimas de acoso o el 
contacto con la asesoría confidencial que acompañará, asesorará y 
apoyará las gestiones de la víctima en su vuelta a la situación de 
normalidad previa al suceso.  
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De manera esquemática las fases y plazos máximos para llevar a cabo el 

procedimiento de actuación son las siguientes: 

 

PRESENTACIÓN DE LA QUEJA O DENUNCIA 

La denuncia se realizará siempre por escrito y se remitirá a la Asesoría Confidencial 
con las siguientes premisas: 

1º) Las denuncias no podrán ser anónimas y las podrá presentar la persona que se 
sienta acosada o quien tenga conocimiento de esta situación.  
 
2º) La empresa habilita la siguiente dirección de correo electrónico para que puedan 
hacer llegar las denuncias o quejas: buzonconfidencialpersonal@gmail.com. A dicho 
email solo tendrá acceso Tomás Santos Varela 
 
3º) Las denuncias o quejas igualmente se podrán presentar en papel y en un sobre 
cerrado entregado en mano a Tomás Santos Varela o enviado por correo postal en la 
dirección P.I. AGUILA DEL NORA PARCELA 2 NAVE 1 33199 COLLOTO-SIERO  

 

REUNIÓN DE LA ASESORIA CONFIDENCIAL Plazo máximo: 3 

días laborables desde la recepción de la queja o denuncia 

PROCEDIMIENTO INFORMAL (potestativo). Plazo máximo: 7 

días laborables. 

PROCEDIMIENTO FORMAL. EXPEDIENTE INFORMATIVO. 

Plazo máximo: 10 días laborables prorrogables por otros 3 días. 

RESOLUCIÓN DEL EXPEDIENTE DE ACOSO. Plazo máximo: 3 

días laborables. 

SEGUIMIENTO. Plazo máximo: 30 días naturales. 

 

 

A. Procedimiento informal (acosos leves) 

No se aplicará el procedimiento informal de solución cuando los hechos 
revistieran caracteres de delito perseguible de oficio o mediante querella 
o denuncia del Ministerio Fiscal, consistieren en violencia o, por su 

7. PROCEDIMIENTO DE ACTUACIÓN ANTE UN CASO DE 
ACOSO SEXUAL Y POR RAZÓN DE SEXO 
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gravedad, por su trascendencia o por cualesquiera circunstancias 
concurrentes, se comprometa el buen funcionamiento de la empresa. 

a) Presentación de quejas y/o denuncias  

Cualquier trabajador o trabajadora, o cualquier otra persona que tenga 
conocimiento de situaciones de acoso, pueden plantear una queja o 
denuncia relativa a acoso sexual o acoso por razón de sexo con arreglo al 
procedimiento que a continuación se regula, ante el órgano competente 
designado a tal efecto.  
 

El órgano competente para la recepción de las denuncias será la 
Asesoría Confidencial, que al efecto recae en la persona de Tomás 
Santos Varela, así este será la persona instructora a para que tramite 
cualquier queja o denuncia que se reciba en materia de acoso sexual y/o 
por razón de sexo en el trabajo, la investigue y realice su seguimiento 

En caso de ausencia por vacaciones, enfermedad o cualquier otra causa 
legal, actuará de suplente Elena Duchel Jiménez. A los efectos oportunos 
se informará a todas las personas que prestan servicios en la 
organización de esa designación y se expresará de manera clara y concisa 
cómo se le pueden hacer llegar esas quejas o denuncias. 

b) Información, asesoramiento, acompañamiento y preparación para la 
fase de denuncia interna e investigación 

En los supuestos en que las actuaciones o conductas tengan carácter 
sexista, la queja podrá presentarse de forma escrita ante la Asesoría 
Confidencial. 

En el supuesto de que se estime que nos encontramos ante una conducta 
sexista que, de seguir produciéndose, puede dar lugar a situaciones de 
acoso sexual o acoso por razón de sexo, la Asesoría Confidencial iniciará 
un procedimiento confidencial y rápido de confirmación de la veracidad 
de la queja, pudiendo para ello acceder a cualquier lugar de la empresa 
y en cualquier momento y recabar las declaraciones de quien considere 
necesario. 

