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1.- PREAMBULO

1.1- JUSTIFICACION

El Ayuntamiento de Madrid, reconoce la necesidad de prevenir conductas de acoso en el trabajo,
imposibilitando su aparicion y erradicando todo comportamiento que pueda considerarse constitutivo del
mismo en el ambito laboral; por un lado, enfatizando la no aceptabilidad de las conductas de acoso en el
trabajo, del tipo que sean, y por otro y de forma coherente, planteando acciones de prevencion y de

sancion de las mismas cuando estas se produzcan

Con objeto de garantizar la proteccion de los derechos de la persona legalmente reconocidos, el
Ayuntamiento de Madrid, en su profundo compromiso de establecimiento de una cultura organizativa de
normas y valores contra dicho acoso, manifiesta como principio bésico, el derecho de los trabajadores

publicos a recibir un trato respetuoso y digno.

La Constitucién espafiola reconoce como derecho fundamental “La dignidad de la persona, los derechos
inviolables que se son inherentes, el libre desarrollo de la personalidad...” “Los espafioles son iguales
ante la ley, sin que pueda prevalecer discriminaciéon 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 ningdn 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 tienen el deber de trabajar y el derecho al trabajo, a la libre eleccion de profesion u oficio, a la
promocion a través del trabajo y a una remuneracién suficiente para satisfacer sus necesidades y las de

su familia, sin que en ningln caso pueda haber discriminacién pro razén de sexo” (art. 35.1)

En desarrollo de los anteriores principios, se promulga la Ley Organica 3/2007, de 22 de Marzo, para la
Igualdad efectiva de mujeres y hombres, que plantea especificamente la actuacion frente a los acosos
de tipo sexual y por razén de sexo. El Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo por el que se
aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores que reconoce el derecho a la
ocupacion efectiva, la no discriminacion y el respeto a la intimidad y la consideraciéon de su dignidad, a
los que tiene derecho todo trabajador. Y la Ley 7/2007, de 12 de Abril, del Estatuto Basico del
Empleado Publico, en cuyo articulo 95, punto 2, se tipifican 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).

En el titulo VII de la citada Ley 7/2007, relativo al régimen disciplinario, establece como falta muy grave
toda actuacidon que suponga discriminacion por razon de origen racial o étnico, religion o convicciones,
discapacidad, edad u orientaciéon sexual, lengua, opinién, lugar de nacimiento o vecindad, sexo o
cualquier otra condicién o circunstancia personal o social, asi como el acoso por razén de origen racial o

étnico, religién o convicciones, discapacidad, edad y orientacion sexual y el acoso moral (articulo



95.2.b). La disposicion adicional octava recoge el deber de las Administraciones Publicas de adoptar

medidas dirigidas a evitar cualquier tipo se discriminacion laboral entre mujeres y hombres.

Lo inaceptable de estas conductas ha sido recientemente sancionado en la reforma del Cadigo Penal, a
través de la Ley Organica 5/2010, de 22 de Junio, por la que se modifica la Ley Organica 10/ 1995, que
sefiala, en su preadmbulo Xl, que “dentro de los delitos de torturas y contra la integridad moral, se
incrimina la conducta de acoso laboral, entendiendo por tal el hostigamiento psicologico y hostil en el
marco de cualquier actividad laboral o funcionarial que humille a 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 el 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 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”.

Todas estas referencias e iniciativas no hacen sino plantear la actualidad de esta problemética, y
recoger y trasladar al ambito de la funcion publica la necesidad de hacer frente a la misma. Por un lado,
enfatizando la no aceptabilidad de las conductas de acoso en el trabajo, del tipo que sean, y por otro y
de forma coherente, planteando acciones de prevencion y de sancion de las mismas cuando estas se

produzcan.

