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El Consejo de Administracion celebrado el dia dos de febrero de 2026, aprobo la adhesion de PROCASA
a los siguientes protocolos aprobados por el Ayuntamiento de Cadiz en el Acuerdo regulador de
Condiciones de Trabajo del personal funcionarial 2022-2025 publicado en el

BOP n°141 del 26 de julio de 2023:

Anexo 10: “Protocolo para la prevencion, deteccion, actuacion y reparacion frente al acoso

sexual y por razon de sexo”.

Anexo 11: “Protocolo de actuacion frente al acoso laboral”.

Anexo 12: “Protocolo de actuacion frente a la violencia del trabajo .

ANEXO 11: PROTOCOLO DE ACTUACION FRENTE AL ACOSO LABORAL

1. PREAMBULO

JUSTIFICACION Y ANTECEDENTES

La Constitucion Espafiola reconoce como derechos fundamentales de los
espailoles “la dignidad de la persona, los derechos inviolables que le son inherentes, el
libre desarrollo de la personalidad...”. Asimismo reconoce que “los espafioles soniguales
ante la ley, sin que pueda prevalecer discriminacién alguna por razén de nacimiento,
raza, sexo...” (articulo 14); “Todos tienen derecho a la vida y a la integridad fisica
y moral sin que, en ningtin caso, puedan ser sometidos a torturas ni a penas o tratos
inhumanos o degradantes” (articulo 15); “Se garantizael derecho al honor,alaintimidad
personal y familiar y a la propia imagen” (articulo 18.1); “Todos los espafioles tienen
el deber de trabajar y el derecho al trabajo, a la libre eleccién de profesion u oficio, a
la promocidn a través del trabajo y a una remuneracion suficiente para satisfacer sus
necesidades y las de su familia, sin que en ningtin caso pueda hacerse discriminacién
por razén de sexo” (articulo 35.1); y encomienda al tiempo a los poderes puiblicos, en
el articulo 40.2, el velar por la seguridad e higiene en el trabajo.

En desarrollo de los anteriores principios, en los primeros meses del afio
2007 se promulgd la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva
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de Mujeres y Hombres, que plantea especificamente la actuacion frente a los acosos
de tipo sexual y por razon de sexo. Y por otro, 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, en cuyo articulo 95, punto 2, se tipifican como faltas
disciplinarias de cardcter muy grave, el acoso laboral (articulo 95.2, letra o) y las
actuaciones de naturaleza discriminatoria, el acoso moral, sexual y por razén de sexo
(articulo 95.2, letra b). Relativo al régimen disciplinario, establece como falta muy
grave toda actuacion que suponga discriminacion por razon de origen racial o étnico,
religién o convicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual, lengua, opinion, lugar
de nacimiento o vecindad, sexo o cualquier otra condicidn o circunstancia personal o
social, asf como el acoso por razén de origen racial o étnico, religién o convicciones,
discapacidad, edad u orientacion sexual y el acoso moral, sexual y por razén de sexo
(Art. 95.2.b) La disposicion adicional séptima recoge el deber de las Administraciones
Publicas de adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral
entre mujeres y hombres.

Lo inaceptable de estas conductas ha sido sancionado en la reforma del
Cédigo Penal, a través de la Ley Orgdnica 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 XI, que
“dentro de los delitos de torturas y contra la integridad moral, se incrimina la conducta
de acoso laboral, entendiendo por tal el hostigamiento psicolégico u hostil en el marco
de cualquier actividad laboral o funcionarial que humille al que lo sufre, imponiendo
situaciones de grave ofensaaladignidad”. Conlo que “quedarian incorporadasenel tipo
penal todas aquellas conductas de acoso producidas tanto en el 4mbito de las relaciones
juridico-privadas como en el de las relaciones juridico-piblicas”. Planteamiento que se
recoge en una ampliacion del articulo 173, en el que se indica que “con la misma pena
(prision de seis meses a dos aflos), serdn castigados los que en el ambito de cualquier
relacién 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”.

Finalmente, también en el ambito europeo son multiples las referencias al
acoso en el lugar de trabajo, de las que destacaremos aqui tinicamente la Resolucion
del Parlamento Europeo sobre el acoso moral en el lugar de trabajo (2001/2339) que,
entre otras cosas, recomienda a los poderes ptiblicos de cada pafs la necesidad de poner
en practica politicas de prevencion eficaces y definir procedimientos adecuados para
solucionar los problemas que ocasiona.

Todas estas referencias e iniciativas no hacen sino plantear al Excmo.
Ayuntamiento de C4diz la actualidad de esta problemdtica, y recoger y trasladar al
dmbito de la funcién publica la necesidad de hacer frente a la misma. Por un lado,
enfatizando la no aceptabilidad de las conductas de acoso en el trabajo y por otro, y
de forma coherente, planteando acciones de prevencion y de sancion de las mismas
cuando estas se produzcan.

A su vez, estas acciones de prevencion y de sancidn se apoyan en dos
ambitos normativos previos que tiene que ver, respectivamente, con el derecho a la
ocupacion efectiva, la no discriminacién y el respeto a la intimidad y la consideracion
de su dignidad a los que tiene derecho toda persona trabajadora, segtin 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 proteccion eficaz en materia de seguridad y salud en el trabajo, establecido por la
Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencién 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
trabajadoras, -en este caso, de las personas trabajadoras de la administracion publica-,
y atendiendo al tiempo a peticiones formuladas por la representacion de trabajadoras y
trabajadores publicos en el Comité de Seguridad y Salud del Excmo. Ayuntamiento de
Cadiz, éste ha considerado oportuno el promover la elaboracion del presente protocolo
municipal de actuacion frente al acoso laboral en el que se establecen las acciones y
procedimientos a seguir tanto para prevenir o evitar en lo posible conductas de acoso
en los centros municipales de trabajo, como para actuar y sancionar éstas en los casos
en los que se produzcan.

