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1. INTRODUCCION

A) Justificacidén y antecedentes

La Constitucién Espafiola reconoce como derecho fundamental “La dignidad
de la persona, los derechos inviolables que le son inherentes, el libre desarrollo de la
personalidad ...” “Los espafioles son iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer
discriminacion alguna por razén de nacimiento, raza, sexo ...” (art. 14); “Todos tienen
derecho a la vida y a la integridad fisica y moral sin que, en ningun caso, puedan ser
sometidos a torturas ni a penas o tratos inhumanos o degradantes” (art. 15); “Se
garantiza el derecho al honor, a la intimidad personal y familiar y a la propia imagen”
(art. 18.1); “Todos los esparioles tienen el deber de trabajar y el derecho al trabajo, a
la libre eleccién de profesion u oficio, a la promocion a través del trabajo y a una
remuneracion suficiente para satisfacer sus necesidades y las de su familia, sin que
en ningun caso pueda hacerse discriminacion por razén de sexo” (art. 35.1).

En desarrollo de los anteriores principios, se promulga la Ley Orgéanica 3/2007,
de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, asi como las del
ambito de la Comunidad Valenciana: ley 9/2003, para la igualdad entre hombres y
mujeres y ley 7/2012, contra la violencia sobre la mujer, que plantean
especificamente la actuacion frente a los acosos de tipo sexual y por razén de sexo.
Y, por otro lado, en el articulo 95, punto 2, del Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30
de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto Basico del
Empleado Publico, se tipifican como faltas disciplinarias de caracter muy grave, el
acoso laboral (art® 95.2.letra 0) y toda actuaciébn que suponga discriminaciéon por
razén de origen racial o étnico, religibn o convicciones, discapacidad, edad u
orientacion sexual, lengua, opinion, lugar de nacimiento o vecindad, sexo o cualquier
otra condiciébn o circunstancia personal o social, asi como el acoso por razén de
origen racial o étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual
y el acoso moral, sexual y por razén de sexo (art® 95.2.letra b). En su disposicion
adicional séptima se recoge el deber de las Administraciones Publicas de adoptar
medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y
hombres. La ley 4/2021, de 16 de abril, de la Funcion Publica Valenciana también
tipifica como falta disciplinaria del personal funcionario publico, de caracter muy
grave, estas conductas segun el articulo 170, puntol.

Lo inaceptable de estas conductas ha sido sancionado en la reforma del
Cddigo Penal, a través de la Ley Organica 5/2010, de 22 de junio, por la que se
modifica la Ley Organica 10/1995, de 23 de noviembre, que sefiala, en su preambulo
Xl, que “dentro de los delitos de torturas y contra la integridad moral, se incrimina la
conducta de acoso laboral, entendiendo por tal el hostigamiento psicol6égico u hostil
en el marco de cualquier actividad laboral o funcionarial que humille al que lo sufre,
imponiendo situaciones de grave ofensa a la dignidad”. Con lo que “quedarian
incorporadas en el tipo penal todas aquellas conductas de acoso producidas tanto en
el &mbito de las relaciones juridico-privadas como en el de las relaciones juridico-
publicas”. Planteamiento que se recoge en una ampliacion del articulo 173, en el que
se indica "con la misma pena (prision de seis meses a dos anos), seran castigados
los que en el &mbito de cualquier relacion laboral o funcionarial y prevaliéndose de su
relacion de superioridad, realicen contra otro de forma reiterada actos hostiles o
humillantes que, sin llegar a constituir trato degradante, supongan un grave acoso
contra la victima”.
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También en el ambito europeo son mudltiples las referencias al acoso en el
lugar de trabajo, de las que se destaca la Resolucién del Parlamento Europeo sobre
el acoso moral en el lugar de trabajo (2001/2339) que, entre otras cosas, recomienda
a los poderes publicos de cada pais la necesidad de poner en practica politicas de
prevencién eficaces y definir procedimientos adecuados para solucionar los
problemas gue ocasiona.

Finalmente, el Acuerdo Laboral para el personal funcionario y el Convenio
Colectivo para el personal laboral, al servicio del Ayuntamiento de Valéncia, en sus
articulos 121 y 103 respectivamente, disponen que “El personal al servicio del
Ayuntamiento tiene derecho al respeto de su intimidad y a la consideracion debida a
su dignidad, comprendida la proteccion frente a ofensas verbales o fisicas de
naturaleza sexual y/o laboral”.

Todas estas referencias plantean la necesidad de hacer frente a esta
problematica. Por un lado, no aceptando las conductas de acoso en el trabajo, del tipo
que sean, y por otro y de forma coherente, planteando acciones de prevencion y de
sancién de las mismas, cuando estas se produzcan.

A su vez, estas acciones de prevencién y de sancién se basan en dos ambitos
normativos previos que tienen que ver con el derecho a la ocupacion efectiva, la no
discriminacién y el respeto a la intimidad y la consideracién de su dignidad, a los que
tiene derecho toda persona trabajadora, segun recoge el Real Decreto Legislativo
2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del
Estatuto de los Trabajadores, por un lado. Y por otro, con el derecho a una proteccién
eficaz en materia de seguridad y salud en el trabajo, establecido por la Ley 31/1995,
de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales.

Como complemento de este conjunto de iniciativas normativas, dirigidas todas
ellas a promover un mayor y mejor cumplimiento de los derechos de las personas
empleadas, el Ayuntamiento de Valéncia considera oportuno promover la elaboracién
del PROTOCOLO DE PREVENCION Y TRATAMIENTO DE SITUACIONES DE
ACOSO LABORAL, CONFLICTOS Y/O SIMILARES, en el que se establezcan las
acciones y procedimientos a seguir tanto para prevenir o evitar en lo posible las
citadas situaciones en los centros de trabajo, como para actuar y sancionar estas en
los casos que se produzcan.

El presente protocolo junto con el protocolo para la prevencion, deteccion y
actuacion frente al acoso sexual, acoso por razén de sexo y acoso discriminatorio del
Ayuntamiento de Valéncia va dirigido a velar por el bienestar de las personas
trabajadoras de la corporacion.
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B) Principios de Actuacion. Compromiso.

Con el fin de asegurar que toda la plantilla municipal disfrute de un entorno de
trabajo en el que la dignidad de la persona sea respetada y su salud no se vea
afectada, el Ayuntamiento de Valéncia declara formalmente que rechaza todo tipo de
conducta de acoso laboral, en todas sus formas y modalidades, sin atender a quien
sea la victima o la persona acosadora, ni cual sea su rango jerarquico. Y manifiesta
su compromiso respecto al establecimiento de una cultura organizativa de normas y
valores contra dicho acoso, manifestando como principio basico el derecho de las
personas empleadas a recibir un trato respetuoso y digno.

Es por ello que el Ayuntamiento de Valéncia, junto con la representacion legal
de las personas trabajadoras, asume el compromiso de adoptar cuantas medidas sean
necesarias para la prevencion y tratamiento de las posibles situaciones de acoso
moral y otros que puedan darse en el ambito laboral y que puedan representar un
atentado grave contra la dignidad de las personas y sus derechos fundamentales. Este
compromiso se traduce en los siguientes puntos:

. No permitir ni tolerar bajo ningln concepto comportamientos, actitudes o
situaciones de acoso y de violencia laboral provenga de quien provenga.
. No ignorar las quejas o comunicaciones de los casos de acoso y de violencia

laboral, en cualquiera de sus modalidades, que se puedan producir en la
corporacién. Todas las personas trabajadoras tienen derecho a presentar queja si
se producen las situaciones o casos descritos.

. Recibir y tramitar de forma rigurosa y lo mas rapida posible, asi como con las
debidas garantias de seguridad juridica, confidencialidad, imparcialidad y derecho
de defensa de las personas implicadas, todas las quejas o comunicaciones que
pudieran producirse.

. Garantizar que no se producird ningun tipo de represalia ni contra las personas
que formulen gquejas o comunicaciones, ni contra aquellas que participen en su
proceso de gestion, siempre y cuando se actie de buena fe.

. Tomar medidas para intentar evitar que las situaciones de acoso y/o de
violencia laboral se produzcan o se mantengan, como aplicar de forma activa
politicas que fomenten el buen clima laboral y la cultura preventiva. Asimismo, se
incentivara y potenciard la colaboracion, la cooperaciéon y la confianza en las
relaciones entre los diversos estamentos o0 unidades de la corporacion y entre
personas de la misma.

