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1. CONSIDERACIONES GENERALES

Los conflictos interpersonales, las agresiones fisicas, el acoso psicologico, el acoso
sexual el acoso discriminatorio y en concreto el acoso por razon de sexo, (incluido
este Ultimo por la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
hombres y mujeres) en el ambito laboral, son situaciones de violencia fisica y
psicolégica, con distintos niveles de intensidad y gravedad. Se manifiestan en
comportamientos que humillan, discriminan, debilitan y/o amenazan a un empleado
o empleada o grupe de ellos. El estrés laboral tiene una evidente conexion factica
por cuanto suele presentarse de forma simultanea o relacionada. Sin embargo, cada
uno de ellos tiene un tratamiento diferente. Por ello, el presente procedimiento de
actuacién trata de dar respuesta mediante diferentes medidas preventivas,

correctoras y de intervencion, a todas estas situaciones.

La Administracion de la Comunidad Foral de Navarra y sus Organismos Autbnomos
tienen la obligacién de cumplir con lo dispuesto en la Ley de Prevencion de Riesgos
Laborales (31/1995) y su normativa de desarrollo, para garantizar la seguridad y
salud de los trabajadores y las trabajadoras, obligacién que debe extenderse a la
proteccién de quienes puedan ser objeto de comportamientos no adecuados por
parte de otros empleados o empleadas. En consecuencia, si se tiene conocimiento
de la existencia de una posible situacién de las descritas anteriormente por sus
propios medios, por el Servicio de Prevencion correspondiente o a través del propio
trabajador o trabajadora afectada, compaferos y compafieras de ftrabajo o

representantes de los trabajadores, tiene la obligacion de intervenir.

Existen una serie de principios basicos, como son, fundamentalmente, el derecho a
la igualdad de trato y no discriminacion, el derecho a la dignidad en el trabajo, el
derecho del trabajador a su intimidad e integridad y el derecho a su salud, que se
enmarcan dentro de lo que se ha denominado violencia psicoldgica en el trabajo, y
asi los actos y conductas contrarios a los mismos, vienen tipificados como faltas
graves 0 muy graves en el reglamento de régimen disciplinario de los funcionarios
de las Administraciones PUblicas de Navarra. A este respecto, en el articulo 6 d) de
dicho reglamento se refleja como falta disciplinaria grave, “La falta de respeto a las
autoridades, superiores, compaferos, subordinados y administrados” y en el articuio
7 h) se recoge como falta muy grave, "Toda actuacion que suponga discriminacion

por razon de sexo, religion, lengua, opinién, lugar de nacimiento o vecindad o



cualguier otra condicidn o circunstancia personal o social’. Asi mismo, cabe hacer
mencién especial a la Ley Foral 4/2003, de 14 de febrero, de medidas relativas al
personal al servicio de las Administraciones Plblicas de Navarra, cuyo articulo 2, en
cumplimiento del compromiso adquirido con la representacién sindical, afiade una
nueva letra m) al articulo 63 del Texto refundido del Estatuto del Personal al servicio
de las Administraciones Publicas de Navarra, con el fin de incluir el acoso sexual

como falta grave.

Por ultimo, fa Administracion de la Comunidad Foral y sus Organismos Autdbnomos,
deben concienciarse del problema del acoso y la violencia en el trabajo. En este
sentido, deberan adoptar medidas tendentes a la mejora de la organizacién y la
direccion de la misma, generando un clima laboral de satisfaccion y plenitud, que
repercuta favorablemente en la salud y bienestar de su personal empleado.

2. DEFINICIONES

Las definiciones de los términos empleados para referirse a las conductas que se

relacionan en este procedimiento, son las siguientes:

VIOLENCIA INTERNA:
El concepto “viglencia interna” en el trabajo recoge todas aquellas conductas que se

pueden dar entre el personal comprendiendo la violencia fisica y las conductas de
acoso sexual, acoso psicolégico o moral, acoso discriminatorio y por razén de sexo,
que puedan producirse en el ambito laboral o fuera de él pero que esta relacionado

con el trabajo.

ACOSO PSICOLOGICO O MORAL:
Se considera como acoso psicolégico 0 moral la exposicion a conductas de violencia

psicoldgica intensa, dirigidas de forma reiterada y prolongada en el tiempo hacia una
0 mas personas, por parte de otra u otras que actuan frente a aguellas desde una
posicién de poder -no necesariamente jerarquica sino en términos psicolégicos-, con
el proposito 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 relacion de trabajo, peroc 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. (NTP 854 Acoso psicologico en el

trabajo).

ACOSO SEXUAL:
£l articulo 7.1 de la Ley Organica de Igualdad 3/2007 define al acoso sexual como

“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”.