PRINCIPIOS DE ACTUACION

Conel finde asegurar que todas las personas empleadas piblicas disfruten de
un entorno de trabajo en el que su dignidad sea respetada y su salud no se vea afectada,
ha sido importante que el Excmo. Ayuntamiento de Cddiz mediante acuerdo de Junta de
Gobierno de fecha 23 de febrero de 2017 haya declarado formalmente, por escrito, que
rechaza todo tipo de conducta de acoso laboral, en todas sus formas y modalidades, sin
atender a quién sea la victima o la persona acosadora ni cual sea su rango jerarquico. Y,
asimismo, ha manifestado su compromiso respecto al establecimiento de una cultura
organizativa de normas y valores contra dicho acoso, manifestando como principio
bdsico del derecho del personal de esta administracién piblica local a recibir un trato
respetuoso y digno.

Dicho rechazo ha de articularse expresamente en todas las delegaciones
del Ayuntamiento de Céddiz y en sus organismos auténomos, indicando claramente los
comportamientos que no serdn tolerados y recordando que los mismos, de producirse,
podran ser calificados de falta muy grave. Indicacion y recordatorio que desde la
aprobacién del presente protocolo municipal de actuacion frente al acoso laboral debe
ser comunicado a todas las personas como miembros de la organizacién municipal,
incluidos los organismos auténomos, dejando claramente establecido que esta politica
se aplicard a toda la plantilla municipal, tanto al personal funcionario como al laboral
y a todos los niveles de la misma, a quien se le atribuya o sea victima de una conducta
de acoso laboral.

Finalmente, para hacer efectivo dicho rechazo y el compromiso de actuacién
que debe llevar aparejado, el Excmo. Ayuntamiento de Cadiz dotara por el presente
protocolo de los procedimientos y recursos que permitan prevenir, detectar y erradicar
las conductas que supongan un acoso psicoldgico en el trabajo y, en el caso de que
ocurran tales supuestos, adoptard las medidas correctoras y de proteccion alas victimas.
Dichas situaciones serdn consideradas como falta laboral, dando lugar a las sanciones
correspondientes.

Es responsabilidad de todos los miembros del Ayuntamiento de Cidiz,
el asegurar un entorno de trabajo respetuoso con los derechos de todas las personas
que lo integran. Los mandos deben garantizar, con los medios a su alcance, que no se
produzcan situaciones de acoso en cualquierade sus modalidades. En caso de producirse,
se garantizard la ayuda a la persona que lo sufra y se pondrd en marcha los mecanismos
para eliminar dicha contingencia y la depuracion de responsabilidades, al objeto de
evitar con todos los medios posibles que la situacion se repita.

Se pondra en marcha instrumentos preventivos por parte de la corporacion,
para que no aparezcan situaciones de acoso en el trabajo -publicaciones, tripticos de
informacion sobre los riesgos, formacion e informacion y publicidad del presente
procedimiento-.

Actal fin, se establece el siguiente protocolo municipal de actuacién frente
al acoso laboral , a implantar en la totalidad del Excmo. Ayuntamiento de Cddiz y sus
organismos auténomos. Protocolo que se plantea, en todo caso, desde una perspectiva
esencialmente preventiva y de actuacion en la fase mds precoz de los problemas. Por
ello, las declaraciones institucionales de no tolerancia, la difusién de la informacion,
la formaci6n adecuada de mandos intermedios y la disposicion de este Protocolo que
insiste en la evitacion de las conductas de acoso y en la actuacion mas temprana posible
sobre las mismas, deben ser elementos centrales para que las conductas de acoso se
eliminen o, en el peor de los casos, produzcan el menor efecto posible sobre quienes
las sufren, ademds de sancionar a quienes las practiquen.

2. DEFINICIONES Y OBJETO

2.1 DEFINICION DE ACOSO LABORAL

Cuando se utiliza la expresion acoso laboral, se suele hacer referencia a lo
que en términos, algo mds concretos, se conoce como «acoso moral o psicoldgico en
el trabajo» -en su terminologia inglesa, «mobbing»-. Es a este tipo de acoso, al que se
referird exclusivamente este protocolo municipal de actuacion frente al acoso laboral ,
sin olvidar, no obstante, que este fendmeno puede ser enmarcado, a su vez,en un marco
conceptual mds amplio como es el de la «violencia psicoldgica en el trabajo», en el
que podemos incluir también toda una serie de conductas, indeseables e inaceptables
en el dmbito laboral.

A los efectos de este protocolo e intentando clarificar la definicion de
acoso laboral contenida en la Ley Orgédnica 5/2010 a que se ha hecho referencia en la
introduccion, se considera como «acoso psicoldgico o moral la exposicion a conductas
de violencia psicoldgica intensa, dirigidas de forma reiterada y prolongada en el tiempo
hacia una o mas personas, por parte de otra/s que actian frente a aquélla/s desde una
posicién de poder —no necesariamente jerdrquica sino en términos psicoldgicos—, 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 organizacion del mismo; suponiendo tanto un
atentado a la dignidad de la persona, como un riesgo para su salud».

2.1.1. TIPOS DE ACOSO EN EL ENTORNO LABORAL

Podemos distinguir tres tipos de acoso laboral:

ACOSO DESCENDENTE. Presion ejercida de manera sistematica y
prolongada en el tiempo por un/una superior sobre un/a o més trabajadores/as.

ACOSOHORIZONAL.Presion ejercidade manera sistematicay prolongada
en el tiempo por un/a trabajador/a o un grupo de trabajadores/as. Sobre uno/a de sus
compafieros/as.