. 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, el Ayuntamiento de Valéncia
exige de todas y cada una de las personas que integran su organizacién que asuman
las siguientes responsabilidades:

- Tratar, a todas las personas con las que se mantengan relaciones por motivos
de trabajo (subcontratas, empresas proveedoras, etc.), con respeto 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 esos comportamientos, actitudes o acciones:

no ignorandolos, no tolerandolos, manifestando su desacuerdo, impidiendo que se
repitan o se agraven, comunicandolos a las personas designadas al efecto, asi
como prestando apoyo a las personas que los sufren.
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2. DEFINICIONES

Violencia laboral.

Segun lo indicado en la nota técnica de prevencién (en adelante NTP) 891 (*) se
entiende como violencia en el trabajo todas las conductas de violencia fisica o
psicolégica que se produzcan en el entorno laboral entre la plantilla de una misma
empresa, entre trabajadores y trabajadoras de diferentes empresas que presten
servicios en un mismo centro de trabajo, entre trabajador y trabajadora o trabajadores
y trabajadoras y empresario, empresaria 0 empresarios y empresarias; y también la
que eventualmente se establezca entre usuario o usuaria o clientela y trabajador o
trabajadora en la prestacién del servicio. En este sentido, entre las conductas a
considerar se encuentran las siguientes:

1. Conductas de violencia fisica. Son aquellas que suponen una agresion de esta
naturaleza que se practica entre personas pertenecientes a la propia empresa o entre
personas de distintas empresas que prestan sus servicios en un mismo centro de
trabajo.

2. Conductas de violencia psicol6gica (acoso discriminatorio, laboral, sexual).

Violencia Fisica Interna.
Se deben entender como conductas de violencia fisica interna aquellas que suponen
una agresion de esta naturaleza que se practican entre personas pertenecientes a la
propia entidad o entre personas de distintas entidades que presten servicios en un
mismo centro de trabajo.

Acoso laboral: Acoso psicolégico o moral / mobbing.

La expresion “acoso laboral” suele hacer referencia a lo que se conoce como “acoso
moral o psicoldgico en el trabajo” —en inglés “mobbing”-.

La NTP 854 (*), desde el campo técnico de la Prevencion de Riesgos Laborales (PRL)
define operativamente el acoso psicolégico en el trabajo como riesgo laboral como la
“exposicion a conductas de violencia psicolégica, dirigidas de forma reiterada y
prolongada en el tiempo, hacia una 0 mas personas por parte de otra/s que actdan
frente aquella/s desde una posicion de poder (no necesariamente jerarquica) con el
propésito o el efecto de crear un entorno hostil o humillante que perturbe la vida
laboral de la victima. Dicha exposicion se da en el marco de una relacion laboral y
supone un riesgo importante para la salud”.

El acoso psicolégico o moral se puede entender como toda conducta, practica o
comportamiento, realizada de modo sistematico o recurrente en el seno de una
relacion de trabajo, que suponga directamente o indirectamente un menoscabo o
atentado contra la dignidad, o la integridad fisica o psiquica de la persona trabajadora,
a la cual se intenta someter emocional y psicolégicamente de forma violenta u hostil, y
gue persigue anular su capacidad, promocion profesional o su permanencia en el
puesto de trabajo (auto-abandono,...), afectando negativamente a su entorno laboral
en sus funciones diarias.

En este contexto, para que una conducta puede ser calificada como acoso psicologico
0 moral, se requerird que se cumplan todas las condiciones que se han subrayado en
la definicion.

(*) NTP 891, afio 2011, Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo.
NTP 854, afio 2009, Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo.
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No tendran, por tanto, la consideracién de acoso psicoldgico / mobbing:

> Aquellas conductas que se producen desde una relacion de igualdad y
definen un conflicto puntual entre las partes en el &mbito del trabajo.
> Las acciones de violencia en el trabajo, realizadas desde una posicion

prevalente de poder respecto a la victima, pero que no sean realizadas de
forma reiterada y prolongada en el tiempo. Puede tratarse de auténticas
situaciones de “maltrato psicoldgico en el trabajo”, similares a las incluidas en
el “mobbing”, pero sin el componente de repeticién y duracion que se requiere
en aquél, ya sea porque son realmente esporddicas o porque sean
denunciadas en una fase precoz. Como tales conductas violentas deben ser
igualmente prevenidas y/o abortadas cuanto antes y, en su caso, sancionadas
de acuerdo a la normativa; pero no como “‘mobbing”, por no reunir las
caracteristicas esenciales de este. Hay que tener en cuenta que si estas
situaciones no se resuelven con prontitud, posibilitard que se cronifiquen,
pudiendo evolucionar a una situacion de acoso, propiamente dicho.

> No se considerardn conductas de acoso aquellas que, aun pudiendo
incluirse aparentemente en la definicion, se concluya que por sus
caracteristicas no constituyen comportamientos violentos (por ejemplo, las
amonestaciones “fundadas” por no realizar bien el trabajo, cuando no
contengan descalificaciones improcedentes) o bien, cuando las pruebas
presentadas NO sean consistentes, sin ser falsas.

Ciberacoso laboral.

Conductas de acoso en el ambito laboral en el entorno de las tecnologias de la
informacion y de la comunicacion (en adelante TIC), e incluye actuaciones de
chantaje, vejaciones e insultos. Supone difusién de informacion lesiva o difamatoria en
formato electrénico.

Abuso de poder o autoridad.

El abuso de autoridad es una desviacion de poder en la que el mando adopta
decisiones que se apartan de la légica organizativa o productiva de la empresa y
producen un perjuicio objetivo a la consideracién debida a la dignidad e integridad
fisica de una persona trabajadora que se encuentre bajo su dependencia.

Asi pues, son aquellas conductas que consisten en una orden del respectivo mando a
la persona trabajadora que esta bajo sus 6Ordenes, contraria a las condiciones de
trabajo legales o pactadas o a su dignidad como persona.

Trato Vejatorio.

Modalidad del acoso moral que se basa en una conducta en la que la persona
representante de la empresa (jefatura, coordinador/a o similar) o bien otras personas
trabajadoras de la misma (compafieros/as de la corporacion) llevan a cabo conductas
que por su reiteracidn o relevancia suponen una vulneracion del derecho a la
consideraciéon debida a la dignidad. La definicion de estas conductas es imprecisa y
obedece a patrones culturales, de lo que se considera en cada caso tolerable o
inaceptable, de acuerdo con el contexto o las circunstancias. En cualquier caso, esta
valoracion debe obedecer a patrones objetivos de valoracién social, teniendo a este
respecto en cuenta el patrén cultural de la presunta victima, y no a los patrones
subjetivos de las personas que se consideran humilladas e insultadas por estas
conductas. Siempre habra que tener en cuenta que las conductas de acoso por trato
vejatorio suponen una persecucién de un individuo o grupo de individuos y por lo tanto
exigen una accién continuada y persistente.
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Conflicto.

El conflicto se puede definir como un desacuerdo entre dos 0 mas personas 0 grupos
de trabajo, resultado de una incompatibilidad de objetivos, recursos, expectativas,
percepciones o valores. Se genera asi una situacion de enfrentamiento de posiciones
debido, fundamentalmente, a que se considera que el comportamiento de una de las
partes perjudica el logro de obijetivos, intereses, necesidades, deseos o valores que
persigue la otra parte. La aparicion de conflictos laborales puede generar, desde una
interferencia minima en las operaciones de la organizacion, hasta la aparicion de
serias disfunciones que atentan contra la efectividad de la misma.

Acoso por expresion o identidad de género (*).

Cualquier comportamiento o conducta que por razones de expresion o identidad de
género se realiza con el propoésito o el efecto de atentar contra la dignidad y crear un
entorno intimidatorio, hostil, degradante, ofensivo o segregado (Ley 8/2017, de 7 de
abril, de la Generalitat, integral del reconocimiento del derecho a la identidad y a la
expresion de género en la Comunidad Valenciana).

Discriminacioén directa e indirecta por razén de sexo (*).

Segun el articulo 6.1 de la Ley Organica 3/2007 se considera discriminaciéon directa
por razon de sexo la situacién en que se encuentra una persona que sea, haya sido o
pudiera ser tratada, en atencién a su sexo, de manera menos favorable que otra en
situacion comparable. Constituye discriminacion directa por razén de sexo todo trato
desfavorable a las mujeres relacionado con el embarazo o la maternidad (art. 8 de la
Ley Organica 3/2007).

