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MUNICIPIOS

Ayuntamiento de Xativa

2025/11578 Anuncio del Ayuntamiento de Xativa sobre la aprobacion del protocolo
de prevencion y actuacion frente al acoso laboral.

ANUNCIO

Este protocolo de prevenciéon y actuacion ante el acoso laboral del
Ayuntamiento de Xativa, ha sido aprobado mediante Acuerdo del Pleno en la sesion
plenaria celebrada el 11 de septiembre de 2025:

VER ANEXO

Xativa, 26 de septiembre de 2025.—El alcalde, Roger Cerda Boluda.
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1. Introduccién y antecedentes

Las personas al servicio del Ayuntamiento de Xativa constituyen el principal activo
con que se cuenta para garantizar un funcionamiento eficaz y eficiente de la
administracién, con ello cuidar y atender sus necesidades y bienestar a través de
una adecuada y efectiva gestion de personal, resulta fundamental en aras a
conseguir la implicacion de las personas en el logro de los objetivos y metas
previamente fijados por la organizacién en cumplimiento de su mision.

La colaboracién e interrelacién de quienes intervienen en los distintos procesos que
se desarrollan en nuestra Administracién es fundamental para entender y asumir
que, con la aportacién de todas ellas trabajando en una misma direccién, pueden
conseguirse unos mismos fines y objetivos, adecuandose, en todo caso, a criterios
de transparencia, objetividad, imparcialidad y no discriminacion.

Toda actividad laboral desarrollada en cualquier entorno, también en el de las
administraciones publicas, comporta la existencia de una serie de riesgos laborales,
entre ellos los ligados a factores de tipo psicosocial que la organizaciény su personal
directivo deben tratar de prevenir o minimizar, con la finalidad de evitar riesgos en
su salud que pueden repercutir de forma negativa en su trabajo, en su propio
desarrollo personal y profesional y, por ende, en la propia organizacion (a través de
generar, entre otras consecuencias no deseadas, un aislamiento de las personas,
bajas laborales, una menor productividad y una mala imagen de la administracion).
Tan importante es gestionar las relaciones laborales «en positivo», como eliminar
los factores negativos que puedan surgir en el ambito de estas.

La Constitucion Espafiola reconoce, en sus articulos 14, 15, 18.1 y 35.1, como
derechos fundamentales, entre otros, el derecho a la igualdad, el derecho a la vida
y a la integridad fisica y moral, el derecho al honor, a la intimidad personal y familiar
y a la propia imagen y el derecho al trabajo, sin que, en ningln caso, pueda hacerse
discriminacion por razén de sexo.

Por su parte, el 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,
reconoce, en su articulo 14, derechos de caracter individual en correspondencia con
la naturaleza juridica de su relacién de servicio, como el derecho a la proteccién
efectiva frente al acoso moral y laboral, al acoso sexual y por razén de sexo, al acoso
por razén de origen racial o étnico, religion o convicciones, diversidad funcional,
edad u orientacion sexual.

En consonancia con ello, los articulos 95 y 96 de la ley anteriormente referida,
tipifican, respectivamente, como falta muy grave, las conductas y comportamientos
que pueden calificarse de acoso, entre ellos, el acoso moral y sexual y acoso laboral,
y establecen las sanciones frente a este tipo de conductas, que pueden llegar,
incluso, a la suspension firme de funciones, empleo y sueldo y despido disciplinario,
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en el caso del personal laboral y separacién del servicio, en el caso de los
funcionarios.

Asi mismo, la Ley 4/2021, de 16 de abril, de la Funcién Publica Valenciana, establece
ensu articulo 76.1. j) los derechos individuales del personal empleado publico, entre
ellos “el derecho a la proteccion efectiva frente al acoso sexual, por razén de sexo, de
orientacién sexual e identidad de género, moral y laboral”. En colaciéon con ello, el
articulo 98 establece como principio de actuacion de la condicién de personal
empleado publico “el respeto de los derechos fundamentales y las libertades publicas y
evitard toda actuacion que pueda producir discriminacién alguna por razén de
nacimiento, origen racial o étnico, género, orientacion sexual, religién o convicciones,
lengua, opinién, discapacidad o diversidad funcional, edad o cualquier otra condicién o
circunstancia personal o social.”

De este modo, en su articulo 170 se califica como falta muy grave “el incumplimiento
de las obligaciones impuestas por la normativa de prevencion de riesgos laborales
causando dafios a la integridad fisica o psiquica de otras personas y la agresién grave a
cualquier persona con la que se relacione en ejercicio de sus funciones”, estableciendo
ademas en su articulo 173, las sanciones frente a este tipo de conductas, que
pueden llegar, incluso, a la suspension firme de funciones, empleo y sueldo y
despido disciplinario, en el caso del personal laboral y separacion del servicio, en el
caso de los funcionarios.

De este mismo modo, el articulo 78 de la Ley de la Funcion Publica Valenciana,
establece el régimen del derecho a la proteccion del personal empleado publico que
denuncie irregularidades.

En este mismo sentido, los acuerdos de condiciones de trabajo de los funcionarios
y de los empleados publicos (Convenio Colectivo) sujetos a régimen juridico laboral
del Ayuntamiento de Xativa, regulan, respectivamente, en sus articulos 41 y 42 el
acoso sexual en el trabajo y el derecho a un adecuado nivel de proteccién de la
seguridad y salud frente a los riesgos derivados de las condiciones de trabajo y
califican, en su articulo 46, como falta muy grave, las ofensas o insultos graves
verbales o fisicos a cuantas personas se relacionen durante el servicio.

Por su parte, la Ley Organica 5/2010, de 22 de junio, por la que se modifica la Ley
Organica 10/1995, de 23 de noviembre, del Cédigo Penal, 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 psicoldgico 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 ello quedarian incorporadas
en el tipo penal todas aquellas conductas de acoso producidas tanto en el dmbito de las
relaciones juridico privadas como en el de las relaciones juridico-publicas.”
Planteamiento que se recoge en una ampliacién del articulo 173, en el que se indica
“con la misma pena (prision de seis meses a dos afios), serdn castigados los que en el
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dmbito de cualquier relacién laboral o funcionarial y prevaliéndose de su relacién 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”.