ACOSO ASCENDENTE. Presion ejercida de una manera sistemdtica y
prolongada en el tiempo por un/a trabajador/a o grupo de trabajadores/as sobre un
superior jerdrquico.

2.1.2. FASES DE ACOSO

La situacion de hostigamiento en el tiempo que supone el acoso laboral es
un proceso en el que puede distinguir varias fases:

FASE DE CONFLICTO.- Aparece el conflicto con disputas personales de
tipo puntual, diferencias de opinidn, fricciones personales, cambiando lo que era una
relacion interpersonal buena o neutra a una de tipo negativo.

FASE DE ESTIGMATIZACION - Comienza con la adopcién por una de
las partes en el conflicto, de las distintas conductas definitorias de acoso. El conflicto
entre dos personas puede llegar a convertirse en un conflicto entre varias a la vez contra
una sola, adoptando comportamientos hostigadores grupales.

FASE DE INTERVENCION. Desde la empresa se toman medidas
encaminadas a la resolucion del conflicto o se toman medidas para apartarse del origen
del conflicto,contribuyendo de esta maneraauna culpabilizacion de la persona afectada.

Vienen determinados por la intensidad, duracién y frecuencia con que
aparecen las diferentes conductas de acoso. Se distinguen tres grados:

PRIMER GRADO. La victima es capaz de hacer frente a los ataques y se
mantiene en su puesto de trabajo. Hasta este momento las relaciones personales de la
victima no suelen verse afectadas.

SEGUNDO GRADO. Resulta dificil poder aludir los ataques de las que
se es objeto, siendo mds dificil mantenerse o reincorporarse al puesto de trabajo. La
familia y amistades suelen restar importancia a los hechos.

TERCER GRADO. Lareincorporacion al puesto de trabajo es practicamente
imposible y la victima requiere tratamiento psicoldgico. La familia y las amistades son
conscientes de la gravedad del asunto.

Dicha violencia se da en el marco de una relacién de trabajo, pero no
responde a las necesidades de organizacion del mismo, suponiendo tanto un atentado
a la dignidad de la persona como un riesgo para su salud.

Es, portanto,unaconducta que tiene como fin laaniquilacion psicolégicadel
perseguido/a y que se ejerce de forma sistemdtica y reiterada en el tiempo, cumpliendo
las siguientes condiciones:

-Que la finalidad del/la causante, como sujeto activo o en su caso tolerante del mismo,
era perjudicar la integridad psiquica del/de la trabajador/a o desentenderse de su deber
de proteccion en tal sentido.

-Que se le haya causado daiios psiquicos o psicoldgicos.

-Que esta situacion se haya desarrollado de forma sistematica y repetitiva en periodos
concretos de tiempo, para perjudicar la integridad psiquica del/la empleado/a.
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-Que esta situacion se haya mantenido durante un periodo de tiempo.

En este contexto, para que una conducta pueda ser calificada de acoso
psicoldgico o moral (mobbing), se requerird que se cumplan todas las condiciones que
se han subrayado en la definicion. No tendréan, por tanto, la consideracion de acoso
psicolégico/mobbing:

-Aquellas conductas que se producen desde una relacion simétrica -entendiéndose ésta
desde un punto de vista no laboral- y definen un conflicto entre las partes en el dmbito
del trabajo, bien sea de caracter puntual, en un momento concreto, 0 mas permanente.
Evidentemente, todo conflicto afecta al 4mbito laboral, se da en su entorno e influye
en la organizacion y en la relacion laboral, pero no puede considerarse «mobbing» si
no retne 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 psicoldgico enel trabajo», similares
alas incluidas en el «mobbing», pero sin el componente de repeticion y duracion que se
requiere en aquel, 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, 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, posibilitard que se cronifiquen, pudiendo
evolucionar a una situacion de acoso propiamente dicho.

-Asimismo, no se considerardn conductas de acoso aquellas que, ain pudiendo incluirse
aparentemente en la definicion, se concluya que por sus caracteristicas no constituyen
comportamientos violentos (por ejemplo,las amonestaciones «fundadas» por norealizar
bien el trabajo, cuando no contengan descalificaciones improcedentes) o bien, cuando
las pruebas presentadas no sean consistentes, sin ser falsas.

En el Anexo II se incluye una relacion de conductas “tipicas” de acoso, a
los efectos de una mayor clarificacién de este fenémeno.

2.1.4 ACOSO DISCRIMINATORIO

ElReal Decreto legislativo 1/2003,de 29 de Noviembre, porel que se aprueba
el Texto Refundido de la Ley General de derechos de las personas con discapacidad
y de su inclusion social y la Ley 62/2003 de 30 de Diciembre, de medidas fiscales,
administrativas y del orden social,lo definen como toda conducta de violencia psicoldgica
que injusta y desfavorablemente diferencia el trato a otros/as basado exclusivamente
en la pertenencia a grupo o categoria social distinta, tal como raza, sexo, religion,
edad, discapacidad, orientacién sexual, afiliacién politica o sindical. Las citadas leyes
configuran como Acoso estas conductas cuanto tengan como objetivo atentar contra la
dignidad del acosado/a y/o crear un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante
u ofensivo. ) )

2.2 OBJETO Y AMBITO DE APLICACION

El objeto de este Protocolo es establecer un procedimiento de actuacién
ante situaciones que pudieran constituir acoso laboral en los términos establecidos
en el apartado anterior, en el dmbito del Excmo. Ayuntamiento de Céadiz. El presente
Protocolo serd de aplicacion a todo el personal que preste sus servicios en el Excmo.
Ayuntamiento de Cédiz.Y servird de base para la negociacion y aprobacion del
correspondiente protocolo en sus organismos auténomos.