Segun el articulo 6.2 de la Ley Organica 3/2007 se considera discriminacion indirecta
por razén de sexo la situacion en que una disposicion, criterio 0 practica
aparentemente neutros pone a personas de un sexo en desventaja particular con
respecto a personas del otro, salvo que dicha disposicion, criterio o practica pueda
justificarse objetivamente en atencion a una finalidad legitima y que los medios para
alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados. En especial se consideraran las
situaciones referentes a materias de acceso al empleo, clasificacién profesional,
promocién y formacién, retribuciones y ordenacion del tiempo de trabajo para
favorecer, en términos de igualdad entre mujeres y hombres, la conciliacion laboral y
familiar.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion
de una situacion constitutiva de acoso sexual o de acoso por razdn de sexo se
considerara también acto de discriminacion por razén de sexo (art 7.4 de la Ley
Organica 3/2007).

Acoso Discriminatorio (*).

En general se trata de toda conducta no deseada, dentro del ambito empresarial o
como consecuencia de la relacion laboral, relacionada con el origen racial o étnico, la
religibn o convicciones, la discapacidad, la edad, enfermedad o la orientacion sexual
de una persona, etc. que tenga como objetivo 0 consecuencia atentar contra su
dignidad y crear un entorno intimidatorio, hostil, degradante humillante u ofensivo.

(*) Para mayor informacion, véase el punto 3.4.1 del protocolo para la prevencion, deteccion y actualizacion frente al
acoso sexual, acoso por razon de sexo y acoso discriminatorio del Ayuntamiento de Valéncia.
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En general se ha de considerar también la posibilidad de aparicién de
conductas, actuaciones y comportamientos de tipo inadecuado, que al no prorrogarse
en el tiempo ni presentarse de forma sistematica impiden su catalogacion como acoso
moral, pero ante las que no se puede dejar de actuar para su correccion en el marco
de la prevenciéon de riesgos psicosociales, incluso propiciando medidas de orden
disciplinario en su caso.

Es dificil hacer una relacién de los diferentes actos y comportamientos que se
pueden considerar como alguna de las situaciones anteriormente descritas. A modo de
ejemplo, y en el &mbito del presente protocolo y sin que se pueda considerar una
relacion excluyente o limitadora, se enumera en el Anexo | algunos comportamientos
gue pueden evidenciar acoso moral, abuso de autoridad, trato vejatorio y ciberacoso.

3. OBJETO Y AMBITO DE APLICACION

A) Objeto

El objeto del presente protocolo es ser el instrumento de intervencion en el
Ayuntamiento de Valéncia para hacer frente a las diferentes situaciones definidas en
punto anterior, a excepcion de las situaciones de acoso sexual, por razén de sexo y
discriminacion, que deberan tramitarse segun el protocolo existente para la
prevencién, deteccion y actuacién frente al acoso sexual, acoso por razén de sexo y
acoso discriminatorio del Ayuntamiento de Valéncia. Todo ello sin perjuicio, para las
partes implicadas, de poder acudir a la via judicial o a Inspeccién de Trabajo, si se
estima oportuno.

El presente protocolo es un documento vivo que debe admitir su adaptacion o
variacion en funcion de la evolucién de las circunstancias en el futuro, a cuyo efecto se
podran hacer las propuestas de modificaciones que se consideren oportunas para
mejorar la consecucion de los objetivos del mismo.

B) Ambito de Aplicacion

Este protocolo serd de aplicacion dentro del ambito laboral a toda persona
trabajadora de la corporacion.

Como ambito laboral se entiende que las situaciones descritas en este
protocolo se han de producir en un centro de trabajo de la corporacién, o por causa
directamente ligada al trabajo o como motivo del mismo (por ejemplo en asistencia a
reuniones fuera del centro, en viajes por razon del trabajo, en actividades de
formacion, en eventos y actividades sociales de indole profesional, en el marco de las
comunicaciones que estén relacionadas con el trabajo incluidas las realizadas por
medio de tecnologias de la informacion y de la comunicacion, etc.).

Cuando la persona trabajadora denunciante no fuera personal de la
corporacion y si la presunta persona acosadora, también se debera aplicar el protocolo
para dar cumplimiento a la coordinacién de actividades empresariales, en virtud del
articulo 24 de la de la Ley 31/1995 de Prevencion de Riesgos Laborales y su
desarrollo reglamentario establecido en el R.D. 171/2004. Este punto se desarrolla en
el apartado 9.
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En este sentido, el protocolo no podra aplicarse para adoptar medidas

disciplinarias a personas que no pertenezcan a la corporacion (personal de una
subcontrata, etc.).

4. REFERENCIAS NORMATIVAS

Recomendacion 92/131/CEE de la Comision, de 27 de noviembre de 1991,
relativa a la proteccion de la dignidad de la mujer y del hombre en el trabajo.

Directiva 2000/43/CE del Consejo, de 29 de junio de 2000, relativa a la
aplicacion del principio de igualdad de trato de las personas
independientemente de su origen racial o étnico.

Resolucion del Parlamento Europeo sobre acoso moral en el lugar de trabajo
(2001/2339)

Acuerdo Marco Europeo de 2007 sobre el acoso y la violencia en el trabajo.
Constitucién espafiola

Resolucion del Consejo, de 29 de mayo de 1990, relativa a la proteccién de la
dignidad de la mujer y del hombre en el trabajo.

Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales.

Real decreto 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 de lo Social.

Ley 9/2003, de 2 de abril, para la igualdad entre hombres y mujeres.

Criterio Técnico (CT) 34/2003 sobre las actuaciones de la ITSS ante las
conductas de acoso moral en el trabajo.

Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva de mujeres y
hombres.

Criterio Técnico (CT) 69/2009 de 19 de febrero de 2009, sobre las actuaciones
de la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social en materia de acoso y violencia
en el trabajo.

Caddigo Penal, a través de la Ley Orgéanica 5/2010, de 22 de junio, por la que se
modifica la Ley Organica 10/1995.

Ley 7/2012, integral contra la violéncia sobre la mujer en el a&mbito de la
Comunidad Valenciana.

Real Decreto Legislativo 1/2013, de 29 de noviembre, por el que se aprueba el
Texto Refundido de la Ley General de derechos de las personas con
discapacidad y de su inclusion social.

Ley 40/2015, de 1 de octubre, de Régimen Juridico del Sector Publico.

Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el
texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.

NTP 489 Violencia en el lugar de trabajo
NTP 854. Acoso Psicologico en el trabajo.

NTP 891 y 892 Procedimiento de solucion autonoma de los conflictos de
violencia laboral I y II.

Acuerdo Laboral para el Personal Funcionario y el Convenio Colectivo para el
Personal Laboral del Ayuntamiento de Valencia.

Criterio Técnico 104/2021, sobre actuaciones de la ITSS en riesgos
psicosociales.

Ley 7/2021, de 16 de abril, de la Funcién Publica Valenciana.
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5. PRINCIPIOS Y GARANTIAS DEL
PROCEDIMIENTO

El desarrollo del presente procedimiento se basa en los siguientes principios:

. Respeto y proteccion de la intimidad y la dignidad de las personas. Las

actuaciones deben realizarse con la mayor prudencia y con el debido respeto a
todas las personas implicadas, que en ningln caso podran recibir un trato
desfavorable por este motivo. Asi pues, el procedimiento tiene que proteger la
intimidad y la dignidad, tanto de la persona afectada como de todas las personas
implicadas en el mismo (afectadas, testigos, personas contra las que se reclama,
etc.).
Durante todas las actuaciones del procedimiento las personas implicadas pueden
estar acompafiadas y asesoradas por una persona/s de su confianza
(interna/externa). Los/as representantes de las personas trabajadoras podran
asistir en todo momento a la persona afectada por la posible situacion de acoso
laboral, conflicto, etc, a su instancia.

. Contradiccion. Exige que ambas partes puedan tener los mismos derechos de
ser escuchadas y de practicar pruebas, con la finalidad de que no se encuentren
indefensa frente a la otra.

. Caréacter preventivo. Este procedimiento tiene un caracter plenamente
preventivo, es por esto que las medidas van encaminadas a eliminar el riesgo,
evaluar y establecer medidas correctoras. Por lo tanto, es independiente del
régimen disciplinario que se pueda concluir y no debe impedir en ningln caso la
utilizacion, por parte de las personas implicadas, de las acciones administrativas o
judiciales previstas en la ley).