ACOSO DISCRIMINATORIO:
Constituido mediante conductas discriminatorias por razén de origen racial o étnico,

religion o convicciones, discapacidad, edad y orientacion sexual gue tengan como
objetivo 0 consecuencia atentar contra su dignidad y crear un ambiente intimidatorio,
humiliante u ofensivo. Cuando las conductas de abuso de autoridad y trato vejatorio
tengan un movil discriminatorio, probablemente se estard ante un acoso

discriminatorio.

ACOSO POR RAZON DE SEXO:

Cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de una persona con el

proposito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno degradante
intimidatorio u ofensivo. E! condicionamiento de un derecho o de una expectativa de
derecho (ejemplo; promocion laboral, acceso a formacion, traslados, complemento
especifico, etc.) a la aceptacion de una situacion de acoso sexual o de acoso por
razén de sexo (trato desfavorable relacionado con embarazo, maternidad,

paternidad...) se considerara también acto de discriminacion por razon de sexo.

VIOLENCIA FISICA:
Acto de violencia intencional que se ejerce mediante la utilizacién de la fuerza fisica,

armas u otros objetos.

CONFLICTO EN EL AMBITO DEL TRABAJO:
Se entiende por tal la interaccidon entre personas interdependientes que perciben
oposicién de intereses, objetivos y/o valores y que ven en la otra parte un obstaculo

en la consecucion de sus metas, lo que origina una disputa de derecho o de interés.



En el Anexo | se relacionan con caracter no exhaustivo las conductas que pueden

constituir acoso.
. OBJETO DEL PROCEDIMIENTO

El presente procedimiento establece las actuaciones a realizar en materia de
prevencion, reselucion y seguimiento de las situaciones de:
* acoso psicoldgico o moral
s acoso sexual
« acoso discriminatorio, acoso por razén de sexo
o ofras conductas hostiles, como malirato o agresiones entre personas
trabajadoras '

» conflictos interpersonales

Este procedimiento debera ser adaptado e integrado en los Planes de Prevencién de
los diferentes ambitos de la Administracién de la Comunidad Foral de Navarra y sus
Organismos Auténomos. La adaptacion del procedimiento sera aprobada por el
drgano competente que se establezca en el Plan de Prevencidon del ambito, previa
consulta a los Delegados y ias Delegadas de Prevencidén que corresponda en cada

ambito.

Las situaciones de conflicto o de violencia ejercida por las personas administradas o
por terceros se abordaran siguiendo el Procedimiento de Agresiones Externas

establecido en cada ambito.

Las situaciones de conflicto o violencia interna en las que esté involucrado personal
de la Administracion de la Comunidad Foral de Navarra y sus Organismos
Autonomos y personal de una empresa externa o de ofra Administracion, se
abordaran en base a lo previsto en la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales en
materia de coordinacion de actividades empresariales, con la finalidad de llegar a un
acuerdo entre ambas entidades sobre la forma de abordar {a situacién. En todo caso,
se adoptaran las medidas necesarias para garantizar la seguridad y salud de las

personas implicadas.

Cuando la situacién afecte unicamente a personal de empresas externas, el 6rgano
competente en materia de personal del ambito correspondiente adoptara las medidas

necesarias para poner en conocimiento de la o las empresas la situacion detectada.




4. AMBITO DE APLICACION

Ei ambito de aplicacion del presente procedimiento comprende a todas las personas
que prestan servicios en la Administracion de la Comunidad Foral de Navarra y sus
Organismos Autonomos.

En los casos en los que esté involucrado personal de diferentes ambitos de
actuacion de los Servicios de Prevencion de Riesgos Laborales (en adelante SPRL)
de la Administracion de la Comunidad Foral de Navarra o sus Organismos
Auténomos, los SPRL de cada ambito se coordinaran para consensuar la forma de

abordar la situacion en base al presente procedimiento.

Este procedimiento se aplicara en el caso de que se produzcan los comportamientos

recogidos en el punto anterior y en el anexo |.

5. GARANTIAS DEL PROCEDIMIENTO

- Actuacion imparcial por parte de {as personas implicadas en este procedimiento

asi como un trato justo para todas las personas afectadas.

- Exclusién de su participacién en los procedimientos y en las Comisiones
Investigadoras o en los procesos de mediacion, de aquellas personas que tengan

algtin conflicto de interés en el caso.
- Intervencion y resolucion en el menor plazo posible.

- Participacion de los Delegados y Delegadas de prevencion en el disefio,

redaccion y en las fases que les corresponden en el procedimiento.

- Deber de sigilo para todas aquellas personas que hayan participado en
cualquiera de las fases previstas en este procedimiento sobre la informacion y

documentacion recabada.

- Proteccion del derecho a la intimidad de las personas que han tomado parte en

cualquiera de las fases de este procedimiento.