Observados indicios de conducta sexista en la queja presentada, la 
Asesoría Confidencial entrará en contacto de forma confidencial con la 
persona contra la que se ha presentado la queja, sola o en compañía de 
la presunta víctima, a elección de esta, para manifestarle, por un lado, la 
existencia de una queja sobre su conducta que, de ser cierta y reiterarse 
o persistir en el tiempo podría llegar a calificarse como acoso sexual o 
acoso por razón de sexo y, por otro lado, las consecuencias o sanciones 
disciplinarias que de ello podrían detraerse. 

La persona acusada de haber llevado a cabo esa conducta sexista podrá 
ofrecer las explicaciones que considere convenientes. 
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En esta primera fase o procedimiento informal de solución, la Asesoría 
Confidencial se limitará exclusivamente a transmitir la queja y a informar 
sobre las eventuales responsabilidades disciplinarias en las que puede 
incurrir de persistir en su conducta. 

El objetivo del procedimiento informal será resolver el problema 
extraoficialmente y que no llegue a convertirse en una situación de acoso 
sexual o por razón de sexo. Y ello así, porque en ocasiones el hecho de 
manifestar al sujeto activo las consecuencias ofensivas e intimidatorias 
que se generan de su comportamiento y las posibles consecuencias que 
pueden acarrear de convertirse en acoso, es suficiente para que se 
solucione el problema. 

El procedimiento se desarrollará en un plazo máximo de 7 días 
laborables. En principio, la Asesoría debe partir de la credibilidad de la 
persona que presenta la queja y tiene que proteger la confidencialidad del 
procedimiento y la dignidad de las personas. A tal efecto y al inicio del 
mismo les serán asignados códigos numéricos a las partes afectadas con 
la finalidad de documentar esta tipología de casos que, sin llegar a ser 
constitutivos de acoso, pueden derivar en aquéllos. 

En el plazo de esos 7días laborables, contados a partir de la presentación 
de la queja, se dará por finalizado el proceso.  

Del resultado del procedimiento informal, la Asesoría Confidencial dará 
conocimiento inmediato a la Dirección de la empresa y, a la 
representación del personal, tanto unitaria como sindical, si la hubiera y 
siempre a la específica en materia de prevención de riesgos laborales. 
También dará conocimiento inmediato, en su caso, a la Comisión de 
Igualdad u órgano equivalente, si esta existiera. 

B. Procedimiento formal (acoso grave y muy grave) 

a) Inicio del proceso 

Cuando las actuaciones denunciadas puedan ser constitutivas de acoso, 
así como en el supuesto de que la persona denunciante no quede 
satisfecha con la solución alcanzada en la fase previa, bien por entender 
inadecuada la solución ofrecida o bien por producirse reiteración en las 
conductas denunciadas; y sin perjuicio de su derecho a denunciar ante 
la Inspección de Trabajo y de la Seguridad Social, así como en la vía civil, 
laboral o a querellarse en la vía penal, podrá plantear una denuncia 
formal con la finalidad de dilucidar las eventuales responsabilidades 
disciplinarias de la persona denunciada. 

La denuncia se realizará siempre por escrito y se remitirá a la Asesoría 
Confidencial con las siguientes premisas: 
1º) Las denuncias no podrán ser anónimas y las podrá presentar la 
persona que se sienta acosada o quien tenga conocimiento de esta 
situación.  
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2º) La empresa habilita la siguiente dirección de correo electrónico para 
que puedan hacer llegar las denuncias o quejas: 
buzonconfidencialpersonal@gmail.com. A dicho email solo tendrá acceso 
Tomás Santos Varela 

 
3º) Las denuncias o quejas igualmente se podrán presentar en papel y en 
un sobre cerrado entregado en mano a   Tomás Santos Varela o enviado 
por correo postal en la dirección P.I. AGUILA DEL NORA PARCELA 2 
NAVE 1 33199 COLLOTO-SIERO  

 

La Asesoría Confidencial valorará la fuente, la naturaleza y la seriedad de 
dicha denuncia, e investigará la situación denunciada. En ese sentido, la 
Asesoría u órgano equivalente con competencias en la materia, debe 
partir de la credibilidad de la persona que presenta la queja y tiene que 
proteger la confidencialidad del procedimiento y la dignidad de las 
personas. A tal efecto y al inicio del mismo les serán asignados códigos 
numéricos a las partes afectadas. 