. Confidencialidad de los datos. Todos los tramites que se realicen en el

procedimiento seran confidenciales. Las personas que intervengan tienen
obligacion de guardar una estricta confidencialidad y reserva y no deben transmitir
ni divulgar informacion sobre el contenido de las quejas o reclamaciones
presentadas o en proceso de investigacion. La informacion generada y aportada
por las actuaciones en la aplicacion de este procedimiento tendra caracter
confidencial y so6lo sera accesible para el personal que intervenga directamente en
su tramitacién. Esto supone indicacion expresa de la obligacién de guardar secreto
sobre el tema, custodia de la documentacion, utilizacion de cédigos alfanuméricos
para identificar los expedientes, etc. La documentacién que se genere incluird la
palabra “confidencial”.
Los datos relativos a la salud tienen que ser tratados de forma especifica, de
manera que se incorporen al expediente después de la autorizacion expresa de la
persona afectada, y cualquier informe que se derive tiene que respetar el derecho
a la confidencialidad de los datos de salud.

. Criterios a tener en cuenta en el proceso de investigacion. Se deben
investigar hechos, no apreciaciones. Se deben evitar juicios previos. El trato a las
partes implicadas y a los diferentes testigos debe ser lo més delicado posible.
Todos los testigos 0 personas a las que se solicite testimonio, para el proceso,
deben ser informados previamente sobre el asunto para el cual se les solicita
colaboracién, asi como del caracter confidencial de la misma. Ademas, es

PROTOCOLO DE PREVENCION Y TRATAMIENTO DE SITUACIONES DE ACOSO LABORAL, CONFLICTOS Y/O SIMILARES
Pagina 9 de 29



importante tener en cuenta el resto de principios en la determinacién de las
personas encargadas de tramitar y gestionar las quejas.

- Diligencia o celeridad. La tramitacion del procedimiento
debe realizarse de forma urgente, fijando un plazo maximo para la resolucion de
las reclamaciones que se tramiten. Asi pues, la investigacion y la resolucién sobre
la conducta referida en la queja o reclamacion deben ser realizadas sin demoras
indebidas, de forma que el procedimiento pueda ser completado en el menor
tiempo posible, respetando las garantias debidas.

= Prohibicién de represalias. Deben prohibirse
expresamente las represalias contra las personas que efectlien una denuncia,
comparezcan como testigos o participen en la investigacion de los hechos
relacionados en la queja o reclamacion, siempre que hayan actuado de buena fe.
Por el contrario, las quejas/reclamaciones 0 actuaciones que se demuestren de
mala fe o deshonestas seran susceptibles de expediente disciplinario.

« Derecho a la informacion. Todas las personas implicadas
en el procedimiento tienen derecho a la informacién sobre el mismo: los derechos
y deberes, qué fase se estd desarrollando y, segun la caracteristica de
participacion (afectada, testigo, persona contra la que se reclama, etc.) del
resultado de la fase.

« Colaboracion. Todas las personas que sean citadas en el
transcurso del procedimiento tienen el deber de implicarse y de prestar su
colaboracidn, de buena fe, en la investigacion de los hechos referidos en la queja.
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6. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

Este procedimiento se pone a disposicion de cualquier persona trabajadora del
Ayuntamiento de Valéncia, como herramienta para comunicar una posible situacion
de acoso, en sus diferentes modalidades u otro tipo de conflicto en el ambito laboral,
de los expuestos en el punto 2, con el objeto de adoptar las medidas oportunas.

Tal como se ha comentado anteriormente, las posibles situaciones de acoso
sexual, por razén de sexo y/o discriminacion se tramitaran a través del protocolo
elaborado, a tal efecto, por la Comision de Igualdad.

Para el presente protocolo se establecen dos fases de actuacién tras la
existencia de una denuncia ante situacion de acoso laboral, conflicto, violencia laboral
o similar.

En cualquier momento del procedimiento, y siempre que existan indicios de
acoso, violencia fisica, abuso de poder o similar, los Servicios de Personal, de Salud
Laboral y Prevencién de Riesgos Laborales o el Comité Asesor podran proponer al
organo instructor/persona coordinadora del area o a las jefaturas de servicio
correspondientes, la adopcion de medidas cautelares como la separacion o cambio
de ubicacion de la presunta victima y la presunta persona acosadora

Estas medidas, en ningln caso, podran suponer para la presunta victima un
perjuicio 0 menoscabo en sus condiciones de trabajo, de horarios, de turnos y/o
salariales.

En los casos en que la medida cautelar sea el separar a la presunta victima de
la persona agresora mediante un cambio de ubicacion (dentro del mismo servicio),
sera la presunta victima la que decida si el traslado lo realiza ella o la presunta
persona agresora. La jefatura de servicio o persona coordinadora del area facilitara
en todo momento que el traslado, de una u otra persona, se realice lo mas rapido
posible.

A) PRIMERA FASE

A.l.-Iniciacién del procedimiento (Servicio de Salud Laboral y Prevencién
de Riesgos Laborales y Comité Asesor)

l. El procedimiento se iniciard con la presentacion de un escrito o
“‘denuncia”, por la persona presuntamente afectada o por la jefatura del
area donde realiza su trabajo la persona afectada o por la
representacion legal de las personas trabajadoras. Dicho escrito sera
remitido al Servicio de Salud Laboral y Prevencion de Riesgos
Laborales, quien lo derivara a su Técnico/a de Gestion.

Cualquier persona, que no sea la interesada, que tenga conocimiento
fehaciente de una posible situaciéon de acoso, violencia fisica, abuso de
poder o similar en el @mbito laboral deber& ponerlo en conocimiento de
la jefatura/persona coordinadora del &rea de la persona presuntamente
afectada o de la representacion legal de las personas trabajadoras.
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Cuando la parte denunciante no sea la persona interesada, ellla
Técnico/a de Gestion del Servicio de Salud Laboral y Prevencion de
Riesgos Laborales estar4 obligado/a a confirmar el caso, en un
maximo de 7 dias habiles y, en caso afirmativo, se continuara con el
procedimiento. Para dicha corroboracién se podra solicitar la ayuda del
personal técnico especializado en temas de psicosociologia del
Servicio de Salud Laboral y PRL.

La denuncia se presentara por escrito y en ella se detallaran los
distintos actos e incidentes, se identificara a la persona o personas que
adoptan las conductas o acciones susceptibles de constituir acoso en
cualquiera de las modalidades reguladas en el presente protocolo y a
los posibles testigos de dichas conductas y actos (ver modelo incluido
en el Anexo lI).

Se pondra en conocimiento inmediato de la representacion legal del
personal trabajador la situacién planteada, si asi lo solicita la persona
afectada, que podra requerir que dicha representacién esté presente
en todo el procedimiento.

Il. El/la Técnico/a de Gestion convocard al Comité Asesor, trasladandole
el caso, quien determinard si procede la iniciacién de las actuaciones
descritas en el presente protocolo o el archivo del mismo. Plazo
maximo para convocar al Comité Asesor: 9 dias habiles.

El Comité Asesor estard compuesto por 5 personas. Sus integrantes
perteneceran a algunos de los siguientes servicios, designados por las
distintas jefaturas. En el caso de los delegados/as, la presidencia de la
junta de personal sera quien designe a la representacion. Para cada
uno de estos servicios/perfiles, se nombra una persona titular y otra
suplente:

e Servicio de Personal — OTL.
e Servicio Juridico Municipal.

o Jefaturas de Servicio y/o de Seccion donde desempefia su
trabajo el personal municipal afectado.

e Representantes de las personas trabajadoras.

e Personal técnico del Servicio de Salud Laboral y Prevencién de
Riesgos Laborales.

Las personas que compongan el Comité Asesor dispondran,
mayoritariamente, de formacion en el analisis y resolucién de conflictos
interpersonales.

Tras un primer andlisis de los datos objetivos y/o previamente conocidos
sobre el caso, el Comité Asesor debera, en un plazo maximo de 7 dias
héabiles, decidir por mayoria simple:

1) No admitir a tramite la reclamacién/denuncia por no cumplir
con las condiciones exigidas, o por resultar evidente que lo
planteado no pertenece al ambito de este protocolo, en cuyo caso
debera emitir informe y comunicarlo a las partes o
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2) Iniciar la tramitacion del caso, segun lo previsto en este
protocolo.

A las personas integrantes del Comité Asesor les sera de aplicacién los
supuestos de abstencion o recusacion establecidos en los articulos 23 y
24 de la Ley 40/2015, de 1 de octubre, de Régimen Juridico del Sector
Publico. En caso de que las personas afectadas recusen a alguna/s de
ellas, se seguird lo establecido en el articulo 24 de la Ley 40/2015 o
norma que la sustituya y esta/s se deberd/n sustituir por otra/s
persona/s comisionable/s (titulares y/o suplentes), constituyéndose el
nuevo Comité Asesor en el plazo maximo de 7 dias habiles.