- El tratamiento de la informacién personal generada se regira por lo establecido
en el Reglamento Europeo de Proteccion de datos y en la Ley Organica de
Proteccion de Datos.



- Derecho a una proteccién integral de la salud de las personas que hayan sido
victimas de acoso o de violencia: la Administracién de la Comunidad Foral de
Navarra y sus Organismos Auténomos adoptaran las medidas necesarias para
brindar el apoyo organizativo y psicolégico necesario para lograr su

restablecimiento.

- Ausencia de represalias para las personas que hayan sido objeto de cualquier
fipo de acoso, las que planteen una reclamacién o las que presten asistencia en
cualquier parie del proceso facilitando informacion o interviniendo. Cualquier
accién de intimidacidén, persecucién, discriminacion o represalia, podra ser
considerada como falta leve o grave y dar lugar a la incoacion del

correspondiente expediente disciplinario.

- Si de la intervencion se concluye que la persona denunciante ha presentado una
falsa denuncia con animo de difamar o dafiar esta accion podra ser considerada
como falta leve o grave y dar lugar a la incoacion del correspondiente expediente

disciplinario.

6. ACTUACION DE LA ADMINISTRACION DE LA COMUNIDAD FORAL DE
NAVARRA Y SUS ORGANISMOS AUTONOMOS EN MATERIA DE
PREVENCION DE CONFLICTOS Y DE VIOLENCIA INTERNA EN EL ENTORNO
LABORAL

La actuacién preventiva, siguiendo los principios recogidos en el Art. 15 de la LPRL,

debe realizarse a varios niveles:

6.1. Prevencion de la violencia interna.

Compromiso de la Comunidad Foral de Navarra o sus Organismos Autonomos a
gestionar situaciones de violencia interna, desde el principio de la tolerancia cero y

adopcion y revision del presente procedimiento.

6.2. Evaluacion de riesgos.

La evaluacion de riesgos y en especial la evaluacion de riesgos psicosociales sera
una de las herramientas fundamentales para la identificacion y valoracion de todos
aquelios factores de riesgo relacionados con la generacion de conflictos/violencia

interna y el punto de partida para el disefio de un entorno de relaciones personales




saludables y para la propuesta de medidas preventivas que contribuyan a ello. La
Planificacion de la Actividad Preventiva recogera estas medidas preventivas, que

podran ser tanto medidas técnicas como medidas organizativas y/o formativas.
6.3. Vigilancia de la Salud.

Mediante la Vigilancia de la Salud se pueden identificar situaciones de riesgo y
posibles alteraciones de la salud de las personas trabajadoras, asi como proponer
las actuaciones oportunas sobre las personas afectadas.

6.4. Establecimiento de sistemas de notificacion y registro.

El Plan de Prevencion de cada Ambito debe establecer sistemas para la notificacion
de situaciones de conflicto o de violencia interna, que sean de facil acceso para
todos los trabajadores v las trabajadoras, y que garanticen el derecho a la intimidad
y a la proteccion de datos de caracter personal. En el Anexo ll se indica el

contenido minimo a sefialar en estos sistemas de notificacion.

fguaimente, debera establecer un sistema de registro de estos sucesos, que
permita obtener datos estadisticos dirigidos a analizar como mejorar la accion

preventiva en materia de situaciones de conflicto y violencia interna.

Por otro lado, también existen otras vias para la nofificaciéon de estas situaciones,
como son:

« Solicitud de evaluacién de riesgos. la propia persona trabajadora puede

solicitar una evaluacion de las condiciones de trabajo, mediante los medios

habituales de comunicacion con su Servicio de Prevencion.
* Procedimiento de notificacion e investigacion de accidentes e incidentes: el

Servicio de Prevencién pedra detectar situaciones de riesgo notificadas a

través de este procedimiento.

6.5. Informacién y Formacién.

1} La Administracion de la Comunidad Foral de Navarra y sus Organismos

Auténomos pondran en marcha actividades de formacion e informacion entre el



personal con el fin de sensibilizar y capacitar en materia de resolucion de
conflictos. Para ello, desde los SPRL de cada ambito, se coordinara ia realizacion

de las actividades informativas y formativas necesarias.

2) Este procedimiento estara disponible en formato digital tanto en la intranet como
en la pagina web de Gobierno de Navarra, asi como foda aquella informacién
que resulte significativa en materia de prevencién de conflictos y violencia en el

trabajo.

3) Los Comités de Seguridad y Salud recibirdn al menos trimestralmente,
informacién de las actuaciones llevadas a cabo en materia de prevencién de

conflictos, acoso u otros tipos de violencia en el trabajo.