Además de la víctima, cualquier persona que tenga conocimiento de 
algún acto de acoso podrá denunciar dicha situación. 

La Asesoría Confidencial deberá garantizar la máxima confidencialidad 
de todas las denuncias formales, bajo apercibimiento de sanción en caso 
de que no se respete este principio. 

También ofrecerá información suficiente a la Comisión de Igualdad u 
órgano equivalente, en el caso de existir. La Asesoría Confidencial 
informará de la existencia de la denuncia y de las actuaciones llevadas a 
cabo hasta ese momento en relación con ésta. La comisión de igualdad u 
órgano equivalente también estará sujeta al principio de 
confidencialidad. 

La Asesoría Confidencial podrá, si lo estima pertinente, y con la 
aprobación de la dirección de la empresa, solicitar asesoramiento externo 
en materia de acoso e igualdad y no discriminación durante la 
instrucción del procedimiento. Esta persona/s externa experta está 
obligada a garantizar la máxima confidencialidad respecto todo aquello 
de lo que pudiera tener conocimiento o a lo que pudiese tener acceso por 
formar parte de la comisión de la comisión de resolución del conflicto en 
cuestión y, estará vinculada a las mismas causas de abstención y 
recusación que las personas integrantes. 

 

b) Adopción de medidas cautelares 
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A partir de la recepción de la denuncia, la Asesoría Confidencial 
comunicará de forma confidencial la situación a la dirección de la 
empresa para que esta, en su caso, adopte medidas cautelares.  

Entre las posibles medidas cautelares se encuentran, siempre que así 
fuera posible: el alejamiento inmediato de los sujetos activo y pasivo del 
acoso con el objetivo de impedir que la situación lesiva para la salud e 
integridad de la víctima continúe produciéndose, esto es, cambio de 
centro de trabajo, cambios de turno, adaptación de la jornada, permisos 
retribuidos, etc. 

c) Tramitación 

La Asesoría Confidencial utilizará los procedimientos de investigación 
que considere convenientes para la confirmación de la veracidad de la 
denuncia, respetando en todo caso los derechos fundamentales de las 
personas implicadas, sobre todo el derecho a la intimidad y a la dignidad 
de ambas. 

Deberá dar notificación de la presentación de la denuncia lo más 
rápidamente posible a la persona denunciada. 

Deberá además darle audiencia en presencia o no de la víctima a elección 
de esta última o, en su caso, de la persona denunciante; también a 
elección de esta. Tanto unas como otras podrán solicitar la presencia de 
otra u otras personas integrantes de los órganos de representación, o si 
se considera conveniente de otros u otras trabajadoras a efectos de 
configurar la prueba testifical. 

Se intentará recabar toda la información con una única explicación de 
los hechos por parte de la víctima, cuando sea esta quien realice la 
denuncia (salvo que resultase imprescindible establecer posteriores 
entrevistas para la resolución del caso), garantizando la confidencialidad 
y la agilidad en el trámite. 

d) Conclusión del proceso  

En el plazo máximo de 10 días laborables contados a partir de la 
presentación de la denuncia formal, la Asesoría Confidencial (o el órgano 
competente), elaborará y aprobará un informe sobre el supuesto de acoso 
investigado, en el que indicará los hechos, los testimonios, pruebas 
recabadas, las conclusiones alcanzadas y las circunstancias agravantes 
observadas. Dicho informe se trasladará a la dirección de la empresa de 
forma inmediata y a la Comisión de Igualdad, u órgano equivalente, si 
existiera para que, en su caso, el órgano competente inicie expediente 
disciplinario. Solamente en casos excepcionales y de imperiosa necesidad 
podrá ampliarse el plazo en 3 días laborables más. 

Se garantizará que no se produzcan represalias contra las personas que 
denuncien, atestigüen, ayuden o participen en investigaciones de acoso, 
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al igual que sobre las personas que se opongan o critiquen cualquier 
conducta de este tipo, ya sea sobre sí mismas o frente a terceras. La 
adopción de medidas que supongan un tratamiento desfavorable de 
alguno de los sujetos señalados (personas denunciantes, testigos, o 
coadyuvantes) serán consideradas nulas. 

