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2 Certificacion de la Secretaria del Comité de Seguridad y Salud | TOTAL
Coordinador de la CARM
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S Informe del Servicio de Ordenacién Normativa de la Direccién | TOTAL
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8 Certificacién de Consejo de Gobierno de 2 de abril de 2020 TOTAL

Segun lo establecido en el articulo 14.3.c) de la Ley 12/2014, de 16 de diciembre de 2014, de Transparencia
y Participacién Ciudadana de la Regidn de Murcia y siguiendo las instrucciones establecidas por la Comisién
de Secretarios Generales de 21 de diciembre de 2015, se propone el limite de acceso a los documentos arriba
indicados y su correspondiente motivacion.
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PROTOCOLO PARA LA PREVENCION, IDENTIFICACION Y ACTUACION
FRENTE AL ACOSO LABORAL EN LA ADMINISTRACION REGIONAL.

La Constitucion Espafiola reconoce como derechos fundamentales «La
dignidad de la persona, los derechos inviolables que le son inherentes, el libre
desarrollo de la personalidad...» «Los esparioles son iguales ante la ley, sin que
pueda prevalecer discriminacion 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 ningun caso, puedan ser sometidos a torturas ni a penas o tratos
inhumanos o degradantes» (articulo 15); «Se garantiza el derecho al honor, a la
intimidad personal y familiar y a la propia imagen» (articulo 18.1); «Todos los
esparioles tienen el deber de trabajar y el derecho al trabajo, a la libre eleccién
de profesion u oficio, a la promocién a través del trabajo y a una remuneracién
suficiente para satisfacer sus necesidades y las de su familia, sin que en ningun
caso pueda hacerse discriminacion por razén de sexo» (articulo 35.1).

En desarrollo de los anteriores principios, en los primeros meses del afio
2007 se promulga la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad
efectiva de mujeres y hombres, que plantea especificamente la actuacién frente
a los acosos de tipo sexual y por razon de sexo. Y por otra parte, el texto
refundido de la Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico, aprobado por
Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, en el titulo VII relativo al
régimen disciplinario, tipifica en el articulo 95, punto 2, como faltas disciplinarias
de caracter muy grave, el acoso laboral (articulo 95.2, letra 0) y los acosos de
naturaleza discriminatoria, el acoso moral, sexual y por razén de sexo (articulo
95.2, letra b). La disposicion adicional séptima establece el deber de las
Administraciones Publicas de adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo
de discriminacién laboral entre mujeres y hombres.

El acoso discriminatorio viene recogido en el articulo 28 de la Ley
62/2003, de 30 de diciembre de medidas fiscales, administrativas y del orden
social; en el articulo 2, letra f) del texto refundido de la Ley General de derechos
de las personas con discapacidad y de su inclusién social, aprobado por Real
Decreto Legislativo 1/2013, de 29 de noviembre, que define la conducta de
acoso como toda conducta relacionada con la discapacidad de una persona que
tenga como objetivo o consecuencia atentar contra su dignidad o crear un
entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo; asi como en la
Ley 7/2007, de 4 de abril, para la Igualdad entre Hombres y Mujeres y de
Proteccién contra |a Violencia de Género en la Regién de Murcia, en su articulo
22, donde define el acoso sexual y el acoso por razén de sexo.

Lo inaceptable de estas conductas ha sido sancionado en la reforma del
Caodigo Penal, a través de la Ley Organica 5/2010, de 22 de junio, por la que se
modifica la Ley Organica 10/1995, de 23 de noviembre, que sefiala, en su
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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
psicoldgico en el marco de cualquier actividad laboral o funcionarial que humille
al que lo sufre, imponiendo situaciones de grave ofensa a la dignidad». Con lo
que «quedarian incorporadas en el tipo penal todas aquellas conductas de
acoso producidas tanto en el ambito de las relaciones juridico-privadas como en
el de las relaciones juridico-publicas». Planteamiento que se recoge en una
ampliacion del articulo 173, en el que se indica que «con la misma pena (prision
de seis meses a dos afios), seran castigados los que en el ambito de cualquier
relacion 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 victimay.

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

Todas estas referencias e iniciativas sefialan la actualidad de esta
problematica, y recogen y trasladan al ambito de la funcién publica la necesidad
de hacerle frente. Por un lado, enfatizando la no aceptabilidad de las conductas
de acoso en el trabajo, del tipo que sean, y por otro, planteando acciones de
prevencion y de sancion de las mismas cuando se produzcan.

Estas acciones de prevencion y de sancién se apoyan en dos ambitos
normativos previos que tienen que ver, por un lado con el derecho a la ocupacion
efectiva, la no discriminacion y el respeto a la intimidad y la consideracién de su
dignidad, a los que tiene derecho toda persona trabajadora, seguin recoge el
texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, aprobado por Real
Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre. 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 Prevencion de Riesgos Laborales.

Como complemento de este marco normativo la Direccién General de la
Funcion Publica y Calidad de los Servicios considerd oportuno promover la
elaboracion de una serie de protocolos en los que se establecieran las acciones
y procedimientos a seguir tanto para prevenir o evitar en lo posible las conductas
de acoso en los centros de trabajo de la Comunidad Auténoma de la Regién de
Murcia, como para actuar y sancionarlas en los casos en que se produzcan.

El Protocolo para la prevencién, identificacién y actuacion frente al acoso
laboral en la Administracion Regional se aprobé por Acuerdo de 29 de enero de
2015 de la Mesa General de Negociacion de las condiciones de trabajo comunes
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al personal funcionario, estatutario y laboral de la Administracion Publica de Ia
Regioén de Murcia, fue ratificado por Acuerdo del Consejo de Gobierno de 27 de
febrero de 2017 y publicado por Resolucién de 2 de marzo de 2015, de la
Secretaria General de la Consejeria de Economia y Hacienda (BORM n° 57, de
10 de marzo de 2015).

Dicho Protocolo preveia su revision a los 3 afios de su entrada en vigor, a
solicitud del Comité de Seguridad y Salud Coordinador. A estos efectos, se
constituy6 un grupo de trabajo técnico el 25 de octubre de 2017, que a lo largo
de intensas reuniones ha revisado el texto del Protocolo teniendo en cuenta la
experiencia de su aplicacién y las cuestiones y problemas suscitados desde su
entrada en vigor. El nuevo texto del Protocolo, resultado de ese trabajo, pretende
mejorar el procedimiento y dar respuesta a aspectos no previstos expresamente
0 poco claros en el anterior texto, que han planteado dudas o incertidumbre en
su aplicacion.

Sobre la base de todo lo expuesto, la Administracién Regional garantiza
el cumplimiento de la normativa sobre acoso laboral y se compromete a actuar
conforme a los siguientes principios:

* El derecho del personal empleado publico a ser tratado con dignidad vy el
compromiso de la Administracién Regional de mantener un entorno laboral
donde se respete la dignidad de cada persona evitando o interviniendo en la
erradicacion de aquellas conductas vulneradoras de los derechos
fundamentales protegidos por la Constitucion Espafiola y el resto del
ordenamiento juridico, especificamente los de igualdad, integridad fisica y
moral y dignidad. Esta Administracion, a través de todas sus Unidades
Administrativas, asume el compromiso de velar para que exista un ambiente
laboral sin violencia o cualquier conducta que pudiera constituir una situacion
de acoso, estableciendo y dando a conocer el presente protocolo, con el fin
de prevenir, controlar, erradicar y sancionar cualquier actuacién que pueda
suponer un riesgo para la dignidad del personal.

= De acuerdo con lo dispuesto en el Plan de Prevencion de Riesgos Laborales
de la CARM, se establecen una serie de comportamientos no permitidos al
personal al servicio de la Administracion, al personal directivo y de
designacion politica:

1. Agresiones con medidas organizacionales, tales como la falta de
ocupacion efectiva, la asignacion de tareas sin sentido, degradantes,
la ejecucion de tareas en contra de su conciencia o el enjuiciamiento
ofensivo del trabajo realizado asiduamente.

2. Aislamiento social. Este tipo de ataques conllevan comportamientos
prohibidos como el restringir las posibilidades de relacién de la victima
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y el aislamiento fisico de la misma o incluso de los propios compafieros
que la apoyen.

3. Discriminaciones y/o agresiones a la vida privada y personal, en los
aspectos de capacidades, afiliaciones, origen, ideologia, sexo,
religién, etc.

4. Violencia fisica y sexual, incluyendo las amenazas al respecto.

5. Agresiones verbales o gestuales, que impliguen amenazas, insultos,
gritos, criticas destructivas y falsedades.

= El derecho de todo personal empleado publico que considere haber sido
objeto de acoso laboral, a presentar la correspondiente solicitud de
intervencién y a que se ponga en practica el proceso referido en este
protocolo. Asi mismo, tendra derecho a obtener respuesta siempre que exista
constancia de su solicitud de actuacion.

Por todo lo anterior, se establece el siguiente protocolo de prevencion,
identificacién y actuacién frente al acoso laboral, a implantar en cada unidad
administrativa o centro de trabajo de la Administracién Publica Regional de
acuerdo a sus propias caracteristicas. El protocolo se piantea, en todo caso,
desde una perspectiva esencialmente preventiva y de deteccién y actuacién en
la fase mas precoz de los problemas.

Por ello, la declaracién institucional de no tolerancia a las conductas de
acoso y su tipificacién como falta muy grave, la difusién de las medidas
necesarias para su prevencion, la formacion adecuada del personal y la
disposicioén de un protocolo que insista en la evitacion de las conductas de acoso
y en la deteccion y actuacion mas temprana posible, deben ser elementos
centrales para que se eliminen o produzcan el menor efecto posible sobre
quienes las sufren, ademds de sancionar a los que las practiquen. A tal efecto,
se indican las medidas de prevencion para evitar la aparicién del acoso laboral.

Como norma general, se propiciard que los conflictos interpersonales
surgidos se gestionen en la unidad administrativa o centro de trabajo
correspondiente, para que sus responsables, dentro de sus competencias
organizativas y de gestion, los conozcan y resuelvan en la medida de sus
posibilidades.

De acuerdo con lo anterior, reunidos en Murcia, en su sesién del dia
XXXXXXX, la representacion de la Administracion Regional y de las
Organizaciones Sindicales XXXXXX, en la Mesa General de Negociacion de las
condiciones de trabajo comunes al personal funcionario, estatutario y laboral de
la Administracién Publica de la Regién de Murcia, adoptan el siguiente:
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ACUERDO

CAPITULO . Definiciones y Bases generales de actuacién

1.1 Definicidon de acoso laboral

Cuando se utiliza la expresion acoso laboral, se suele hacer referencia a
lo que se conoce como «acoso moral o psicolégico en el trabajo» —en su
terminologia inglesa, «mobbing»—. Este Protocolo se referira exclusivamente a
este tipo de acoso, sin olvidar que este fendmeno puede ser encuadrado en un
marco conceptual mas amplio como es el de la «violencia psicolégica en el
trabajo», en el que se pueden incluir también toda una serie de conductas,
indeseables e inaceptables en el ambito laboral.

A los efectos de este protocolo, se toma como referencia la definicién de
acoso laboral recogida por el Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el
Trabajo publicada en la NTP 854. Se considera acoso psicolégico la “exposicién
a conductas de violencia psicolégica, dirigidas de forma reiterada y
prolongada en el tiempo, hacia una o mas personas por parte de otra/s que
actuan frente aquella/s desde una posicién de poder (no necesariamente
jerarquica). Dicha exposicion se da en el marco de una relacién laboral y
supone un riesgo importante para la salud”.

En este contexto, para que una conducta pueda ser calificada de acoso
laboral, se requerird que se cumplan todas las condiciones descritas en la
definicién.

No tendran, por tanto, la consideracién de acoso psicolédgico:

* Aquellas conductas que se producen desde una relaciéon simétrica y
definen un conflicto entre las partes en el ambito del trabajo, bien sea
puntual, en un momento concreto, 0 mas permanente. Evidentemente,
todo conflicto laboral se da en ese entorno e influye en la organizacion
y en la relacién laboral, pero no puede considerarse acoso laboral si
no reune las condiciones de la definicién.

* Las acciones de violencia en el trabajo, realizadas desde una posicidon
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 acoso laboral pero sin el
componente de repeticiéon y duracion, ya sea porque son esporadicas
0 porque sean comunicadas en una fase precoz. Como tales
conductas violentas deben ser igualmente prevenidas y/o eliminadas
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cuanto antes y, en su caso, sancionadas de acuerdo a la normativa
vigente; pero no como acoso laboral por no reunir las caracteristicas
esenciales de éste. Hay que tener en cuenta que si estas situaciones
no se resuelven con prontitud, pueden hacerse crénicas y evolucionar
a una situaciéon de acoso propiamente dicho.

* Aquellas conductas que, aun pudiendo incluirse aparentemente en la
definicion, por sus caracteristicas no constituyen comportamientos
violentos (por ejemplo, las amonestaciones «fundadas» por no realizar
bien el trabajo, cuando no contengan descalificaciones
improcedentes).

= La supervision-control, asi como el ejercicio de la autoridad, siempre
con el debido respeto interpersonal.

* Lapresion legitima de exigir lo que se pacta o las normas que existan

En todos estos casos en los que aparece un conflicto en el ambito del
trabajo, sera la persona responsable de la unidad, del centro de trabajo o la
inspeccién educativa en su caso, quienes aborden la situacién; pudiendo solicitar
la colaboraciéon del SPRL en caso necesario. A tal efecto se elaborara un
procedimiento para facilitar la resolucién de dichos conflictos.

En el anexo [ se incluye una relacién de conductas «tipicas» de acoso, a
los efectos de una mayor clarificacién de este fené6meno.

Cuando las conductas de abuso de autoridad y trato vejatorio, indicadas
en el anexo | tengan un mévil discriminatorio por cualquiera de las causas
previstas en el articulo 7.2 de la Ley Organica 3/2007, el articulo 28 de la Ley
62/2003, el articulo 2.f) del texto refundido de la Ley General de derechos de las
personas con discapacidad y de su inclusién social, y el articulo 8.13 bis del texto
refundido de la Ley de sanciones e infracciones de orden social, estariamos ante
un acoso discriminatorio. Estas causas son:

* Origen, etnia, nacionalidad

= Creencias religiosas

= Sexo u orientacion sexual

= Mujeres embarazadas o maternidad
» Edad, estado civil

* Discapacidad

= Afiliacion politica y sindical
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1.2 Objeto

El objeto de este Protocolo es establecer un procedimiento de prevencioén y
actuacion ante situaciones que pudieran constituir acoso laboral en los términos
definidos en el apartado 1.1, con el fin de prevenir, detectar, controlar y erradicar
las conductas de acoso.

1.3 Ambito de aplicacion

El presente Protocolo es de aplicacién a todo el personal al servicio de las
Consejerias y Organismos Auténomos de la Administracién Publica Regional,
incluido el personal docente y el personal del Servicio Murciano de Salud.

También sera de aplicacién a los centros de trabajo o unidades
administrativas con personal adscrito a las Entidades Publicas Empresariales de
la Administracién Regional, cuando exista un Convenio especifico en materia de
prevencidn de riesgos laborales.

Asimismo, sera de aplicacién al personal directivo y de designacion politica,
siempre que no les resulte de aplicacién normativa especifica en razén de su
condicion.

Cuando el personal presuntamente acosado sea no docente que presta sus
servicios en la Consejeria competente en materia de educacién, el Servicio de
Prevencion competente sera el de dicha Consejeria.

CAPITULO II. Medidas de prevencion del acoso laboral

El procedimiento de prevencién se ha de integrar dentro del sistema
preventivo de la Administracién Regional, tal como establece el articulo 16 de la
Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevenciéon de Riesgos Laborales. Se
seguiran los principios de la accién preventiva que se recogen en el articulo 15
de la citada Ley 31/1995, y en los apartados 7.1.C y 7.1.D del Plan General de
Prevencion de Riesgos Laborales de la Administracion Publica de la Regién de
Murcia aprobado por Resolucién de 19 de julio de 2010 de la Secretaria General
de la Consejeria de Presidencia y Administraciones Publicas.

De acuerdo con estos principios, la primera intervencién para prevenir un
riesgo para la salud del personal, sera intentar evitarlo. En caso de no ser
posible, se pondran los medios necesarios para eliminar o minimizar los efectos
de dicho riesgo. Atendiendo a este principio, la intervencién preventiva frente al
acoso laboral, se planteara a dos niveles:

= Elaboracion de estrategias de sensibilizacion y formacion.
= Evaluacion de situaciones de riesgos psicosociales especificos.
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2.1. Elaboracioén de estrategias de sensibilizacién y formacién

2.1.1.- Promocidén de programas especificos.-

La Administracion Regional, con la colaboracién de los diferentes servicios
de prevencion propios y la Escuela de Formacién e Innovacion de la
Administracion Publica Regional, promovera y ejecutara programas especificos,
tales como:

a)

b)

f)

9)

h)

Informacién del protocolo de acoso y de su contenido.

Realizacién de campafias de divulgacién sobre medidas preventivas.
Cada Consejeria/Organismo Autébnomo, a través de las unidades
competentes (unidades de personal/formacién/recursos humanos) y con
la colaboracion de los Servicios de Prevencién, debera promover y
ejecutar programas especificos dirigidos a llevar a cabo una prevencion
proactiva.

Informar de la existencia del protocolo de acoso en los manuales y cursos
de acogida al nuevo personal de la administraciéon.

Establecer un correo electrénico o teléfono donde se puedan hacer
consultas y desde donde se pueda recibir asesoramiento de manera
anonima. En cualquier caso, los servicios de prevencién estaran a
disposicion de las unidades para orientar en cualquiera de las cuestiones
relacionadas con la prevencion del acoso.

Mantener o incluir en los protocolos de vigilancia de la salud laboral
indicadores que permitan la deteccién del acoso.

Integrar dentro de las acciones formativas de la Administracion Regional
contenidos relacionados con la prevencion del acoso laboral dirigidos a
todo el personal con independencia de categorias profesionales y niveles
jerarquicos. Se planificara formacion especifica para el personal que tenga
responsabilidad en materia de prevencion, personal y recursos humanos.
Formar al personal directivo en habilidades sociales, asertividad,
actitudes, liderazgo y resolucion de conflictos, formacién que se
considerara basica para los mismos.

Establecer unos canales claros de comunicaciéon en las unidades. El
trabajador o trabajadora debe saber a quién dirigirse en caso de conflictos,
problemas con la realizacién de su trabajo, etc.

2.1.2. Divulgacién del protocolo.-

El protocolo de acoso laboral se divulgara a través de la intranet y de

cualquier medio que garantice su difusion.