7. PROCEDIMIENTOS DE RESOLUCION Y SEGUIMIENTO EN MATERIA DE
CONFLICTO, ACOSO U OTROS TIPOS DE VIOLENCIA INTERNA EN EL
ENTORNO LABORAL

7.1. Fase inicial.

Cuando la persona responsable de un centro de trabajo o unidad organica tenga
conocimiento de una situacién de conflicto o de violencia interna producida en el
mismo, adoptara en el marco de su competencia las medidas que estime

necesarias para resolver la situacion a fa mayor brevedad posible.

7.2. Fase de notificacion.

1) Si no se resolviese la situacion, la persona responsable mencionada lo
notificara por escrito mediante el sistema de notificacién que se establezca en
cada ambito, a la mayor brevedad posible, indicando las medidas que ha
estimado necesario llevar a cabo. Esta notificacion llegara al menos a:

- su inmediato superior
- alSPRL

- al érgano competente en materia de personal que se determine en cada
ambito (Secretaria General Técnica del Departamento, o Responsable de

Recursos Humanos o Direccién de Profesionales por ejemplo).
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2) Si la persona responsable esta implicada en la situacién de conflicto o de
violencia interna, el interesado o interesada, bien directamente o a través de una
tercera persona con su consentimiento expreso, podra también realizar la
notificaciéon al SPRL y/o al érgano competente en materia de persconal que se

determine en cada ambito.

3) También pueden la notificacién de la situacién las siguientes personas y por

las siguientes vias:

a) La persona o personas afectadas, en cuyo caso podran dirigir la
notificacién por escrito al SPRL y al &rgano competente en materia de

personal que se determine en cada ambito por los siguientes medios:
- Por correo electrénico
- Por el sistema de notificacion que se habilite en cada ambito

- En registro general mediante instancia dirigida a la Secretaria
General Técnica del Departamento, o Direccion de Recursos
Humanos del Organismo Auténomo correspondiente. En el
apartado de la Instancia donde indica WMotivo, poner
exclusivamente: Procedimiento 10.18R Adjuntar a la instancia en
sobre cerrado (con la indicacién: CONFIDENCIAL), el contenido

de la notificacion.

b) Los Representanies de los trabajadores y las trabajadoras. Las vias para

realizar la notificacion seran las expuestas en el anterior apartado.

¢) El Servicio de Prevencion de Riesgos Laborales cuando tenga
conocimiento de la existencia de una situacion de conflicto o de viclencia
interna a través de diversos canales (correo elecironico, instancia, etc.) o
bien identifique situaciones de conflicio o de violencia interna en el
trabajo a través de las evaluaciones de riesgos, la vigilancia de la salud o
las solicitudes de evaluacién de condiciones de trabajo. Si estas
situaciones no se pueden notificar por parte del inmediato superior o por
la o las personas afectadas, el SPRL realizara la notificacién por escrito y
la remitira al drgano competente en materia de personal.

d) E! érgano competente en materia de personal de cada ambito cuando
tenga conocimiento de ia existencia de una situacion de conflicto ¢ de

violencia interna a través de diversos canales {correc electrénico,

2



instancia, etc.). Si estas situaciones no se pueden notificar por parte del
inmediato superior ¢ por fa o las personas afectadas, el drgano
competente en materia de personal realizard la notificacién por escrito y
fa remitird al SPRL.

4) Cuando se tenga conocimiento a través de terceras personas, la informacion
deberd ser comunicada a la persona o personas afectadas por parte de la
persona designada por el érganc competente en materia de personal, con el fin

de determinar si existen motivos para iniciar el procedimiento de resolucion.

7.3. Fase de resolucion.

La violencia fisica y/o psicoldgica, el acoso y de manera especifica, el acoso sexual,
el acoso discriminatorio y el acoso por razén de sexo, estan tipificados en el Cadigo
Penal, por lo que el presente procedimiento interno funcionara con independencia
de las acciones legales que puedan interponerse al efecto, ante cualquier instancia

administrativa o judicial.

Si se iniciase demanda ante el 6rgano judicial competente, se paralizaran todas las
vias administrativas hasta que se dicte resolucion definitiva por parte de la
autoridad judicial correspondiente. No obstante, tanto las medidas preventivas que

se hayan adoptado como el procedimiento, continuaran aplicandose.

Un Técnico o Técnica designado por el SPRL junto con un o una profesional
designado por el érgano competente en materia de personal que se determine en
cada ambito, realizardn un primer andlisis de la notificacion para determinar el
procedimiento a seguir mas adecuado, lo cual puede incluir el contactar con las
partes afectadas y/o con sus responsables.

Para garantizar la proteccion de las personas implicadas en el proceso se podran

adoptar las medidas preventivas que se estimen necesarias en cualquier momento

(como por ejemplo, separacién fisica de las personas afectadas o reorganizacion de

tareas).
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Dichas medidas tendrén caracier temporal y estaran sujetas a las siguientes

garantias:

- Solicitud motivada por el SPRL y el o la profesional designada por el

drgano competente en materia de personal que se determine en cada
© ambito.