Si se hubieran producido represalias o existido perjuicio para la víctima 
o denunciantes del acoso durante el procedimiento, estas serán, como 
mínimo, restituidas en las condiciones en que se encontraban antes del 
mismo, sin perjuicio de cualesquiera otros procedimientos que quisieran 
iniciar a propósito de esta situación y de las consecuencias que de ello se 
deriven. 

No obstante lo anterior, las denuncias, alegaciones o declaraciones, que 
se demuestren como intencionadamente fraudulentas y dolosas, y 
realizadas con el objetivo de causar un mal injustificado a la persona 
denunciada, serán sancionadas de acuerdo con lo dispuesto en el 
régimen disciplinario establecido en el convenio colectivo de aplicación, 
sin perjuicio de las restantes acciones que en derecho pudiesen 
corresponder.   

Si la Asesoría Confidencial no fuera capaz de acumular las pruebas 
necesarias para que la denuncia pueda ser declarada fundada, la persona 
denunciante, cuando esta sea la propia víctima, no podrá ser obligada a 
trabajar contra su voluntad con la persona denunciada. La dirección de 
la empresa se compromete a facilitar el cambio de puesto de trabajo, 
siempre que ello sea posible. 

La utilización de este procedimiento no impedirá en absoluto que la 
víctima pueda recurrir, en el momento que considere conveniente, a la 
inspección de trabajo o a la vía judicial a través del procedimiento de 
tutela correspondiente. Asimismo, en el caso de que existan indicios de 
delito, la empresa trasladará de inmediato el conocimiento de esos 
hechos a las autoridades competentes.  

Aparte de trasladar el informe que pone fin al procedimiento al órgano 
competente para que inicie, en su caso, el expediente disciplinario 
correspondiente, como resultado de la investigación, cabría proponer 
medidas preventivas para que la situación no vuelva a repetirse, las 
cuales deberían ser validadas en el Comité de seguridad y salud de 
haberlo, o a través de cualquier otro órgano de representación de las 
personas trabajadoras con competencias sobre la materia. 

Con un objetivo disuasorio, del resultado de la investigación realizada y 
del expediente sancionador, se dará conocimiento suficiente en el ámbito 
en que la actuación sancionada fue llevada a cabo, respetando – en todo 
caso – el derecho a la intimidad de la/s personas afectadas. 
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A. Faltas 

Los actos y conductas constitutivas de acoso sexual y acoso por razón 
de sexo constituyen incumplimientos laborales objeto de sanción 
disciplinaria. En todo caso, para la calificación de las faltas y para la 
imposición de sanciones, se estará a lo previsto en el convenio colectivo 
de aplicación o en el instrumento negociado equivalente.  

Con la finalidad de valorar la gravedad de los hechos y determinar las 
sanciones que, en su caso, pudieran imponerse, se tendrán como 
circunstancias agravantes las siguientes situaciones: 

- Abuso de situación de superioridad jerárquica o que persona que 
comete el acoso tenga poder de decisión sobre las condiciones de 
trabajo de la víctima o sobre la propia relación laboral.  

- Reiteración de las conductas ofensivas después de que la víctima 
hubiera utilizado los procedimientos de solución. 

- Que la persona que comete el acoso sea reincidente en la comisión 
de actos de acoso sexual y/o por razón de sexo. 

- Existir dos o más víctimas. 

- Que la víctima sufra algún tipo de discapacidad física, psíquica o 
sensorial. 

- Que el estado psicológico o físico de la víctima haya sufrido graves 
alteraciones médicamente acreditadas. 

- Demostrar conductas intimidatorias o represalias por parte de la 
persona agresora hacia la víctima, testigos o Asesoría Confidencial. 

- Que el acoso se produzca durante el proceso de selección o 
promoción del personal. 

- Ejercer presiones o coacciones sobre la víctima, testigos o personas 
de su entorno laboral o familiar con el objeto de evitar o entorpecer 
el buen fin de la investigación. 