Igualmente, la Ley 31/1995 de Prevencion de Riesgos Laborales dispone, en su
articulo 16, la obligacion de evaluar los riesgos laborales teniendo en cuenta la
naturaleza de la actividad y las caracteristicas de los servicios que se prestan en el
ambito publico, incluyendo ademas de los riesgos derivados de las condiciones de
trabajo, los riesgos psicosociales relativos a la organizacién del trabajo y al entorno
social.

El Ayuntamiento de Xativa, a través de este protocolo manifiesta y reitera de forma
clara su compromiso de tolerancia cero frente a toda conducta de acoso laboral y
esto siguiendo, entre otras, las recomendaciones europeas e internacionales a
través de la realizacion de acciones que, ademas de prevenir, corrijan y eliminen
este tipo de conductas indeseables e inaceptables en el seno de nuestra
administracion.

El presente protocolo es una muestra del posicionamiento del Ayuntamiento de
Xativa frente a esta grave problematica, posicionamiento que se dirige, apoyandose
en la prevencion, la mediacién, en su caso, y la investigacién, a combatir estas
situaciones, facilitando y haciendo mas transparentes los cauces de denuncia que
puede utilizar el personal empleado publico que pueda sufrir una presunta
situacion de acoso laboral. Y lo hace inspirandose, en una logica de participaciény
didlogo social que dé cabida y tenga en cuenta las aportaciones de diversos actores
con interés y responsabilidad directa en el tema.

2. Declaracién de principios

Cualquier conducta violenta en el trabajo constituye un acto que envilece a quienes
la ejercen, genera dafios a las victimas y deteriora el clima laboral de las
instituciones. Ante este tipo de actuaciones el Ayuntamiento de Xativa tiene la
obligacién de ofrecer una respuesta Unica e integral frente al problema.

Dichas actuaciones, derivadas de las posibles conductas de acoso que puedan
ocasionar dafios a la seguridad y salud del personal empleado publico, deben
llevarse a cabo de manera rigurosa y con la debida cautela y confidencialidad.

La Administracién tiene la obligacion de ser cuidadosa y proteger también los
derechos de las personas acusadas, respetando la presunciéon de inocencia y
evitando que las actuaciones preventivas sean interpretadas como prueba de
culpabilidad. Se debe prevenir el dafio injusto y el riesgo para la salud de la persona
acusada, o de terceros, que se derive de las denuncias por acoso.

Asimismo, deben evitarse las denuncias falsas, que ademas de comportar una
inadecuada utilizacion de los recursos de la Administracién ocasionan un claro
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perjuicio en las personas denunciadas. Las denuncias falsas dificultan la eficacia de
los servicios y generan riesgos afiadidos.

Reafirmando lo expuesto y con el fin de asegurar que todo el personal incluido en
el ambito de aplicacion del presente protocolo, disfrute de un entorno laboral libre
de cualquier tipo de acoso, destacamos a continuacion los siguientes principios que
deberan ser respetados y promovidos por todas las personas trabajadoras del
Ayuntamiento de Xativa, en todas sus actuaciones y en especial en las desarrolladas
en aplicacion de este protocolo:

a) Igualdad de trato y oportunidades y no discriminacioén por razén de sexo (LGTBI),
nacimiento, raza, religién, opinién o cualquier otra condicién, circunstancia personal
o social del &mbito laboral.

b) Diligenciay celeridad para atender cualquier situacién de acoso de la que se tenga
conocimiento.

¢) Trato personalizado, con respeto y proteccién de la intimidad y dignidad para
todas las personas afectadas. Todas las actuaciones de este protocolo se llevaran
con sigilo y estricto respeto a lo previsto en la vigente Ley de Proteccion de Datos
Personales y Garantia de los Derechos Digitales.

d) Presuncién de inocencia.
e) Objetividad, transparencia e imparcialidad.

f) Habilitacion de las medidas de proteccién y cautelares necesarias, sin que en
ningun caso puedan suponer perjuicio o pérdida de derechos de la presunta
victima.

g) Tolerancia cero frente a cualquier conducta que atente contra la dignidad de las
personas y su intimidad o que sea discriminatoria.

h) Prevencion y lucha activa contra el acoso, destinando los recursos necesarios
para ello, y para adoptar las medidas correctoras y de proteccion a las victimas, que
procedan.

i) Asegurar la imparticion de formacién en esta materia dirigida a sensibilizar a todo
el personal, de forma especial al personal directivo y mandos intermedios.

Asimismo, en las actuaciones a que se refiere este protocolo se garantizaran los
siguientes derechos:

e Arecibir respuesta a la queja y/o denuncia presentada.

e A no sufrir represalias, tanto las personas que efectlen una queja y/o
denuncia, como quien acuda como testigo, ayude o participe en la
investigacion.
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e A la asistencia de una persona representante de los trabajadores y
trabajadoras o de un asesor o asesora.

e Aser restituida la victima en sus condiciones laborales.
e Ala proteccién de la salud de la victima de manera integral.

En definitiva, se velard para que el procedimiento de este protocolo ante una
denuncia de acoso en el entorno laboral sea agil y rapido, otorgue credibilidad y en
todo momento proteja la intimidad, confidencialidad y dignidad de las personas
afectadas. También garantizard la proteccidon de la victima en lo relativo a su
seguridad y salud, teniendo en cuenta las consecuencias fisicas o psicolégicas que
pudieran derivarse.

3. Objeto y ambito de aplicacion
Objeto

El objeto de este protocolo es establecer un procedimiento de actuaciéon ante
situaciones que pudieran constituir acoso laboral en los términos establecidos en el
apartado 4. “Concepto de acoso laboral”.

Los objetivos generales del protocolo son, establecer las medidas apropiadas
destinadas a evitar las situaciones de acoso laboral en el seno del Ayuntamiento de
Xativa, asi como, determinar las actuaciones adecuadas en caso de presentacién de
peticiones o denuncias de acoso o violencia en el entorno laboral y facilitar la
realizacion de acciones dirigidas a la subsanacién de las consecuencias inadecuadas
derivadas de situaciones de cualquier tipo de acoso laboral, en caso de confirmarse
que la denuncia se acredite como real.

Ademas de esos objetivos generales de prevencion, también se configuran como
objetivos especificos los siguientes:

1. Informar y difundir del protocolo entre el personal a través de los recursos
disponibles por la Administracién y realizacién de declaraciones
institucionales de rechazo a cualquier comportamiento de acoso laboral
realizado dentro del dmbito del Protocolo, y potenciar la difusién de esta
informacién.