- Las medidas preventivas se mantendran mientras persista la

desproteccion de las personas implicadas.

- Las medidas no supondran pérdida de derechos de las personas

implicadas, en cuanto a condiciones laborales.

- Las medidas preventivas no implicaran, juicios de valor, ni limitaciones

sobre las aptitudes y/o capacidades de los y las afectadas.

Tras el andlisis de la notificacion se debera determinar si la situacioén responde a:

Una situacién de conflicto o de violencia interna gque no implica acoso

Una situacién que puede implicar acoso

1. Cuando se determina gue existe un conflicto o violencia interna que no implique

acosg.

a)

b)

Si se estima que es un conflicto y que puede ser mediado se ofrecera a las
partes implicadas establecer un procedimiento de mediacién (ver punto

6.3.) que les ayude a resolver sus diferencias.

Si se estima que es un conflicto que no puede ser mediado u otra situacion de
violencia interna que no implique acoso se llevara a cabo una intervencion
psicosocial y/o disciplinaria, en funcion del caso. También se actuara de esta

manera en alguno de estos supuestos:

¢ Cuando, habiéndose puesto en marcha un proceso de mediacion no

se hayan alcanzado acuerdos para resolver las diferencias;

¢ Cuando, habiéndose puesto en marcha un proceso de mediacién los
profesionales designados por el SPRL y por el érgano competente en
materia de personal que se determine en cada ambito, establezcan
que es necesario realizar una intervencién psicosocial para evaluar las

condiciones de trabajo y proponer medidas preventivas.
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El personal técnico designado por el SPRL y la persona designada por el
érgano competente en materia de personal que se determine en cada ambito,
tras recoger toda la informacién de todas aquellas personas necesarias,
determinaran en el area de su competencia las medidas a adoptar. Por parte
del SPRL se realizard un informe donde se plasmaran las medidas
preventivas necesarias para eliminar el riesgo y si ello no es posible, para
reducirlo o controtarlo. También se ofertara Vigilancia de la Salud y/o atencidn
psicolégica a las personas si procede. Desde el drgano competente en
materia de personal que se determine en cada ambito, si se estima necesario,

se llevaran a cabo las medidas disciplinarias que correspondan.

Dichas medidas se pondran en conocimiento de las personas responsables y

de las partes interesadas para su gjecucion.

2. Si existen sospechas razonables sobre un posible caso de acoso, se activara el

protocolo de acoso (ver punto 6.4.).

7.4. Procedimiento de mediacion:

7.4.1. Garantias del procedimiento de mediacion.

El procedimiento se caracteriza por ser neutral, confidencial, flexible y

respetuoso con las personas y su diversidad.

La mediacion es voluntaria para cualquiera de las partes, y éstas podran solicitar
la suspension del proceso en cualquier momento. Las partes podran pedir
asesoramiento y/o ayuda a los Delegados y las Delegadas de Prevencion, o a
otras personas que la persona afectada considere de su confianza durante todo

el proceso.

El procedimiento de mediacion podra llevarse a cabo por personal interno
perteneciente fa Administracion de la Comunidad Foral y sus Organismos
Auténomos o por profesionales externos. En ambos casos los o las
profesionales deberan cumplir los requisitos legales necesarios que les habiliten
para ejercer dicha labor. La persona mediadora debera contar con la aprobacion

previa de las partes.
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- La persona mediadora que lieve a cabo el procedimiento de mediacion no podra
participar en cuaiquier otra fase del procedimiento 10.18R.

- En caso de que las partes lleguen a acuerdos para resolver su conflicto estos se
plasmaran en un documento que debera ir firmado por las partes y la persona
mediadora. Este documento tendra caracter confidencial en lo relative a los
acuerdos adoptados entre las partes, excepto si se llegan a acuerdos que,
puedan tener influencia en la organizacion del trabajo o en aspectos que por su
naturaleza, tengan que conocer los responsables. En ese caso, la persona
mediadora elaborard un documento gque recoja Unicamente estos acuerdos y lo
remitira a las personas responsables de las partes implicadas.

7.4.2. Mediacion.

En caso de gue las partes implicadas aceptasen un procedimiento de mediacion,

se establecera el siguiente proceso:

1. Fase informativa: en esta fase se explica a las partes el objeto y
caracteristicas del proceso de mediacién. Objetivo a trasmitir: con este
procedimiento se pretende la resolucion de conflictos de una manera agil,
dialogada y con la intervencién de un tercero, la persona mediadora. Esta
ayudara a las partes a poner fin al conflicto y a evitar que se vuelvan a

producir nuevos conflictos en el futuro.