Tras la decision adoptada por el Comité Asesor, el/la Técnico/a de
Gestion comunicara su composicion a las partes implicadas, quienes
dispondrdn de 3 dias habiles maximo para realizar la posible
recusacion de algun/os de sus miembros.

Si el Comité Asesor considera que procede la iniciacion, se dara
traslado de la denuncia al Servicio de Salud Laboral y Prevencion de
Riesgos Laborales para que este proceda con la indagacién vy
valoracion inicial del caso, emitiendo el oportuno informe, segun se
indica a continuacion.

A.2.-Indagacién y valoracién inicial (Servicio Salud Laboral y Prevencion

de Riesgos Laborales)

El Servicio de Salud Laboral y Prevencién de Riesgos Laborales
debera informar, si se dispone de datos previos, sobre la situacién de
los riesgos psicosociales en el departamento implicado, asi como de
posibles antecedentes o indicadores de interés, respetando la
informacion confidencial.

El Servicio de Salud Laboral y Prevencion de Riesgos Laborales
solicitara, de forma preceptiva, informe de la situacion a la/s jefatura/s
del area de las partes implicadas o, si procede, al érgano superior
correspondiente.

El Servicio de Salud Laboral y Prevencién de Riesgos Laborales
debera desarrollar el proceso de recopilacion de informaciéon con la
méxima rapidez, confidencialidad y sigilo, pudiendo ser necesario
proceder a entrevistar a las personas afectadas (denunciante y persona
denunciada) y posiblemente a personas informantes que hayan visto o
conozcan lo ocurrido (ver Anexo IV sobre declaracién de conformidad).
En todo caso, la indagacion acerca de la denuncia debe ser
desarrollada con la maxima sensibilidad y respeto a los derechos de
cada una de las partes afectadas, tanto reclamante como persona
presuntamente acosadora.

Dichas entrevistas deben ser realizadas por personal técnico
especializado en esta materia. En ellas, tanto la persona denunciante
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como la denunciada, podran ser acomparfiadas, si asi lo solicitan
expresamente, por la representacion sindical u otra de su eleccion.

V. Al finalizar la indagacion previa, se emitira informe de valoracion inicial
(que excluird informacibn médica y/o confidencial), con las
conclusiones y propuestas que se deriven de la misma, trasladandose
al Comité Asesor.

Este informe debera ser emitido, por el Servicio de Salud Laboral y
Prevencién de Riesgos Laborales, en un plazo maximo de 20 dias
hébiles desde la solicitud por parte del Comité Asesor.

A.3.-Elaboracién de propuestas resultantes del informe de valoracién
inicial (Comité Asesor)

A la vista del informe de valoracion inicial, emitido por el Servicio de Salud
Laboral y Prevenciéon de Riesgos Laborales y/o o de cualquier otra circunstancia de
relevancia, el Comité Asesor deberd actuar en consecuencia, debiendo optar por
alguna de las siguientes alternativas, decididas por mayoria simple:

A.- Indicios de Acoso Laboral. Si del informe de valoracién inicial se
presumiera razonablemente que existen indicios de acoso laboral, el Comité
Asesor continuard el procedimiento establecido en este protocolo.

B.- Situaciones distintas al acoso laboral pero susceptible de incoar un
expediente disciplinario. En este caso se continuard con el procedimiento
establecido en este protocolo.

C.- Situaciones de conflicto interpersonal, donde no existe indicios de
acoso ni posibles faltas disciplinarias. En este caso se aplicaran las posibles
medidas correctoras que, en su caso, hubiere aconsejado el informe de
valoracion inicial u otras que proponga el Comité Asesor, como la “mediacion”,
comunicandola por escrito, a las partes afectadas, archivando la denuncia.

D.- Archivo de la denuncia, motivado (por escrito, que se comunicara a las
partes) por alguno de los siguientes supuestos:

e Desistimiento de la persona denunciante (salvo que, de oficio,
procediera continuar la investigacion de la misma).

e Falta de objeto o insuficiencia de indicios dictaminada por el Comité
Asesor.

¢ Que por actuaciones previas se pueda dar por resuelto el contenido
de la denuncia.

Para la conclusion de las anteriores actuaciones el Comité Asesor dispondra
de un plazo méaximo de 12 dias hébiles.
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B) SEGUNDA FASE

Durante la segunda fase, el Comité Asesor podra disponer de apoyo y
asesoramiento externo, segun el caso.

B.1.-Investigacidon (Comité Asesor)

El Comité Asesor practicara cuantas pruebas de caracter documental y
testifical sean necesarias, garantizando una total discrecion y la igualdad de trato
entre las partes implicadas. Para ello, debera realizar las investigaciones
encaminadas a la constatacion de los hechos, dandose de nuevo audiencia individual
y separada a todas las personas intervinientes, testigos y cuantas personas considere
que deban patrticipar, incluida la representacion legal de las personas trabajadoras.
Se practicaran cuantas diligencias sean necesarias para el esclarecimiento de la
veracidad de los hechos, referidos en la queja/denuncia, bajo los principios de
confidencialidad, rapidez y contradiccién y con la méaxima sensibilidad y respeto a los
derechos de las partes afectadas.

Para la fase de investigacién se recomienda utilizar herramientas como el
Inventario de Acoso Laboral de Leymann (LIPT), la Escala breve de acoso (EBAL) o
similar.

Tanto la persona reclamante como la reclamada, asi como cualquier otra que
intervenga ante el Comité Asesor, podran ser asistidas, si asi lo solicitan
expresamente, por la representacion de las mismas u otra/s personals
acompafiante/s de su eleccion.

El periodo del proceso de investigacion durara, como méaximo, 15 dias habiles
(a no ser que por fuerza mayor, debidamente justificada, lo impida, en cuyo caso el
plazo maximo sera de 30 dias habiles).

Todas las personas trabajadoras del Ayuntamiento de Valéncia estan obligadas
a colaborar en la investigacién cuando sean requeridas por el Comité Asesor, asi
como a guardar la debida confidencialidad (ver Anexo IV sobre declaracion de
conformidad).

El Comité  Asesor podrd  solicitar  informacion a  cuantos
servicios/secciones/departamentos/etc. considere oportunos.

Durante esta fase del procedimiento, el Comité Asesor podra plantear la
adopcion de medidas cautelares de proteccion, en caso de que no se hubieran tomado
ya (por ejemplo, separacion organizativa de las personas directamente implicadas). La
propuesta de las mismas sera comunicada al Servicio de Personal para su adopcion
mediante acuerdo de la Junta de Gobierno Local.

B.2.-Elaboracién del Informe de conclusiones del Comité Asesor

Finalizada la investigacion del Comité Asesor, el mismo dispondréa de 15 dias
habiles para elaborar el informe (segun Anexo V) que incluird las propuestas que se
deriven de la investigacion.
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El Comité Asesor podré:

l. Declarar la inexistencia del acoso y el archivo del expediente. No
obstante, puede proponer aplicar medidas que mejoren la situacion
existente.

Il. Declarar que existen indicios de acoso.

M. Declarar que no existen indicios de acoso pero si de posibles faltas
disciplinarias.

El Comité Asesor notificara, a las partes, las conclusiones y la propuesta de
medidas a adoptar, dandoles tramite de audiencia, a los efectos de que en el plazo de
5 dias habiles puedan presentar las alegaciones que estimen pertinentes, en caso de
estar en desacuerdo con las mismas.

Si la persona afectada manifestara su desacuerdo, dicha solicitud solo sera
admitida mediante la aportacion de nuevos elementos de juicio, por parte de la
persona interesada, debidamente motivados.

B.3.-Finalizaciéon del Procedimiento

Una vez consideradas las alegaciones oportunas de las partes, el Comité
Asesor emitira el informe definitivo en el plazo maximo de 14 dias habiles. El informe
definitivo también tendré la estructura indicada en el Anexo V.

En el caso de existir hechos susceptibles de incoar un expediente disciplinario
(faltas de acoso y/o faltas disciplinarias), el informe definitivo sera trasladado, por el
Comité Asesor, al Servicio de Personal quien, con la lectura del mismo, emitira
informe propuesta a la Junta de Gobierno Local.