2. Llevar ala practica la organizacién efectiva de las medidas necesarias para la
atencion, tramitacién y resolucién de las peticiones que se puedan cursar
ante este tipo de situaciones.

3. Velar por la seguridad, integridad y dignidad de las personas afectadas en el
proceso, de forma directa o indirecta, mediante la aplicacion de las medidas
que en cada caso procedan, con inclusién de las medidas cautelares
oportunas.
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Ambito de aplicacién

Este protocolo se aplicara a todos los empleados municipales del Ayuntamiento de
Xativa.

Las unidades competentes en la resolucién de las situaciones que favorezcan las
conductas de acoso laboral deberan coordinarse necesariamente en aras a la
resolucion efectiva del mismo.

Tanto el SPRL como el Departamento de Prevencion de Riesgos Laborales-Seccién
de Recursos Humanos y las Unidades de Resolucién de Conflictos (en adelante,
URC), promoveran las actuaciones efectivas ante posibles situaciones de acoso
laboral del Ayuntamiento de Xativa.

4. Concepto de acoso laboral

En la actualidad, existe diversa terminologia para nombrar el mismo fenémeno, asi
como distintas definiciones que pretenden delimitar el mismo problema, pero no
se dispone de una definicién univoca en la legislacion vigente, que lo describa con
caracter general.

VIOLENCIA: La Organizacion Internacional del Trabajo entiende la violencia como
“cualquier tipo de comportamiento agresivo o insultante susceptible de causar un
dafio o molestias fisicas o psicoldgicas a sus victimas, ya sean estos objetivos
intencionados o testigos inocentes involucrados de forma no personal o accidental
en |os incidentes”.

VIOLENCIA EN EL TRABAJO: Son las conductas de violencia fisica o psicoldgica que
se producen en el entorno laboral entre trabajadores de una misma empresa, entre
trabajadores de diferentes empresas que presten servicios en un mismo centro de
trabajo, entre trabajador/es y empresarios/s, y también la que eventualmente se
establezca entre usuario/cliente y trabajador en la prestacion del servicio.

CONDUCTAS DE VIOLENCIA FiSICA: Son aquellas que suponen una agresion fisica
en el entorno laboral entre trabajadores de una misma empresa, entre trabajadores
de diferentes empresas que presten servicios en un mismo centro de trabajo, entre
trabajador/es y empresarios/s, y también la que eventualmente se establezca entre
usuario/cliente y trabajador en la prestacion del servicio.

CONDUCTAS DE VIOLENCIA PSICOLOGICA: Son aquellas que suponen una
agresion psiquica en el entorno laboral entre trabajadores de una misma empresa,
entre trabajadores de diferentes empresas que presten servicios en un mismo
centro de trabajo, entre trabajador/es y empresarios/s, y también la que
eventualmente se establezca entre usuario/cliente y trabajador en la prestacién del
servicio.

A los efectos de este protocolo, se considera acoso laboral a toda una serie de
conductas indeseables e inaceptables, acaecidas en el entorno laboral, incluidas en
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un marco conceptual amplio. Esta serie de conductas implican situaciones definidas
como:

4.1. Acoso discriminatorio, laboral o mobbing

A los efectos de este protocolo, se considera acoso laboral a toda una serie de
conductas indeseables e inaceptables, acaecidas en el entorno laboral, incluidas en
un marco conceptual amplio.

La expresion “acoso laboral” suele hacer referencia a lo que se conoce como “acoso
moral o psicolégico en el trabajo” -en inglés “mobbing”-. Es este tipo de acoso al que
se referira exclusivamente este protocolo, aunque pueda ser enmarcado en el
concepto mas amplio como puede ser la “violencia psicolégica en el trabajo”, en el
que se incluye una serie de conductas indeseables e inaceptables en el ambito
laboral.

Se considera como acoso psicolégico o moral “la exposicién a conductas de
Violencia psicolégica intensa, dirigidas de forma reiterada y prolongada en el tiempo

hacia una o mas personas, por parte de otra/s que actlan frente a aquéllas/s desde
una posicién de poder -no necesariamente jerarquica sino en términos
psicologicos-, con el propdsito o el efecto de crear un entorno hostil o humillante
que perturbe la vida laboral de la victima. Dicha violencia se da en el marco de una
relacién de trabajo, pero no responde a las necesidades de organizacién del mismo,
suponiendo tanto un atentado a la dignidad de la persona, como un riesgo para su
salud”.

En este contexto, para que una conducta puede ser calificada como Acoso
Psicolégico o Moral, se requerira que se cumplan todas las condiciones que se han
subrayado en la definicion.

El acoso moral en el trabajo (0 mobbing) asi entendido, responde en su origen a
una accién de «acoso» y de «hostigamiento» que puede producirse tanto de forma
individual (ejercido por una sola persona), como grupal (por varias), y realizarse
desde una posicion de superioridad (el ejercido desde arriba, en un sentido
descendente, por el jefe o jefes), como por un igual o iguales (horizontal) o incluso
por un inferior o inferiores (ascendente).

Se establece asi al hablar de acoso moral (0 mobbing) una tipologia del acoso
(descendente, horizontal y ascendente) que, aun teniendo sus propias
peculiaridades y consecuencias tienen una misma finalidad: dafiar y anular a una
persona (la victima), generalmente con la intencidn estratégica de conseguir que
abandone su puesto de trabajo y «se marche», sometiéndola a un hostigamiento
sistematico, recurrente y mantenido de forma prolongada en el tiempo (durante
meses). Este hostigamiento constante produce en la victima, que es vista por su
agresor o agresores como molesta o perjudicial para sus propios intereses,
sentimientos de angustia, miedo, desprecio, desanimo, baja autoestima, etc.,
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sentimientos que conducen o derivan en problemas de salud, fisicos y psicolégicos,
y que pueden llegar a tener consecuencias muy graves para su propia dignidad e

integridad personal.

Se incluye a continuacién una relacion de conductas “tipicas” de acoso, a los efectos
de una mayor clarificacién de este fendbmeno.

Categorizacion

Conductas tipo

Aislar / Ignorar /
Abuso social

Excluir y no dejar

-Dificultar la realizacion del trabajo.

-Encargos que sobrepasan la capacidad o cualificacion profesional
o, por el contrario, de muy inferior categoria profesional de la que
se tiene reconocida.