En el concreto espacio normativo de la Prevencion de Riesgos Laborales, La Ley 31/1995 de 8 de
noviembre, establece que todas las organizaciones laborales, incluidas las Administraciones Publicas,
deben promocionar la mejora de las condiciones de trabajo de sus empleados y elevar el nivel de
proteccion de la seguridad y salud de los mismos, no solo velando por la prevencién y proteccion frente
a riesgos que pueden ocasionar menoscabo o dafio fisico, sino también frente a riesgos que puedan

originar deterioro en la salud psiquica de los empleados.

Dentro del contexto que nos marca la citada Ley 31/1995, esta Corporacion se compromete a poner en
marcha procedimientos que permitan prevenir, detectar y erradicar los riesgos psicosociales de los
trabajadores y en especial protocolizar el proceso de actuacion ante las conductas que puedan suponer
un acoso laboral.

Este “Protocolo de actuacién frente al Acoso Laboral” en el Ayuntamiento de Madrid, constituye el
instrumento para establecer el marco general de actuacién de la politica de prevencion y deteccion en

esta materia.



1.2.- REFERENCIAS NORMATIVAS

Entre otras destacan las siguientes referencias hormativas:
e Constitucion Espafiola de 27 de diciembre de 1978

e Ley 30/1992, de 26 de noviembre, de Régimen Juridico de las Administraciones Publicas y del
Procedimiento Administrativo Comun.

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

e Ley 15/1999, de 13 de diciembre, Proteccion de Datos de Datos y Ley 8/2001, de 13 de julio, de
Proteccion de Datos de caracter personal en la Comunidad de Madrid.

e Ley 51/2003, de 2 de diciembre, de igualdad de oportunidades, no discriminacién y accesibilidad
universal de las personas con discapacidad.

e Real Decreto 171/2004, de 30 de enero, por el que se desarrolla el articulo 24 de la Ley 31/1995,
de 8 de noviembre, de Prevencidon de Riesgos Laborales, en materia de coordinacién de
actividades empresariales

e Laley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres, que
plantea especificamente la actuacion frente a los acosos de tipo sexual y por razén de sexo.

e La Ley 7/2007, de 12 de abril, del Estatuto Basico del Empleado Publico, en cuyo articulo 95,
punto 2, se tipifican como faltas disciplinarias de caracter muy grave, el acoso laboral (art®
95.2.letra 0) y los acosos de naturaleza discriminatoria, el acoso moral, sexual y por razén de
sexo (art® 95.2.letra b).

e Cddigo Penal. Ley Orgéanica 5/2010, de 22 de junio, por la que se modifica la Ley Organica
10/1995, de 23 de noviembre, del Codigo Penal. BOE NUm. 152 de 2010

Las acciones de prevencién y de sancion se apoyan en dos ambitos normativos previos que tienen que
ver con el derecho a la ocupacién efectiva, la no discriminacion y el respeto a la intimidad y la
consideracion de su dignidad, a los que tiene derecho todo trabajador. Derechos basicos todos ellos
recogidos en, la primera de las normas mencionadas, nuestra norma fundamental (arts. 10, 14, 15y
18)

La segunda de ellas es el R.D Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, regulador del estatuto juridico del personal que

presta servicios por cuenta ajena a algun empleador. (Articulo 4)

Recogiendo las inquietudes de los trabajadores manifestadas a través de sus representantes ante el
Comité de Seguridad y Salud sobre determinadas conductas en el ambito laboral, y en cumplimiento del
compromiso adquirido en la Disposicion Adicional Cuarta del Acuerdo-Convenio sobre condiciones de
trabajo comunes al personal funcionario y laboral del Ayuntamiento de Madrid y de sus Organismos
Auténomos para el periodo 2008-2011, esta Corporacién se compromete a adoptar las medidas
necesarias con el fin de asegurar que sus empleados disfruten de un entorno de trabajo en el que la

dignidad de las personas se respete.