Se procedera a suaplicacion desde su aprobaciony sobre hechos posteriores
a la misma, no pudiendo aplicarse sobre hechos anteriores. Su vigencia renovable o
modificable por la Delegacién Municipal de Personal serd de cuatro afios. Si bien,
podrén observarse modificaciones puntuales ocasionadas por la aplicacién del mismo
en la Subcomision del Protocolo de Acoso Laboral del Comité de Seguridad y Salud
del Excmo. Ayuntamiento de Cédiz.

3. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

3.1 PRIMERA FASE
3.1.1 INICIACION DEL PROCEDIMIENTO. - El procedimiento se inicia a partir
de la presentacion de un escrito -que en este modelo de protocolo denominaremos
«Denunciax»- presentado legitimamente por:

a- La persona presuntamente afectada o su representante legal.

b- Delegadas/os de prevencion, representantes de trabajadoras/es y/o delegaciones
sindicales, en el dmbito donde aquella preste a sus servicios.

c- El departamento de Prevencion de Riesgos Laborales, a través de los datos obtenidos
en la evaluacion de los riesgos psicosociales.

d- Cualquier persona empleada municipal que tenga conocimiento de una posible
conducta inapropiada en el entorno laboral podrd solicitar que se inicie de oficio el
procedimiento. Asimismo, tiene el derecho y la obligacion de poner en conocimiento
de sus superiores en la estructura jerdrquica los casos de posible acoso laboral de los
que tenga constancia.

e- Las personas titulares de los 6rganos administrativos que tengan conocimiento del
posible acoso.

En los casos b, ¢, d y e se deberd comunicar a la persona supuestamente
acosada la iniciacion del expediente, siempre que se haya corroborado el caso por parte
del Comité Asesor y, una vez corroborado, iniciard las actuaciones previstas en este
Protocolo.

En el Anexo III se incluye un impreso-modelo de denuncia a la que se tiene
acceso a través de la intranet municipal.

El escrito o modelo de denuncia debe presentarse en el Registro de la
Delegacion de Personal dirigido ala Tenencia de Alcaldia o Delegado/a de Personal.
Toda denuncia por acoso laboral serd admitida a trdmite por la Delegacion Municipal
de Personal que debera convocar en el plazo de 5 dias hébiles al Comité Asesor
para situaciones de acoso laboral, constituido al efecto -términos establecidos en
el Anexo I-.

En la resolucién de constitucion del Comité Asesor ademds de nombrarse
los/as miembros del mismo se designard a un/a de sus integrantes como instructor/a.
Serédn de aplicacién a las personas miembros de dicho Comité las normas relativas a
la abstencion y recusacion establecidas en los articulos 23 y 24 de la Ley 40/2015, de
1 de octubre, de Régimen Juridico del Sector Publico.

El Comité Asesor tras un primer andlisis de los datos objetivos y/o

previamente conocidos sobre el caso debera:
-No admitir a trdmite dicha denuncia, por no cumplir con las condiciones exigidas, o
por resultar evidente que lo planteado no pertenece al dmbito de este Protocolo. Esta
negativa deberd ser motivada e implica la devolucién y archivo de la documentacion o
denuncia,si bien la persona denunciante podrd solicitar su revision ante el Comité Asesor.
-Iniciar la tramitacion del caso, segtin lo previsto en este Protocolo.Para garantizar la
proteccion de las personas implicadas en este proceso, y previa audiencia a las mismas,
el Comité Asesor podrd proponer motivadamente la posible movilidad de éstas -tanto el
personal acosado como al personal acosador-, con el fin de evitarles mayores perjuicios.
Enaquellos casos en los que se declare haber sufrido acoso laboral quedardn inalteradas
las retribuciones que la persona acosada tenia en ¢l puesto de trabajo de origen.

3.1.2 INDAGACION Y VALORACION INICIAL. -

Si el Comité Asesor considera procedente iniciar la tramitacion comenzara
solicitando informe al Servicio de Prevencion correspondiente y recopilard la informacion
inicial que se requiera para poder efectuar una primera valoracién del caso. El Servicio
de Prevenci6n deberd informar sobre la situacion previa de los riesgos psicosociales
de la delegacion implicada, asi como de posibles antecedentes o indicadores de interés
para el caso, con los limites que pudiera tener, en su caso, determinada informacién
confidencial. Ademds, la persona técnico especialista en el drea de la Psicosociologia
laboral aplicada, y a peticién del Comité Asesor deberd asesorar aéste sobre la orientacion
del caso -incluida la posible necesidad de recurrir a servicios especializados, internos
0 externos-.

En el proceso de recopilacion de informacion, que deberd desarrollarse
con la méxima rapidez, confidencialidad, sigilo y participacion de todas las personas
implicadas, podria ser necesario proceder aentrevistar al personal afectado -denunciante
y personal 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 lamdxima sensibilidad y respeto a los derechos de cada una de las partes afectadas,
tanto reclamante como persona presuntamente acosadora.

En ellas, tanto la persona denunciante como la persona denunciada podrén
ser acompaiiados, si asf lo solicitan expresamente, por un Delegado de Prevencién, u
otro acompaifiante de su eleccion.

Al finalizar esta indagacién previa, el Comité Asesor emitird un informe
de valoracion inicial, con las conclusiones y propuestas que se deriven de la misma,
que elevard a la Tenencia de Alcaldia o Concejalia de Personal ante quien se presentd
la denuncia, acompafiando las actuaciones practicadas.

Este informe debera ser emitido en un plazo maximo de 15 dias habiles
desde que se presentd la denuncia.