-Privar de realizar cualquier actividad.

-Negar la informacién o los recursos necesarios para realizar su
trabajo habitual.

participar -Dificultar o reducir las posibilidades de comunicacion y limitar los

contactos sociales dentro de la organizacion.

-Aislar o apartar fisica o funcionalmente del resto de la unidad a la

que se pertenece, sin causa justificada.

-Cursar 6rdenes de trabajo imposibles o contradictorias.

-Acciones contra la reputacion o la dignidad personal o social
Despreciar mediante actitudes y comentarios que cuestionen y traten de
/Chantaje ridiculizar a una persona por su aspecto o condiciones fisicas,
emocional ideas, creencias, etc. 0 mediante ataques a su vida privada.
Humillar / -Realizar comentarios o difundir rumores negativos y en perjuicio
Coaccionar / de la reputacion profesional y, en general, cualquier practica o
Culpabilizar conducta tendente a menoscabar el prestigio.

-Criticar sistematicamente.

Anular la libertad
individual

Cualquier accién que suponga manipulacion, control y/o vigilancia
no justificada y discriminatorio

No tendran, por tanto, la consideracién de Acoso Psicoldgico / Mobbing:

e Aquellas conductas que se producen desde una relacién simétrica y definen
un conflicto entre las partes en el ambito del trabajo, bien sea de caracter
puntual, en un momento concreto, 0 mas permanente. Evidentemente, todo
conflicto afecta al ambito laboral, se da en su entorno e influye en la
organizaciony en la relacién laboral; pero no puede considerarse “mobbing”
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si no redne las condiciones de la definicion. 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 psicolégico en
el trabajo”, similares a las incluidas en el mobbing, pero sin el componente
de repeticion y duracién que se requiere en aquél, ya sea porque son
realmente esporadicas 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 éste. Hay que tener en cuenta que, si estas situaciones no se
resuelven con prontitud, posibilitara que se cronifiquen, pudiendo
evolucionar a una situacién de acoso, propiamente dicho.

No existe un criterio juridico estricto y taxativo sobre la duracién o la repeticion de
estas acciones, pero en todo caso se caracteriza por su caracter repetido o
continuado en el tiempo, dando lugar a conductas o a una pluralidad de acciones
ofensivas que, en conjunto, son capaces de generar un entorno y no tienen un
caracter puntual.

e Nose consideraran conductas de acoso aquellas que, aun pudiendo incluirse
aparentemente en la definicién, 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.

e Acciones realizadas por personal de mayor jerarquia que ejerce la direccion
con un estilo de mando autoritario sin que supongan comportamientos
arbitrarios y siempre guardando el debido respeto y consideracién, en el
ambito interpersonal o hacia la colectividad.

e Laincorrecta organizacion del trabajo y la falta de comunicacién.

o Lapresion legitima de exigir lo que se pacta o el cumplimiento de las normas
y de los procedimientos aprobados.

e Incumplimiento de legalidad o negligencias.
« Criticas constructivas, explicitas o justificadas.
4.2, Acoso sexual

Por lo que se refiere al acoso sexual, se entiende por el mismo cualquier
comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propdsito o
produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular
cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo (Art.7.1 de la Ley
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organica 3/2007 para la igualdad efectiva de mujeres y hombres), el cual no es
objeto del siguiente protocolo y se regira y dirimira por el protocolo contra el acoso
sexual y por razén de sexo aprobado al efecto en el seno del Ayuntamiento de
Xativa.

4.3. Acoso por razén de sexo

Cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de una persona, con el
propoésito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo. (Art.7.2 de la Ley organica 3/2007 para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres).

4.4. Acoso discriminatorio

Toda conducta no deseada relacionada con el origen racial o étnico, la religion o las
convicciones, la discapacidad, la edad o la orientacién sexual de una persona, que
tenga como objetivo o consecuencia atentar contra su dignidad y crear un ambiente
intimidatorio, humillante u ofensivo (art. 28 de la Ley 62/2003, de 30 de diciembre,
de medidas fiscales, administrativas y del orden social).

4.5. El acoso por razén de origen racial o étnico, religion o convicciones,
diversidad funcional, edad u orientacién sexual se consideran en todo caso
actos discriminatorios.

Las categorias que se podrian incluir para el andlisis serian, entre otras, la
discriminacion:

e Por ser mujer (machismo)
e Por orientacion sexual
o Poridentidad de género
e Por motivos raciales y/o étnicos (racismo)
o Pororigen, nacionalidad, cultura y/o valores diferentes (xenofobia)
e Por diversidad funcional
e Por motivos religiosos
e Por adscripcion grupal
5. Organos y unidades competentes

Los 6rganos o unidades competentes que intervendran ante la presencia de
situaciones conflictivas que favorezcan la posibilidad de cuadros de acoso laboral
son los siguientes:

« Unidades de Resoluciéon de Conflictos (en adelante URC).

11



[oX
o
Ko}
=
a
]
©
=2
©
o
o
Ko}
=
%2}
o
=
c
c
()
@
e}
]
2
=
=
(]
>
Hox

IE. CSV: BOPV-2025/11578

Ndm. 192

Pag.

7-10-2025

b@p Valencia

e El departamento de Prevencién de Riesgos Laborales-Seccién de Recursos
Humanos.

e El Servicio de Prevencion de Riesgos Laborales Ajeno (SPRL).
5.1. La Unidad de Resolucion de Conflictos.
5.1.1. Composicién de la URC:

En la composicién de las URC se respetara en todo caso la paridad en cuanto al
género de sus integrantes, segun lo previsto en la normativa en materia de igualdad
y estara compuesta por las siguientes personas:

o Dos personas en representacion de la corporacion politica municipal.

o Dos representantes nombrados por las organizaciones sindicales con
representacion en la Mesa General de Negociacion.

e Un psicélogo.
e Un trabajador social.

e Latécnica de igualdad, cuando la victima fuera una mujer o se tratase de un
supuesto de violencia de género o posible acoso sexual.

e Un/a médico especialista en Medicina del Trabajo, del Servicio de Prevencion
de Riesgos Laborales Ajeno o de la Mutua de Accidentes de Trabajo del
Ayuntamiento de Xativa.