2. La reunidn de mediacién se celebrara dentro de los diez dias habiles
siguientes a la aceptacion por las partes del proceso, salvo que existan
razones justificadas que aconsejen la ampliacién del plazo, y que deberan ser

puestas en conocimiento de las partes.

3. Cualquiera de las partes podra acudir a la reunién, si lo desea, acompafiada

por un Delegado o una Delegada de Prevencion o persona de su confianza.
4, Resolucién de la fase de mediacion:

4.1La persona mediadora, en el plazo maximo de quince dias habiles

desde la finalizacién del proceso de mediacion, recogera por escrito:
a) Las actuaciones realizadas en la fase de mediacion.

b) Las medidas acordadas por las partes para dar solucién al problema,

en el denominado “documento de mediacion”.
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¢) El documento, en su caso, donde se recojan las medidas acordadas
gue por su naturaleza deban trasladarse a las personas responsables.

4.2 El documento de mediacién sera rubricado, en un plazo no superior a
cinco dias habiles desde su dictado por las partes. La firma supondra la
conformidad con su contenido. Ademas de las partes, sera rubricado

por la persona mediadora.

4.3En el caso de no producirse un acuerdo, la persona mediadora lo
comunicara al organo competente en materia de personal, y se

continuara con el procedimiento.

5. Sequidamente la persona mediadora trasladara al érgano competente en
materia de personal, que su vez lo frasladara a las personas responsables
que sea preciso, el documento con las medidas que por su naturaleza deban

conocer, asi como al SPRL.

6. La persocna mediadora debera realizar un seguimiento de la puesta en
marcha y mantenimiento del acuerdo entre las partes durante los seis meses
siguientes a la emision del informe, informando al érgano competente en
materia de personal que se determine en cada ambito y al SPRL de si se

mantiene o no.

7. Si el acuerdo no se mantiene, la situacién pasara a iratarse como si fuera un

conflicto no sujeto a mediacion, segun lo establecido en este Procedimiento.

7.5. Procedimiento para situaciones de acoso.

Cuando se detecte o se notifique una posible situacion de acoso se actuara bajo el

principio de completa confidencialidad y de acuerdo al siguiente procedimiento:

- La presentacion de notificacion escrita por parte de la persona interesada o
por parte de un/a representante con su consentimiento expreso, sera
necesaria para activar el protocolo de acoso propiamente dicho. Cada ambito
establecera el sistema de notificacion escrita que considere oportuno.

- Los hechos denunciados deberan haber sucedido en los Ultimos 12 meses.

- Medidas de proteccién a las victimas: si hubiese indicios suficientes de una
situaciéon de acoso y en tanto no se finalizase el procedimiento, se tomaran
las medidas oportunas para que la persona presuntamente agresora y la

victima no convivan en el mismo entorno laboral, medidas sobre las que
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tendra preferencia la persona agredida y medidas que no pueden suponer un
detrimento de sus condiciones laborales, ni implicar juicios de valor, ni

limitaciones sobre sus aptitudes y capacidades.

Una vez analizada la situacion por parte de los representantes asignados por el
SPRL y por el érgano competente en materia de personal que se determine en

cada ambito, se pueden contemplar varios supuestos:

1. Archivo de la misma, motivado por alguna de las siguientes razones:

+ Desistimiento de ia persona afectada.
+ Falta de objeto o insuficiencia de indicios de acoso resolviéndose
como una situacion de agresion interna, maltrato o conflicto.

¢ Que se haya resuelto la situacidn por otros medios.

2. Si se determina |a existencia de indicios de acoso:
2.1 Se constituira una Comision Investigadora formada por al menos:

» Una persona representante del 6rgano competente en materia de

personal que se determine en cada ambito.
» Una persona representante de la Direccidn del ambito.
+ Una persona representante del SPRL del ambito.
+ Dos Delegados o Delegadas de Prevencion.

s En caso de que exista acoso sexual o por razén de sexo, formara
parte de la misma una persona con formacion y experiencia

especificas en igualdad de género.

En su designacion se asegurara la distancia personal y afectiva
suficiente entre los miembros de dicha comisidén y las personas

implicadas en el procedimiento.

2.2 Se ftrasladard el caso y toda la informacion disponible a la citada
Comision Investigadora para que realice la investigacion formal de los
hechos. La Comision podra proponer medidas preventivas, medidas

correctoras, yfo instar la apertura de expediente disciplinario.
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2.3 Desarrolio de la investigacion por parte de la Comision: seran citadas ia
persona denunciante, la victima, la persona o personas denunciadas y
testigos e informantes necesarios. Se preservard el derecho a la
confidencialidad de la informacién y a no ser victima de discriminacion

laboral por sus declaraciones.