3.13 ELABORACI()N DE PROPUESTAS RESULTANTES DEL
INFORME DE VALORACION INICIAL. -

Alavista del informe de valoracion inicial, el Comité Asesor deberd actuar
en consecuencia, debiendo optar por alguna de las siguientes alternativas:

A) Archivo de la denuncia, motivado por alguno de los siguientes supuestos:
-Desistimiento de la persona denunciante (salvo que de oficio procediera continuar la
investigacién de la misma).

-Falta de objeto o insuficiencia de indicios.

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

En aquellos casos en los que la denuncia de acoso laboral no sea admitida
a tramite la persona implicada podra solicitar la revision de la misma mediante oficio
presentado ante la Concejalia Delegada de Personal.

B) Si del andlisis del caso se dedujera la comision de alguna otra falta, distinta al
«mobbing» y tipificada en la normativa existente, se propondrd la incoacion del
expediente disciplinario que corresponda.

C) Si del referido informe se dedujese que se trata de un conflicto laboral de cardcter
interpersonal u otras situaciones de riesgo psicosocial, —por ejemplo, de «maltrato
psicoldgico», perono «mobbing»—,se aplicard, si procede, algunade las siguientes medidas:
1 Si se trata de una situacién de conflicto: Se activard un mecanismo de resolucién de
conflictos interpersonales si existe, o bien se propondrd la actuacion de una persona
mediadora admitida por las partes.

2 Si se trata de «otros supuestos» incluidos en el dmbito de los riesgos psicosociales se
aplicardnlas medidas correctoras que aconseje el informe de valoracidn inicial,, si procede.
D) Indicios claros de acoso laboral: Cuando del referido informe se deduzca con claridad
la existencia de acoso laboral, el Comité Asesor informara a la Delegacién de Personal
quien ordenard la incoacién de un expediente disciplinario por la comisién de una
falta muy grave de acoso, y aplicard, si procede, medidas correctoras de la situacion,
asimismo se le dard traslado al Ministerio Fiscal.

E) Presuncién/Indicios de posible acoso laboral,,en base al informe inicial emitido: Sidel
informe de valoraciéninicial,que habrd considerado lanaturaleza de ladenunciae incluird
las entrevistas realizadas y la informacion recopilada, se presumiera razonablemente
que existen indicios de acoso laboral contra la persona empleada publica pero no se
estd ain en condiciones de emitir una valoracién precisa, el Comité Asesor continuard
el procedimiento establecido en este Protocolo.

3.2 SEGUNDA FASE )

3.2.1 ACEPTACION DEL INFORME DE VALORACION INICIAL - La
aceptacion del Informe de Valoracion Inicial, por parte de la Delegacién Municipal de
Personal por el que se determina que pueda existir presuncién de acoso, motivard la
continuacién del procedimiento por el Comité Asesor.

3.2.2 INVESTIGACION.- El Comité Asesor realizard, las actuaciones
pertinentes para recabar la posible informacion complementaria que pueda existir y
determinar si se aprecian o no indicios suficientes de situacién de acoso laboral.

Al término de dicha investigacion, la persona instructora elaborard un
informe que presentard al Comité Asesor. El plazo para recabar informacién y elaborar
el informe correspondiente no serd superior a quince dfas naturales.

Las delegaciones municipales,asicomo los organismos ptiblicos vinculados
o dependientes del Excmo. Ayuntamiento de Cadiz, tendran la obligacion de colaborar
con el Comité Asesor a lo largo de todo el proceso de investigacion.
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3.2.3 ELABORACION DEL INFORME DE CONCLUSIONES DEL
COMITE ASESOR. -

Finalizada la investigacion del Comité Asesor la persona instructora del
procedimiento remitird el informe de conclusiones a la Tenencia de Alcaldfa o Concejalia
Delegada de Personal, éstaa la vista del informe, en el plazo de quince dias naturales, podré:
-Declarar la inexistencia de acoso y el archivo del expediente. No obstante, se pueden
proponer aplicar medidas que mejoren la situacion existente.

-Ordenar la incoacién de un expediente disciplinario por la comision de una falta muy
grave de acoso y aplicar, si procede, medidas correctoras de la situacion.

-Si se estima que se trata de hechos que pudieran ser constitutivos de algunos delitos
cometidos por personal empleado publico, contra el ejercicio de los derechos de la
persona reconocidos por las leyes, deberd remitirse a las normas procedimentales
aplicables dando traslado al Ministerio Fiscal.

-Si se detecta alguna otra falta distinta al acoso, se propondran las acciones correctoras
que pongan fin a la situacién producida y se promoverd, en su caso, el expediente
correspondiente.

-Sise dedujese que se trata de una situacion de conflicto interpersonal u otras situaciones
de riesgo psicosocial, se activardn los mecanismos de resolucion de conflictos
interpersonales, si existen o se propondrd la actuacion de un/a mediador/a aceptado
por las partes, o se aplicaran las medidas correctoras aconsejadas por el informe de
valoracion inicial.

3.3 DENUNCIAS INFUNDADAS O FALSAS

En el caso de que del informe de valoracién inicial resulte que la denuncia
se ha hecho de mala fe, o que los datos aportados o los testimonios son falsos, la
Tenenciade Alcaldia o Concejalia Delegada de Personal podrd incoar el correspondiente
expediente disciplinario a la persona o personas responsables, sin perjuicio de ponerlo
en conocimiento del Ministerio Fiscal.

3.4 INFORMACION

Con cardcter general, de las actuaciones llevadas a cabo en cada fase del
proceso y de la(s) resolucion(es) adoptada(s) se informard a las partes implicadas.

4. SEGUIMIENTO Y CONTROL

La Delegacion Municipal de Personal del Excmo. Ayuntamiento de Cadiz
registrard los informes de conclusiones y remitird dichos informes a los titulares de los
drganos que tengan competencias para realizar las medidas que en dichos informes se
propongan.