Protocolo Acoso Laboral, SPRL.
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2.1.3. Formacion.-

La Escuela de Formaciéon e Innovacién de la Administracién Publica
(EFIAP), a propuesta del Servicio de Prevencién de Riesgos Laborales
Coordinador, sera la encargada de realizar las acciones formativas necesarias,
con el fin de garantizar tanto al personal integrante del Servicio de Prevencién
que participe en este procedimiento como al personal del Equipo Multidisciplinar,
un adecuado conocimiento sobre el acoso laboral para el desempefio de sus
funciones.

Asi mismo, la EFIAP llevara a cabo acciones formativas en materia de
Mediacién Organizacional, para capacitar y habilitar al personal que tenga que
intervenir en la resolucion de los conflictos interpersonales que dificulten las
relaciones profesionales y en procesos de cambio organizativo que resulten
especialmente problematicos.

2.2, Evaluacién de situaciones de riesgos psicosociales especificos

De acuerdo con los principios de accién preventiva, la Administracién
Regional debera actuar frente a una situacion de acoso laboral y debera
promover actuaciones para evitar que se produzca o, en su caso, para detectarla
en sus inicios cuando se pueda solucionar mas facilmente.

Para evitar el riesgo de aparicion de acoso laboral, la primera actuacion
consistira en el disefio adecuado de la organizacién del trabajo en la unidad
administrativa o centro de trabajo correspondiente. Ademas, la evaluaciéon de
factores psicosociales, entre otros, permitira la deteccién de factores de riesgo
y, con ello, la posibilidad de realizar labores preventivas o de intervencion para
minimizar su aparicién o para proteger al personal en la exposicion al riesgo.

Para evitar las situaciones de acoso, la Administracion intervendra para
detectar aquellos factores que, pudieran favorecerlas. Entre otros, los siguientes:

= Conflicto o ambigliedad de rol.
= Falta de autonomia en el trabajo.

* Relaciones disfuncionales entre el personal de una determinada unidad
administrativa.

= Ausencia o ineficacia de los canales de comunicacion y participacion.

La Administracion Regional promovera actuaciones que garanticen a su
personal la obtencion de una informacion relevante, clara y especifica de las
actividades que deben desarrollar, los objetivos que deben alcanzar y los medios
de que disponen para ello. Asi como, el disefio de sistemas que proporcionen un
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feedback objetivo y constructivo sobre el desempefio mediante procedimientos
de evaluacién objetivos y definidos previamente.

Como norma general, se propiciara que los conflictos interpersonales, se
planteen ante la superioridad jerarquica, para que dentro de sus competencias
organizativas y de gestion, los conozca y resuelva, en la medida de sus
posibilidades, pudiendo acceder al sistema de mediacién creado a tal efecto o
solicitar la colaboracion del Servicio de Prevencion de Riesgos Laborales
correspondiente.

CAPITULO III._Procedlmientg de actuacion

3.1. Inicio de las actuaciones

Las actuaciones se inician con la solicitud presentada por la persona
presuntamente acosada, por representante legal o sindical a su eleccién o por
otras personas que tengan conocimiento del posible acoso.

En el anexo Il se incluye un modelo de solicitud, que debera estar
accesible en la sede electronica de la Comunidad Auténoma de la Region de
Murcia. Cambiar cuando tengamos protocolo a través de sede electrénica.

La solicitud se presentard en todos los casos a través de la sede
electrénica (sede.carm.es) dirigida al Servicio de Prevencion de Riesgos
Laborales (SPRL) Coordinador (habra que indicar el nimero de procedimiento).

Una vez presentada la solicitud, el SPRL Coordinador la remitira al
Servicio de Prevencion correspondiente, que comunicara la presentacién de
dicha solicitud a la Direccion General competente en materia de Recursos
Humanos de la que dependa dicho Servicio, preservando la identidad de la
persona solicitante. Dicha Direccion General lo pondra en conocimiento del
érgano directivo del que dependa la persona presuntamente acosada.

En el caso de que la persona presuntamente acosadora tenga una
vinculacion orgénica directa con el Servicio de Prevencion al que le corresponda
iniciar las actuaciones, el SPRL Coordinador determinara el Servicio de
Prevencién mas idéneo para actuar, con el fin de que éste inicie las actuaciones
correspondientes o solicite la constitucion del Equipo Técnico Multidisciplinar
correspondiente al @mbito de actuacion del Servicio designado.

El SPRL designado comunicara la presentaciéon de dicha solicitud a la
Direccion General competente en materia de Recursos Humanos de la que
dependa dicho Servicio, preservando la identidad de |la persona solicitante. Dicha
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Direccion General lo pondra en conocimiento del érgano directivo del que
dependa la persona presuntamente acosada.

Si la solicitud no es presentada por la persona presuntamente acosada,
ésta debera confirmarla. En caso de no ser confirmada, el Servicio de Prevencién
correspondiente la archivara. No obstante lo anterior, dicho Servicio analizara la
situacion comunicada y realizara las actuaciones que estime adecuadas,
informando de las mismas a la persona solicitante.

Asimismo, en el caso de que la solicitud no estuviese debidamente
cumplimentada o remitida, se otorgara un plazo de 10 dias para que se subsane,
con indicacion de que en caso de no hacerlo se tendra por desistida.

En todos los casos, la persona interesada dispondra del correspondiente
documento que justifique la presentacién de su solicitud.

El SPRL proporcionara los medios necesarios para que las personas que
vean afectada su salud por la situacién comunicada reciban, en caso necesario,
el apoyo psicolégico y médico pertinente.

3.2 Fase previa: actuaciéon del Servicio de Prevenciéon de Riesgos
Laborales.

El SPRL designado iniciara la intervencion a través de la participacion
como minimo de dos personas adscritas al mismo que desempefien puestos
para los que se requieran las titulaciones de licenciado/a o graduado/a en
medicina con especialidad en medicina del trabajo/de empresa, en psicologia o
en enfermeria con especialidad en enfermeria del trabajo/de empresa o técnicos
de prevencion con la especialidad de ergonomia y psicosociologia. Asi mismo,
deben poseer la formacién especifica sobre acoso laboral indicada en el
apartado 3.3.3 para los miembros de los Equipos Multidisciplinares.

Las actuaciones de los miembros del SPRL designados se realizan como
parte de sus cometidos dentro de dicha Unidad, no estando regidas por la
normativa aplicable a de los érganos colegiados (Ley 40/2015, de 1 de octubre,
de Régimen Juridico del Sector Publico).

Sera una actuacién previa contactar directamente con la persona
presuntamente acosada, con el fin de que corrobore y/o amplie la informacion
recogida en la solicitud de actuacion. A partir de la informacién y documentacién
aportada, los miembros designados del Servicio de Prevencion correspondiente
efectuaran un primer estudio a fin de decidir si se admite o no a tramite por el
cauce regulado por este protocolo. La no admisién deberé ser contestada a la
persona presuntamente acosada, mediante Resolucion motivada del érgano
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directivo correspondiente y, en su caso, indicara las vias alternativas a emplear
por la persona interesada.

Admitida a tramite, se llevara a cabo, en su caso, un estudio que requerira

algunas de las siguientes actuaciones:

a) Comprobar los antecedentes existentes en materia de factores

psicosociales en la unidad administrativa implicada, asi como otros
indicadores que pudieran aportar informacién de interés.

Recopilar informacion. Se practicaran las actuaciones y entrevistas que
sean necesarias a juicio del equipo de trabajo, garantizando una total
discrecion y la igualdad de trato entre las partes implicadas. Tras finalizar
la entrevista se redactara un acta que dejara constancia de los aspectos
relevantes de la misma, que sera firmada por la persona entrevistada. Si
ésta no estuviera de acuerdo con el acta, al considerar que no refleja
adecuadamente lo manifestado por ella, tendra derecho a que se recoja
en un anexo al acta, lo que estime oportuno, sin perjuicio de su obligacién
de firmar el acta. La persona entrevistada podra tener copia del acta de
su propia entrevista, si asi lo solicita, una vez finalizado el procedimiento.

Cualquier persona que vaya a ser entrevistada, incluidas las personas
implicadas, debera cumplimentar el correspondiente consentimiento
informado (anexo Ill). Los técnicos del SPRL asignados al caso,
notificaran la cita de la entrevista directamente a la persona, guardando el
anonimato de su asistencia. En este sentido, el proceso debera
desarrollarse con la maxima rapidez, confidencialidad, sigilo y
participacion de todas las personas implicadas.

Valoracion del estado de salud. Se ofrecera a la persona presuntamente
acosada, con caracter voluntario, la realizacién de un examen de salud
con la finalidad de poder determinar, en su caso, problemas de salud y su
posible relacion con los hechos descritos en la solicitud o con las
condiciones de trabajo referidas.

Dicho ofrecimiento debera quedar registrado en el modelo contemplado
en el Anexo IV. Si la persona refiere haber consultado y recibido
asistencia médica o psicoldgica en relacién con los hechos comunicados
en la red de centros del SMS o a nivel privado, podra aportar los informes
correspondientes al personal facultativo encargado de dicha valoracion.
El procedimiento y modelo de valoraciéon meédica y psicoldgica se
describirdn en un procedimiento interno del SPRL.

De dicha valoracion del estado de salud no se derivara emision de informe
de aptitud laboral, sino un informe especifico independiente de su historial
sanitario en el SPRL, cuyas conclusiones se tendran en cuenta en el
informe de resultados, guardando la debida confidencialidad.
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d) Solicitar de la jefatura del servicio al que pertenezca la persona
presuntamente acosada o al inmediatamente superior de ésta, informe
previo sobre los hechos planteados, que deberé presentar en un plazo
maximo de 10 dias habiles. Dicha solicitud debera contener los datos
necesarios para poder obtener la informacién requerida para la
investigacion.

e) Valorar la conveniencia de recurrir a otros especialistas internos o
externos.

A efectos de comunicacion con las personas intervinientes, las citaciones
se llevaran a cabo a través de teléfono y de correo electrénico, con el fin de dejar
constancia de las mismas.

Las personas presuntamente acosada y acosadora podran ir
acompafnadas por representante de su eleccion si asi lo requieren, no asi los
testigos.

Previo a la emision del Informe de resultados, tanto la unidad
administrativa a la que pertenezca la persona presuntamente acosada como el
Servicio de Prevencion al que corresponde la actuacion, podran emitir un informe
que podra contener medidas preventivas de caracter temporal pudiendo incluir,
previa audiencia y consentimiento de las personas implicadas y siempre que
fuera posible, propuesta de traslado provisional de éstas, con el fin de evitar
mayores perjuicios, de acuerdo con la normativa reguladora en materia de
funcion publica. Asi mismo, en esta fase, se podra proponer una mediacién si
ambas partes estuvieran interesadas en la misma. Dicha medida interrumpira
los plazos indicados en el procedimiento.

Como resultado de las actuaciones mencionadas, los miembros
designados del SPRL correspondiente emitirdn un Informe de resultados que
podra concluir en los siguientes términos:

a) No se han evidenciado comportamientos compatibles con el acoso laboral.

b) Han desaparecido los motivos que generaron la presentacién de la
solicitud.

c) Existencia de un conflicto laboral de caracter interpersonal u otras
situaciones de riesgo psicosocial. En este caso, se podra proponer una
intervencion correctiva que facilite su resolucion, pudiendo consistir en un
proceso de mediacidn, arbitraje, conciliacion, o la que se estime oportuna,
si ambas partes estuvieran interesadas en el mismo.
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d) No se puede descartar la existencia de comportamientos compatibles con
acoso laboral, precisando ampliacion del estudio para detectar, en su caso,
la existencia de indicios de acoso.

e) Se ha llevado a cabo una mediacion, en la que, llegado a acuerdo, se
incluye informe de la misma.

f) No es posible continuar con la investigacion de los hechos por falta de
colaboracion.

En todos los supuestos anteriores, el informe de resultados del SPRL, en
funcién de los riesgos o deficiencias detectadas, podra proponer las medidas
preventivas y/o correctoras pertinentes, ademas de las que se hubieran ya
adoptado a partir del informe previo regulado en este apartado. Asi mismo, si
del referido informe se dedujera la comisién de alguna falta distinta al acoso y
tipificada en la normativa existente, el 6rgano competente propondra la
tramitacion del correspondiente procedimiento, incluido, en su caso, el
disciplinario.

El procedimiento quedara suspendido en el momento que se tenga
conocimiento de que los hechos acontecidos estén en el ambito jurisdiccional
correspondiente, siempre y cuando exista identidad de sujetos, hechos y otros
aspectos de andloga naturaleza. En estos casos, el SPRL solicitara la
constitucién del Equipo Técnico Multidisciplinar, a los Unicos efectos de proponer
medidas preventivas de tipo provisional.

En esta fase previa, el SPRL correspondiente tendra un plazo estimado
de 2 meses para la elaboracién del informe de resultados indicando en el mismo
las actuaciones que, en su caso, se estuvieran llevando a cabo para la resolucién
del problema.

En el caso de que se concluyera lo indicado en el punto d) antes sefialado,
el 6érgano competente continuara el procedimiento segun lo dispuesto en el
apartado 3.3.

Con objeto de garantizar la confidencialidad y el anonimato de las
personas entrevistadas, el SPRL no podra sefialar a las que han testificado, en
ningln momento ni en el informe de resultados, salvo que una decisién judicial
dictamine lo contrario.

No obstante lo anterior, si de las actuaciones practicadas en el SPRL se
dedujese que no se puede descartar la existencia de comportamientos
compatibles con acoso, al abrirse la segunda fase con la intervencién del Equipo
Técnico Multidisciplinar, por razones de economia procedimental, eficacia y
eficiencia, el primero remitira al segundo todas las diligencias y actuaciones
practicadas, salvo aquellas que contengan datos de salud.
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En el supuesto de proponerse la mediacién, las partes deberan manifestar
previamente su consentimiento por escrito (Anexo V), una vez hayan sido
informadas de las caracteristicas y condiciones minimas para el desarrollo de las
sesiones. Se entendera por proceso de mediacién, la forma de solucionar el
conflicto entre las partes, asistidas por una tercera persona profesional, imparcial
y neutral, cuyo papel consiste en facilitar la comunicacién para aclarar y
comprender lo ocurrido y buscar una solucién satisfactoria para ambas. La
persona mediadora una vez finalizado el proceso debera informar al SPRL del
resultado, indicando el acuerdo adoptado, o bien la falta de acuerdo, en cuyo
caso el Servicio de Prevencion correspondiente podra proponer otras medidas.
El proceso se basard en la confidencialidad, el respeto, la buena fe y la
participaciéon cooperativa.

El personal mediador ser4a nombrado por el 6rgano del que dependa el
SPRL designado.

Una vez finalizado el informe de resultados por parte de los técnicos del
caso, y a la vista del mismo, la Jefatura del SPRL remitira dicho informe mediante
comunicacién interior a la Direccion General de la que dependa, quien lo
trasladara mediante informe propuesta al érgano correspondiente para su
Resolucién, siendo éste Ultimo quien comunicara a la persona presuntamente
acosada y, en su caso, a la presuntamente acosadora, asi como a sus
respectivos organos directivos. En el caso de que sea necesaria la constitucién
del Equipo Técnico Multidisciplinar, la Direccién General correspondiente emitira
Resolucién designando a sus miembros.

3.3. Fase de tramitacion a través de los Equipos Técnicos
Multidisciplinares.

3.3.1. Objeto.

Se crearan los Equipos Técnicos Multidisciplinares en los siguientes
casos:

a) Cuando el SPRL correspondiente no haya podido descartar
comportamientos compatibles con la conducta de acoso. En este
supuesto, el 6rgano del que dependa el SPRL remitira el expediente
al Equipo Técnico Multidisciplinar para que inicie las actuaciones
correspondientes.

b) En el caso de que la persona presuntamente acosadora sea un alto
cargo o Gerente de Area de Salud, el Servicio de Prevencion
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Coordinador remitira la solicitud al Servicio de Prevencién que
determine, con el fin de que éste solicite la creacion del Equipo Técnico
Multidisciplinar dentro del ambito de actuacion del Servicio designado.

c) Cuando se tenga conocimiento de que los hechos acontecidos estén
en el ambito jurisdiccional correspondiente, con identidad de sujetos,
hechos y otros aspectos de analoga naturaleza.

3.3.2. Equipos Técnicos Multidisciplinares.

Se constituiran por el 6érgano indicado, los siguientes Equipos Técnicos
Multidisciplinares:

- Equipo Técnico Multidisciplinar dependiente de la Direccién General
competente en materia de Funcién Publica.

- Equipo Técnico Multidisciplinar dependiente de la Direccion General
competente en recursos humanos de la Consejeria competente en
materia de educacion.

- Equipo Técnico Multidisciplinar dependiente de la Direccién General
competente en recursos humanos del Servicio Murciano de Salud.

El régimen juridico de funcionamiento de los Equipos Técnicos
Multidisciplinares se ajustard a las normas contenidas en los articulos de las
Secciones 3% y 4% del Capitulo Il de la Ley 40/ 2015, de 1 de octubre, de Régimen
Juridico del Sector Publico, sin perjuicio de las peculiaridades organizativas
contenidas en este Protocolo.

3.3.3 Composicion:
La composicion de los Equipos Multidisciplinares sera la siguiente:

A) Dos personas adscritas al Servicio de Prevencion de Riesgos Laborales
designado, que desempefien puestos para los que se requieran las
titulaciones de licenciado/a o graduado/a en medicina con especialidad en
medicina del trabajo/de empresa, en psicologia o en enfermeria con
especialidad en enfermeria del trabajo/de empresa o técnicos de
prevencion  con la especialidad de ergonomia y psicosociologia,
nombradas segun corresponda por la Direccién General competente en
materia de Funcién Publica, la Direcciéon General competente en recursos
humanos de la Consejeria competente en materia de educacién y por la
Direccion General competente en recursos humanos del Servicio Murciano
de Salud. Una de ellas actuara como presidente/a.

B) Dos personas designadas por la Administracion, ostentando una de ellas
la secretaria del ETM.
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Una de ellas, y segun corresponda, sera por parte de la:

- Consejeria u Organismo Auténomo correspondiente, donde preste
servicios la persona presuntamente acosada, en el momento en que se
produzcan los hechos comunicados en la solicitud, nombrada por la
Secretaria General de la Consejeria o Direccién del Organismo
Auténomo, en el caso del personal de Administracion y Servicios, salvo
el dependiente de la Consejeria competente en materia de Educacion;

- Direccion General competente en recursos humanos de la Consejeria
competente en materia de Educacion, en el caso de personal docente y
no docente dependiente de dicha Consejeria;

- Gerencia de Area de Salud, donde preste servicios la persona
presuntamente acosada en el momento en que se produzcan los hechos
comunicados en la solicitud, en el caso del personal del Servicio
Murciano de Salud.

Y otra, segun corresponda, por parte de la Direcciéon General competente
en materia de funcién publica, de la Direccién General competente en
recursos humanos de la Consejeria competente en materia de
Educacion o de la Direccién General competente en materia de recursos
humanos del Servicio Murciano de Salud.