Se designara una persona suplente por cada una de los integrantes que constituyen
la URC, en caso de ser necesario. Esta informacién se hara publica y se articularan
los mecanismos necesarios para la sustitucion de sus componentes.

Asimismo, la Unidad podra solicitar la presencia de personas expertas cuando se
considere necesario.

Los miembros de las URC estaradn sujetos a la normativa general vigente y a las
causas de abstencion y/o recusacién, reguladas en los articulos 23 y 24 de Ley
40/2015, de 1 de octubre, de Régimen Juridico del Sector Publico, y seran
acreditadas por el Ayuntamiento de Xativa, previa solicitud del comité de Seguridad
y Salud Laboral, debiendo contar con el tiempo y los medios suficientes para el
ejercicio de sus funciones.

5.1.2. Funciones de la URC:

- Gestionar las situaciones conflictivas recibidas que puedan posibilitar cuadros de
acoso en el entorno laboral mediante estrategias de mediacién.

- Proponer actuaciones para su prevencion y resolucion.

- Realizar un seguimiento de las medidas propuestas.

12
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5.1.3. Atribuciones de los miembros de las URC:

Para el desarrollo de las anteriores funciones, quienes formen parte de las URC,
deberan guardar el debido sigilo y confidencialidad en todos los asuntos en los que
intervengan, tendran las siguientes atribuciones:

a) Acceder a los centros y dependencias del ambito de actuacion.

b) Acceder a la informaciéon y documentacién necesarias en el ejercicio de sus
funciones.

c) Realizar las entrevistas pertinentes al personal empleado publico durante la
tramitacion del procedimiento.

d) Solicitar apoyo y asesoramiento de personas expertas cuando se estime
conveniente.

5.2. Departamento de Prevencion de Riesgos Laborales-Seccién de Recursos
Humanos.

Corresponde al departamento de Prevencion de Riesgos Laborales-Seccion de
Recursos Humanos realizar las actuaciones de comprobacion, analisis, investigacién
e informe que le atribuyan los protocolos de actuacién en materia de acoso en el
ambito laboral del Ayuntamiento de Xativa.

Por lo tanto, le correspondera, en aplicaciéon de este protocolo, tramitar y resolver
las denuncias que se presenten ante un posible acoso laboral, con el alcance
sefialado en el apartado 7.2.

5.3. Servicio de Prevencién de Riesgos Laborales Ajeno.

Es responsabilidad del Servicio de Prevencién de Riesgos Laborales, cumplir con las
obligaciones establecidas en la Ley 31/1995 de prevencién de riesgos laborales, asi
como en el Real Decreto 39/1997, de 17 de enero, por el que se aprueba el
Reglamento de los servicios de prevencion.

Actuara de oficio, cuando en el ejercicio de sus competencias, detecte indicios de
riesgo por acoso laboral, durante la realizacién de las siguientes actividades:

- Evaluaciones de riesgo.
- Actuaciones de vigilancia de la salud.
- Andlisis de las situaciones de dafio laboral.

Asimismo, intervendra en apoyo y a requerimiento del personal empleado publico,
de las unidades responsables de personal, de las URC y de las unidades que
ostenten la competencia de la inspeccién general de los servicios, emitiendo los
informes valorativos que a tales efectos le sean requeridos.

13
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6. Medidas de prevencion

Toda estrategia de lucha contra el acoso laboral debe formularse desde la
perspectiva de la prevencion, tratando de detectar y corregir cualquier situacién de
riesgo desde su inicio, adoptando medidas correctoras ante determinados
conflictos (como los descritos en el apartado 4 de este protocolo) que, si se
intensifican y prolongan en el tiempo, llegaran a producir situaciones de acoso
laboral. En todo caso lo importante es desarrollar medidas preventivas en aras a
preservar la proteccién de la salud del personal empleado publico.

Prevencién primaria: prevencién

En aras a prevenir y evitar situaciones de riesgo de acoso en el entorno laboral que
puedan afectar a la seguridad y salud del personal empleado publico, se adoptaran
las siguientes medidas de prevencion primaria:

- El Ayuntamiento de Xativa, velara por la calidad organizativa y de funcionamiento
de sus servicios y unidades administrativas, y fomentara la formacion del personal
en aquellos aspectos en que esta se manifieste necesaria. Asi mismo procurara que
se aborden los conflictos desde estrategias de mediacion.

- Se deberan realizar actuaciones de mejora de la organizacién y funcionamiento,
de forma que las estructuras organizativas habituales fomenten la participacion, las
redes de apoyo mutuo, el clima de trabajo adecuado, la resolucion pacifica de
conflictos, clarificacion de funciones, competencias y mejora de las comunicaciones.

- Potenciar la informacion y formacién del personal empleado publico en especial
de aquellos que presten servicio en las unidades administrativas competentes en
materia de gestion de personal y de las personas relacionadas con la aplicacion de
este protocolo, con el fin de que no se interprete como acoso lo que son
desavenencias en conflictos, enfrentamientos personales, rivalidad o, en general,
episodios fortuitos.

- La redaccién del propio protocolo se configura como un instrumento de
prevencion frente al acoso en el ambito laboral.

El SPRL mantendra la cooperacion con el Ayuntamiento de Xativa con objeto de
fomentar la integracion de la prevencién tanto en las acciones formativas como en
la organizacion y funcionamiento de los centros administrativos.

Prevencién secundaria: identificacién y medidas de resolucién

Ante una situacién conflictiva que pudiera ocasionar un acoso procede aplicar de
forma inmediata medidas de prevencion secundaria. De forma sintética los pasos a
dar, cuyo detalle se recoge en el apartado siguiente al describir los correspondientes
procedimientos, seguiran el siguiente esquema de intervencion:

14



[oX
o
Ko}
=
a
]
©
=2
©
o
o
Ko}
=
%2}
o
=
c
c
()
@
e}
]
2
=
=
(]
>
Hox

IE. CSV: BOPV-2025/11578

Ndm. 192

Pag.

7-10-2025

b@’ Valencia

a) ldentificacion del problema: la identificacion de las situaciones de presunto acoso
se puede realizar a partir de:

e La solicitud de las personas interesadas o sus representantes ante
cualquiera de las unidades competentes contempladas en el apartado 5.1 de
este protocolo y tendra derecho a obtener respuesta, siempre que exista
constancia de su denuncia.

e Cualquier empleado publico tiene la obligacion de poner en conocimiento de
sus superiores jerarquicos los casos de posible acoso laboral que conozca.

e Todo responsable publico estad obligado a prestar atencion y a tramitar, en
su caso, las quejas que reciba sobre supuestos de acoso laboral en el ambito
de su competencia.

b) Actuacion por los 6rganos competentes para su resolucion:
- Unidades de Resolucion de Conflictos (en adelante URC).