La Junta de Gobierno Local, en uso de sus competencias, podra resolver:

a) Continuar con la investigacién, si entiende que los hechos objeto de

denuncia o sus responsables no se han esclarecido suficientemente, sin que

se pueda sobrepasar el plazo de 90 dias habiles. En este caso, se continuara

la investigacion a través del Comité Asesor.

b) Finalizar el procedimiento con la adopcion de las medidas correctoras
propuestas y/o que crea convenientes.

¢) Incoar el procedimiento disciplinario que corresponda.
d) Denunciar el caso a la Fiscalia.
e) Archivar las actuaciones.

Este acuerdo debera natificarse, por escrito, a todas las personas afectadas y
al Servicio de Salud Laboral y Prevencion de Riesgos Laborales.
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C) DENUNCIAS INFUNDADAS O FALSAS

En el caso de que del informe de valoracion inicial o del emitido por el Comité
Asesor, resulte que la denuncia/queja se ha hecho de mala fe, o que los datos
aportados o los testimonios son falsos, se incoara el correspondiente expediente
disciplinario al personal municipal responsable.

D) INFORMACION

Con caracter general, de las actuaciones llevadas a cabo en cada fase del
proceso y de las resoluciones adoptadas, se informara a las partes implicadas.
Asimismo se informard al Comité de Seguridad y Salud, preservando la intimidad de
las personas.

E) MEDIDAS CAUTELARES

Hasta el cierre del procedimiento y, siempre que existan indicios suficientes de
la existencia del acoso o de otras situaciones como abuso de autoridad o similar el
Comité Asesor instard a las Jefaturas de Servicio/coordinadores/as de area
correspondientes, la adopcién de medidas preventivas como la separacion fisica de la
presunta victima y la presunta persona acosadora, dentro del mismo Servicio, u otros
tipos de medidas cautelares (organizacion de las pausas o similar) que se estimen
oportunas y 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, de horarios, de turnos y/o salariales.

En los casos en que la medida cautelar sea el separar a la victima de la
persona agresora mediante un cambio de puesto de trabajo, sera la victima la que
decida si el traslado lo realiza ella o la persona agresora. La jefatura de servicio o
persona coordinadora del area facilitara en todo momento que el traslado de una u
otra persona se realice lo mas rapido posible.
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/7. SEGUIMIENTO Y CONTROL

El/lla Técnico/a de Gestion del Servicio de Salud Laboral y Prevencién de
Riesgos Laborales registrara los informes de conclusiones y los remitira a las partes
implicadas y a sus respectivas Jefaturas de Servicio/personas coordinadoras de area
con las propuestas a adoptar. También archivaran/custodiaran todos los documentos
que conformen el expediente completo (desde el inicio hasta el fin de procedimiento).

El seguimiento de la ejecucion y cumplimiento de las medidas correctoras
propuestas correspondera a cada Servicio implicado, debiendo prestar especial
atencion, en los casos en que haya podido haber afectacion de las victimas.

Se debera prestar también atencion especial a evitar posibles situaciones de
hostilidad en el entorno de trabajo, cuando se produce la reincorporacién de la
persona empleada publica que haya estado de baja laboral, después de una
denuncia/queja por situacion de riesgo psicosocial (acoso, conflicto, etc.).
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8. MEDIDAS DE ACTUACION Y
PREVENCION DEL ACOSO LABORAL,
ABUSO DE PODER, CONFLICTO O
SIMILAR

Siguiendo los principios de accion preventiva que se recogen en el art. 15 de
la Ley de Prevencién de Riesgo Laborales, el primer objetivo a plantearse a la hora de
abordar la prevencion de cualquier riesgo es intentar evitarlo, si ello es posible; y de
no serlo, ha de evaluarse el riesgo existente y actuar sobre el origen del mismo,
procurando minimizarlo.

Atendiendo a este principio, la actuacion preventiva frente al acoso laboral

debe plantearse a dos niveles:

A) Evaluacién y prevenciéon de situaciones de acoso laboral, abuso de
poder, conflicto o similar

Es generalmente admitido que una organizacion inadecuada del trabajo, si
bien no tiene por qué generar necesariamente conductas de acoso, suele ser el
“caldo de cultivo” que favorece la aparicion de estas conductas. De ahi que la primera
y fundamental via para la prevencion del acoso laboral sea un adecuado disefio de
dicha organizacién, tal y como se recomienda para la prevencién de los riesgos
psicosociales, en general. Disefio que debe ser complementado con un adecuado
sistema de evaluacion y control de dichos riesgos psicosociales.

En relaciéon con ambas cuestiones y a fin de que los entornos de trabajo sean
los mas adecuados, de forma que no se favorezca la apariciobn de conductas de
acoso en el trabajo, su accion preventiva deberia regirse por los siguientes
planteamientos:

o Respetar los criterios establecidos por la Ergonomia y la
Psicosociologia para un disefio adecuado del trabajo.

o Disefiar y aplicar una adecuada politica de evaluacion y control de los
riesgos psicosociales.

El Servicio de Salud Laboral y Prevencién de Riesgos Laborales sera el
encargado de proponer y promover las acciones preventivas que correspondan a
cada caso; pero puesto que los problemas que puedan existir en este ambito y, sobre
todo, las medidas que se puedan proponer por parte de este servicio afectaran
normalmente a la organizacién del trabajo, resulta imprescindible que todas las
personas asuman este reto y, muy especialmente, las personas responsables de
cada Servicio.
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B) Elaboracion de estrategias de sensibilizacion y formacién

Mas alld de la accion general de prevencién y mejora de las condiciones

psicosociales de trabajo es necesario, igualmente, desarrollar estrategias preventivas
especificas, que de forma directa eviten o reduzcan la posibilidad de aparicién de las
conductas de acoso, conflicto o similar.

A este respecto, el Servicio de Personal con la colaboracion del Servicio de

Formacion y Gestion del Conocimiento y del Servicio Salud Laboral y Prevencion de
Riesgos Laborales, debe promover y ejecutar programas especificos dirigidos a:

Establecer instrumentos de identificacion precoz de conflictos vy
procedimientos para la resolucion de los mismos.

Proporcionar una formacion adecuada en prevencion y resolucion de
conflictos, especialmente dirigida a responsables de equipos de personas,
para que puedan reconocer y atajar los posibles conflictos en su origen.
Integrar en la formacion continua de las personas responsables de los
servicios una definicion clara de conductas “obligatorias” y de conductas
“prohibidas”, tanto en su propia funcién de mando como en la conducta de sus
personas subordinadas.

Organizar actividades formativas especificas para colectivos responsables
involucrados en la prevencion y gestion de los casos de acoso, conflicto o
similar, por un lado, y para representantes sindicales, por otro, en las que se
suministre informacién suficiente para dar a conocer la filosofia asumida por el
Ayuntamiento de Valéncia en cuanto a la no tolerancia de determinados
comportamientos vinculados al acoso laboral, abuso de poder, etc. y en
cuanto a los procedimientos que se establezcan para su prevencion y/o
resolucion.

Integrar los codigos éticos y los compromisos del Ayuntamiento de Valéncia,
de forma transversal, en toda la formacién continua.

Difundir informacién a través de intranet y de otros medios de comunicacion:

o Elaborar documentos divulgativos sobre el riesgo y las medidas
preventivas y hacer una amplia difusion.

o Realizar sesiones de informacion para la plantilla municipal con el
objetivo de explicarles sus derechos, los reglamentos y leyes que les
protegen, las sanciones establecidas y el procedimiento para activar el
protocolo. Asi mismo, informar de las responsabilidades en que se
podra incurrir en caso de denuncias falsas o improcedentes.

o Proporcionar informacion de la existencia del presente protocolo y la
web donde se podra encontrar.

o Proporcionar informacién sobre el presente procedimiento.

o Informar sobre la existencia del presente protocolo en los Manuales de
Acogida.

o Establecer algun sistema donde se puedan realizar consultas y recibir
asesoramiento sobre violencia laboral o situaciones similares de forma
anénima.

o Informar sobre la existencia de herramientas que, en su caso, pudieran
ser utilizadas por las personas presuntamente acosadas para dejar
constancia de las actuaciones concretas de quien presuntamente
provoca el acoso.
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9. CRITERIOS A LOS QUE DEBE
AJUSTARSE LA ACTUACION

En el contexto de este protocolo deben tenerse en cuenta los siguientes
criterios:

o Cualquier persona empleada publica tiene la obligacibn de poner en
conocimiento de sus superiores jerarquicos los casos de posible acoso laboral
gue conozca.