Ambas personas representantes deberan tener formacién especifica en
acoso laboral y al menos una sera titulada en Derecho, con preferencia
de las adscritas a los servicios juridicos correspondientes.

En el caso de que las actuaciones deban ser investigadas por un Equipo
Técnico Multidisciplinar distinto al que le corresponderia por ambito de
actuacién, sera la Direccion General de la que dependa el Servicio de
Prevencion que haya actuado previamente la responsable de designar
ambos representantes.

C) Una persona delegada de prevencién o representante sindical con
formacion especifica sobre acoso laboral, designada por el sindicato
correspondiente de forma rotatoria, por orden de representacion, entre las
Organizaciones Sindicales presentes en la Mesa Sectorial del ambito al
que pertenezca la persona presuntamente acosada.

Asimismo, en caso necesario, el Equipo Multidisciplinar podra nombrar a
una persona experta en la materia que proceda.

La secretaria del Equipo Técnico Multidisciplinar, tendra las siguientes
funciones:

1. Convocar, a instancia de la presidencia, a los miembros del Equipo
Técnico Multidisciplinar.
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2. Impulsar el procedimiento de acuerdo a las actuaciones recogidas en
el protocolo y a los plazos establecidos.

3. Recopilar y custodiar la documentacién que se maneje en el
expediente.

4, Citar, en caso necesario, al personal que pudiera estar relacionado con
la investigacion que se esta llevando a cabo.

5. Remitir los informes al 6rgano competente, una vez concluida la
investigacion.

6. Remitir copia de los informes realizados, para su conocimiento, al
Servicio de Prevencion de Riesgos Laborales correspondiente.

3.3.4. Tramitacion de los expedientes:
3.3.4.1. Actuaciones previas o Investigacion

Reunido el Equipo Técnico Multidisciplinar, realizara las actuaciones
pertinentes para recabar la posible informacion complementaria que pueda
existir y determinar si se aprecian indicios de acoso laboral.

El Equipo Técnico Multidisciplinar, para garantizar la compatibilidad de
sus funciones como equipo con el trabajo ordinario de sus miembros, informara
a las personas que ejercen la jefatura de éstos de cuando y dénde se llevaran a
cabo sus actuaciones, debiendo priorizar lo maximo posible esta encomienda
frente a las funciones propias de su puesto de trabajo, con el fin de cumplir los
plazos establecidos.

3.3.4.2. Informe de conclusiones y recomendaciones

Al término de sus actuaciones, el Equipo Técnico elaborara un informe de
conclusiones y recomendaciones, que contendra como minimo:

a. Antecedentes del caso, solicitud de intervencion y circunstancias de la
misma.

b. Actuaciones previas: informe previo de la jefatura de servicio donde
presta servicios, en el momento de producirse los hechos, la persona
presuntamente acosada, en su caso, e informe de resultados del
Servicio de Prevencion de Riesgos Laborales correspondiente.

c. Actuaciones realizadas por el Equipo Técnico Multidisciplinar,
pudiendo consistir en entrevistas, testimonios, pruebas, resumen de
los principales hechos o cualquier otra actuacién que considere
necesaria para recabar informacion.
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d. Conclusiones y medidas preventivas propuestas: se determinara
explicitamente si se aprecian o no indicios de acoso laboral. En caso
de apreciarse, se incluird propuesta de incoaciéon de un expediente
disciplinario por acoso, o en su caso, por otra infraccion disciplinaria
distinta al acoso que debera especificarse y la elevacion, en su caso,
al Ministerio Fiscal.

Asimismo, se incluirdn las medidas preventivas y / o correctoras que
pongan fin a la situacién planteada o que mejoren las condiciones de
trabajo existentes, asi como las medidas implantadas desde el inicio
del proceso y posibles efectos de las mismas hasta la fecha.

e. Seguimiento y control de las medidas establecidas.

El plazo maximo para recabar informacion, elaborar el informe y su
remision al érgano correspondiente para resolver sera de 45 dias.

Finalizada la investigacion, el Equipo Técnico Multidisciplinar
correspondiente, elaborara el Informe propuesta provisional dando, en su caso,
tramite de audiencia al personal interesado. Una vez concluido el mismo, el
Equipo Técnico Multidisciplinar remitira el informe propuesta definitivo a la
Direccion competente en materia de recursos humanos correspondiente, quien
daré traslado mediante informe propuesta del mismo al 6rgano competente para
su resolucion.

En el supuesto de que se tuviera conocimiento de que los hechos
acontecidos estén en el ambito jurisdiccional con identidad de sujetos, hechos y
otros aspectos de analoga naturaleza, el estudio del Equipo Técnico
Multidisciplinar finalizara mediante informe de resultados en que se
contemplaran Unicamente las medidas de prevencién y/o correctoras que se
consideren oportunas. En todo caso, la persona interesada debera facilitar la
informacién necesaria, en los términos legalmente establecidos.

3.4. Resolucioén del procedimiento.

3.4.1. Las  Secretarias Generales de las Consejerias,
Direcciones/Gerencias de Organismos Auténomos o la Direccién Gerente del
Servicio Murciano de Salud, de la que dependa la persona presuntamente
acosada, a la vista del informe propuesta de la Direccién General
correspondiente, en un plazo maximo de 10 dias naturales a contar desde la
recepcion del informe, dictara resolucién en la que al menos determinara:

1. Archivo de la solicitud, por alguno de los siguientes motivos:
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a. Inexistencia de indicios de acoso laboral.
b. Han desaparecido los motivos que generaron la presentacion de la

solicitud.

c. Existencia de un conflicto laboral de caracter interpersonal u otras
situaciones de riesgo psicosocial.

d. Se ha llevado a cabo una mediacion con acuerdo, en la se incluye
informe de la misma.

e. No es posible continuar con la investigacién de los hechos por falta
de colaboracion.

f. Lano admisién a tramite por el cauce regulado en este protocolo.

Sin perjuicio de que se archive la solicitud por no apreciarse
comportamientos considerados como acoso laboral, en el caso de que se
detecten otras conductas distintas al acoso pero consistentes en factores
de riesgo psicosocial, la resolucion dispondra la adopcién, por quien
corresponda, de las medidas correctoras oportunas.

2. Declarar que se aprecian indicios de acoso laboral y, en consecuencia,
ordenar la incoacion de un expediente disciplinario.

3.4.2. Si se aprecia la existencia de faltas tipificadas en la normativa
reguladora del régimen disciplinario del personal empleado publico distintas al
acoso laboral, se comunicaran los hechos al érgano competente por si procede
incoacion de expediente disciplinario, indicandose en la Resolucién el motivo
concreto.

3.4.3. En todos los supuestos anteriores la resoluciébn debera estar
motivada y podréa determinar el establecimiento de medidas correctoras de la
situacion existente.

Si se estimara que los hechos pudieran ser constitutivos de delito, se
debera dar traslado de los mismos al Ministerio Fiscal para su conocimiento.

La resolucion del procedimiento sera notificada a la persona
presuntamente acosadora y a la persona presuntamente acosada pudiendo
recurrirse de conformidad con lo previsto en la Ley 39/2015, de 1 de octubre, del
Procedimiento Administrativo Comun de las Administraciones Publicas.

CAPITULO IV. Aspectos formales de la fase Erevia y del Erocedimiento.

4.1. Solicitud de interrupcién temporal del proceso o desistimiento
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En el caso de que el personal presuntamente acosado solicite el
desistimiento, debera comunicarlo por escrito al SPRL o Equipo Técnico
Multidisciplinar responsable de la investigacion, que informara, a través de la
Direccion General de recursos humanos correspondiente, al érgano competente
que, teniendo en cuenta las circunstancias, resolver4 motivadamente. En el
mismo sentido, se actuara cuando el érgano correspondiente considere que hay
motivos para una interrupcién temporal del procedimiento.

Todo ello sin perjuicio de que el érgano correspondiente incluya medidas
preventivas y / o correctoras, en caso de que las hubiere, pudiendo ademéas
derivar al SPRL correspondiente solicitud, para que realice las actuaciones que
considere necesarias con el fin de evitar riesgos para la salud del personal
implicado en el proceso.

4.2. Alegaciones y Recursos.

El personal implicado por las medidas reguladas en este Protocolo podra
realizar las alegaciones que estime oportunas asi como interponer los recursos
que procedan, de conformidad con lo establecido en la Ley 39/2015, de 1 de
octubre, del Procedimiento Administrativo Comun de las Administraciones
Publicas.

4.3. Plazo maximo de resolucion.

El plazo maximo para resolver sera de 3 meses desde la constitucion del
Equipo Técnico Multidisciplinar, en su caso.

En el caso de incumplimiento de los plazos previstos en el protocolo por
falta de colaboracion de alguna de las partes en el proceso, se recogera esta
circunstancia en el informe de resultados.

4.4. Seguimiento y control.

El drgano competente para la resolucion del procedimiento sera el
responsable de recabar del centro de trabajo donde presta o prestaba sus
servicios la persona solicitante, los informes donde se especifiquen la eficacia
de las medidas propuestas y la resolucién definitiva del conflicto, en su caso;
pudiendo solicitar la intervencién del SPRL correspondiente, en caso necesario.

Sin perjuicio de lo anterior, el Servicio de Prevencién interviniente,
solicitara la informacién necesaria al 6rgano que ha dictado Resolucién, con el
fin de conocer el cumplimiento de las medidas de prevencién que deben
acometerse, pudiendo, en caso necesario, proponer o realizar aquellas
actuaciones requeridas para garantizar su cumplimiento.
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Una vez transcurrido el periodo de seguimiento que sera, como minimo, de
un afo a partir de la fecha de implantacién de las posibles medidas correctoras,
si todos los informes son favorables, el 6rgano que dicto la resolucion podra dar
por concluido el proceso.

CAPITULO V.-Criterios a los que debe ajustarse la actuacién y garantias del

procedimiento —

5.1 En_el contexto de este protocolo deben tenerse en cuenta los siquientes

criterios:

1.

El personal afectado por un supuesto caso de acoso laboral podra ponerlo
en conocimiento de la organizacion y tendra derecho a obtener respuesta
siempre que exista constancia de su comunicado.

Las personas implicadas podran ejercitar las acciones administrativas o
judiciales previstas en la normativa correspondiente, sin perjuicio de lo
establecido en este protocolo.

Tanto la persona presuntamente acosada como la persona
presuntamente acosadora podran recabar informacion del estado de
tramitacion de expediente y de las medidas correctoras aplicadas, asi
como recibir la resolucion del drgano competente. En el supuesto de que
la informacion a recabar se realice de forma presencial, podran ir
acompariadas de representante legal o sindical.

Si como consecuencia de la investigacion realizada, quedase
suficientemente demostrado que la persona presuntamente acosadora no
era responsable de los hechos que le imputaban, podra iniciar las
acciones que considerara pertinentes para restablecer su dignidad.

En el caso de que se determine, en cualquier fase del proceso, que la
solicitud se ha hecho de mala fe o que los datos aportados o los
testimonios son falsos, el personal afectado podra instar al 6rgano
competente a iniciar las acciones correspondientes por via administrativa.

Las personas delegadas de prevencion, a través de los Comités y
Comisiones de Seguridad y Salud Laboral correspondientes o a solicitud
de los mismos, seran informadas, con una periodicidad anual, de la
implantacion de medidas que garanticen la seguridad y salud del personal
afectado, preservando la intimidad de las personas y la confidencialidad
de los hechos. Asi mismo, se dara informacién de aquellas solicitudes de
actuacion que hayan sido desestimadas. En este sentido, y como
consecuencia de la aparicion de nuevos hechos posteriores, las personas
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delegadas de prevencidén podran solicitar la revision del caso, estando a
lo dispuesto en el apartado 3.1 del capitulo lil del presente protocolo.

6. Cualquier persona al servicio de la Administracion podra poner en
conocimiento de sus superiores los casos de posible acoso laboral que
conozca, de conformidad con lo establecido en el Plan General de
Prevencién y en el presente protocolo.

7. Durante el procedimiento, el personal requerido para la evaluacion de la
situacion planteada debera colaborar en la investigacion cuando sea
emplazado para ello, asi como aportar la documentacion o informacion
solicitada.

8. Registro y custodia. Se estara a lo establecido por el procedimiento que
regula la administracion electronica.

No obstante |lo anterior, se dara conocimiento de las resoluciones de los
expedientes a los que han dado lugar las solicitudes de intervencién ante
un posible acoso, asi como de su seguimiento estadistico al Servicio de
Prevencién de Riesgos Laborales Coordinador y al Comité de Seguridad
y Salud Coordinador.

9. Coordinaciéon de actividades empresariales. En aplicacion de las
obligaciones establecidas para la coordinacion de actividades
empresariales a que obliga la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de
Prevencién de Riesgos Laborales, se tendran en cuenta los siguientes
aspectos:

a) Las empresas externas contratadas y entidades que reciban
encargos por parte de la Administracion seran informadas de la
existencia de un protocolo de prevencioén, identificacion y actuacion
frente al acoso laboral.

b) Cuando se tenga conocimiento de un posible acoso entre personal
empleado publico y personal de una empresa externa contratada o
entre personal de la empresa externa que lleve a cabo su trabajo
en centros de la Administraciéon Regional, se aplicaran los
mecanismos de coordinacién empresarial necesarios, con la
finalidad de llegar a un acuerdo sobre la forma de abordarlo. Dichas
actuaciones deberan ser emprendidas por la unidad administrativa
y empresa de las que dependan las personas implicadas, pudiendo
solicitar la colaboracibn del Servicio de Prevencion
correspondiente.
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5.2 Respecto a las garantias que debe cumplir el procedimiento, deben
sefalarse las siguientes:

a.

Respeto y proteccion a las personas. La organizacion debera adoptar las
medidas que estime pertinentes para garantizar el derecho a la proteccion
de la salud del personal afectado. Es necesario proceder con la discrecién
necesaria para proteger la intimidad y la dignidad de las personas
afectadas.

Prohibicién de represalias. Las actuaciones o diligencias deben realizarse
con la mayor prudencia y con el debido respeto a todas las personas
implicadas, que en ningun caso podran recibir un trato discriminatorio o
perjudicial. A tal efecto, deben prohibirse expresamente las represalias
contra quienes comuniquen situaciones de posible acoso, comparezcan
como testigos o participen en una investigacion sobre presunto acoso,
aplicandose la normativa vigente.

Confidencialidad. Quienes intervengan en el procedimiento tienen
obligacién de guardar una estricta confidencialidad y reserva y no deben
transmitir ni  divulgar informacién sobre el contenido de las
comunicaciones presentadas o en proceso de investigacion. A los solos
efectos del desarrollo del estudio, las personas encargadas del caso,
podran utilizar el contenido del expediente cuando lo consideren oportuno.
La documentacién utilizada en el desarrollo del protocolo se tramitara a
través de los medios que garanticen la confidencialidad.

. Diligencia. La investigacion y la resolucion sobre las conductas referidas

en la solicitud deben ser realizadas sin demoras indebidas, de forma que
el procedimiento pueda ser completado dentro de los plazos establecidos
respetando las garantias a cumplir.

Imparcialidad. El procedimiento debe garantizar una audiencia imparcial
y un tratamiento justo para todas las personas afectadas. Quienes
intervienen han de buscar de buena fe la verdad y el esclarecimiento de
los hechos descritos en la solicitud de actuacion,

Restitucion del personal afectado. Las medidas propuestas incluiran
medidas correctoras que pongan fin a la situacion planteada, eviten
futuras situaciones de acoso o mejoren las condiciones de trabajo
existentes. Estas medidas en ningun caso podran suponer para la
persona objeto de acoso un perjuicio 0 menoscabo en sus condiciones de
trabajo, ni modificacion sustancial de las mismas.
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g. Contradiccién. El procedimiento tendra caracter contradictorio,
garantizando la igualdad de oportunidades de las partes en cada uno de
los tramites procedimentales, existiendo una adecuada confrontaciéon de
los distintos intereses en juego, antes de dictarse una resolucién
definitiva.

h. Proteccion del personal que ha intervenido en el estudio. El procedimiento
debe garantizar una protecciéon del personal interviniente, mediante el
correspondiente asesoramiento juridico y letrado, en caso necesario.

5.3 En este ambito de criterios y garantias del procedimiento se estara, en su
caso, a lo dispuesto en la normativa de régimen disciplinario del personal
funcionario publico, asi como la normativa general que regule el
procedimiento administrativo.

CAPITULO VI.-Revision del protocolo.

6.1. Revision:

El protocolo se revisara a los cinco afios de su entrada en vigor, a solicitud
del Comité de Seguridad y Salud Coordinador.

6.2. Efectos del Acuerdo:
El presente Acuerdo tendra efectos a partir del dia siguiente al de su
publicacién en el Boletin Oficial de la Regién de Murcia, previa ratificaciéon por

Acuerdo del Consejo de Gobierno.

Murcia, a.

POR LA ADMINISTRACION REGIONAL
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POR LAS ORGANIZACIONES SINDICALES

UGT CESM

Fdo.: Fdo.:

FSES (SATSE) FSES (ANPE)
Fdo.: Fdo.:
INTERSINDICAL CCOOo

Fdo.: Fdo.:
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ANEXO |: CONDUCTAS QUE SON Y QUE NO SON ACOSO LABORAL

Listado de referencia de conductas que son, o no son, acoso laboral*
A) Conductas consideradas como acoso laboral

Abuso de autoridad:

= Dejar al personal de forma continuada sin ocupacién efectiva, o incomunicado,
sin causa alguna que lo justifique.

* Dictar 6rdenes de imposible cumplimiento con los medios que al personal se le
asignan.

* Ocupacion en tareas inttiles o que no tienen valor productivo.

* Acciones de represalia frente a personal que ha planteado quejas, solicitud de
actuaciéns o demandas frente a la organizacion, o frente a quienes han
colaborado con quienes reclaman.

Trato vejatorio:
* Insultar o menospreciar repetidamente a una trabajadora o un trabajador.
* Reprenderla o reprenderlo reiteradamente delante de otras personas.

= Difundir rumores falsos sobre su trabajo o vida privada.

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

= 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 despéticas dirigidas indiscriminadamente a varias personas
trabajadoras.

= Conflictos durante las huelgas, protestas, etc.

- Ofensas puntuales y sucesivas dirigidas por varias personas sin
coordinacién entre ellas.
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= Amonestaciones que no contengan descalificaciones personales por no realizar
bien el trabajo.

= Conflictos personales y sindicales.

= La supervisidn-control, asi como el ejercicio de la autoridad, siempre con el
debido respeto interpersonal.

= La presion legitima de exigir lo que se pacta o las normas que existan.

*Tomado del Criterio Técnico 69/2009 sobre las actuaciones de la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Soclal en
materia de acoso y violencia en el trabajo y de la Nota Técnica de Prevencién 854, sobre acoso psicolégico en
el trabajo.
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ANEXO II: MODELO DE SOLICITUD DE ACTUACION POR PRESUNTO
ACOSO

SOLICITANTE:

O Persona afectada o Jefatura de Servicio Régimen Interior
o Responsable de la Unidad Administrativa o Representante o Otros.