- El departamento de Prevencién de Riesgos Laborales-Seccién de Recursos
Humanos.

- El Servicio de Prevencién de Riesgos Laborales Ajeno (SPRL).
c) Determinacién del tratamiento que proceda.
Prevencién terciaria: control de la implantacién de las medidas

Actuaciones orientadas a la subsanacion o reduccion, en el personal incluido en el
ambito de aplicacion del presente protocolo, de los efectos y/o consecuencias
derivadas del riesgo, mediante la comprobacién del cumplimiento de las medidas
planificadas. En coordinaciéon y cooperacién con los &érganos administrativos
competentes se evaluara y cursarad informe en el que se indiquen las medidas
preventivas adecuadas al caso, especialmente aquellas que impliquen cambios para
la mejor organizacion del trabajo y la mediacién en la resolucién de conflictos a
través de los recursos del centro o externos.

Cuando de la valoracion de los hechos, en cualquier nivel de actuacion, y a criterio
de los érganos competentes, se derive la necesidad de adoptar medidas cautelares,
se cursara el informe correspondiente con la mayor celeridad.

7. Procedimiento de actuacion
7.1. Primera fase: Iniciacion del procedimiento

El procedimiento se iniciara con la presentacion de un escrito de denuncia en el que
se pondra de manifiesto unos hechos que pueden ser constitutivos de una situacion
de acoso laboral. El escrito de denuncia podra acompafiarse de la documentacién o
informacién adicional que se considere conveniente.

15
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El escrito de denuncia deberd contener, al menos, la siguiente informacién:
-ldentificacion y firma del trabajador que formula la denuncia.

-Descripcion de los hechos y naturaleza del acoso.

-Persona o personas que, presuntamente, estan cometiendo el acoso.
-Cualquier informacion que facilite la investigacion de los hechos.

No se tendran en consideracién, a los efectos del presente procedimiento, aquellas
denuncias que se realicen de forma andnima o no contengan la relacién de hechos
que pudieran constituir dicha situacién de acoso.

En el anexo a este protocolo se incluye un impreso-modelo de denuncia al respecto,
que estara disponible en la intranet del Ayuntamiento de Xativa.

Los escritos de denuncia pueden ser presentados por:

a. Lapersonainteresada, o su representante, por encontrarse en una situacion
que califica, directa o indirectamente, de cualquier tipo de acoso de los
sefialados en el presente protocolo

b) Los delegados/-as de prevencion, integrantes de las juntas de personal y comités
de empresa conocedores de alguna situacién conflictiva individual que puede
posibilitar algiin cuadro de acoso laboral, debiendo contar con el consentimiento de
la persona afectada

b. El Servicio de Prevencién de Riesgos Laborales cuando advierta, como
consecuencia de alguna de sus actuaciones, unos hechos que pudieran ser
constitutivos de acoso, siempre y cuando la persona interesada ratifique que
sufre una situacién de acoso en el entorno laboral y pone de manifiesto, por
escrito, su conformidad con dicha remisién.

c) El/la responsable superior del érgano o unidad donde presta su servicio la
persona o personas afectadas, conocedor/a de alguna situacién conflictiva que
pueda posibilitar algiin cuadro de acoso laboral, respetando en todo momento el
deber de sigilo profesional y confidencialidad.

La persona afectada podra ser acompafiada durante el proceso por quien estime
necesario, sin que puedan exceder de forma conjunta del nimero de componentes
de la URC.

7.2. Valoracién inicial / Admisién a tramite

Una vez comprobado por el Departamento de Prevencién de Riesgos Laborales, que
el escrito de denuncia contiene los datos minimos para que se pueda iniciar la
tramitacion, dara traslado de la solicitud a la Unidad de Resolucion de Conflictos la
cual, tras un primer analisis de la informacién contenida en la misma, se procedera
a su calificacion y decidira :
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- Inadmitirla a tramite por no cumplirse las condiciones exigidas en el presente
Protocolo, por considerar que no existen indicios racionales o suficientes para su
investigacién, o por resultar evidente que lo planteado no pertenece al ambito de
aplicacion de este Protocolo. La inadmision comportara el archivo de la denuncia
que sera notificado a la parte interesada.

Excepcionalmente, y en aquellos casos en los que no quede suficientemente
motivada la no admisién a tramite de alguna denuncia de acoso o violencia laboral,
el Comité de Seguridad y Salud, podran solicitar a la unidad tramitadora la revisién
de las decisiones adoptadas.

- Admitirla a tramite, en cuyo caso se procedera a su analisis e investigacion
ajustandose al procedimiento regulado en el apartado 7.4 “Recopilacién de la
informacidn y entrevistas”.

Para preservar la intimidad, las denuncias por acoso podran presentarse por
cualquier medio que garantice el derecho a la intimidad y la confidencialidad de la
misma. Una vez recibida se le asignara un nimero de expediente y se protegera con
especial diligencia la confidencialidad de la persona denunciante y de la denunciada.

Cuando del contenido de la denuncia no quede claro el tipo de situacion
denunciada, con el fin de actuar con la maxima celeridad, se contactara con la
persona denunciante de la forma mas rapida posible (bien mediante contacto
telefénico, medios electrénicos o mediante una entrevista).

7.3. Recopilacién de la informacién y entrevistas

Una vez reunido la URC y habiéndose presentado la denuncia, se mantendra una
entrevista con la presunta victima, en el plazo maximo de los 3 dias laborables
siguientes a su recepcion, salvo en casos de fuerza mayor, en los que la entrevista
se realizara en el menor plazo de tiempo posible.

En dicha entrevista, el mediador/a solicitara la ampliacién de la informacién sobre
los hechos, entorno laboral y social, etc., que estime pertinentes y procedera a
recabar, del trabajador/a, el consentimiento expreso y por escrito para poder
acceder a cuanta informacion sea precisa.