El seguimiento de la ejecucion y cumplimiento de las medidas correctoras
propuestas corresponderd a cada delegacion o servicio municipal implicado debiendo
prestar una especial atencion, en los casos en que haya podido haber afectacién de las
victimas, a su apoyo y, en su caso, colaborar en la rehabilitacién de las mismas.

Se debera prestar también una atencion especial a la evitacién de posibles
situaciones de hostilidad en el entorno de trabajo, cuando se produce la reincorporacion
del empleado/a publico/a que haya estado de baja laboral, después de una denuncia de
acoso laboral.

La Delegacion Municipal de Personal del Excmo. Ayuntamiento de Cadiz
debera realizar, por otra parte, un registro y seguimiento estadistico de los casos de
acoso laboral realmente producidos en ellos e informar, en su caso, de los mismos al
drgano que en cada caso sea competente para el conocimiento y seguimiento general
de estos problemas -Comité Asesor- y al Comité de Seguridad y Salud.

5. MEDIDAS DE ACTUACION Y PREVENCION DEL ACOSO
LABORAL

Siguiendo los principios de la accién preventiva que se recogen en el
articulo 15 de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales, el primer objetivo que se ha
de plantear 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, para procurar minimizarlo. Atendiendo a este principio, la actuacién
preventiva frente al acoso laboral debe plantearse a dos niveles:

5.1 EVALUACION Y PREVENCION DE SITUACIONES DE ACOSO
LABORAL. -

Es generalmente admitido que una organizacién 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
organizacion, tal y como se recomienda para la prevencion de los riesgos psicosociales,
en general. Disefio que debe ser complementado con un adecuado sistema de evaluacién
y control de dichos riesgos psicosociales.

Enrelacion con ambas cuestiones y a fin de que los entornos de trabajo sean
los mds adecuados, de forma que no se favorezca la aparicion de conductas de acoso
en el trabajo, su accion preventiva deberfa regirse por los siguientes planteamientos:
-Respetar los criterios establecidos por la Ergonomia y la Psicosociologfa para un
disefo adecuado del trabajo.

-Diseflar y aplicar una adecuada politica de evaluacién y control de los riesgos
psicosociales en el contexto, a su vez, de una adecuada politica de evaluacion y control
de los riesgos laborales, en general.

Los Servicios de Prevencion de Riesgos Laborales, seran los encargados
de proponer y promover en cada departamento, delegacion municipal u organismo
auténomo -con sus respectivos servicios de prevencion- las acciones preventivas que
correspondan en 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 estos Servicios
afectardn normalmente a la organizacion del trabajo, resulta imprescindible que la
organizacion entera asuma este reto y, muy en particular, los responsables de cada
centro y la Delegacion Municipal de Personal.

52 ELABORACION DE ESTRATEGIAS DE SENSIBILIZACION Y
FORMACION. -

Mas alld de la accion general de prevencion 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 aparicion de las
conductas de acoso.

A este respecto, la Delegacion de Personal con la colaboracion de los
Servicios de Prevencion municipales, deben promover y ejecutar, de manera paulatina
y en funcién de sus capacidades organizativas, programas especificos dirigidos a:
- Establecer instrumentos de identificacion precoz de conflictos y 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, como al personal de
prevencion de riesgos laborales, miembros del Comité Asesor, personal delegado para
la gestion del acoso y representantes sindicales para que puedan reconocer, atajar e
identificar los posibles conflictos en su origen y resolucién de los mismos.
- Integrar en la formacion continua de los mandos una definicién clara de conductas
«obligatorias» y de conductas «prohibidas e intolerables», tanto en su propia funcion
de mando como en la conducta de sus subordinados.
- Organizar actividades formativas especificas para responsables involucrados/as en la
prevencion y gestion de los casos de acoso, por un lado, y pararepresentantes sindicales,
por otro, en las que se suministre informacién suficiente para dar a conocer la filosofia
asumida por el Ayuntamiento de Cddiz en cuanto a la no tolerancia de determinados
comportamientos vinculados al acoso laboral y en cuanto a los procedimientos que se
establezcan para su prevencion y/o resolucién.
- Integrar los cddigos éticos y los compromisos adquiridos en esta materia por el
Excmo. Ayuntamiento de Cddiz, de forma transversal, en toda la formacién continua.
-Elaborar documentos divulgativos sobre el riesgo y las medidas preventivas y hacer
una amplia difusién.
- Realizar sesiones de informacion para personas empleadas publicas (adaptada a los
diferentes colectivos y categorfas laborales) y sus representantes para explicarles sus
derechos, los reglamentos y las leyes que los protegen, las sanciones establecidas
y el modo de activar el procedimiento del Protocolo. Asi mismo, informar de las
responsabilidades en que se podrd incurrir en caso de denuncias falsas o improcedentes.
- Proporcionar y difundir informacién de la existencia del Protocolo Municipal de
actuacién frente al Acoso Laboral y la accesibilidad al mismo a través de la intranet
municipal. En aquellos casos en los que el puesto de trabajo no disponga de equipo
informatico se distribuird este documento y la formacién que sobre el mismo se haga
a través de los tablones de anuncios repartidos por todos los centros de trabajo.
- Proporcionar informacién sobre el procedimiento administrativo contra el acoso.
- Informar de la existencia del protocolo de acoso en los manuales de acogida.
- Hacer difusion dirigida y adaptada a los diferentes colectivos y categorias laborales.
- Informar sobre la existencia de herramientas que, en su caso, pudieran ser utilizadas
por los/las presuntos/as acosados/as, para dejar constancia de las situaciones concretas
del presunto acoso.
- Elaborar documentos divulgativos sobre el riesgo y las medidas preventivas y hacer
una amplia difusién.
- Desde la Delegacion de Personal se atenderan cudntas consultas se realicen y se
proporcionard asesoramiento informativo a la plantilla municipal sobre el Protocolo
Municipal de actuacién frente al Acoso Laboral, preservando la intimidad de las personas.