- Situación de contratación temporal, interinidad, período de 
prueba, situación de becaria o becario o realización de prácticas 
por parte de la víctima. 

B. Sanciones 

Las sanciones correspondientes en función del principio de 
proporcionalidad serán las recogidas en los convenios colectivos de 
aplicación y especialmente las siguientes:  

8. TIPIFICACIÓN DE LAS SANCIONES



Protocolo de prevención del acoso sexual o acoso po r razón de sexo. 

 

 

 

25 

 

- Traslado forzoso temporal o definitivo. 

- Suspensión de empleo y sueldo. 

- Pérdida temporal o definitiva del nivel profesional laboral. 

- Despido disciplinario. 

Cuando en aplicación del procedimiento instaurado en el protocolo y tras 
la apertura del expediente disciplinario que desemboque en una sanción 
distinta a la del despido disciplinario de la persona acosadora, ésta 
quedará obligada a asistir a un curso formativo con el contenido que se 
especifica en el apartado de Sensibilización, Información y Formación de 
este Protocolo. 
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La Asesoría Confidencial llevará el control de las denuncias presentadas 
y de la resolución de los expedientes con el objetivo de realizar cada dos 
años un informe de seguimiento sobre la aplicación del presente 
protocolo.  
De esta forma y una vez cerrado el expediente, y en un plazo no superior 
a 30 días naturales, la Asesoría Confidencial vendrá obligada a realizar 
un seguimiento sobre los acuerdos adoptados, es decir, sobre su 
cumplimiento y/o resultado de las medidas adoptadas. Del resultado de 
este seguimiento se levantará la oportuna acta que recogerá las medidas 
a adoptar para el supuesto de que los hechos causantes del 
procedimiento sigan produciéndose y se analizará también si se han 
implantado las medidas preventivas y sancionadoras propuestas.  
Este informe se presentará a la dirección, a los órganos de representación 
unitaria y sindical del personal de existir en el centro de trabajo y a los 
órganos de representación en materia de prevención de riesgos laborales 
y de igualdad. 
 
 

9. EVALUACIÓN Y SEGUIMIENTO
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10. DURACIÓN, OBLIGATORIEDAD DE CUMPLIMIENTO 
Y ENTRADA EN VIGOR  

El contenido del presente protocolo es de obligado cumplimiento, 
entrando en vigor a partir de su comunicación a la plantilla de la empresa 
a través circular informativa1 y manteniéndose vigente hasta 4 años 
prorrogables.  
No obstante, será necesario llevar a cabo una revisión y adecuación del 
protocolo, en los siguientes casos.  

• En cualquier momento a lo largo de su vigencia con el fin de 
reorientar el cumplimiento de sus objetivos de prevención y 
actuación frente al acoso sexual y acoso por razón de sexo.  
• Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuación a los 
requisitos legal y reglamentarios su insuficiencia como 
resultado de la actuación de la Inspección de Trabajo y 
Seguridad Social.  
• En los supuestos de fusión, absorción, transmisión o 
modificación del estatus jurídico de la empresa y ante 
cualquier incidencia que modifica de manera sustancial la 
plantilla de la empresa, sus métodos de trabajo, 
organización.  
• Cuando una resolución judicial condene a la empresa por 
discriminación por razón de sexo o sexual o determine la falta 
de adecuación del protocolo a los requisitos legales 
o reglamentarios.  

  
  
  
El presente procedimiento no impide el derecho de la víctima a 
denunciar, en cualquier momento, ante la Inspección de Trabajo y 
de la Seguridad Social, así como ante la jurisdicción civil, laboral o 
penal.  
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Estas conductas son a título de ejemplo y no excluyentes. 

 

ACOSO SEXUAL 

a) Conductas verbales: 

• Hacer comentarios sexuales o gestos obscenos.  

• Hacer bromas sexuales ofensivas  

• Formas de dirigirse a la otra persona denigrante u obscena.  

• Difundir rumores sobre la vida sexual de una persona.  

• Preguntar o explicar fantasías, preferencias sexuales.  

• Hacer comentarios groseros sobre el cuerpo o la apariencia física.  

• Hablar sobre las propias habilidades y/o capacidades sexuales.  