2.4 Una vez efectuada la investigacion la Comisién emitird un informe donde
se constaten las caracteristicas principales y el diagnostico de la
naturaleza de la situacion analizada, asi como la propuesta de las medidas
a implantar en las dreas y/o puestos de las personas afectadas

consistentes en:

* Medidas para la eliminacion o correccion del riesgo y otras.
+ Medidas disciplinarias y/o sancionadoras conforme a la regulacion

interna.

Este informe se emitird en el plazo de dos meses desde la comunicacion de ia
situacion y se remitira a las partes directamente afectadas, a las personas con
responsabilidad en la implantacién de las medidas propuestas, al drgano
competente en materia de personal del dambito, al Sertvicio de Prevencion de
Riesgos Laborales del ambito y al Comité de Seguridad y Salud que
corresponda. La representacién sindical que no forme parte de la Comision
Investigadora, en el ejercicio de su derecho de participacion, podra realizar
propuestas sobre las medidas incluidas en el informe, dirigiéndolas al érgano

competente en materia de personal del ambito que corresponda.

+ Toda persona que reciba dicho informe deberéd obrar conforme al deber de

confidencialidad de la informacion.

e Seguimiento del caso: el 6rgano competente en materia de personal del
ambito con el apoyo y asesoramiento del SPRL realizara un seguimiento
sobre el grado de implantacion de las medidas preventivas que se
propusieron y sobre la eficacia de las mismas durante el afio siguiente a la

emision del informe.
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8. APLICACION DE MEDIDAS Y SEGUIMIENTO

¢ La aplicacién de las medidas de mejora propuestas tanto por el SPRL como por ia
Comisién de investigacion se deberd llevar a cabo independientemente de
aquéllas de caracter disciplinario que pudieran establecerse por parte de los
organos competentes de la Administracion.

+ El seguimiento del cumplimiento de los acuerdos realizados en el proceso de
mediacién, sera lievado a cabo por la persona mediadora quien informara al SPRL
y al organo competente en materia de personal del dmbito de si el acuerdo se
mantiene o no.

» La no aplicacion de todas o algunas de las medidas propuestas, o la adopcion, en
su caso, de alguna medida distinta, deberd ser debidamente motivada ante la
Direccién correspondiente, informando al Comité de Seguridad y Salud que
corresponda y al SPRL.

« Los Delegados y las Delegadas de Prevencion deberan ser informados a través
del Comité de Seguridad y Salud, de la existencia de dicho proceso de
intervencion y de las acciones o medidas propuestas para la solucién det conflicto,
con el consiguiente deber de sigilo.

e EI SPRL podré realizar las siguientes actuaciones de seguimiento:

- Seguimiento y valoracién de las medidas implantadas, a la vista de la
informacion facilitada por la unidad administrativa afectada y/o los trabajadores
implicados. _ ‘

- Evaluacién, orientacion y seguimiento psicolégico individual y colectivo.

- Reconocimientos Médicos en Vigilancia de la Salud. .

- Evaluaciones de riesgo y seguimiento de la planificacion de la actividad

preventiva, etc.
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ANEXO |
LISTADO NO EXHAUSTIVO DE REFERENCIA DE CONDUCTAS

Se consideran conductas propias de ACOSO PSICOLOGICO O MORAL, sin constituir
una lista exhaustiva, las siguientes:

1)

3)

4)

5)

6)

Conductas de abuso de poder de Direcciéon de los mandos o responsables del
centro de trabajo, como por ejemplo fijar objetivos inalcanzables o con plazos

poco razonables, medidas organizativas arbitrarias e injustificadas, etc.

Conductas vejatorias o de malirato hacia un trabajador o una trabajadora, que se
produzcan entre personas que no mantienen entre si una relacion de mando o

jerarquia formal, o si la mantuvieran no seria relevante
Medidas destinadas a excluir o aislar de la actividad profesional a una persona.

Ataques persistentes y negativos referentes al rendimiento personal o

profesional.

El menoscabo de la reputacién personal o profesional de una persona a través

del rumor, la denigracion y la ridiculizacion.

El menosprecio persisiente de la labor de una persona o la fijacion de objetivos
con plazos poce razonables o inalcanzables, ¢ la asignacion de tareas

imposibles.
El control desmedido o inapropiado del rendimiento de una persona.
La denegacion inexplicable o infundada de periodos de licencia y formacion,

El vaciamiento paulatino del contenido de las funciones inherentes a su puesto de

trabajo.

10) Las acciones de represalia frente a los trabajadores y las trabajadoras gue han

planteado quejas, denuncias 0 demandas frente a la organizacién, o frente a los

qgue han colaborado con los reclamantes.

11) Insultar o menospreciar repetidamente a una persona trabajadora.