6. CRITERIOS A LOS QUE DEBE AJUSTARSE LA ACTUACION Y
GARANTIAS DEL PROCEDIMIENTO

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

-Cualquier persona empleada puiblica tiene la obligacion de poner en conocimiento de
sus superiores jerdrquicos los casos de posible acoso laboral que conozca.
-Lapersonaafectada por un hecho de acoso laboral podrd denunciarlo ante la organizacién
y tendrd derecho a obtener respuesta siempre que exista constancia de su denuncia.
-Todo personaresponsable ptiblico estd obligado a prestar atencidn y a tramitar,en su caso,
las quejas que reciba sobre supuestos de acoso laboral en el dmbito de su competencia.

La aplicacién de este protocolo no deberd impedir en ningtin caso la
utilizacién, paralela o posterior, por parte de las personas implicadas, de las acciones
administrativas o judiciales previstas en la Ley.

En aplicacion de las obligaciones establecidas para la coordinacion de
actividades empresariales aque obligalaLey 31/1995,de 8 de noviembre, de Prevencion
de Riesgos Laborales, se tendran en cuenta los siguientes aspectos:

-Las empresas externas contratadas por el Ayuntamiento de Cddiz serdn informadas
de la existencia de este Protocolo municipal de Actuacién frente al Acoso Laboral.

-Cuando se produzca un caso de acoso entre el personal empleado puiblico y
personal de unaempresaexterna contratada, se aplicardn los mecanismos de coordinacién
empresarial. Por tanto, habrd comunicacion reciproca del caso,con la finalidad de llegar
a un acuerdo sobre la forma de abordarlo.

Respecto a las garantias que debe cumplir el procedimiento deben sefialarse
las siguientes:

Respetoy proteccion alas personas: es necesario proceder con ladiscrecion
necesaria para proteger la intimidad y la dignidad de las personas afectadas. Las
actuaciones o diligencias deben realizarse con la mayor prudencia y con el debido
respeto a todas las personas implicadas, que en ningtin caso podran recibir un trato
desfavorable por este motivo. Las personas implicadas podrdn ser asistidas por algtin
delegado/a de prevencion o asesor/a en todo momento a lo largo del procedimiento, si
asi lo requieren.

Confidencialidad: Las personas que intervengan en el procedimiento tienen
obligacién de guardar una estricta confidencialidad y reserva y no deben transmitir ni
divulgar informacion sobre el contenido de las denuncias presentadas o en proceso de
investigacion.

Diligencia: La investigacién y la resolucién sobre la conducta denunciada
deben ser realizadas sin demoras indebidas, de forma que el procedimiento pueda ser
completado en el menor tiempo posible respetando las garantias debidas.

Contradiccion: El procedimiento debe garantizar una audiencia imparcial y
un tratamiento justo para todas las personas afectadas. Todas las personas intervinientes
han de buscar de buena fe la verdad y el esclarecimiento de los hechos denunciados.

Restitucion de las victimas: Si el acoso realizado se hubiera concretado en
un menoscabo de las condiciones laborales de la victima el Excmo. Ayuntamiento de
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Cédiz deberd restituirla en las condiciones mds préximas posibles a su situacion laboral
de origen, con acuerdo de la victima y dentro de las posibilidades organizativas.

Proteccion de la salud de las victimas: La organizacion deberd adoptar las
medidas que estime pertinentes para garantizar el derecho a la proteccion de la salud
de las personas trabajadoras afectadas.

Prohibicion de represalias: Deben prohibirse expresamente las represalias
contra las personas que efectiien una denuncia, comparezcan como testigos o participen
en una investigacion sobre acoso, siempre que se haya actuado de buena fe.

ANEXO I: COMITE ASESOR

1. COMPOSICION:

-Un/a representante de la Delegacion de Personal del Excmo. Ayuntamiento de Cidiz
nombrada por la jefatura de Personal.

-Una persona del Servicio de Prevencion, preferentemente especialista de Ergonomia
y Psicosociologia Aplicada.

-Un/una Delegado/a de Prevencion nombrada por la Junta de Personal

-Unapersona designada al efecto (siel comité lo estimara necesario) tal como, licenciado
enderecho, psiquiatria, psicologia, prevencién RRLL, es decir, diferentes profesionales
relacionados con la materia.

El Comité de Seguridad y Salud del Ayuntamiento de Cidiz tendrd
informacion sobre los casos que se presenten de acoso laboral.

2. REGIMEN DE FUNCIONAMIENTO DEL COMITE ASESOR:

Se regird en su funcionamiento por:

Las disposiciones de la Ley 40/2015, de 1 de octubre, de Régimen Juridico
del Sector Publico relativas al funcionamiento de los 6rganos colegiados.

La normativa legal y convencional espafiola en materia de acoso laboral
que resulte de aplicacion.

Las Directivas de la Unién Europea en materia de acoso que resulten de
aplicacion.

Las disposiciones recogidas en el presente protocolo.

Las normas de funcionamiento que acuerde el Comité.

3. INFORMES DE CONCLUSIONES/RECOMENDACIONES:

Elinforme de conclusiones y recomendaciones debe incluir,como minimo,
la siguiente informacion:

Composicion 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.

ANEXO II: LISTADO DE REFERENCIA DE CONDUCTAS QUE SON,
O NO SON,ACOSO LABORAL*

A) Conductas consideradas como acoso laboral:

-Dejar a la persona trabajadora de forma continuada sin ocupacién efectiva, o
incomunicado, sin causa alguna que lo justifique.