DATOS DEL PERSONAL AFECTADO.-

Datos personales:

Nombre y apellidos: NIF:
Sexo:

Teléfono de contacto

Datos profesionales:

Direccién General/Organismo Auténomo Servicio/Departamento...

Datos a efectos de notificacion:
Correo electrénico:

Vinculacién laboral del personal:

o Funcionario o Interino 0 Laboral fijo O Laboral temporal

0 Grupo o Nivel Antigliedad en el puesto de trabajo actual
Antigiiedad en la Administracién
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DATOS PERSONALES DE QUIEN PRESENTA LA SOLICITUD EN CASO DE
QUE NO COINCIDA CON EL PERSONAL AFECTADO.

Nombre y apellidos: NIF:
Sexo

Teléfono de contacto

DESCRIPCION DE LOS HECHOS

DOCUMENTACION ANEXA

o Si, (especificar). o No

HAGO CONSTAR

Por favor, sefiale la que corresponda:

O Que existe procedimiento administrativo / judicial abierto con identidad de
sujetos, hechos y fundamento.

O Que no existe procedimiento administrativo / judicial abierto con identidad de
sujetos, hechos y fundamento.
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SOLICITUD

o Solicito el inicio de las actuaciones segun protocolo de prevencion,

identificacién y actuacion frente al acoso laboral aprobado con fecha XXXXX
de cuyo contenido tengo conocimiento.

En el caso de que no sea el personal presunto acosado el que presenta la
solicitud:

o El que suscribe, declara que el personal presunto acosado conoce y consiente
la presentacion de esta solicitud.

FIRMA DE LA PERSONA QUE PRESENTA LA

Localidad y fecha: SOLICITUD:
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ANEXO llI: INFORMACION PREVIA AL PERSONAL ENTREVISTADO
Y COMPROMISO DE CONFIDENCIALIDAD

N° Expediente Centro de trabajo

Habiéndose presentado solicitud de actuacién en la que se indican
posibles conductas indicativas de conflicto u hostigamiento en el lugar de trabajo,
este Servicio de Prevencion de Riesgos Laborales ha iniciado una valoracion de
los hechos segun el Protocolo de prevencién, identificacién y actuacion frente al
acoso laboral en la Administracién Regional de Murcia, y es por lo que se solicita
su colaboracion.

La fase de valoracién consistira, entre otras acciones, en la revisiéon de
toda la documentacion que pueda ser relevante para el caso, la realizaciéon de
entrevistas al personal afectado, asi como a otro personal empleado que pueda
aportar informacion sobre el caso. La investigacién se sustentara en:

* Lavaloracion de hechos concretos, nunca de las personas implicadas.
= Un trato respetuoso al personal implicado.

» La confidencialidad de los datos aportados por el personal, dentro del
marco del presente procedimiento.

= La no utilizacién de los datos que se aporten para otro fin distinto al
propio de la valoracién de los hechos, salvo expedientes disciplinarios
0 judiciales.

El personal abajo firmante declara:

1. Que ha sido informado del proceso de valoracién de los hechos abierto a
partir de una solicitud de actuacion por posible acoso.

2. Que ha comprendido la informacion recibida y ha dispuesto de la
posibilidad de formular cuantas preguntas ha considerado oportunas.

3. Que se compromete a colaborar en la investigacién, aportando la

informacion que tenga al respecto, y mantener la confidencialidad sobre
los hechos planteados y las actuaciones personales en las que pueda
participar para el estudio del caso.
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En a de

de

El personal informado

El personal técnico

Nombre:

Nombre:

Protocolo Acoso Laboral, SPRL.
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ANEXO IV: CONFORMIDAD EXAMEN DE SALUD

Por este documento se le informa que el examen de salud que se le ofrece
tiene caracter voluntario, teniendo por finalidad la deteccién de problemas de
salud y su posible relacién con los hechos descritos en la solicitud o con las
condiciones de trabajo referidas, en la actualidad. Por ello, le solicitamos su

consentimiento para la realizacion del mismo.

D./D.®
NIF:

Adscrito/a como (categoria profesional):

En el centro de trabajo:

Consejeria/Organismo Autonomo/Ente Publico:

O Si, presto mi consentimiento para la realizacién del presente examen de
salud.

O No estoy interesado/a en realizar el citado examen de salud, a pesar del
ofrecimiento y la informacién sobre la finalidad del mismo.

Firma:
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ANEXO V. PARTICIPACION VOLUNTARIA EN PROCESO DE MEDIACION

En relacién al expediente n° las partes abajo firmantes manifiestan
estar de acuerdo en participar de forma voluntaria en un proceso de mediacion,
como forma de solucionar el conflicto planteado, dejandose ayudar por la figura
de mediacion, como parte neutral e imparcial que guiara el proceso, facilitando
la comunicacién entre ellas para una comprension mutua y colaboraciéon en
lograr un resultado satisfactorio.

Dicho proceso de mediacion sera confidencial y se podra desistir del mismo en
cualquier momento.

Se podra dar por finalizado el proceso de mediacion si se considera que se estan
manifestando, de forma reiterada, conductas irresponsables por cualquiera de
las partes, el didlogo se revela ineficaz 0 es observable que las partes se
muestran incapaces de llegar a acuerdos.

Si el proceso de mediacion finaliza por acuerdo de las partes, el/la mediador/a
redactara un documento que recoja los compromisos y soluciones asumidas,
firmado por ambas partes, las cuales tendran una copia del mismo, y otra se le
remitira al SPRL.

En ,a de de

Fdo.: Fdo.:
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Region de Murcia

Diia. XXXcomo Secretaria del Comité de Seguridad y Salud Coordinador
de la Comunidad Auténoma de la Region de Murcia

CERTIFICA

Que en la reunion ordinaria del citado Comite de fecha 6 de julio de 2018,
se acordd por unanimidad de los presentes aprobar la propuesta de revision del
protocolo para la prevencion/ actuacion frente al acoso laboral en la
Administracion Regional, teniendo en cuenta la solicitud de CCOO sobre su

propuesta de incluir a todas las organizaciones sindicales en el Equipo Técnico
Multidisciplinar.

Y para que conste firmo el presente certificado en Murcia a 15 de noviembre de
2019.

LA SECRETARIA DEL COMITE DE
SEGURIDAD Y SALUD COORDINADOR



([ =2/
Region de Murcia N
Consejeria de Pres denaa y lacienda @
ecretaria Autonomica de Hacienda

ANIVERSARID

TR ASVASE TAJO-SEGURA

D. XXX, COMO SECRETARIO DE LA MESA GENERAL DE NEGOCIACION DE LAS
CONDICIONES DE TRABAJO COMUNES AL PERSONAL FUNCIONARIO,
ESTATUTARIO Y LABORAL DE LA ADMINISTRACION PUBLICA DE LA
COMUNIDAD AUTONOMA DE LA REGION DE MURCIA,

CERTIFICO: Que en la Mesa General de Negociacion celebrada el dia 25 de
noviembre de 2019, se negocié con acuerdo el siguiente asunto incluido en el Orden del
dia:

Punto 4. "Protocolos de prevencion de riesgos laborales.

a) Procedimiento para la integracion de la prevendon en la apertura, remodelacion y
cierre de edificios e instalaciones de la Administracion Regional.

b) Protocolo de vigilancia de la salud para el personal que realiza tareas de conduccion
de vehiculos.

¢) Procedimiento de seleccion, adquisicion, distribucion, uso y mantenimiento de
equipos de protecaon individual (EPI ‘s) del personal al servidio de la administracion
publica de la Comunidad Autonoma de la Region de Murda.

d) Protocolo de acoso laboral.”

Lo que se hace constar con anterioridad a la aprobacion del Acta segun lo dispuesto en
el articulo 19.5 de la Ley 40/2015, de 1 de octubre, de Régimen Juridico del Sector Publico,
a los efectos oportunos en Murcia.

Vve.Be,
LA DIRECTORA GENERAL DE FUNCION
PUBLICA
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INFORME-PROPUESTA DE LA DIRECCION GENERAL DE FUNCION
PUBLICA, SOBRE LA PROPUESTA DE ACUERDO DEL CONSEJO
GOBIERNO POR EL QUE SE APRUEBA EL PROTOCOLO PARA LA
PREVENCION, IDENTIFICACION Y ACTUACION FRENTE AL ACOSO
LABORAL EN LA ADMINISTRACION REGIONAL.

La Administraciéon y las Organizaciones Sindicales son participes en el
objetivo de regular situaciones que pudieran constituir acoso laboral,
estableciendo las acciones y procedimientos a seguir tanto para prevenir o evitar
en lo posible las conductas de acoso en los centros de trabajo de la Comunidad
Auténoma de la Regién de Murcia, como para actuar y sancionarlas en los casos
en que se produzcan.

Para ello, se tiene en cuenta las numerosas referencias normativas donde
se encuentra regulado la obligatoriedad de actuar ante el acoso laboral:

1. La Constitucion Espafiola reconoce como derechos fundamentales «La
dignidad de la persona, los derechos inviolables que le son inherentes, el libre
desarrollo de la personalidad... » «Los espafioles son iguales ante la ley, sin que
pueda prevalecer discriminacion alguna por razén de nacimiento, raza, sexo...»
(articulo 14); «Todos tienen derecho a la vida y a la integridad fisica y moral sin
que, en ningun caso, puedan ser sometidos a torturas ni a penas o tratos
inhumanos o degradantes» (articulo 15); «Se garantiza el derecho al honor, a la
intimidad 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 eleccion
de profesion u oficio, a la promocién a través del trabajo y a una remuneracion
suficiente para satisfacer sus necesidades y las de su familia, sin que en ningun
caso pueda hacerse discriminacion por razén de sexo» (articulo 35.1).

2. El texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, aprobado
por Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, que expresa el derecho
a la ocupacion efectiva, la no discriminacion y el respeto a la intimidad y la
consideracién de su dignidad, a los que tiene derecho toda persona trabajadora.

3. El texto refundido de la Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico,
aprobado por Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, en el Titulo VII
relativo al régimen disciplinario, tipifica, en el articulo 95.2, letras o) y b),
respectivamente, como faltas disciplinarias de caracter muy grave, el acoso
laboral y los acosos de naturaleza discriminatoria, el acoso moral, sexual y por

1
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razon de sexo. La disposicion adicional séptima establece el deber de las
Administraciones Publicas de adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo
de discriminacion laboral entre mujeres y hombres.

4. Lo inaceptable de estas conductas ha sido sancionado en la reforma
del Cédigo Penal, a través de la Ley Organica 5/2010, de 22 de junio, por la que
se modifica la Ley Orgénica 10/1995, de 23 de noviembre, que sefala, 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 en el marco de cualquier actividad laboral o funcionarial que humille
al que lo sufre, imponiendo situaciones de grave ofensa a la dignidad». Con lo
que «quedarian incorporadas en el tipo penal todas aquellas conductas de acoso
producidas tanto en el ambito de las relaciones juridico-privadas como en el de
las relaciones juridico-publicas». Planteamiento que se recoge en una
ampliacion del articulo 173, en el que se indica que «con la misma pena (prisién
de seis meses a dos afios), seran castigados los que en el &mbito de cualquier
relacion 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 victimay.

5. El derecho a una proteccién eficaz en materia de seguridad y salud en
el trabajo, establecido por la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de
Riesgos Laborales.

6. En la Resolucién de 19 de julio de 2010, de la Secretaria General de la
Consejeria de Presidencia y Administraciones Publicas, por la que se publica el
Plan de Prevencién de Riesgos Laborales de la Administracién Regional, se
establecen una serie de comportamientos no permitidos al personal al servicio
de la Administracion, al personal directivo y de designacién politica:

- Agresiones con medidas organizacionales, tales como la falta de
ocupacion efectiva, la asignacion de tareas sin sentido, degradantes,
la ejecucién de tareas en contra de su conciencia o el enjuiciamiento
ofensivo del trabajo realizado asiduamente.

- Aislamiento social. Este tipo de ataques conllevan comportamientos
prohibidos como el restringir las posibilidades de relacién de la victima
y el aislamiento fisico de la misma o incluso de los propios comparieros
que la apoyen.

- Discriminaciones y/o agresiones a la vida privada y personal, en los
aspectos de capacidades, afiliaciones, origen, ideologia, sexo, religion,
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etc.

- Violencia fisica y sexual, incluyendo las amenazas al respecto.

- Agresiones verbales o gestuales, que impliquen amenazas, insultos,
gritos, criticas destructivas y falsedades.

Como complemento de este marco normativo, la Direccién General de
Funcion Publica aprob6 el Protocolo para la prevencion, y actuacion frente al
acoso laboral en la Administracién Regional, mediante Acuerdo de 29 de enero
de 2015, de la Mesa General de Negociacion de las condiciones de trabajo
comunes al personal funcionario, estatutario y laboral de la Administracién
Publica de la Regién de Murcia, que fue ratificado por Acuerdo del Consejo de
Gobierno de 27 de febrero de 2015 y publicado por Resolucién de 2 de marzo
de 2015, de la Secretarfa General de la Consejeria de Economia y Hacienda
(BORM n° 57, de 10 de marzo de 2015).

Dicho Protocolo preveia su revision a los 3 afos de su entrada en vigor, a
solicitud del Comité de Seguridad y Salud Coordinador. A estos efectos, en su
reunién de fecha 6 de julio de 2018, se presenté y se informé favorablemente el
nuevo Protocolo para la prevencién, identificacion y actuacion frente al acoso
laboral en la Administracion Regional, teniendo en cuenta la solicitud de CCOO
sobre su propuesta de incluir a todas las organizaciones sindicales en el Equipo
Técnico Multidisciplinar.

Mediante el Protocolo de prevencion, identificacion y actuacion frente al
acoso laboral, la Administracién Regional, a través de todas sus unidades
administrativas, asume el compromiso de velar para que exista un ambiente
laboral sin violencia, mediante la prevencion, control, erradicacion y sancién de
cualquier actuacion que pueda suponer un riesgo para la dignidad del personal.

De acuerdo con lo anterior, en la Mesa General de Negociacion de las
condiciones de trabajo comunes al personal funcionario, estatutario y laboral de
la Administracion Publica de la Comunidad Auténoma de la Regién de Murcia,
en su sesion del dia 25 de noviembre de 2019, se negocié con acuerdo el
Protocolo para la prevencion, identificacion y actuacion frente al acoso laboral en la
Administracién Regional.
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De conformidad con las funciones atribuidas a la Direccién General de
Funcién Publica por el articulo 13 del Decreto n.° 170/2019, de 6 de septiembre,
por el que se establecen los Organos Directivos de la Consejeria de Presidencia
y Hacienda, se propone a la Directora General de Funcién Publica elevar al
Consejero de Presidencia y Hacienda propuesta de Acuerdo de Consejo de
Gobierno por el que se aprueba el Protocolo para la prevencién, identificacion y
actuacion frente al acoso laboral en la Administracion Regional.

LA JEFA DE SERVICIO DE PREVENCION DE RIESGOS LABORALES

V°B° LA SUBDIRECTORA GENERAL DE FUNCION PUBLICA

Visto el anterior informe, considerandolo conforme, se eleva al Consejero
de Presidencia y Hacienda para su firma, si procede, la Propuesta de Acuerdo
del Consejo de Gobierno por el que se aprueba el Protocolo para la prevencién,
identificacion y actuacion frente al acoso laboral en la Administracion Regional,
negociado con acuerdo el dia 25 de noviembre de 2019, en la Mesa General de
Negociaciéon de las condiciones de trabajo comunes al personal funcionario,
estatutario y laboral de la Administraciéon Publica de la Comunidad Autébnoma de
la Region de Murcia.

LA DIRECTORA GENERAL DE FUNCION PUBLICA
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Direccién General de Funcién Publica PV

INFORME QUE EMITE EL SERVICIO DE ORDENACION
NORMATIVA DE LA DIRECCION GENERAL DE FUNCION PUBLICA,
RELATIVO A LA PROPUESTA DE ACUERDO DEL CONSEJO GOBIERNO
POR EL QUE SE APRUEBA EL PROTOCOLO PARA LA PREVENCION,
IDENTIFICACION Y ACTUACION FRENTE AL ACOSO LABORAL EN LA
ADMINISTRACION REGIONAL.

La Directora General de Funcién Publica eleva al Consejero de Presidencia y
Hacienda Propuesta de Acuerdo del Consejo Gobierno por el que se aprueba el
Protocolo para la prevencion, identificacion y actuacion frente al acoso laboral en la
Administracion Regional, negociado con acuerdo el dia 25 de noviembre de 2019, en
la Mesa General de Negociacion de las condiciones de trabajo comunes al personal
funcionario, estatutario y laboral de la Administraciéon Pablica de la Comunidad
Auténoma de la Region de Murcia.

En orden a la armonizacion y coherencia del expediente, se emite el presente
informe, de conformidad con el articulo 59.1.c) y f) del Decreto n.° 32/2006, de 21
de abril, por el que se establece la estructura orgénica de la Consejeria de Economia
y Hacienda.

Para su conformacion, el expediente consta de Informe favorable del Servicio
de Prevencion de Riesgos Laborales de la Direccion General de Funcion Publica,
que incluye la Propuesta de dicho organo directivo, asi como de Propuesta de
Acuerdo de Consejo de Gobierno.

La propuesta para la adopcion de dicho Acuerdo corresponde al Consejero de
Presidencia y Hacienda, de conformidad con el articulo 12 del texto refundido de la
Ley de la Funcion Publica de la Region de Murcia, aprobado por Decreto
Legislativo 1/2001, de 26 de enero, en relacion con el articulo 4 del Decreto del
Presidente n® 29/2019, de 31 de julio, de reorganizacién de la Administracion
Regional; con el articulo 13 del Decreto n® 170/2019, de 6 de septiembre, por el que
se establecen los Organos Directivos de la Consejeria de Presidencia y Hacienda y
con los articulos 56 y 65 del Decreto 32/2006, de 21 de abril, por el que se establece
la estructura orgénica de la Consejeria de Economia y Hacienda.
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La competencia para la aprobacion del citado Acuerdo corresponde al
Consejo de Gobierno, en virtud de lo establecido en el articulo 11 del texto
refundido de la Ley de la Funcion Puablica de la Region de Murcia.

EL TECNICO CONSULTOR

V°Be
EL JEFE DEL SERVICIO DE
ORDENACION NORMATIVA
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INFORME EMITIDO POR EL SERVICIO JURIDICO DE LA SECRETARIA GENERAL DE
LA CONSEJERIA DE PRESIDENCIA Y HACIENDA, RELATIVO A LA PROPUESTA DE
ACUERDO DIRIGIDA AL CONSEJO DE GOBIERNO POR LA QUE SE APRUEBA EL
PROTOCOLO PARA LA PREVENCION, IDENTIFICACION Y ACTUACION FRENTE AL
ACOSO LABORAL EN LA ADMINISTRACION REGIONAL.