12) Reprenderla reiteradamente delante de otras personas.

13) Difundir rumores falsos sobre su trabajo o vida privada.

14) Expresiones o alusiones vejatorias referentes a la pertenencia a etnias, religion,

creencias, orientacidn sexual, lengua, opinion, etc.
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Se consideran conductas propias de ACOSO_ SEXUAL, sin constituir una lista

exhaustiva, las siguientes conductas, cuando no exista consentimiento por parte de la

persona afectada:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

Se consideran comportamientos constitutivos de

El contacto fisico deliberado y no solicitado, o un acercamiento fisico excesivo e

innecesario.

Comentarios o gestos repetidos de caracter sexual acerca del cuerpo, la

apariencia o el estilo de vida de una persona.

Llamadas telefénicas, cartas o mensajes de correo electronico de caracter

ofensivo.
La persecucion reiterada y ofensiva contra la integridad e indemnidad sexual.

La exposicién o exhibicion de graficos, vifietas, dibujos, fotografias o imagenes
de Internet de contenido sexualmente explicito, no consentidas y que afecten a la

integridad e indemnidad sexual.

Preguntas o insinuaciones acerca de la vida privada de una persona, que afecten

a |la integridad e indemnidad sexual.

Bromas o proposiciones sexualmente explicitas que afecten a la integridad e

indemnidad sexual.

ACOSQO_DISCRIMINATORIO, sin

constituir una lista exhaustiva, las siguientes conductas:

1) Comentarios o comportamientos racistas, contrarios a la libertad religiosa o a la no

profesion de religion o credo.

2) Comentarios o comportamientos degradantes de la valia personal o profesional de

las personas discapacitadas.

3) Comentarios o comportamientos peyorativos de las personas maduras o jovenes,

u homoéfobos o leshéfobos, incluyendo, en especial, los comportamientos de

segregacién o asilamiento de las personas discriminadas.
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Se consideran comportamientos constitutivos de ACOSO POR RAZON DE SEXO, sin

constituir una lista exhaustiva, las siguientes conductas:

1) Comentarios despectivos acerca de las mujeres o de los valores
considerados femeninos, y, en general, comentarios sexistas sobre mujeres

u hombres basados en prejuicios de género.
2) Demérito de |a valia profesional por el hecho de la maternidad o paternidad.

3) Conductas hostiles hacia quienes, sean hombres o mujeres, ejerciten

derechos de conciliacidén de la vida personal, familiar y profesional.

4) Minusvaloracion, desprecio o aislamiento de quien no se comporte conforme

a los roles socialmente asignados a su sexo.
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ANEXO Il

CONTENIDO MINIMO DE LA NOTIFICACION DE SITUACION DE CONFLICTO,
ACOSO U OTROS TIPOS DE VIOLENCIA INTERNA EN EL ENTORNO LABORAL

Nombre y apellidos de la persona afectada:
Teléfono de contacto:

Centro:

Puesto de trabajo:

Fecha del suceso:

Hora del suceso:

Lugar donde se produjo el suceso:

Si hubo testigos, indicar nombre y apellidos:

Tipo de agresitn:
- conflicto entre compafieros/as
- violencia fisica
- acoso.
Moral
Sexual
Discriminatorio
Por razon de sexo

Descripcion clara de lo sucedido:

Si hubo lesion;
- ¢ Ha requerido asistencia sanitaria?: Usi no
- Descripcion de la lesion:
- Partes del cuerpo lesionadas:

Cumplimentado por:
- Puesto:
- Teléfono de contacto:



ANEXO III. DIAGRAMA DE FLUJO DEL PROCEDIMIENTO

Persona
afactada 0 39
con su
consenti-
miento

Organo
competente en

Superior

inmediato de la Representantes

Trabajadores/as SPRL materia de

Persona
Personal

afectada

A4 \7
- Superior
inmediato _SPRL
- SPRL - Personal
- Personat

W
A

Valoracion de
la solicitud
(SPRL+Persanal}

v A4
Conflicto / Violencia Intervencion Violencia interna con
interna sin Indicios de Organo organizativa indicios de acoso
acoso competente en
materia de
personal Intervencién \
disciplinaria
N P Constitucion de

¢Puede Decision Comisién

ser de derivar Investigadora
mediado? a
Y intervencion
psicosacial W
SPRL I
Mediacidn Informe de valoracién, con
Vigilancia de acciones correctoras y/o
la salud propuesta de medidas
disciplinarias
¢Se llega a
un
acuerdo?
- Partes afectadas
- Direccidn Centro, superior
Jerdrquico
- Personal
- Interesado/a/s - Comité de SyS :
Documento Documenta con - Inmediato/a superior :
de acuerdo madidas —————> Direccl i
crganizativas - Direccidn Centro :
J - Personal :

25