-Dictar érdenes de imposible cumplimiento con los medios que a la persona trabajadora
se le asignan.

-Fijacion de objetivos en plazos inalcanzables o asignacion de tareas imposibles de
realizar.

-Asignacion de forma continuada de tareas indtiles o sin valor productivo con la
finalidad de humillar al/la trabajador/a.

-Reparto de forma desproporcionada de la carga de trabajo en relacion a los/as demds
compaileros/as.

-No transmision de instrucciones u 6rdenes necesarias para la correcta realizacion del
trabajo. Transmision de 6rdenes equivocadas o contradictorias.

-Prohibicién alos/as demds trabajadores/as de relacionarse con la victima, de facilitarle
informacion sobre el trabajo o atribucién de errores no cometidos.

-Acciones de represalia frente a trabajadores/as que han planteado quejas, denuncias o
demandas frente a la organizacion, o frente a los que han colaborado con las personas
reclamantes.

-Insultar o menospreciar repetidamente.

-Reprender a una persona reiteradamente delante de otras personas.

- Ataques a las relaciones sociales de la victima.

Prohibir o restringir el trato de los/as compaiieros/as de trabajo.

Rehusar la comunicacion con la victima. Tratarla como si no existiera (ningunearla).
Difundir rumores falsos sobre su trabajo.

Ataques a la vida privada de la victima.

Criticar o mofarse de forma mantenida, de la vida privada de una persona.

Mofarse de las discapacidades de la persona.

Imitacion de voces, gestos, con el dnimo de hacer parecer estiipida a la persona,
realizados de forma reiterada y repetitiva.

Propagar rumores falsos sobre la vida personal.

-Agresiones Verbales:

Gritos, insultos 0 menosprecio repetido.

Amenazas verbales, coacciones o intimidaciones efectuadas de forma reiterada.
Reprender reiteradamente delante de otras personas al/la trabajador/a.

B) Conductas que no son acoso laboral (sin perjuicio de que puedan ser
constitutivas de otras infracciones):

Existen una serie de conductas reprobables y sancionables, pero que
no constituyen acoso laboral en un sentido estricto del mismo. Asi, no tendrdn la
consideracion de acoso psicoldgico:

-Aquellas conductas que se producen desde unarelacién simétrica y definen un conflicto
entre las partes en el &mbito del trabajo, bien sean de caracter puntual, en un momento
mds concreto 0 mds permanente. Evidentemente todo conflicto afecta al dmbito laboral,
se da en su entorno e influye en la organizacion y en la relacién laboral, pero no puede
considerarse acoso psicoldgico si no retine las causas especificadas en la definicién.
-Modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo sin causa y sin seguir el
procedimiento legalmente establecido.

-Presiones para aumentar la jornada o realizar determinados trabajos.
-Conductas despdticas dirigidas indiscriminadamente a varios/as trabajadores/as.
-Conflictos durante las huelgas, protestas, etc.
-Ofensas puntuales y sucesivas dirigidas por varios sujetos sin coordinacién entre ellos.
-Amonestaciones sin descalificar por no realizar bien el trabajo.
-Conflictos personales y sindicales.
-Cuando las acciones de violenciaenel trabajo, realizadas desde una posicién prevalente
de poder respecto a la victima, no sean realizadas de forma reiterada y prolongada
en el tiempo, ya sean porque son realmente esporddicas o porque sean denunciadas
en una fase precoz. Tales conductas violentas deben ser igualmente prevenidas y/o
abortadas cuanto antes, y en su caso ser sancionadas, pero no como acoso al no reunir
las caracteristicas esenciales de éste. Hay que resaltar que, si estas situaciones no se
resuelven con prontitud, posibilitard que se cronifiquen, pudiendo evolucionar a una
situacion de acoso propiamente dicho.

*Tomado del Criterio Técnico 69/2009 sobre las actuaciones de la Inspeccion
de Trabajo y Seguridad Social en materia de acoso y violencia en el trabajo.

el siguiente:

El Convenio sobre discriminacién y empleo 1958 (niim. 111), en el que se
establece que toda politica o medida encaminada a combatir la violencia en el lugar
de trabajo deberfa promover el trabajo decente y el respeto mutuo y promocionarla
igualdad de trato entre hombres y mujeres.

El Convenio sobre seguridad y salud de los trabajadores, 1981 (ndm.
155), dice que un medioambiente seguro y saludable facilita un estado de salud fisico
y mental Gptimo en relacion con el trabajo, y contribuye a prevenir la violencia en el
lugar de trabajo.

El articulo 40.2 de la Constitucion Espafiola encomienda a los poderes
publicos el deber de velar por la seguridad e higiene en el trabajo.

LaLey General de Sanidad 14/1986,ensuarticulo 21, establece lanecesidad
de «promover la salud integral del trabajador».

LaDirectiva89/391/CEE de 12 de junio, relativa ala aplicacién de medidas
para promover la mejora de la seguridad y de la salud de los trabajadores en el trabajo,
en su articulo 5 dice «El empresario deberd garantizar la seguridad y la salud de los
trabajadores en todos los aspectos relacionados con el trabajo».

LaLey31/1995,de 8 denoviembre,sobre Prevencion de Riesgos Laborales,
en el articulo 14.2 afirma que «el empresario deberd garantizar la seguridad y la salud
de los trabajadores a su servicio en todos los aspectos relacionados con su trabajo».

El Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se
aprueba el texto refundido del Estatuto Bdsico del Empleado Piblico, que reconoce
expresamente el derecho del personal empleado piiblico a recibir proteccion eficaz en
materia de seguridad y salud en el trabajo.

El Acuerdo Marco Europeo sobre Acoso y Violencia en el lugar de trabajo,
de diciembre de 2006,en el que representantes de los empresarios y de los trabajadores