Visto el expediente remitido por la Direccion General de Funcién Plblica, para emisién de
informe sobre la tramitacién de la propuesta de acuerdo dirigida al Consejo de Gobierno,
por la que se aprueba el protocolo para la prevencion, identificacién y actuacién frente al
acoso laboral en la Administracion Regional, de conformidad con lo previsto en el articulo
10.1 c) del Decreto 32/2006, de 21 de abril, por el que se establece la estructura organica
de la Consejeria de Economia y Hacienda (en la actualidad Presidencia y Hacienda), por
el Servicio Juridico de la Secretaria General de la citada Consejeria, se emite el siguiente

INFORME

PRIMERO.- Contenido del expediente.

El expediente ha sido tramitado por la Direccién General de Funcién Publica, a
iniciativa de su Servicio de Prevencion de Riesgos Laborales, constando, ademas de la
propuesta de acuerdo dirigida al Consejo de Gobierno, de los siguientes documentos:

+ Certificado de 15/11/2019, de la Secretaria del Comité de Seguridad y Salud
Coordinador de la Comunidad Auténoma de la Regién de Murcia, donde consta que el
Comité acord6 aprobar la propuesta de revision del protocolo para la prevencion y
actuacion frente al acoso laboral en la reunién de 06/07/2018.

+ Certificado de fecha 28/11/2019, del Secretario de la Mesa General de
Negociacién de las condiciones de Trabajo comunes al personal funcionario, estatutario y
laboral de la Administracién Publica de la Regién de Murcia, sobre la negociacion del
protocolo citado en el punto anterior.

* Informe- propuesta del Servicio de Prevencion de Riesgos Laborales de fecha
11/03/2020.

* Propuesta de la Directora General de la Funcién Publica de la misma fecha,
dirigida al Consejero de Presidencia y Hacienda.

(AN
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* Informe del Servicio de Ordenacién Normativa de fecha 12/03/2020, sobre la
tramitacién y competencia de la propuesta de acuerdo.

-

*Texto del Protocolo para la prevencién, identificacion y actuacion frente al acoso
laboral en la Administracién Regional.

SEGUNDO.- Objeto del Proyecto de Orden.

El objeto de la propuesta es aprobar el Protocolo para la prevencién, identificacién
y actuacion frente al acoso laboral en la Administracién Regional, negociado con acuerdo
en fecha 25 de noviembre de 2019, en la Mesa General de Negociacién de las condiciones
de trabajo comunes al personal funcionario, estatutario y laboral de la Administracién
PUblica de la Comunidad Auténoma de la Regién de Murcia.

TERCERO.- Competencia y habilitacién normativa.

Por lo que se refiere a la competencia para la aprobacién del procedimiento, que
supone la ratificacién por el Consejo de Gobierno del acuerdo de 25 de noviembre de 2019,
de la Mesa General de Negociacion de las condiciones de trabajo comunes al personal
funcionario, estatutario y laboral de la Administracién Publica de la Comunidad Auténoma
de la Regién de Murcia, corresponde al Consejo de Gobierno, de conformidad con lo
establecido en el articulo 38.3 del Texto Refundido de la Ley del Estatuto Basico del
Empleado Publico, aprobado por Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, y con
el articulo 11 del Texto Refundido de la Ley de la Funcién Publica de la Regién de Murcia,
aprobado por Decreto Legislativo 1/2001, de 26 de enero.

La propuesta para la adopcién de dicho acuerdo corresponde al Consejero de
Presidencia y Hacienda, de conformidad con lo establecido en el Texto Refundido de la Ley
de la Funci6n Publica de la Regién de Murcia en su articulo 12.1 en relacién con el articulo
4 del Decreto del Presidente n° 29/2019, de 31 de julio, de reorganizacién de la
Administracién Regional, modificado por el Decreto 44/2019, de 3 de septiembre, con el
articulo 13 del Decreto n° 170/2019, de 6 de septiembre, por el que se establecen los
Organos Directivos de la Consejerla de Presidencia y Hacienda y con los articulos 56 y 65
del Decreto 32/2006, de 21 de abril, por el que se establece la estructura organica de la
Consejeria de Economia y Hacienda.
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Por lo que se refiere a la normativa aplicable, se han tenido en cuenta para la
elaboracién del Protocolo, las disposiciones de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de
Prevencién de Riesgos Laborales, que tiene como objeto la promocién de la mejora de las
condiciones de trabajo dirigidas a elevar el nivel de proteccién de la seguridad y la salud
de los empleados en el trabajo, asi como el Plan de Prevencién de Riesgos Laborales de
la Administracion Regional publicado mediante Resolucién de 19 de julio de 2010, de la
Secretarfa General de la Consejerfa de Presidencia y Administraciones Publicas.

Teniendo en cuenta las directrices marcadas por la normativa citada, y para dar
cumplimiento a lo dispuesto en el Plan General de Prevencién de Riesgos Laborales de la
Administracién Puablica de la Regién de Murcia, antes citado, se ha tramitado el presente
Protocolo para la prevencion, identificacién y actuacién frente al acoso laboral en la
Administracién Regional.

CUARTO.- Tramitacién

Respecto a la tramitacion de la propuesta de acuerdo, a la vista de la
documentacién contenida en el expediente, éste se ha tramitado de conformidad con la
normativa que le es de aplicacién, tal y como se indica en el informe del Servicio de
Ordenacién de la Direccion General de Funcién Publica de fecha 12/03/2020.

Por todo lo expuesto, visto el expediente remitido por la Direccién General de
Funcién Publica sobre la tramitacién de la propuesta de acuerdo dirigida al Consejo de
Gobierno, por la que se aprueba el Protocolo parala prevencion, identificacion y actuacién
frente al acoso laboral en la Administracién Regional, por el Servicio Juridico de la
Secretarfa General se considera que se ajusta a las prescripciones legales que le son de
aplicacién.

Documento fechado y firmado electrénicamente al margen

vege
LA JEFE DEL SERVICIO JURIDICO
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La Administracion y las Organizaciones Sindicales son participes en el objetivo de
regular situaciones que pudieran constituir acoso laboral, estableciendo las acciones y
procedimientos a seguir tanto para prevenir o evitar en lo posible las conductas de acoso
en los centros de trabajo de la Comunidad Auténoma de la Regién de Murcia, como para
actuar y sancionarlas en los casos en que se produzcan.

Para ello, se tiene en cuenta las numerosas referencias normativas donde se
encuentra regulado la obligatoriedad de actuar ante el acoso laboral:

1. La Constitucién Espafiola reconoce como derechos fundamentales «La
dignidad de la persona, los derechos inviolables que le son inherentes, el libre desarrollo
de la personalidad...» «Los espafioles son iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer
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 ningin caso, puedan
ser sometidos a torturas ni a penas o tratos inhumanos o degradantes» (articulo 15); «Se
garantiza el derecho al honor, a la intimidad 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 promocion a través del trabajo y a una
remuneracion suficiente para satisfacer sus necesidades y las de su familia, sin que en
ningun caso pueda hacerse discriminacion por razén de sexo» (articulo 35.1).

2. El texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, aprobado por
Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, que expresa el derecho a la
ocupacion efectiva, la no discriminacién y el respeto a la intimidad y la consideracién de

su dignidad, a los que tiene derecho toda persona trabajadora.

3. El texto refundido de la Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico,
aprobado por Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, en el Titulo VII relativo
al régimen disciplinario, tipifica, en el articulo 95.2, letras o) y b), respectivamente, como
faltas disciplinarias de caracter muy grave, el acoso laboral y los acosos de naturaleza
discriminatoria, el acoso moral, sexual y por razén de sexo. La disposiciéon adicional
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séptima establece el deber de las Administraciones Publicas de adoptar medidas
dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres.

4. Lo inaceptable de estas conductas ha sido sancionado en la reforma del
Codigo Penal, a través de la Ley Orgéanica 5/2010, de 22 de junio, por la que se modifica
la Ley Orgéanica 10/1995, de 23 de noviembre, que sefala, 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 en el marco de cualquier
actividad laboral o funcionarial que humille al que lo sufre, imponiendo situaciones de
grave ofensa a la dignidad». Con lo que «quedarian incorporadas en el tipo penal todas
aquellas conductas de acoso producidas tanto en el &mbito de las relaciones juridico-
privadas como en el de las relaciones juridico-publicas». Planteamiento que se recoge en
una ampliacion del articulo 173, en el que se indica que «con la misma pena (prision de
seis meses a dos afios), seran castigados los que en el ambito de cualquier relacion
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».

5. El derecho a una proteccién eficaz en materia de seguridad y salud en el

trabajo, establecido por la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencién de Riesgos
Laborales.

8. En la Resolucion de 19 de julio de 2010, de la Secretaria General de la
Consejeria de Presidencia y Administraciones Publicas, por la que se publica el Plan de
Prevencién de Riesgos Laborales de la Administracién Regional, se establecen una serie
de comportamientos no permitidos al personal al servicio de la Administracion, al
personal directivo y de designacién politica:

- Agresiones con medidas organizacionales, tales como la falta de ocupacién
efectiva, la asignacién de tareas sin sentido, degradantes, la ejecucion de
tareas en contra de su conciencia o el enjuiciamiento ofensivo del trabajo
realizado asiduamente.

Aislamiento social. Este tipo de ataques conllevan comportamientos
prohibidos como el restringir las posibilidades de relacién de la victima y el
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aislamiento fisico de la misma o incluso de los propios comparieros que la
apoyen.

- Discriminaciones y/o agresiones a la vida privada y personal, en los aspectos
de capacidades, afiliaciones, origen, ideologia, sexo, religion, etc.

- Violencia fisica y sexual, incluyendo las amenazas al respecto.

- Agresiones verbales o gestuales, que impliguen amenazas, insultos, gritos,
criticas destructivas y falsedades.

Como complemento de este marco normativo, la Direccién General de Funcion
Publica aprobé el Protocolo para la prevencion, y actuacion frente al acoso laboral en la
Administracion Regional, mediante Acuerdo de 29 de enero de 2015, de la Mesa General
de Negociacion de las condiciones de trabajo comunes al personal funcionario,
estatutario y laboral de la Administracion Puablica de la Regién de Murcia, que fue
ratificado por Acuerdo del Consejo de Gobierno de 27 de febrero de 2015 y publicado por
Resoluciéon de 2 de marzo de 2015, de la Secretaria General de la Consejeria de
Economia y Hacienda (BORM n° 57, de 10 de marzo de 2015).

Dicho Protocolo preveia su revision a los 3 afios de su entrada en vigor, a solicitud
del Comité de Seguridad y Salud Coordinador. A estos efectos, en su reunion de fecha 6
de julio de 2018, se presenté y se informé favorablemente el nuevo Protocolo para la
prevencioén, identificacion y actuacion frente al acoso laboral en la Administracion
Regional, teniendo en cuenta la solicitud de CCOO sobre su propuesta de incluir a todas
las organizaciones sindicales en el Equipo Técnico Multidisciplinar.

Mediante el Protocolo de prevencion, identificacion y actuacion frente al acoso
laboral, la Administraciéon Regional, a través de todas sus unidades administrativas,
asume el compromiso de velar para que exista un ambiente laboral sin violencia,
mediante la prevencion, control, erradicaciéon y sancién de cualquier actuacion que pueda

suponer un riesgo para la dignidad del personal.

De acuerdo con lo anterior, en la Mesa General de Negociaciéon de las
condiciones de trabajo comunes al personal funcionario, estatutario y laboral de la
Administracion Publica de la Comunidad Auténoma de la Regién de Murcia, en su sesién
del dia 25 de noviembre de 2019, se negocié con acuerdo el Protocolo para la
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prevencién, identificacion y actuacién frente al acoso laboral en la Administracion
Regional.

En virtud de lo expuesto, y de conformidad con el articulo 12.1 del texto refundido
de la Ley de la Funcién Publica de la Comunidad Auténoma de la Regién de Murcia,
aprobado por Decreto Legislativo 1/2001, de 26 de enero, el Consejero de Presidencia y
Hacienda eleva al Consejo de Gobierno la adopcién del siguiente

ACUERDO:

Aprobar el Protocolo para la prevencién, identificacién y actuacién frente al acoso
laboral en la Administracién Regional, negociado con acuerdo el dia 25 de noviembre de
2019, en la Mesa General de Negociacién de las condiciones de trabajo comunes al
personal funcionario, estatutario y laboral de la Administracién Publica de la Comunidad
Auténoma de la Regioén de Murcia, que se inserta a continuacién.

EL CONSEJERO DE PRESIDENCIA Y HACIENDA
(Documento firmado electrénicamente al margen)



PROTOCOLO PARA LA PREVENCION, IDENTIFICACION Y ACTUACION
FRENTE AL ACOSO LABORAL EN LA ADMINISTRACION REGIONAL.

La Constitucién Espafiola reconoce como derechos fundamentales «La
dignidad de la persona, los derechos inviolables que le son inherentes, el libre
desarrollo de la personalidad...» «Los espafrioles son iguales ante la ley, sin que
pueda prevalecer discriminacion 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 ningun caso, puedan ser sometidos a torturas ni a penas o tratos
inhumanos o degradantes» (articulo 15); «Se garantiza el derecho al honor, a la
intimidad 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 promocion a través del trabajo y a una remuneracion
suficiente para satisfacer sus necesidades y las de su familia, sin que en ningan
caso pueda hacerse discriminacién por razén de sexo» (articulo 35.1).

En desarrollo de los anteriores principios, en los primeros meses del afio
2007 se promulga la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad
efectiva de mujeres y hombres, que plantea especificamente la actuacién frente
a los acosos de tipo sexual y por razén de sexo. Y por otra parte, el texto
refundido de la Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico, aprobado por
Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, en el titulo VII relativo al
régimen disciplinario, tipifica en el articulo 95, punto 2, como faltas disciplinarias
de caracter muy grave, el acoso laboral (articulo 95.2, letra 0) y los acosos de
naturaleza discriminatoria, el acoso moral, sexual y por razén de sexo (articulo
95.2, letra b). La disposiciéon adicional séptima establece el deber de las
Administraciones Publicas de adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo
de discriminacion laboral entre mujeres y hombres.

El acoso discriminatorio viene recogido en el articulo 28 de la Ley
62/2003, de 30 de diciembre de medidas fiscales, administrativas y del orden
social; en el articulo 2, letra f) del texto refundido de la Ley General de derechos
de las personas con discapacidad y de su inclusion social, aprobado por Real
Decreto Legislativo 1/2013, de 29 de noviembre, que define la conducta de
acoso como toda conducta relacionada con la discapacidad de una persona que
tenga como objetivo o consecuencia atentar contra su dignidad o crear un
entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo; asi como en la
Ley 7/2007, de 4 de abril, para la Igualdad entre Hombres y Mujeres y de
Proteccion contra la Violencia de Género en la Region de Murcia, en su articulo
22, donde define el acoso sexual y el acoso por razén de sexo.

Lo inaceptable de estas conductas ha sido sancionado en la reforma del
Cddigo Penal, a través de la Ley Organica 5/2010, de 22 de junio, por la que se
modifica la Ley Organica 10/1995, de 23 de noviembre, que sefiala, en su
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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
psicol6gico en el marco de cualquier actividad laboral o funcionarial que humille
al que lo sufre, imponiendo situaciones de grave ofensa a la dignidad». Con lo
que «quedarian incorporadas en el tipo penal todas aquellas conductas de
acoso producidas tanto en el ambito de las relaciones juridico-privadas como en
el de las relaciones juridico-publicas». Planteamiento que se recoge en una
ampliacion del articulo 173, en el que se indica que «con la misma pena (prision
de seis meses a dos afios), seran castigados los que en el ambito de cualquier
relacion laboral o funcionarial y prevaliéndose de su relaciéon 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 victimay.

Finalmente, también en el &mbito europeo son muiltiples las referencias
al acoso en el lugar de trabajo, de las que destacaremos aqui Unicamente la
Resolucion del Parlamento Europeo sobre el acoso moral en el lugar de trabajo
(2001/2339) que, entre otras cosas, recomienda a los poderes publicos de cada
pais poner en practica politicas de prevencién eficaces y definir procedimientos
adecuados para solucionar los problemas que ocasiona.

Todas estas referencias e iniciativas sefialan la actualidad de esta
problematica, y recogen y trasladan al &mbito de la funcién publica la necesidad
de hacerle frente. Por un lado, enfatizando la no aceptabilidad de las conductas
de acoso en el trabajo, del tipo que sean, y por otro, planteando acciones de
prevencion y de sancién de las mismas cuando se produzcan.

Estas acciones de prevencién y de sancion se apoyan en dos ambitos
normativos previos que tienen que ver, por un lado con el derecho a la ocupacién
efectiva, la no discriminacién y el respeto a la intimidad y la consideracién de su
dignidad, a los que tiene derecho toda persona trabajadora, segun recoge el
texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, aprobado por Real
Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre. 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 marco normativo la Direccién General de la
Funcién Publica y Calidad de los Servicios consideré oportuno promover la
elaboracion de una serie de protocolos en los que se establecieran las acciones
y procedimientos a seguir tanto para prevenir o evitar en lo posible las conductas
de acoso en los centros de trabajo de la Comunidad Auténoma de la Regién de
Murcia, como para actuar y sancionarlas en los casos en que se produzcan.

El Protocolo para la prevencion, identificacién y actuacion frente al acoso
laboral en la Administracion Regional se aprob6 por Acuerdo de 29 de enero de
2015 de la Mesa General de Negociacion de las condiciones de trabajo comunes
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al personal funcionario, estatutario y laboral de la Administraciéon Pablica de la
Region de Murcia, fue ratificado por Acuerdo del Consejo de Gobierno de 27 de
febrero de 2017 y publicado por Resolucion de 2 de marzo de 2015, de la
Secretaria General de la Consejeria de Economia y Hacienda (BORM n° 57, de
10 de marzo de 2015).

Dicho Protocolo preveia su revision a los 3 afios de su entrada en vigor, a
solicitud del Comité de Seguridad y Salud Coordinador. A estos efectos, se
constituy6 un grupo de trabajo técnico el 25 de octubre de 2017, que a lo largo
de intensas reuniones ha revisado el texto del Protocolo teniendo en cuenta la
experiencia de su aplicacion y las cuestiones y problemas suscitados desde su
entrada en vigor. El nuevo texto del Protocolo, resultado de ese trabajo, pretende
mejorar el procedimiento y dar respuesta a aspectos no previstos expresamente
0 poco claros en el anterior texto, que han planteado dudas o incertidumbre en
su aplicacion.