• Invitar insistentemente a participar en actividades sociales lúdicas, 
aunque la persona objeto de las mismas haya dejado claro que resultan 
indeseadas o inoportunas.  

• Ofrecer y/o presionar para concretar citas comprometedoras o 
encuentros sexuales.  

• Demanda de favores sexuales acompañados o no de promesas 
explícitas o implícitas de trato preferencial o de amenazas en caso de 
no acceder a dicho requerimiento (chantaje sexual, quid pro quo o de 
intercambio).  

b) Conductas no verbales: 

• Miradas lascivas al cuerpo.  

• Gestos obscenos.  

• Uso de gráficos, viñetas, dibujos, fotografías o imágenes de internet 
de contenido sexualmente explícito.  

• Cartas, notas o mensajes de correo electrónico de contenido sexual 
de carácter ofensivo.  
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• Agresiones físicas. 

c) Conductas físicas: 

• Acercamiento físico excesivo.  

• Arrinconar, buscar deliberadamente, quedarse a solas con la persona 
de forma innecesaria.  

• El contacto físico deliberado y no solicitado (pellizcar, tocar, roces, 
masajes indeseados…)  

• Tocar intencionadamente o “accidentalmente” las partes sexuales del 
cuerpo. Contacto físico innecesario, rozamientos.  

• Observación clandestina de personas en lugares reservados, como los 
servicios o vestuarios.  

 

ACOSO POR RAZON DE SEXO 

• Conductas discriminatorias por motivo del embarazo o de la 
maternidad. 

• Formas ofensivas de dirigirse a una persona, en función de su sexo. 
Los comentarios continuos y vejatorios sobre el aspecto físico, la 
ideología o la opción sexual. 

• Utilizar humor sexista.  

• Ridiculizar, desdeñar las capacidades, habilidades y el potencial 
intelectual de las mujeres. 

• Denegar arbitrariamente a una mujer permisos a los cuales tiene 
derecho. 

 • Hostigamiento con el objetivo de obligar a dimitir a las personas que 
quieren ejercer sus derechos de conciliación.  

• Ridiculizar a las personas que asumen tareas que tradicionalmente 
ha asumido el otro sexo. • Ignorar comentarios, aportaciones y/o 
acciones, excluir, no tomar en serio…  

• Asignar a una mujer un lugar de trabajo de responsabilidad inferior 
a su capacidad o categoría profesional.  
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• Asignar a una mujer tareas sin sentido, órdenes contradictorias o 
imposibles de lograr (plazos irracionales).  

• Sabotear su trabajo o impedir, deliberadamente, el acceso a los 
medios adecuados para realizarla.  

• Impartir órdenes vejatorias. 

• Las actitudes que comporten vigilancia extrema y continua.  

• La orden de aislar e incomunicar a una persona.  
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ANEXO II. 

(*) MODELO DE QUEJA O DENUNCIA EN TIERRA ASTUR. 

 

1. Persona que informa de los 
hechos:………………………………………………………………………………………………. 

 

 

 

2. Identificación de la persona que ha sufrido el acoso 

 Nombre y apellidos ………………………………………………………………………………… 

Grupo/categoría profesional o puesto:……………………………………………………………….. 

 Centro de trabajo: …………………………………………………………………………………… 

 

 

 

3. Identificación de la persona agresora : 

Nombre y apellidos ……………………………………………………………………………………. 

Grupo/categoría profesional o puesto:…………………………………………………………………. 

 Centro de trabajo: ……………………………………………………………………………….. 

 

 

 

4. Relato de los hechos denunciados,  

………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………….. 

…………………………………………………………………………………………………… 

 

 

 

5. Testigos y/o pruebas 

………………………………………………………………………………………………………………………
……….. 

 

 

 

6. Solicita Se tenga por presentada la queja o denuncia de acoso (INDICAR SI ES SEXUAL O POR 
RAZÓN DE SEXO) frente a (IDENTIFICAR PERSONA AGRESORA) y se inicie el procedimiento 
previsto en el protocolo. 

En Localidad y fecha Firma de la persona interesada 

A la atención de la persona instructora del procedimiento de queja frente al acoso sexual y/ 
por razón de sexo TIERRA ASTUR SIDRERIAS. 
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