e La persona afectada por un hecho de acoso laboral podra denunciarlo ante la
organizacién y tendr4 derecho a obtener respuesta, siempre que exista
constancia de su denuncia.

e Toda persona responsable publica (jefaturas, coordinadores/as de area,
representantes de las personas trabajadoras o similar) esta obligada a prestar
atencion y a tramitar, en su caso, las quejas que reciba sobre supuestos de
acoso laboral en el &mbito de su competencia.

e En aplicacion de las obligaciones establecidas para la coordinacion de
actividades empresariales a que obliga la ley de prevencién de riesgos
laborales, se tendran en cuenta los siguientes aspectos:

o Las empresas externas contratadas por el Ayuntamiento de Valéncia,
seran informadas de la existencia del presente protocolo.

o Cuando se produzca un caso de supuesto acoso entre personal de la
corporacién y personal de una empresa externa contratada, se
aplicaran los mecanismos de coordinacion empresarial. A tal efecto, si
la persona de la corporacién es la supuesta acosada, y esta u otra/s
persona/s presenta/n la denuncia correspondiente, la persona
responsable (jefatura/coordinadora de area o similar) de la persona
supuestamente acosada instara a la empresa externa la sustitucion de
la/s persona/s supuestamente acosadora/s, siempre y cuando el
Comité Asesor predefinido admita a tramite la denuncia.

En caso contrario, cuando sea el personal de la corporacién el que
supuestamente acose a otra/s persona/s trabajadora/s de empresa/s
externa/s contratada/s, el Ayuntamiento de Valéncia sustituird al
personal supuestamente acosador, siempre que exista justificacion
escrita del caso por parte de la empresa externa.

Toda esta informacién estar4 especificada en los pliegos de
contratacion.
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ANEXO |
EJEMPLOS DE CONDUCTAS DE ACOSO MORAL, ABUSO DE
AUTORIDAD, TRATO VEJATORIO Y CIBERACOSO

CONDUCTAS QUE SON ACOSO MORAL (siempre que no sean puntuales sino de forma
reiterada y prolongada en el tiempo)
ACOSO MORAL / PSICOLOGICO
e EXxigir una carga de trabajo insoportable de manera manifiestamente malintencionada o
gue pone en peligro su integridad fisica o su salud
La imparticion de érdenes contradictorias o imposibles de cumplir
El aislamiento y rechazo (los gestos de desdén o menosprecio, ignorando su presencia o
la ausencia de contacto con la victima) o la prohibicién de la comunicacién con la
jerarquia, los/as compafieros/as, con el exterior, con clientes,...
e Los atentados contra la dignidad personal (comentarios desfavorables o insultantes
sobre la vida personal, la apariencia o la ideologia de la victima)
La violencia verbal y/o gestual
Asignar tareas degradantes
En general conductas de violencia psicoldgica como:
o Ataques a la persona afectada con medidas organizativas
Ataques a la vida privada de la persona afectada
Amenazas de violencia fisica
Ataques a las actitudes de la persona afectada
Agresiones verbales
Rumores, descrédito personal,...

0O 0O0OO0OO

ABUSO DE AUTORIDAD

e Dejar a la persona trabajadora de forma continuada sin ocupacion efectiva o
incomunicada sin causa alguna que lo justifique

e Dar ordenes de imposible cumplimiento con los medios que a la persona trabajadora se
le asignan

e Ocupacion en tareas inltiles o que no tienen valor productivo o cuyos resultados incluso,
en ocasiones, llegan a ser posteriormente destruidos

e Acciones de represalia frente a personas trabajadoras que han planteado quejas,
denuncias o demandas frente a la entidad o que han colaborado con los/as reclamantes

TRATO VEJATORIO

e |nsultar o menospreciar repetidamente a una persona trabajadora, en especial en publico
e Reprenderla reiteradamente delante de otras personas (compafieros/as de trabajo,
clientela,...) de manera particularmente ofensiva

Difundir rumores falsos sobre su trabajo o vida privada

Vejaciones, burlas, subestimaciones

Dar a entender que una persona tiene problemas psicoldgicos

Burlas a las actitudes y/o creencias politicas o religiosas

CIBERACOSO: CONDUCTAS DE ACOSO CON EL USO DE LAS TIC (TECNOLOGIAS DE
LA INFORMACION Y LA COMUNICACION) EN EL AMBITO LABORAL: SMS, CORREO
ELECTRONICO, TELEFONO MOVIL, WHATSAPP, REDES SOCIALES, ETC.

e Difusion sin consentimiento de videos, grabaciones, etc. de ambito privado o delicados.
Propagacion de noticias falsas sobre alguien
Manipular materiales digitales: fotos, conversaciones grabadas, correos electrénicos,
cambiarlos, modificarlos, trucarlos para ridiculizar y dafiar a la persona

e Acceder al ordenador de la victima con malos fines

e Suplantacién de personalidad. Por ejemplo, para hacer comentarios ofensivos

e Crear webs y perfiles falsos. Por ejemplo, crear un perfil falso en nombre de la victima
con demandas sexuales

e Enviar mensajes ofensivos, hostigadores, amenazantes e incomodar y perseguir a la
victima

o Dar de alta el correo electrénico de la victima para convertirla en blanco de spam y
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contactos con desconocidos
Dar de alta en sitio web para estigmatizar o ridiculizar a la victima
Excluir intencionalmente a alguien de un grupo online

CONDUCTAS QUE NO SON ACOSO MORAL (estas situaciones a pesar de no constituir
en si mismas conductas de acoso, deben tratarse en su caso, en el marco de la
prevencion de riesgos psicosociales, la gestion de los recursos humanos vy, si
corresponde, en el ambito disciplinario general)

Modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo sin causa y sin seguir el
procedimiento legalmente establecido

Actos puntuales discriminatorios (Art. 8.12 TRLISOS)

Presiones para aumentar la jornada o realizar determinados trabajos

Conductas despdticas dirigidas indiscriminadamente a varias personas trabajadoras. Por
ejemplo, el reparto arbitrario de funciones y tareas que realice un mando entre las
personas trabajadoras que de él dependen cuanto tal conducta tenga un caracter
general y no vaya particularmente dirigida siempre a una misma persona trabajadora o
grupo de personas trabajadoras.

Conflictos sindicales: Conflictos durante las huelgas, protestas, etc.

Ofensas dirigidas por varios sujetos sin coordinacién entre ellos

Amonestaciones sin descalificar por no realizar bien el trabajo

Conflictos personales entre personas trabajadoras de la entidad o incluso entre
representantes o mandos de la misma y las personas trabajadoras a su servicio,
especialmente en estos Ultimos, en los casos, en que entre ellos preexistia una relacion
de amistad y la ruptura de dicha relacion pueda haber supuesto la pérdida de un trato
preferencial y basado en una relacién de especial confianza.

Un hecho violento singular y puntual (sin prolongacién en el tiempo)

La incorrecta organizacion del trabajo

La falta puntual de comunicacion

La presién legitima de exigir lo que se pacta o las normas que existan

La supervisidn-control, asi como el ejercicio de la autoridad, siempre con el debido
respeto interpersonal, y ejercidos de manera proporcionada

Criticas constructivas y justificadas
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ANEXO I
MODELO DE DENUNCIA POR ACOSO LABORAL, CONFLICTO, ABUSO
DE AUTORIDAD, ETC

SOLICITANTE
o Persona afectada o Delegadas/os de Personal o Prevencion
OOtroS...ccoiiiiie

En caso de que la denuncia no sea presentada por la persona afectada, se deberd indicar teléfono de contacto de la/s
persona/s que la presente/n.

DATOS PERSONALES DE LA PERSONA AFECTADA
Nombre y Apellidos n° Func.

| | |

Puesto de trabajo Servicio/Seccion

| | |

Direccion del lugar de trabajo

Teléfono de contacto

DATOS DE LA/S PERSONA/S RECLAMADA/S

Nombre y Apellidos .

| |
Puesto de trabajo Servicio/Seccion

Direccion del lugar de trabajo

DESCRIPCION DE LOS HECHOS (Descripcién cronolégica de hechos, qué ocurre, desde cuando
ocurre, personas implicadas y/o testigos, posible origen de la situaciéon, posibles pasos dados encaminados a
solucionar la situacién, propuesta de solucion y cualquier hecho que se considere de relevancia en el asunto)

TESTIGO/S (si los hubiera)

DOCUMENTACION ANEXA (Completar la reclamacién/denuncia con toda la documentacion
justificativa, en su caso y describirla en este apartado)

FIRMA Y FECHA DE RECEPCION DE LA DENUNCIA/QUEJA POR PARTE DEL SERVICIO
DE SALUD LABORAL Y PREVENCION DE RIESGOS LABORALES

Presentada esta reclamaciéon/denuncia se solicita el inicio del protocolo de prevencion y tratamiento de
situaciones de acoso laboral, conflictos y/o similares.