Sobre la base de todo lo expuesto, la Administracién Regional garantiza
el cumplimiento de la normativa sobre acoso laboral y se compromete a actuar
conforme a los siguientes principios:

* El derecho del personal empleado publico a ser tratado con dignidad y el
compromiso de la Administracion Regional de mantener un entorno laboral
donde se respete la dignidad de cada persona evitando o interviniendo en la
erradicacion de aquellas conductas vulneradoras de los derechos
fundamentales protegidos por la Constitucion Esparfiola y el resto del
ordenamiento juridico, especificamente los de igualdad, integridad fisica y
moral y dignidad. Esta Administracion, a través de todas sus Unidades
Administrativas, asume el compromiso de velar para que exista un ambiente
laboral sin violencia o cualquier conducta que pudiera constituir una situaciéon
de acoso, estableciendo y dando a conocer el presente protocolo, con el fin
de prevenir, controlar, erradicar y sancionar cualquier actuacién que pueda
suponer un riesgo para la dignidad del personal.

» De acuerdo con lo dispuesto en el Plan de Prevencién de Riesgos Laborales
de la CARM, se establecen una serie de comportamientos no permitidos al
personal al servicio de la Administraciéon, al personal directivo y de
designacion politica:

1. Agresiones con medidas organizacionales, tales como la falta de
ocupacion efectiva, la asignacién de tareas sin sentido, degradantes,
la ejecucion de tareas en contra de su conciencia o el enjuiciamiento
ofensivo del trabajo realizado asiduamente.

2. Aislamiento social. Este tipo de ataques conllevan comportamientos
prohibidos como el restringir las posibilidades de relacién de |a victima
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y el aislamiento fisico de la misma o incluso de los propios compareros
que la apoyen.

3. Discriminaciones y/o agresiones a la vida privada y personal, en los
aspectos de capacidades, afiliaciones, origen, ideologia, sexo,
religion, etc.

4. Violencia fisica y sexual, incluyendo las amenazas al respecto.

5. Agresiones verbales o gestuales, que impliquen amenazas, insultos,
gritos, criticas destructivas y falsedades.

= El derecho de todo personal empleado publico que considere haber sido
objeto de acoso laboral, a presentar la correspondiente solicitud de
intervencién y a que se ponga en practica el proceso referido en este
protocolo. Asi mismo, tendra derecho a obtener respuesta siempre que exista
constancia de su solicitud de actuacion.

Por todo lo anterior, se establece el siguiente protocolo de prevencion,
identificacién y actuacién frente al acoso laboral, a implantar en cada unidad
administrativa o centro de trabajo de la Administraciéon Publica Regional de
acuerdo a sus propias caracteristicas. El protocolo se plantea, en todo caso,
desde una perspectiva esencialmente preventiva y de deteccién y actuacién en
la fase mas precoz de los problemas.

Por ello, la declaracién institucional de no tolerancia a las conductas de
acoso y su tipificacion como falta muy grave, la difusién de las medidas
necesarias para su prevencion, la formacién adecuada del personal y la
disposicion de un protocolo que insista en la evitaciéon de las conductas de acoso
y en la deteccidén y actuacion mas temprana posible, deben ser elementos
centrales para que se eliminen o produzcan el menor efecto posible sobre
quienes las sufren, ademas de sancionar a los que las practiquen. A tal efecto,
se indican las medidas de prevencion para evitar la aparicion del acoso laboral.

Como norma general, se propiciara que los conflictos interpersonales
surgidos se gestionen en la unidad administrativa o centro de trabajo
correspondiente, para que sus responsables, dentro de sus competencias
organizativas y de gestion, los conozcan y resuelvan en la medida de sus
posibilidades.

De acuerdo con lo anterior, reunidos en Murcia, en su sesion del dia
XXXXXXX, la representacién de la Administraciéon Regional y de las
Organizaciones Sindicales XXXXXX, en la Mesa General de Negociacion de las
condiciones de trabajo comunes al personal funcionario, estatutario y laboral de
la Administracién Publica de la Regién de Murcia, adoptan el siguiente:
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ACUERDO

CAPITULO . Definiciones y Bases generales de actuacion

1.1 Definicidn de acoso laboral

Cuando se utiliza la expresion acoso laboral, se suele hacer referencia a
lo que se conoce como «acoso moral o psicolégico en el trabajo» —en su
terminologia inglesa, «mobbing»—. Este Protocolo se referira exclusivamente a
este tipo de acoso, sin olvidar que este fendmeno puede ser encuadrado en un
marco conceptual mas amplio como es el de la «violencia psicolégica en el
trabajo», en el que se pueden incluir también toda una serie de conductas,
indeseables e inaceptables en el ambito laboral.

A los efectos de este protocolo, se toma como referencia la definicién de
acoso laboral recogida por el Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el
Trabajo publicada en la NTP 854. Se considera acoso psicolégico la “exposiciéon
a conductas de violencia psicolégica, dirigidas de forma reiterada y
prolongada en el tiempo, hacia una o mas personas por parte de otra/s que
actuan frente aquella/s desde una posicion de poder (no necesariamente
Jjerarquica). Dicha exposicion se da en el marco de una relacién laboral y
supone un riesgo importante para la salud”.

En este contexto, para que una conducta pueda ser calificada de acoso
laboral, se requerird que se cumplan todas las condiciones descritas en la
definicion.

No tendran, por tanto, la consideracion de acoso psicolégico:

» Aquellas conductas que se producen desde una relacién simétrica y
definen un conflicto entre las partes en el ambito del trabajo, bien sea
puntual, en un momento concreto, 0 mas permanente. Evidentemente,
todo conflicto laboral se da en ese entorno e influye en la organizacién
y en la relacién laboral, pero no puede considerarse acoso laboral si
no reune las condiciones de la definicion.

= Las acciones de violencia en el trabajo, realizadas desde una posicién
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 acoso laboral pero sin el
componente de repeticion y duracion, ya sea porque son esporadicas
0 porque sean comunicadas en una fase precoz. Como tales
conductas violentas deben ser igualmente prevenidas y/o eliminadas
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cuanto antes y, en su caso, sancionadas de acuerdo a la normativa
vigente; pero no como acoso laboral por no reunir las caracteristicas
esenciales de este. Hay que tener en cuenta que si estas situaciones
no se resuelven con prontitud, pueden hacerse crénicas y evolucionar
a una situacion de acoso propiamente dicho.

* Aquellas conductas que, aun pudiendo incluirse aparentemente en la
definicion, por sus caracteristicas no constituyen comportamientos
violentos (por ejemplo, las amonestaciones «fundadas» por no realizar
bien el trabajo, cuando no contengan descalificaciones
improcedentes).

* La supervision-control, asi como el ejercicio de la autoridad, siempre
con el debido respeto interpersonal.

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

En todos estos casos en los que aparece un conflicto en el ambito del
trabajo, sera la persona responsable de la unidad, del centro de trabajo o la
inspeccién educativa en su caso, quienes aborden la situacién; pudiendo solicitar
la colaboracién del SPRL en caso necesario. A tal efecto se elaborara un
procedimiento para facilitar la resolucién de dichos conflictos.

En el anexo I se incluye una relacion de conductas «tipicas» de acoso, a
los efectos de una mayor clarificacién de este fenémeno.

Cuando las conductas de abuso de autoridad y trato vejatorio, indicadas
en el anexo | tengan un moévil discriminatorio por cualquiera de las causas
previstas en el articulo 7.2 de la Ley Organica 3/2007, el articulo 28 de la Ley
62/2003, el articulo 2.f) del texto refundido de la Ley General de derechos de las
personas con discapacidad y de su inclusion social, y el articulo 8.13 bis del texto
refundido de la Ley de sanciones e infracciones de orden social, estariamos ante
un acoso discriminatorio. Estas causas son:

* Origen, etnia, nacionalidad

= Creencias religiosas

» Sexo u orientacién sexual

* Mujeres embarazadas o maternidad
* Edad, estado civil

» Discapacidad

= Afiliacién politica y sindical
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1.2 Objeto

El objeto de este Protocolo es establecer un procedimiento de prevencion y
actuacion ante situaciones que pudieran constituir acoso laboral en los términos
definidos en el apartado 1.1, con el fin de prevenir, detectar, controlar y erradicar
las conductas de acoso.

1.3 Ambito de aplicacién

El presente Protocolo es de aplicacion a todo el personal al servicio de las
Consejerias y Organismos Auténomos de la Administracion Plblica Regional,
incluido el personal docente y el personal del Servicio Murciano de Salud.

También sera de aplicacion a los centros de trabajo o unidades
administrativas con personal adscrito a las Entidades Publicas Empresariales de
la Administracién Regional, cuando exista un Convenio especifico en materia de
prevencion de riesgos laborales.

Asimismo, sera de aplicacion al personal directivo y de designacion politica,
siempre que no les resulte de aplicacion normativa especifica en razén de su
condicion.

Cuando el personal presuntamente acosado sea no docente que presta sus
servicios en la Consejeria competente en materia de educacion, el Servicio de
Prevencién competente sera el de dicha Consejeria.

CAPITULO II. Medidas de prevencion del acoso laboral

El procedimiento de prevencién se ha de integrar dentro del sistema
preventivo de la Administracion Regional, tal como establece el articulo 16 de la
Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencién de Riesgos Laborales. Se
seguiran los principios de la accién preventiva que se recogen en el articulo 15
de la citada Ley 31/1995, y en los apartados 7.1.C y 7.1.D del Plan General de
Prevencion de Riesgos Laborales de la Administracién Plblica de la Regién de
Murcia aprobado por Resolucién de 19 de julio de 2010 de la Secretaria General
de la Consejeria de Presidencia y Administraciones Plblicas.

De acuerdo con estos principios, la primera intervencién para prevenir un
riesgo para la salud del personal, sera intentar evitarlo. En caso de no ser
posible, se pondran los medios necesarios para eliminar o minimizar los efectos
de dicho riesgo. Atendiendo a este principio, la intervencion preventiva frente al
acoso laboral, se planteara a dos niveles:

* Elaboracion de estrategias de sensibilizacién y formacion.
* Evaluacion de situaciones de riesgos psicosociales especificos.
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2.1. Elaboracion de estrategias de sensibilizacion y formacion

2.1.1.- Promocién de programas especificos.-

La Administracion Regional, con la colaboracion de los diferentes servicios
de prevencion propios y la Escuela de Formacién e Innovaciéon de la
Administracién Publica Regional, promovera y ejecutara programas especificos,
tales como:

a)

b)

d)

e)

f)

9)

h)

Informacién del protocolo de acoso y de su contenido.

Realizacion de campafias de divulgacién sobre medidas preventivas.
Cada Consejeria/Organismo Auténomo, a través de las unidades
competentes (unidades de personal/formacion/recursos humanos) y con
la colaboracién de los Servicios de Prevencién, debera promover y
ejecutar programas especificos dirigidos a llevar a cabo una prevencion
proactiva.

Informar de la existencia del protocolo de acoso en los manuales y cursos
de acogida al nuevo personal de la administracion.

Establecer un correo electrénico o teléfono donde se puedan hacer
consultas y desde donde se pueda recibir asesoramiento de manera
anonima. En cualquier caso, los servicios de prevencién estardn a
disposicion de las unidades para orientar en cualquiera de las cuestiones
relacionadas con la prevencion del acoso.

Mantener o incluir en los protocolos de vigilancia de la salud laboral
indicadores que permitan la deteccién del acoso.

Integrar dentro de las acciones formativas de la Administracién Regional
contenidos relacionados con la prevencion del acoso laboral dirigidos a
todo el personal con independencia de categorias profesionales y niveles
jerarquicos. Se planificaré formacion especifica para el personal que tenga
responsabilidad en materia de prevencién, personal y recursos humanos.
Formar al personal directivo en habilidades sociales, asertividad,
actitudes, liderazgo y resolucion de conflictos, formacién que se
considerara basica para los mismos.

Establecer unos canales claros de comunicacién en las unidades. El
trabajador o trabajadora debe saber a quién dirigirse en caso de conflictos,
problemas con la realizacion de su trabajo, etc.

2.1.2. Divulgacién del protocolo.-

El protocolo de acoso laboral se divulgara a través de la intranet y de

cualquier medio que garantice su difusion.
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2.1.3. Formacion.-

La Escuela de Formacién e Innovacién de la Administracion Publica
(EFIAP), a propuesta del Servicio de Prevencion de Riesgos Laborales
Coordinador, sera la encargada de realizar las acciones formativas necesarias,
con el fin de garantizar tanto al personal integrante del Servicio de Prevencion
que participe en este procedimiento como al personal del Equipo Multidisciplinar,
un adecuado conocimiento sobre el acoso laboral para el desempefio de sus
funciones.

Asi mismo, la EFIAP llevara a cabo acciones formativas en materia de
Mediacion Organizacional, para capacitar y habilitar al personal que tenga que
intervenir en la resolucion de los conflictos interpersonales que dificulten las
relaciones profesionales y en procesos de cambio organizativo que resulten
especialmente problematicos.

2.2, Evaluacion de situaciones de riesgos psicosociales especificos

De acuerdo con los principios de accion preventiva, la Administracion
Regional debera actuar frente a una situacion de acoso laboral y debera
promover actuaciones para evitar que se produzca o, en su caso, para detectarla
en sus inicios cuando se pueda solucionar mas faciimente.

Para evitar el riesgo de aparicion de acoso laboral, la primera actuacion
consistira en el disefio adecuado de la organizacion del trabajo en la unidad
administrativa o centro de trabajo correspondiente. Ademas, la evaluacién de
factores psicosociales, entre otros, permitira la deteccién de factores de riesgo
y, con ello, la posibilidad de realizar labores preventivas o de intervencién para
minimizar su aparicion o para proteger al personal en la exposicion al riesgo.

Para evitar las situaciones de acoso, la Administracién intervendra para
detectar aquellos factores que, pudieran favorecerlas. Entre otros, los siguientes:

= Conflicto o ambigiuedad de rol.
= Falta de autonomia en el trabajo.

= Relaciones disfuncionales entre el personal de una determinada unidad
administrativa.

» Ausencia o ineficacia de los canales de comunicacion y participacion.

La Administracién Regional promovera actuaciones que garanticen a su
personal la obtencion de una informacion relevante, clara y especifica de las
actividades que deben desarrollar, los objetivos que deben alcanzar y los medios
de que disponen para ello. Asi como, el disefio de sistemas que proporcionen un
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feedback objetivo y constructivo sobre el desempefio mediante procedimientos
de evaluacién objetivos y definidos previamente.

Como norma general, se propiciara que los conflictos interpersonales, se
planteen ante la superioridad jerarquica, para que dentro de sus competencias
organizativas y de gestion, los conozca y resuelva, en la medida de sus
posibilidades, pudiendo acceder al sistema de mediacién creado a tal efecto o
solicitar la colaboracién del Servicio de Prevencion de Riesgos Laborales
correspondiente.

CAPITULO IIl. Procedimiento de actuacién

3.1. Inicio de las actuaciones

Las actuaciones se inician con la solicitud presentada por la persona
presuntamente acosada, por representante legal o sindical a su eleccién o por
otras personas que tengan conocimiento del posible acoso.

En el anexo Il se incluye un modelo de solicitud, que debera estar
accesible en la sede electronica de la Comunidad Autbnoma de la Region de
Murcia. Cambiar cuando tengamos protocolo a través de sede electrénica.

La solicitud se presentard en todos los casos a través de la sede
electrénica (sede.carm.es) dirigida al Servicio de Prevencién de Riesgos
Laborales (SPRL) Coordinador (habra que indicar el nimero de procedimiento).

Una vez presentada la solicitud, el SPRL Coordinador la remitira al
Servicio de Prevencion correspondiente, que comunicara la presentacién de
dicha solicitud a la Direccién General competente en materia de Recursos
Humanos de la que dependa dicho Servicio, preservando la identidad de la
persona solicitante. Dicha Direccién General lo pondra en conocimiento del
6rgano directivo del que dependa la persona presuntamente acosada.

En el caso de que la persona presuntamente acosadora tenga una
vinculacién organica directa con el Servicio de Prevencion al que le corresponda
iniciar las actuaciones, el SPRL Coordinador determinara el Servicio de
Prevencién mas idoneo para actuar, con el fin de que éste inicie las actuaciones
correspondientes o solicite la constitucion del Equipo Técnico Multidisciplinar
correspondiente al ambito de actuacion del Servicio designado.

El SPRL designado comunicara la presentacién de dicha solicitud a la
Direccion General competente en materia de Recursos Humanos de la que
dependa dicho Servicio, preservando la identidad de la persona solicitante. Dicha
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Direccion General lo pondra en conocimiento del érgano directivo del que
dependa la persona presuntamente acosada.

Si la solicitud no es presentada por |la persona presuntamente acosada,
ésta debera confirmarla. En caso de no ser confirmada, el Servicio de Prevencion
correspondiente la archivara. No obstante lo anterior, dicho Servicio analizara la
situacion comunicada y realizara las actuaciones que estime adecuadas,
informando de las mismas a la persona solicitante.

Asimismo, en el caso de que la solicitud no estuviese debidamente
cumplimentada o remitida, se otorgara un plazo de 10 dias para que se subsane,
con indicacién de que en caso de no hacerlo se tendra por desistida.

En todos los casos, la persona interesada dispondra del correspondiente
documento que justifique la presentacion de su solicitud.

El SPRL proporcionara los medios necesarios para que las personas que
vean afectada su salud por la situacion comunicada reciban, en caso necesario,
el apoyo psicolégico y médico pertinente.

3.2 Fase previa: actuacion del Servicio de Prevencion de Riesgos
Laborales.

El SPRL designado iniciara la intervencion a través de la participacion
como minimo de dos personas adscritas al mismo que desempenen puestos
para los que se requieran las titulaciones de licenciado/a o graduado/a en
medicina con especialidad en medicina del trabajo/de empresa, en psicologia o
en enfermeria con especialidad en enfermeria del trabajo/de empresa o técnicos
de prevencion con la especialidad de ergonomia y psicosociologia. Asi mismo,
deben poseer la formacion especifica sobre acoso laboral indicada en el
apartado 3.3.3 para los miembros de los Equipos Multidisciplinares.

Las actuaciones de los miembros del SPRL designados se realizan como
parte de sus cometidos dentro de dicha Unidad, no estando regidas por la
normativa aplicable a de los 6érganos colegiados (Ley 40/2015, de 1 de octubre,
de Régimen Juridico del Sector Publico).

Sera una actuacion previa contactar directamente con la persona
presuntamente acosada, con el fin de que corrobore y/o amplie la informacion
recogida en la solicitud de actuacién. A partir de la informacién y documentacién
aportada, los miembros designados del Servicio de Prevencion correspondiente
efectuaran un primer estudio a fin de decidir si se admite o no a tramite por el
cauce regulado por este protocolo. La no admisién debera ser contestada a la
persona presuntamente acosada, mediante Resolucién motivada del érgano
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directivo correspondiente y, en su caso, indicara las vias alternativas a emplear
por la persona interesada.