Si en este primer analisis se detectan indicios relevantes de la existencia de acoso,
la conveniencia de garantizar la proteccion de la persona denunciante, y con el fin
de evitar mayores perjuicios, previa audiencia y conformidad de la misma, se
requerira urgentemente la intervencién del érgano competente en materia de
personal donde preste servicios la presunta victima, que podra adoptar la medida
de separacion de la misma de la presunta persona acosadora, asi como otras
medidas cautelares (reordenacién del tiempo de trabajo, cambio de puesto de
trabajo...) que se estimen oportunas y proporcionadas a las circunstancias del caso,
contando siempre con la conformidad de quien ha denunciado. Estas medidas en
ningun caso podran suponer para la persona presuntamente acosada un perjuicio
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0 menoscabo en sus condiciones laborales o salariales. En el caso de que no se
adopten dichas medidas cautelares se debera motivar.

Asi mismo, se solicitara al Servicio de Prevencién de Riesgos Laborales Ajeno que
realice un informe sobre la situacion previa de los riesgos psicosociales en la unidad
o departamento implicado, asi como de posibles antecedentes o indicadores de
interés para el caso. Para ello, recopilara la informacién inicial que se requiera para
poder efectuar una primera valoracion del caso.

En el proceso de recopilacién de informacién por parte de la URC, que debera
desarrollarse con la maxima rapidez, confidencialidad, sigilo y participacion de
todos los implicados, podria ser necesario proceder a entrevistar a los afectados
(denunciante y denunciado) y posiblemente a algunos testigos u otro personal de
interés, si los hubiere. 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.

Durante las entrevistas mantenidas tanto la persona denunciante como la
denunciada éstas podran estar acompafiadas, si asi lo desean, por personas de su
entorno, o por otro acompafiante de su eleccién, como por ejemplo una o un
delegado de prevencién o representante sindical. Todo ello sin perjuicio de que, por
razones de privacidad, en determinados casos una parte de la entrevista se
desarrolle Unicamente con las personas interesadas

Por otra parte, se precisarad recabar toda la informacién necesaria, conocer las
caracteristicas organizacionales del centro de trabajo y/o del puesto de trabajo y
aclarar/contrastar los hechos denunciados, por lo que se podran realizar las
siguientes acciones:

e Entrevista con los trabajadores que puedan aportar informacion del centro
de trabajo

o Entrevista con los superiores jerarquicos.
e Entrevista con el presunto/s acosador/es.

e Recabar cuantos antecedentes o informacion se considere Util para obtener
un mejor conocimiento de los hechos denunciados y para averiguar la
veracidad de los mismos (antecedentes disciplinarios, laborales, situaciones
similares que hayan podido darse por parte del presunto acosador o la
victima, etc.).

o Visitas a los centros

Dichas entrevistas deben ser realizadas por personal técnico experto en andlisis y
resolucién de conflictos interpersonales y que formen parte de la URC.
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Asi mismo, se recabara un informe del Responsable del departamento o secciény
Director de Area donde se encuentra la persona presuntamente acosada,
realizando con ello una recopilacién de informacién inicial.

Alo largo de las visitas y entrevistas, ademas de testimonios verbales, se recabaray
recogera la documentacién que pueda ser necesaria para ratificar, complementar,
calificar, matizar o descartar los hechos a los que se refiera la denuncia.

La informacién generada y aportada por las actuaciones que sean consecuencia de
la aplicacion del presente Protocolo tendra tratamiento de informacién reservada y
solo podran acceder a la misma quienes intervengan directamente en su
tramitacion.

Esta informacién estara sujeta al régimen previsto en el articulo 22 de la Ley
31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales, y en la Ley
organica 3/2018, de 5 de diciembre, de Proteccién de Datos Personales y Garantia
de los Derechos Digitales.

En cualquier caso, la realizacién de todas las actuaciones anteriormente descritas,
no podran exceder del plazo de 15 dias habiles siguientes a la presentacién de la
denuncia.

Cuando la complejidad de las circunstancias del caso lo aconsejen, los plazos
establecidos podran ampliarse por un nuevo periodo que no excedera la mitad de
los mismos, debiendo justificarse dicha ampliacion en el informe final emitido por
la URC.

7.4. Informe final

Una vez analizada toda la informacién recopilada y realizadas aquellas actuaciones
que se consideren necesarias, la URC emitird, en el plazo de 10 dias habiles, el
correspondiente informe que contendrd, necesariamente, una valoracién de los
hechos denunciados y un apartado de conclusiones y recomendaciones, asi como
los siguientes aspectos basicos:

e Relacion con los antecedentes del caso.
e Hechos que hayan podido ser acreditados y pruebas realizadas.
e Conclusiones del procedimiento.

En el citado informe se haran constar las actuaciones llevadas a cabo durante el
proceso de mediacion, incluyendo las medidas cautelares, en su caso, asi como las
medidas que se proponen para solucionar el conflicto.

Alavista de las actuaciones realizadas, se pueden originar las siguientes situaciones:
1. Archivo de la denuncia ocasionado por:

« Desistimiento del denunciante
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o Falta de objeto o insuficiencia de indicios.
e Actuaciones previas que den por resuelto el contenido de la denuncia.

2. Determinacién de que se trata de un conflicto interpersonal en el cual se
propondran medidas correctoras o la actuacién de un mediador admitido por las
partes.

En todo caso, si el informe final concluye la inexistencia de acoso, pero se apreciase
ambiente hostil o clima laboral negativo, ademas de las recomendaciones
anteriores, podra figurar, entre otras, la de un cambio de puesto, de acuerdo con la
normativa aplicable.

3. Determinacién de alguna falta, distinta a las establecidas en el presente
protocolo, pero tipificada en la normativa existente, proponiéndose la incoacion del
expediente disciplinario que corresponda.

4. Existencia de acoso laboral, se determinara la incoacién de un expediente
disciplinario por la Comisién estableciendo la gravedad de la falta y las medidas
correctoras de la situacién que procedan.

De las conclusiones y recomendaciones de dicho informe se dara traslado a las
partes implicadas para su conocimiento, al Comité de Seguridad y Salud y a los
drganos y unidades competentes, descritos en el apartado 5, para que adopten, en
su caso, las medidas que se deriven de las recomendaciones dictadas y, entre ellas,
aquellas de caracter disciplinario cuando se confirme la existencia de indicios
relevantes de la situacién de acoso denunciada.