Fecha y firma de la persona solicitante Fechay firma de la persona afectada

(si es diferente a la solicitante)
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ANEXO 1l
COMITE ASESOR

1.- COMPOSICION:

El Comité Asesor estara compuesto por 5 personas, cuyos integrantes
perteneceran a algunos de los siguientes servicios, designados por las distintas
jefaturas. En el caso de los delegados/as, la presidencia de la junta de personal sera
quien designe a la/s personal/s representante/s. Para cada uno de estos
servicios/perfiles, se nombra una persona titular y otra suplente:

o Servicio de Personal — OTL.

e Servicio Juridico Municipal.

o Jefaturas de Servicio y/o de Seccién donde desempefia su trabajo el personal
municipal afectado.

e Representantes de las personas trabajadoras.

e Personal técnico del Servicio de Salud Laboral y Prevencién de Riesgos
Laborales.

A las personas integrantes del Comité Asesor les sera de aplicacion los
supuestos de abstencion o recusacion establecidos en los articulos 23 y 24 de la Ley
40/2015, de 1 de octubre, de Régimen Juridico del Sector Publico. En el caso de que
la persona afectada recuse a alguna/s de ellas, se seguira lo establecido en el articulo
24 de la Ley 40/2015 o norma que la sustituya y esta/s se debera/n sustituir por otra/s
persona/s comisionable/s (titulares y/o suplentes).

2.- REGIMEN DE FUNCIONAMIENTO DEL COMITE ASESOR

Se regird, en su funcionamiento, por las disposiciones recogidas en el
presente protocolo e indicadas en el apartado 4.

3.- CONSTITUCION DEL COMITE ASESOR

Modelo para identificar las personas integrantes del Comité Asesor

CONSTITUCION DEL COMITE ASESOR

N° expediente

Denuncia
presentada
por:

Nombre
DNI

N° func
Puesto/Cargo Firma
Nombre
DNI

N° func
Puesto/Cargo Firma
Nombre Firma

Fecha
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DNI

N° func

Puesto/Cargo

Nombre

DNI

N° func

Puesto/Cargo

Firma

Nombre

DNI

N° func

Puesto/Cargo

Firma

El Comité Asesor debe contar con el visto bueno de los Delegadas/os de

Prevencion.

4.- INFORME ELABORADO POR EL COMITE ASESOR

El informe de conclusiones y recomendaciones, elaborado por el Comité
Asesor debe incluir, como minimo, la siguiente informacién. Ver anexo V:

Fechas/Calendarizaciéon de actuaciones

Composicién del Comité Asesor.

Antecedentes del caso, denuncia y circunstancias de la misma.
Actuaciones previas: valoracion e informe inicial del caso.
Actuaciones: testimonios, pruebas, resumen de los principales hechos ...
Conclusiones

Medidas propuestas.
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ANEXO IV
ACUERDO O COMPROMISO DE CONFIDENCIALIDAD

Modelo de acuerdo o compromiso de confidencialidad de las personas que
intervienen/colaboran en el procedimiento de prevencion y tratamiento de situaciones de

acoso laboral, conflictos y/o similares

Don/Dofa

siendo una persona que interviene/colabora en el procedimiento de prevencién y tratamiento de
situaciones de acoso laboral, conflictos y/o similares, que pudieran producirse en su ambito, se
compromete a respetar la confidencialidad, privacidad, intimidad e imparcialidad de las partes a

lo largo de las diferentes fases del proceso.

Por lo tanto, y de forma mas concreta, manifiesto mi compromiso a cumplir con las siguientes

obligaciones:

- Garantizar la dignidad de las personas y su derecho a la intimidad a lo largo de
todo el procedimiento.

- Garantizar el tratamiento reservado y la mas absoluta discrecion en relacion con la
informacion sobre las situaciones que pudieran ser constitutivas de acoso moral.

- Garantizar la mas estricta confidencialidad y reserva sobre el contenido de las
guejas o reclamaciones presentadas, resueltas o en proceso de investigacion de
las que tenga conocimiento, asi como velar por el cumplimiento de la prohibicién de
divulgar o transmitir cualquier tipo de informacién del resto de las personas que

intervengan en el procedimiento.

En a de de

Firmado:
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ANEXO V ]
INFORME DE CONCLUSIONES DEL COMITE ASESOR

INFORME DE CONCLUSIONES DEL COMITE ASESOR

N° expediente

Fecha presentacioén

Denuncia
presentada
por:

CONSTITUCION DEL COMITE ASESOR
Nombre

DNI

N° func
Puesto/Cargo

denuncia:

Firma

Nombre

DNI

N° func
Puesto/Cargo

Firma

Nombre

DNI

Ne° func
Puesto/Cargo

Firma

Nombre

DNI

Ne° func
Puesto/Cargo

Firma

Nombre

DNI

N° func
Puesto/Cargo

Firma

1. Antecedentes del caso. (Resumen de los argumentos planteados por cada una de las

partes implicadas).

2. Resumen de las diligencias practicadas, incluida, en su caso, eventuales

actuaciones de mediacién (indicar fechas. En este apartado también se incluye el

informe de valoracion inicial, testimonios, pruebas, resumen de los principales hechos,

etc.).

Marco normativo de referencia.

Conclusiones.

U

Propuesta de las medidas a adoptar.

Relacién de los hechos del caso que resultan acreditados a juicio del Comité.

de caracter personal que establezcan las disposiciones vigentes.

Este documento es confidencial y esta prohibida su reproduccién o difusion total o parcial, bajo ningin medio de
difusion o propagacion publica o privada. al cierre del expediente, se archivara y custodiara por el Servicio de Personal

teniendo acceso al mismo Unicamente las partes integrantes del Comité, y con las restricciones de acceso a los datos

PROTOCOLO DE PREVENCION Y TRATAMIENTO DE SITUACIONES DE ACOSO LABORAL, CONFLICTOS Y/O SIMILARES

Pagina 28 de 29




ANEXO VI

PRIMERA FASE

SEGUNDA FASE

FLUJOGRAMA
Plazos
9 dias habiles Presentacion, por escrito y fehacientemente, de la queja/denuncia ante el Servicio de
Nota: Si la presenta Salud Laboral y PRL
otra persona distinta de
la interesada, se debera *
corroborar en max. 7 o
\/d\'as habiles Se convoca al Comité Asesor

¢ El Comité Asesor admite a No
tramite la aueia/denuncia?
7 dias habiles
Inicio de la tramitacion por El Comité Asesor emite informe que se comunica a
v parte del Comité Asesor las partes

«— Serv. Salud Laboral y PRL indaga
y emite informe:

20 dias habiles

Informe de valoracion inicial

\ ¥

Segun el informe del Servicio Salud Laboral

v PRL, el Comité Asesor:

12 dias hébiles i
Determina que existen Determina que existen Determina que existen Archivo de la
indicios de acoso laboral otras situaciones situaciones de conflicto denuncia, motivado
susceptibles de incoar interpersonal (no acoso, no por escrito que se
expte. disciplinario faltas disciplinarias) comunica a las partes

Comunicacion de las
medidas/mediacion, si hubiere,
a las partes y a jefaturas.
Archivo de la denuncia.

. 2 L B B B o S

Investigacion del Comité Asesor »| Posible adopcién de medidas
cautelares a comunicar al

Serv. Personal.

\/15 dias habiles

Informe de conclusiones

El Comité Asesor declara: ¢
Y

v
15 dias habiles Existencia de indicios Existencia de otras faltas Inexistencia de acoso y
de acoso disciplinarias archivo del expediente.
L3
Comunicacion del informe de conclusiones a las partes
| Z—
5 dias habiles Tramite de audiencia

v
El Comité Asesor emite informe definitivo, que se traslada al Ser. Personal en caso de existencia de indicios
14 dias habiles d|e acoso Vv/o otras faltas disciolinarias
A 4

Remision Jpnta Gobierno
A 4

Resolucién de la Junta Gobierno Local
v

Notificar por escrito a las personas afectadas y al Serv. Salud Lab. y PRL.
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