Admitida a tramite, se llevara a cabo, en su caso, un estudio que requerira

algunas de las siguientes actuaciones:

a)

b)

Comprobar los antecedentes existentes en materia de factores
psicosociales en la unidad administrativa implicada, asi como otros
indicadores que pudieran aportar informacién de interés.

Recopilar informacién. Se practicaran las actuaciones y entrevistas que
sean necesarias a juicio del equipo de trabajo, garantizando una total
discrecién y la igualdad de trato entre las partes implicadas. Tras finalizar
la entrevista se redactara un acta que dejara constancia de los aspectos
relevantes de la misma, que seré firmada por la persona entrevistada. Si
ésta no estuviera de acuerdo con el acta, al considerar que no refleja
adecuadamente lo manifestado por ella, tendré derecho a que se recoja
en un anexo al acta, lo que estime oportuno, sin perjuicio de su obligacién
de firmar el acta. La persona entrevistada podra tener copia del acta de
su propia entrevista, si asi lo solicita, una vez finalizado el procedimiento.

Cualquier persona que vaya a ser entrevistada, incluidas las personas
implicadas, debera cumplimentar el correspondiente consentimiento
informado (anexo |ll). Los técnicos del SPRL asignados al caso,
notificaran la cita de la entrevista directamente a la persona, guardando el
anonimato de su asistencia. En este sentido, el proceso debera
desarrollarse con la maxima rapidez, confidencialidad, sigilo y
participacion de todas las personas implicadas.

Valoracién del estado de salud. Se ofrecera a la persona presuntamente
acosada, con caracter voluntario, la realizacién de un examen de salud
con la finalidad de poder determinar, en su caso, problemas de salud y su
posible relaciéon con los hechos descritos en la solicitud o con las
condiciones de trabajo referidas.

Dicho ofrecimiento debera quedar registrado en el modelo contemplado
en el Anexo IV. Si la persona refiere haber consultado y recibido
asistencia médica o psicoldgica en relacién con los hechos comunicados
en la red de centros del SMS o a nivel privado, podra aportar los informes
correspondientes al personal facultativo encargado de dicha valoracién.
El procedimiento y modelo de valoracién médica y psicoldgica se
describirdn en un procedimiento interno del SPRL.

De dicha valoracién del estado de salud no se derivara emisién de informe
de aptitud laboral, sino un informe especifico independiente de su historial
sanitario en el SPRL, cuyas conclusiones se tendran en cuenta en el
informe de resultados, guardando la debida confidencialidad.
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d) Solicitar de la jefatura del servicio al que pertenezca la persona
presuntamente acosada o al inmediatamente superior de ésta, informe
previo sobre los hechos planteados, que debera presentar en un plazo
maximo de 10 dias habiles. Dicha solicitud debera contener los datos
necesarios para poder obtener la informacién requerida para la
investigacion.

e) Valorar la conveniencia de recurrir a otros especialistas internos o
externos.

A efectos de comunicacién con las personas intervinientes, las citaciones
se llevaran a cabo a través de teléfono y de correo electrénico, con el fin de dejar
constancia de las mismas.

Las personas presuntamente acosada y acosadora podran ir
acompafiadas por representante de su eleccion si asi lo requieren, no asi los
testigos.

Previo a la emision del Informe de resultados, tanto la unidad
administrativa a la que pertenezca la persona presuntamente acosada como el
Servicio de Prevencion al que corresponde la actuacién, podran emitir un informe
que podra contener medidas preventivas de caracter temporal pudiendo incluir,
previa audiencia y consentimiento de las personas implicadas y siempre que
fuera posible, propuesta de traslado provisional de éstas, con el fin de evitar
mayores perjuicios, de acuerdo con la normativa reguladora en materia de
funcion publica. Asi mismo, en esta fase, se podra proponer una mediacion si
ambas partes estuvieran interesadas en la misma. Dicha medida interrumpira
los plazos indicados en el procedimiento.

Como resultado de las actuaciones mencionadas, los miembros
designados del SPRL correspondiente emitiran un Informe de resultados que
podra concluir en los siguientes términos:

a) No se han evidenciado comportamientos compatibles con el acoso laboral.

b) Han desaparecido los motivos que generaron la presentacion de la
solicitud.

c) Existencia de un conflicto laboral de caracter interpersonal u otras
situaciones de riesgo psicosocial. En este caso, se podra proponer una
intervencion correctiva que facilite su resolucion, pudiendo consistir en un
proceso de mediacién, arbitraje, conciliacion, o la que se estime oportuna,
si ambas partes estuvieran interesadas en el mismo.
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d) No se puede descartar la existencia de comportamientos compatibles con
acoso laboral, precisando ampliacién del estudio para detectar, en su caso,
la existencia de indicios de acoso.

e) Se ha llevado a cabo una mediacion, en la que, llegado a acuerdo, se
incluye informe de la misma.

f) No es posible continuar con la investigacién de los hechos por falta de
colaboracion.

En todos los supuestos anteriores, el informe de resultados del SPRL, en
funcion de los riesgos o deficiencias detectadas, podra proponer las medidas
preventivas y/o correctoras pertinentes, ademas de las que se hubieran ya
adoptado a partir del informe previo regulado en este apartado. Asi mismo, si
del referido informe se dedujera la comisién de alguna falta distinta al acoso y
tipificada en la normativa existente, el érgano competente propondra la
tramitacion del correspondiente procedimiento, incluido, en su caso, el
disciplinario.

El procedimiento quedaréd suspendido en el momento que se tenga
conocimiento de que los hechos acontecidos estén en el ambito jurisdiccional
correspondiente, siempre y cuando exista identidad de sujetos, hechos y otros
aspectos de analoga naturaleza. En estos casos, el SPRL solicitard la
constitucion del Equipo Técnico Multidisciplinar, a los Unicos efectos de proponer
medidas preventivas de tipo provisional.

En esta fase previa, el SPRL correspondiente tendra un plazo estimado
de 2 meses para la elaboracion del informe de resultados indicando en el mismo
las actuaciones que, en su caso, se estuvieran llevando a cabo para la resolucién
del problema.

En el caso de que se concluyera lo indicado en el punto d) antes sefialado,
el érgano competente continuara el procedimiento segun lo dispuesto en el
apartado 3.3.

Con objeto de garantizar la confidencialidad y el anonimato de las
personas entrevistadas, el SPRL no podra sefalar a las que han testificado, en
ningiin momento ni en el informe de resultados, salvo que una decision judicial
dictamine lo contrario.

No obstante lo anterior, si de las actuaciones practicadas en el SPRL se
dedujese que no se puede descartar la existencia de comportamientos
compatibles con acoso, al abrirse la segunda fase con la intervencion del Equipo
Técnico Multidisciplinar, por razones de economia procedimental, eficacia y
eficiencia, el primero remitira al segundo todas las diligencias y actuaciones
practicadas, salvo aquellas que contengan datos de salud.
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En el supuesto de proponerse la mediacién, las partes deberan manifestar
previamente su consentimiento por escrito (Anexo V), una vez hayan sido
informadas de las caracteristicas y condiciones minimas para el desarrollo de las
sesiones. Se entendera por proceso de mediacion, la forma de solucionar el
conflicto entre las partes, asistidas por una tercera persona profesional, imparcial
y neutral, cuyo papel consiste en facilitar la comunicacién para aclarar y
comprender lo ocurrido y buscar una solucién satisfactoria para ambas. La
persona mediadora una vez finalizado el proceso debera informar al SPRL del
resultado, indicando el acuerdo adoptado, o bien la falta de acuerdo, en cuyo
caso el Servicio de Prevencion correspondiente podra proponer otras medidas.
El proceso se basara en la confidencialidad, el respeto, la buena fe y la
participaciéon cooperativa.

El personal mediador sera nombrado por el érgano del que dependa el
SPRL designado.

Una vez finalizado el informe de resultados por parte de los técnicos del
caso, y a la vista del mismo, la Jefatura del SPRL remitira dicho informe mediante
comunicacion interior a la Direccion General de la que dependa, quien lo
trasladaréa mediante informe propuesta al 6rgano correspondiente para su
Resolucién, siendo éste ultimo quien comunicara a la persona presuntamente
acosada y, en su caso, a la presuntamente acosadora, asi como a sus
respectivos érganos directivos. En el caso de que sea necesaria la constitucién
del Equipo Técnico Multidisciplinar, la Direccién General correspondiente emitira
Resolucién designando a sus miembros.

3.3. Fase de tramitacion a travées de los Equipos Técnicos
Multidisciplinares.

3.3.1. Objeto.

Se crearan los Equipos Técnicos Multidisciplinares en los siguientes
casos:

a) Cuando el SPRL correspondiente no haya podido descartar
comportamientos compatibles con la conducta de acoso. En este
supuesto, el 6rgano del que dependa el SPRL remitira el expediente
al Equipo Técnico Multidisciplinar para que inicie las actuaciones
correspondientes.

b) En el caso de que la persona presuntamente acosadora sea un alto
cargo o Gerente de Area de Salud, el Servicio de Prevencién
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Coordinador remitira la solicitud al Servicio de Prevencién que
determine, con el fin de que éste solicite la creacion del Equipo Técnico
Multidisciplinar dentro del ambito de actuacién del Servicio designado.

c) Cuando se tenga conocimiento de que los hechos acontecidos estén
en el ambito jurisdiccional correspondiente, con identidad de sujetos,
hechos y otros aspectos de analoga naturaleza.

3.3.2. Equipos Técnicos Multidisciplinares.

Se constituiran por el 6érgano indicado, los siguientes Equipos Técnicos
Multidisciplinares:

- Equipo Técnico Multidisciplinar dependiente de la Direccién General
competente en materia de Funcién Publica.

- Equipo Técnico Multidisciplinar dependiente de la Direccién General
competente en recursos humanos de la Consejeria competente en
materia de educacion.

- Equipo Técnico Multidisciplinar dependiente de la Direccién General
competente en recursos humanos del Servicio Murciano de Salud.

El régimen juridico de funcionamiento de los Equipos Téchicos
Multidisciplinares se ajustard a las normas contenidas en los articulos de las
Secciones 3% y 42 del Capitulo Il de la Ley 40/ 2015, de 1 de octubre, de Régimen
Juridico del Sector Publico, sin perjuicio de las peculiaridades organizativas
contenidas en este Protocolo.

3.3.3 Composicion:
La composicién de los Equipos Multidisciplinares seré la siguiente:

A) Dos personas adscritas al Servicio de Prevencion de Riesgos Laborales
designado, que desempefien puestos para los que se requieran las
titulaciones de licenciado/a o graduado/a en medicina con especialidad en
medicina del trabajo/de empresa, en psicologia o en enfermeria con
especialidad en enfermeria del trabajo/de empresa o técnicos de
prevencion  con la especialidad de ergonomia y psicosociologia,
nombradas segun corresponda por la Direccion General competente en
materia de Funcién Publica, la Direccién General competente en recursos
humanos de la Consejeria competente en materia de educacién y por la
Direccién General competente en recursos humanos del Servicio Murciano
de Salud. Una de ellas actuara como presidente/a.

B) Dos personas designadas por la Administracién, ostentando una de ellas
la secretaria del ETM.
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Una de ellas, y segun corresponda, sera por parte de la:

- Consejeria u Organismo Auténomo correspondiente, donde preste
servicios la persona presuntamente acosada, en el momento en que se
produzcan los hechos comunicados en la solicitud, nombrada por la
Secretaria General de la Consejeria o Direccién del Organismo
Auténomo, en el caso del personal de Administracién y Servicios, salvo
el dependiente de la Consejeria competente en materia de Educacion;

- Direccion General competente en recursos humanos de la Consejeria
competente en materia de Educacion, en el caso de personal docente y
no docente dependiente de dicha Consejeria;

- Gerencia de Area de Salud, donde preste servicios la persona
presuntamente acosada en el momento en que se produzcan los hechos
comunicados en la solicitud, en el caso del personal del Servicio
Murciano de Salud.

Y otra, segun corresponda, por parte de la Direccion General competente
en materia de funcion publica, de la Direccién General competente en
recursos humanos de la Consejeria competente en materia de
Educacioén o de la Direccion General competente en materia de recursos
humanos del Servicio Murciano de Salud.

Ambas personas representantes deberan tener formacion especifica en
acoso laboral y al menos una sera titulada en Derecho, con preferencia
de las adscritas a los servicios juridicos correspondientes.

En el caso de que las actuaciones deban ser investigadas por un Equipo
Técnico Multidisciplinar distinto al que le corresponderia por ambito de
actuacion, sera la Direccion General de la que dependa el Servicio de
Prevencion que haya actuado previamente la responsable de designar
ambos representantes.

C) Una persona delegada de prevencién o representante sindical con
formacion especifica sobre acoso laboral, designada por el sindicato
correspondiente de forma rotatoria, por orden de representacion, entre las
Organizaciones Sindicales presentes en la Mesa Sectorial del ambito al
que pertenezca la persona presuntamente acosada.

Asimismo, en caso necesario, el Equipo Multidisciplinar podra nombrar a
una persona experta en la materia que proceda.

La secretaria del Equipo Técnico Multidisciplinar, tendra las siguientes
funciones:

1. Convocar, a instancia de la presidencia, a los miembros del Equipo
Teécnico Multidisciplinar.
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2. Impulsar el procedimiento de acuerdo a las actuaciones recogidas en
el protocolo y a los plazos establecidos.

3. Recopilar y custodiar la documentacion que se maneje en el
expediente.

4. Citar, en caso necesario, al personal que pudiera estar relacionado con
la investigacion que se esta llevando a cabo.

5. Remitir los informes al érgano competente, una vez concluida la
investigacion.

6. Remitir copia de los informes realizados, para su conocimiento, al
Servicio de Prevencion de Riesgos Laborales correspondiente.

3.3.4. Tramitacién de los expedientes:
3.3.4.1. Actuaciones previas o Investigacién

Reunido el Equipo Técnico Multidisciplinar, realizara las actuaciones
pertinentes para recabar la posible informacién complementaria que pueda
existir y determinar si se aprecian indicios de acoso laboral.

El Equipo Técnico Multidisciplinar, para garantizar la compatibilidad de
sus funciones como equipo con el trabajo ordinario de sus miembros, informara
a las personas que ejercen la jefatura de éstos de cuando y dénde se llevaran a
cabo sus actuaciones, debiendo priorizar lo maximo posible esta encomienda
frente a las funciones propias de su puesto de trabajo, con el fin de cumplir los
plazos establecidos.

3.3.4.2. Informe de conclusiones y recomendaciones

Al término de sus actuaciones, el Equipo Técnico elaborara un informe de
conclusiones y recomendaciones, que contendra como minimo:

a. Antecedentes del caso, solicitud de intervencién y circunstancias de la
misma.

b. Actuaciones previas: informe previo de la jefatura de servicio donde
presta servicios, en el momento de producirse los hechos, la persona
presuntamente acosada, en su caso, e informe de resultados del
Servicio de Prevencion de Riesgos Laborales correspondiente.

c. Actuaciones realizadas por el Equipo Técnico Multidisciplinar,
pudiendo consistir en entrevistas, testimonios, pruebas, resumen de
los principales hechos o cualquier otra actuacion que considere
necesaria para recabar informacion.
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d. Conclusiones y medidas preventivas propuestas: se determinara
explicitamente si se aprecian o no indicios de acoso laboral. En caso
de apreciarse, se incluird propuesta de incoacién de un expediente
disciplinario por acoso, o0 en su caso, por otra infraccién disciplinaria
distinta al acoso que debera especificarse y la elevacion, en su caso,
al Ministerio Fiscal.

Asimismo, se incluiran las medidas preventivas y / o correctoras que
pongan fin a la situacién planteada o que mejoren las condiciones de
trabajo existentes, asi como las medidas implantadas desde el inicio
del proceso y posibles efectos de las mismas hasta la fecha.

e. Seguimiento y control de las medidas establecidas.

El plazo maximo para recabar informacion, elaborar el informe y su
remision al érgano correspondiente para resolver sera de 45 dias.

Finalizada la investigacion, el Equipo Técnico Multidisciplinar
correspondiente, elaborara el Informe propuesta provisional dando, en su caso,
tramite de audiencia al personal interesado. Una vez concluido el mismo, el
Equipo Técnico Multidisciplinar remitira el informe propuesta definitivo a la
Direccién competente en materia de recursos humanos correspondiente, quien
dara traslado mediante informe propuesta del mismo al érgano competente para
su resolucién.

En el supuesto de que se tuviera conocimiento de que los hechos
acontecidos estén en el ambito jurisdiccional con identidad de sujetos, hechos y
otros aspectos de analoga naturaleza, el estudio del Equipo Técnico
Multidisciplinar finalizara mediante informe de resultados en que se
contemplaran unicamente las medidas de prevencion y/o correctoras que se
consideren oportunas. En todo caso, la persona interesada debera facilitar la
informacién necesaria, en los términos legalmente establecidos.

3.4. Resolucién del procedimiento.

3.41. Las  Secretarias Generales de las  Consejerias,
Direcciones/Gerencias de Organismos Auténomos o la Direcciéon Gerente del
Servicio Murciano de Salud, de la que dependa la persona presuntamente
acosada, a la vista del informe propuesta de la Direccion General
correspondiente, en un plazo maximo de 10 dias naturales a contar desde la
recepcion del informe, dictara resolucidon en la que al menos determinara:

1. Archivo de la solicitud, por alguno de los siguientes motivos:
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Inexistencia de indicios de acoso laboral.

Han desaparecido los motivos que generaron la presentacién de la

solicitud.

c. Existencia de un conflicto laboral de caracter interpersonal u otras
situaciones de riesgo psicosocial.

d. Se hallevado a cabo una mediacién con acuerdo, en la se incluye
informe de la misma.

e. No es posible continuar con la investigacion de los hechos por falta
de colaboracion.

f. La no admision a tramite por el cauce regulado en este protocolo.

o

Sin perjuicio de que se archive la solicitud por no apreciarse
comportamientos considerados como acoso laboral, en el caso de que se
detecten otras conductas distintas al acoso pero consistentes en factores
de riesgo psicosocial, la resolucién dispondra la adopcién, por quien
corresponda, de las medidas correctoras oportunas.

2. Declarar que se aprecian indicios de acoso laboral y, en consecuencia,
ordenar la incoacién de un expediente disciplinario.

3.4.2. Si se aprecia la existencia de faltas tipificadas en la normativa
reguladora del régimen disciplinario del personal empleado publico distintas al
acoso laboral, se comunicaran los hechos al 6rgano competente por si procede
incoacién de expediente disciplinario, indicandose en la Resolucion el motivo
concreto.

3.4.3. En todos los supuestos anteriores la resolucién debera estar
motivada y podra determinar el establecimiento de medidas correctoras de la
situacion existente.