En el supuesto de que, como resultado de la investigacion realizada, se detecten
indicios racionales de cualquier tipo de acoso tipificado en el coédigo penal, se
comunicara de forma inmediata a la fiscaliay a los 6rganos y unidades competentes,
descritos en el apartado 5 del presente protocolo, a los que se les informara de esta
circunstancia.

En el caso de que tras la investigacion realizada se haya llegado a la conclusion de
que la denuncia se ha realizado con mala fe o apoyandose en pruebas o testimonios
falsos, en el informe se incluird la recomendacion de que se adopten las medidas
disciplinarias o de cualquier otro tipo que puedan ser de aplicacién a la persona
denunciante.

7.5. Prevencién y Gestion de las actuaciones discriminatorias

El 6rgano competente, a la vista del informe final emitido por la Unidad de
Resolucién de Conflictos, adoptara las medidas oportunas, para que, cuando asi se
haya determinado en dicho informe, quienes estén involucrados en la denuncia no
compartan el mismo entorno laboral, teniendo la persona presuntamente acosada
la opcién de permanecer en su puesto de trabajo o la posibilidad de solicitar un
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traslado temporal mediante una comisién de servicios en la que se tendradn en
cuenta sus preferencias de destino y las necesidades del servicio.

Si por parte de la persona presuntamente acosadora se produjeran represalias o
actos de discriminacién sobre la persona denunciante, dichas conductas podran
motivar la apertura de un expediente disciplinario que determine las posibles faltas
y sanciones que, en su caso, procedan.

Si se han producido represalias o ha habido perjuicios en las condiciones laborales
durante el presunto acoso y/o el procedimiento de investigaciéon, quien haya
denunciado tendra derecho a ser restituido/a en las condiciones en que se
encontraba antes del mismo.

Se protegera especialmente de posibles represalias a quienes participen en las
siguientes actuaciones:

e Efectuar una denuncia o atestiguar, ayudar o participar en una investigacion
sobre acoso en el entorno laboral.

e Oponerse a cualquier conducta que constituya acoso contra si mismo o
contra terceros.

e Realizar una denuncia de buena fe, aln si después de la investigacion no se
puede constatar.

7.6. Seguimiento y control

Para garantizar la efectividad de la actividad preventiva, se debe realizar un
seguimiento semestral que garantice el fin de la actividad de violencia laboral.

El seguimiento de la ejecucién y cumplimiento de las medidas correctoras
propuestas correspondera a cada Servicio o Departamento implicado, debiendo
prestar especial atencién, en los casos en que haya podido haber afectacién de las
victimas, al apoyo y, en su caso, rehabilitacién de las mismas.

No obstante, se legitima al Comité de Seguridad y Salud, para realizar o supervisar,
en Ultima instancia, el cumplimiento e implantacién de las medidas preventivas
propuestas, comprobar el grado de cumplimiento dentro de los plazos establecidos,
y de la salvaguarda del principio de no discriminacion, asi como de la supervision
del trabajador afectado, y de la existencia de posibles represalias contra cualquiera
de los trabajadores que hayan intervenido en el procedimiento en condicion de
denunciante, victima, testigo o informador y de la aplicacién de las medidas
disciplinarias impuestas.

Se deberd prestar también atencion especial a evitar posibles situaciones de
hostilidad en el entorno de trabajo, cuando se produce la reincorporacion del/la
empleado/a publico/a que haya estado de baja laboral, después de una denuncia
de acoso.
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8. Evaluacion y revision del protocolo

Con periodicidad anual, el Ayuntamiento de Xativa elaborara un informe estadistico
y de valoracién, que deberad incluir las actuaciones realizadas por los 6rganos
implicados respecto a las situaciones de acoso laboral que se hayan producido
durante el citado periodo, incluyendo la variable de género. Dicha informacion sera
remitida a la Comisién de Igualdad, al Comité de Seguridad y Salud, a la Junta de
Personal y Comité de Empresa del Ayuntamiento de Xativa.

La informacién generada y aportada por las actuaciones que sean consecuencia de
la aplicacion del presente protocolo tendra caracter confidencial, y solo podran
acceder a la misma las partes que intervengan directamente en su tramitacion.

Esta informacién estara sujeta al régimen previsto en el articulo 22 de la Ley
31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales, y los articulos 10
y 11 dela Ley organica 3/2018, de 5 de diciembre, de Proteccion de Datos Personales
y Garantia de los Derechos Digitales. A estos efectos, esta informacion tendra el
mismo tratamiento que la informacién reservada.

Se estableceran relaciones de colaboracién con otros sectores de la Administracién,
a fin de compartir conocimientos en relacién con esta problematica y de ofrecer
recursos preventivos.

El Ayuntamiento de Xativa, Unidades de Resolucién de Conflictos, organizaciones
sindicales, 6rganos sectoriales de inspeccidn y los distintos servicios de prevencion
existentes, mantendran la oportuna comunicacién y colaboracion con el fin de
mejorar el conocimiento en relacién con esta problematica de la que se elaboraran
y recopilaran datos estadisticos y sobre la aplicacion de este protocolo. Dicho
conocimiento y experiencia se hara extensivo a otras administraciones publicas.

Las URC, tras de la finalizacién de los procesos de denuncia y en el informe final,
podran proponer al Comité de Seguridad y Salud la revision o modificacion del
presente Protocolo.

El presente Protocolo entrara en vigor al dia siguiente de su publicaciéon en el BOP,
portal de transparencia después de su aprobacion por la Mesa General de
Negociacion.
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ANEXO. MODELO DE DENUNCIA POR ACOSO LABORAL

SOLICITANTE

- Persona afectada - Area/Serv. Prevencién

- Comité de Seguridad y Salud - Delegados/as de Prevencién

- Otros

TIPO DE ACOSO

-Laboral -Sexual o por razén de sexo - Por razén de la orientacién sexual
- Otras discriminaciones (especificar)

DATOS PERSONALES DE LA PERSONA AFECTADA

Nombre y Apellidos:

NIF:

Sexo: -Hombre - Mujer

Teléfono de contacto:
DATOS PROFESIONALES DE LA PERSONA AFECTADA

Departamento/Seccién

DESCRIPCION DE LOS HECHOS

23
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DOCUMENTACION ANEXA
-SI-NO

Especificar

- Solicito el inicio del Protocolo de Actuacion frente al Acoso Laboral.

Localidad y Fecha:

Firma:
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