Si se estimara que los hechos pudieran ser constitutivos de delito, se
debera dar traslado de los mismos al Ministerio Fiscal para su conocimiento.

La resolucion del procedimiento serd notificada a la persona
presuntamente acosadora y a la persona presuntamente acosada pudiendo

recurrirse de conformidad con lo previsto en la Ley 39/2015, de 1 de octubre, del
Procedimiento Administrativo Comun de las Administraciones Publicas.

CAPITULO IV. AsEectos formales de la fase Erevia y del Erocedimiento.

4.1. Solicitud de interrupcion temporal del proceso o desistimiento

21
Protocolo Acoso Laboral, SPRL.




cciny

AR Realon de Murcia

A L O% e Prersdiden |

PR i Al I H
(o ( ! cle y |

En el caso de que el personal presuntamente acosado solicite el
desistimiento, deberad comunicarlo por escrito al SPRL o Equipo Técnico
Multidisciplinar responsable de la investigacién, que informard, a través de la
Direccién General de recursos humanos correspondiente, al 6rgano competente
que, teniendo en cuenta las circunstancias, resolvera motivadamente. En el
mismo sentido, se actuara cuando el 6rgano correspondiente considere que hay
motivos para una interrupcion temporal del procedimiento.

Todo ello sin perjuicio de que el érgano correspondiente incluya medidas
preventivas y / o correctoras, en caso de que las hubiere, pudiendo ademas
derivar al SPRL correspondiente solicitud, para que realice las actuaciones que
considere necesarias con el fin de evitar riesgos para la salud del personal
implicado en el proceso.

4.2. Alegaciones y Recursos.

El personal implicado por las medidas reguladas en este Protocolo podra
realizar las alegaciones que estime oportunas asi como interponer los recursos
que procedan, de conformidad con lo establecido en la Ley 39/2015, de 1 de
octubre, del Procedimiento Administrativo Comun de las Administraciones
Puablicas.

4.3. Plazo maximo de resolucion.

El plazo maximo para resolver sera de 3 meses desde la constitucion del
Equipo Técnico Multidisciplinar, en su caso.

En el caso de incumplimiento de los plazos previstos en el protocolo por
falta de colaboracion de alguna de las partes en el proceso, se recogera esta
circunstancia en el informe de resultados.

4.4, Seguimiento y control.

El érgano competente para la resolucién del procedimiento serd el
responsable de recabar del centro de trabajo donde presta o prestaba sus
servicios la persona solicitante, los informes donde se especifiquen la eficacia
de las medidas propuestas y la resolucion definitiva del conflicto, en su caso;
pudiendo solicitar la intervencién del SPRL correspondiente, en caso necesario.

Sin perjuicio de lo anterior, el Servicio de Prevencion interviniente,
solicitara la informacion necesaria al 6rgano que ha dictado Resolucién, con el
fin de conocer el cumplimiento de las medidas de prevencion que deben
acometerse, pudiendo, en caso necesario, proponer o realizar aquellas
actuaciones requeridas para garantizar su cumplimiento.
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Una vez transcurrido el periodo de seguimiento que sera, como minimo, de
un afo a partir de la fecha de implantacion de las posibles medidas correctoras,
si todos los informes son favorables, el 6rgano que dict6 la resolucién podra dar
por concluido el proceso.

CAPITULO V.-Criterios a los que debe ajustarse la actuacion y garantias del
procedimiento

L = —_————

5.1 En el contexto de este protocolo deben tenerse en cuenta los siguientes
criterios:
1. El personal afectado por un supuesto caso de acoso laboral podra ponerlo
en conocimiento de la organizacion y tendra derecho a obtener respuesta
siempre que exista constancia de su comunicado.

2. Las personas implicadas podran ejercitar las acciones administrativas o
judiciales previstas en la normativa correspondiente, sin perjuicio de lo
establecido en este protocolo.

3. Tanto la persona presuntamente acosada como la persona
presuntamente acosadora podran recabar informacién del estado de
tramitacion de expediente y de las medidas correctoras aplicadas, asi
como recibir la resolucion del érgano competente. En el supuesto de que
la informacién a recabar se realice de forma presencial, podran ir
acomparadas de representante legal o sindical.

4. Si como consecuencia de la investigacion realizada, quedase
suficientemente demostrado que la persona presuntamente acosadora no
era responsable de los hechos que le imputaban, podra iniciar las
acciones que considerara pertinentes para restablecer su dignidad.

En el caso de que se determine, en cualquier fase del proceso, que la
solicitud se ha hecho de mala fe o que los datos aportados o los
testimonios son falsos, el personal afectado podra instar al 6rgano
competente a iniciar las acciones correspondientes por via administrativa.

5. Las personas delegadas de prevencion, a través de los Comités y
Comisiones de Seguridad y Salud Laboral correspondientes o a solicitud
de los mismos, serdn informadas, con una periodicidad anual, de la
implantacion de medidas que garanticen la seguridad y salud del personal
afectado, preservando la intimidad de las personas y la confidencialidad
de los hechos. Asi mismo, se dara informacion de aquellas solicitudes de
actuacion que hayan sido desestimadas. En este sentido, y como
consecuencia de la aparicion de nuevos hechos posteriores, las personas
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delegadas de prevencion podran solicitar la revisiéon del caso, estando a
lo dispuesto en el apartado 3.1 del capitulo Il del presente protocolo.

6. Cualquier persona al servicio de la Administracién podra poner en
conocimiento de sus superiores los casos de posible acoso laboral que
conozca, de conformidad con lo establecido en el Plan General de
Prevencion y en el presente protocolo.

7. Durante el procedimiento, el personal requerido para la evaluacion de la
situacién planteada debera colaborar en la investigacion cuando sea
emplazado para ello, asi como aportar la documentacién o informacion
solicitada.

8. Registro y custodia. Se estara a lo establecido por el procedimiento que
regula la administracién electrénica.

No obstante lo anterior, se dara conocimiento de las resoluciones de los
expedientes a los que han dado lugar las solicitudes de intervencién ante
un posible acoso, asi como de su seguimiento estadistico al Servicio de
Prevencion de Riesgos Laborales Coordinador y al Comité de Seguridad
y Salud Coordinador.

9. Coordinacion de actividades empresariales. En aplicacion de las
obligaciones establecidas para la coordinacion de actividades
empresariales a que obliga la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de
Prevencion de Riesgos Laborales, se tendran en cuenta los siguientes
aspectos:

a) Las empresas externas contratadas y entidades que reciban
encargos por parte de la Administraciéon seran informadas de la
existencia de un protocolo de prevencion, identificacion y actuacion
frente al acoso laboral.

b) Cuando se tenga conocimiento de un posible acoso entre personal
empleado publico y personal de una empresa externa contratada o
entre personal de la empresa externa que lleve a cabo su trabajo
en centros de la Administracion Regional, se aplicaran los
mecanismos de coordinacion empresarial necesarios, con la
finalidad de llegar a un acuerdo sobre la forma de abordarlo. Dichas
actuaciones deberan ser emprendidas por la unidad administrativa
y empresa de las que dependan las personas implicadas, pudiendo
solicitar la colaboracion del Servicio de Prevencion
correspondiente.
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5.2 Respecto a las garantias que debe cumplir el procedimiento, deben

sefialarse las siguientes:

a.

Respeto y proteccion a las personas. La organizacion debera adoptar las
medidas que estime pertinentes para garantizar el derecho a la proteccion
de la salud del personal afectado. Es necesario proceder con la discrecién
necesaria para proteger la intimidad y la dignidad de las personas
afectadas.

Prohibicion de represalias. Las actuaciones o diligencias deben realizarse
con la mayor prudencia y con el debido respeto a todas las personas
implicadas, que en ninguin caso podran recibir un trato discriminatorio o
perjudicial. A tal efecto, deben prohibirse expresamente las represalias
contra quienes comuniquen situaciones de posible acoso, comparezcan
como testigos o participen en una investigacién sobre presunto acoso,
aplicandose la normativa vigente.

Confidencialidad. Quienes intervengan en el procedimiento tienen
obligacion de guardar una estricta confidencialidad y reserva y no deben
transmitir ni divulgar informacién sobre el contenido de las
comunicaciones presentadas o en proceso de investigacion. A los solos
efectos del desarrollo del estudio, las personas encargadas del caso,
podran utilizar el contenido del expediente cuando lo consideren oportuno.
La documentacion utilizada en el desarrollo del protocolo se tramitara a
través de los medios que garanticen la confidencialidad.

Diligencia. La investigacion y la resolucién sobre las conductas referidas
en la solicitud deben ser realizadas sin demoras indebidas, de forma que
el procedimiento pueda ser completado dentro de los plazos establecidos
respetando las garantias a cumplir.

Imparcialidad. El procedimiento debe garantizar una audiencia imparcial
y un tratamiento justo para todas las personas afectadas. Quienes
intervienen han de buscar de buena fe la verdad y el esclarecimiento de
los hechos descritos en la solicitud de actuacién.

Restitucion del personal afectado. Las medidas propuestas incluiran
medidas correctoras que pongan fin a la situacién planteada, eviten
futuras situaciones de acoso o mejoren las condiciones de trabajo
existentes. Estas medidas en ningin caso podran suponer para la
persona objeto de acoso un perjuicio 0 menoscabo en sus condiciones de
trabajo, ni modificacion sustancial de las mismas.
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g. Contradiccion. El procedimiento tendra caracter contradictorio,
garantizando la igualdad de oportunidades de las partes en cada uno de
los tramites procedimentales, existiendo una adecuada confrontaciéon de
los distintos intereses en juego, antes de dictarse una resolucion
definitiva.

h. Proteccion del personal que ha intervenido en el estudio. El procedimiento
debe garantizar una proteccion del personal interviniente, mediante el
correspondiente asesoramiento juridico y letrado, en caso necesario.

5.3 En este ambito de criterios y garantias del procedimiento se estara, en su
caso, a lo dispuesto en la normativa de régimen disciplinario del personal
funcionario publico, asi como la normativa general que regule el
procedimiento administrativo.

CAPITULO VI.-Revision del protocolo.

6.1. Revision:

El protocolo se revisara a los cinco afios de su entrada en vigor, a solicitud
del Comité de Seguridad y Salud Coordinador.

6.2. Efectos del Acuerdo:

El presente Acuerdo tendra efectos a partir del dia siguiente al de su
publicaciéon en el Boletin Oficial de la Regién de Murcia, previa ratificacion por
Acuerdo del Consejo de Gobierno.

Murcia, a.

POR LA ADMINISTRACION REGIONAL
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POR LAS ORGANIZACIONES SINDICALES

UGT CESM

Fdo.: Fdo.:

FSES (SATSE) FSES (ANPE)
Fdo.: Fdo.:
INTERSINDICAL CCOo

Fdo.: Fdo.:
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ANEXO I: CONDUCTAS QUE SON Y QUE NO SON ACOSO LABORAL

Listado de referencia de conductas que son, o0 no son, acoso laboral*
A) Conductas consideradas como acoso laboral

Abuso de autoridad:

* Dejar al personal de forma continuada sin ocupacion efectiva, o incomunicado,
sin causa alguna que lo justifique.

* Dictar 6rdenes de imposible cumplimiento con los medios que al personal se le
asignan.

= Ocupacién en tareas inttiles o que no tienen valor productivo.

= Acciones de represalia frente a personal que ha planteado quejas, solicitud de
actuaciéns o demandas frente a la organizacion, o frente a quienes han
colaborado con quienes reclaman.

Trato vejatorio:
= Insultar o menospreciar repetidamente a una trabajadora o un trabajador.
» Reprenderla o reprenderlo reiteradamente delante de otras personas.

= Difundir rumores falsos sobre su trabajo o vida privada.

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

* 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 despoéticas dirigidas indiscriminadamente a varias personas
trabajadoras.

= Conflictos durante las huelgas, protestas, etc.

» Ofensas puntuales y sucesivas dirigidas por varias personas sin
coordinacion entre ellas.
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* Amonestaciones que no contengan descalificaciones personales por no realizar
bien el trabajo.

* Conflictos personales y sindicales.

* La supervision-control, asi como el ejercicio de la autoridad, siempre con el
debido respeto interpersonal.

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

*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 y de la Nota Técnica de Prevencion 854, sobre acoso psicolégico en
el trabajo.
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ANEXO II: MODELO DE SOLICITUD DE ACTUACION POR PRESUNTO
ACOSO

SOLICITANTE:

o Persona afectada D Jefatura de Servicio Régimen Interior

O Responsable de la Unidad Administrativa o Representante o Otros.

DATOS DEL PERSONAL AFECTADO.-

Datos personales:

Nombre y apellidos: NIF:
Sexo:

Teléfono de contacto

Datos profesionales:

Direccion General/Organismo Auténomo Servicio/Departamento. ..

Datos a efectos de notificacion:
Correo electronico:

Vinculacion laboral del personal:

O Funcionario O Interino o Laboral fijo o Laboral temporal

o Grupo o Nivel Antigliedad en el puesto de trabajo actual
Antigledad en la Administracion
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DATOS PERSONALES DE QUIEN PRESENTA LA SOLICITUD EN CASO DE
QUE NO COINCIDA CON EL PERSONAL AFECTADO.

Nombre y apellidos: NIF:
Sexo
\Y
Teléfono de contacto
DESCRIPCION DE LOS HECHOS
DOCUMENTACION ANEXA .

o Si, (especificar). o No

HAGO CONSTAR

Por favor, sefiale la que corresponda:

O Que existe procedimiento administrativo / judicial abierto con identidad de
sujetos, hechos y fundamento.

O Que no existe procedimiento administrativo / judicial abierto con identidad de
sujetos, hechos y fundamento.
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SOLICITUD

0 Solicito el inicio de las actuaciones segln protocolo de prevencion,

identificacién y actuacién frente al acoso laboral aprobado con fecha XXXXX
de cuyo contenido tengo conocimiento.

En el caso de que no sea el personal presunto acosado el que presenta la
solicitud:

0 El que suscribe, declara que el personal presunto acosado conoce y consiente
la presentacion de esta solicitud.

, _ FIRMA DE LA PERSONA QUE PRESENTA LA
Localidad y fecha: SOLICITUD:
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ANEXO lil: INFORMACION PREVIA AL PERSONAL ENTREVISTADO
Y COMPROMISO DE CONFIDENCIALIDAD

N°® Expediente Centro de trabajo

Habiéndose presentado solicitud de actuacién en la que se indican
posibles conductas indicativas de conflicto u hostigamiento en el lugar de trabajo,
este Servicio de Prevencion de Riesgos Laborales ha iniciado una valoracion de
los hechos seguin el Protocolo de prevencion, identificacién y actuacién frente al
acoso laboral en la Administracién Regional de Murcia, y es por lo que se solicita
su colaboracion.

La fase de valoracion consistira, entre otras acciones, en la revisiéon de
toda la documentacién que pueda ser relevante para el caso, la realizaciéon de
entrevistas al personal afectado, asi como a otro personal empleado que pueda
aportar informacion sobre el caso. La investigacién se sustentara en:

* Lavaloracién de hechos concretos, nunca de las personas implicadas.
* Un trato respetuoso al personal implicado.

* La confidencialidad de los datos aportados por el personal, dentro del
marco del presente procedimiento.

* La no utilizacién de los datos que se aporten para otro fin distinto al
propio de la valoracion de los hechos, salvo expedientes disciplinarios
0 judiciales.

El personal abajo firmante declara:

1. Que ha sido informado del proceso de valoracién de los hechos abierto a
partir de una solicitud de actuacion por posible acoso.

2. Que ha comprendido la informacién recibida y ha dispuesto de la
posibilidad de formular cuantas preguntas ha considerado oportunas.

3. Que se compromete a colaborar en la investigacién, aportando la

informacién que tenga al respecto, y mantener la confidencialidad sobre
los hechos planteados y las actuaciones personales en las que pueda
participar para el estudio del caso.
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En

de

El personal informado

El personal técnico

Nombre:

Nombre:

Protocolo Acoso Laboral, SPRL.
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ANEXO |IV: CONFORMIDAD EXAMEN DE SALUD

Por este documento se |le informa que el examen de salud que se le ofrece
tiene caracter voluntario, teniendo por finalidad la deteccion de problemas de
salud y su posible relacién con los hechos descritos en la solicitud o con las
condiciones de trabajo referidas, en la actualidad. Por ello, le solicitamos su
consentimiento para la realizacién del mismo.

D./D.2@
NIF:

Adscrito/a como (categoria profesional):

En el centro de trabajo:

Consejeria/Organismo Auténomo/Ente Publico:

O Si, presto mi consentimiento para la realizacién del presente examen de
salud.

[0 No estoy interesado/a en realizar el citado examen de salud, a pesar del
ofrecimiento y la informacién sobre la finalidad del mismo.

Firma:
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ANEXO V. PARTICIPACION VOLUNTARIA EN PROCESO DE MEDIACION

En relacion al expediente n° las partes abajo firmantes manifiestan
estar de acuerdo en participar de forma voluntaria en un proceso de mediacién,
como forma de solucionar el conflicto planteado, dejandose ayudar por la figura
de mediacién, como parte neutral e imparcial que guiara el proceso, facilitando
la comunicacién entre ellas para una comprension mutua y colaboracién en
lograr un resultado satisfactorio.

Dicho proceso de mediacién sera confidencial y se podra desistir del mismo en
cualquier momento.

Se podra dar por finalizado el proceso de mediacion si se considera que se estan
manifestando, de forma reiterada, conductas irresponsables por cualquiera de
las partes, el dialogo se revela ineficaz o es observable que las partes se
muestran incapaces de llegar a acuerdos.

Si el proceso de mediacion finaliza por acuerdo de las partes, el/la mediador/a
redactara un documento que recoja los compromisos y soluciones asumidas,
firmado por ambas partes, las cuales tendran una copia del mismo, y otra se le
remitira al SPRL.

En ,a de de

Fdo.: Fdo.:
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A Region de Murcia
" Consejeria de Presidencia y Hacienda

DON XXX SECRETARIO DEL CONSEJO DE GOBIERNO DE LA
COMUNIDAD AUTONOMA DE LA REGION DE MURCIA.

CERTIFICO: Segun resulta del borrador del acta de |la sesion celebrada el dia
dos de abril de dos mil veinte, a propuesta del Consejero de Presidencia y
Hacienda, el Consejo de Gobierno aprueba el Protocolo para la prevencion,
identificacion y actuacion frente al acoso laboral en la Administracion Regional,
negociado con acuerdo el dia 25 de noviembre de 2019, en la Mesa General de
Negociacion de las condiciones de trabajo comunes al personal funcionario,
estatutario y laboral de la Administracion Publica de la Comunidad Auténoma de
la Region de Murcia, que se anexa a la presente certificacion.

Y para que conste y a los procedentes efectos, expido, firmo y sello la
presente en Murcia a la fecha de la firma electrénica recogida al margen.