1.3.- OBJETIVOS

El objetivo general de este protocolo, es definir el marco de actuacion en relacion a los casos de acoso

psicol6égico o moral, acoso sexual y por razén de sexo y acoso discriminatorio, con la finalidad de evitar

estos tipos de conductas en el ambito del Ayuntamiento de Madrid y de sus Organismos Auténomos.

Objetivos especificos

Focalizar la actuacion municipal en la prevencion, erradicando todo comportamiento que pueda
considerarse constitutivo del mismo en el &mbito laboral.

Establecer un marco de actuacién a seguir en caso de que se den conductas que puedan
suponer acoso sexual, moral, y por razén de sexo, en el espacio laboral de esta Corporacion.
Establecer un procedimiento de actuacién de manera que se resuelvan las reclamaciones en
origen, con eficacia y rapidez para evitar la aparicion de conflictos, minimizandose de esta

manera los dafios hacia las personas y hacia la organizacion.

1.4.- DECLARACION DE PRINCIPIOS

Considerando que las conductas constitutivas de acoso no perjudican Unicamente a los trabajadores

directamente afectados, sino que repercuten igualmente en su entorno mas inmediato y en el conjunto

de la Institucion, el Ayuntamiento de Madrid y sus Organismos Auténomos, se compromete a prevenir

los comportamientos constitutivos de acoso y a afrontar las reclamaciones que puedan producirse, de

acuerdo con los siguientes PRINCIPIOS:

Toda persona tiene derecho recibir un trato correcto, respetuoso y digno, y a que se respete su
intimidad y su integridad fisica y moral, no pudiendo estar sometida bajo ninguna circunstancia,
ya sea por nacimiento, raza, sexo, religion, opinién o cualquier otra condicidon o circunstancia
personal o social, incluida su condicion laboral, a tratos degradantes, humillantes u ofensivos.
Todas las conductas de acoso, constituyen no sélo una afrenta al trato equitativo sino también
una conducta grave, conducta que no sera tolerada. En consecuencia, el Ayuntamiento de
Madrid y sus Organismos Auténomos, se compromete a garantizar un entorno laboral exento de
todo tipo de acoso.

Los trabajadores del Ayuntamiento de Madrid y de sus Organismos Auténomos tienen derecho a
una proteccion eficaz en materia de seguridad y salud en el trabajo, al que se asocia un

correlativo deber de proteccién mediante la prevencion de los riesgos derivados de su trabajo

El Ayuntamiento de Madrid y sus Organismos Auténomos garantizan a sus trabajadores el
derecho a invocar los procedimientos previstos en el presente Protocolo, sin temor a ser objeto
de intimidacién, ni de trato injusto, discriminatorio o desfavorable. Dicha proteccion se aplicara

por igual tanto a las personas que formulen una reclamacion, como a aquellas que faciliten



informacion en relacioén con dicha reclamacion o que presten asistencia de algin otro modo en

cualquier procedimiento previsto en el presente Protocolo.

2.- DEFINICIONES Y AMBITO DE APLICACION

2.1.- AMBITO DE APLICACION

El presente protocolo sera de aplicacion a todo el personal que preste sus servicios en el Ayuntamiento

de Madrid y en sus Organismos Autbnomos.

Quedan excluidas del ambito de aplicacion de este Protocolo las empresas externas contratadas por la
Administracion que seran informadas de la existencia de este protocolo de actuacion frente al acoso en

el entorno laboral.

Cuando se produzca un caso de acoso entre empleados/as publicos y personal de una empresa externa
contratada, se aplicaran los mecanismos de coordinacién empresarial, conforme al R.D. 171/2004, que
desarrolla el articulo 24 de la Ley 31/1995, de Prevencién de riesgos Laborales, en materia de
Coordinacion de Actividades Empresariales, por tanto, habrd comunicacion reciproca del caso, con la

finalidad de llegar a un acuerdo sobre la forma de abordarlo.

2.2.- DEFINICIONES

2.2.1. Acoso Psicologico o moral en el trabajo.

Se trata de la exposicion a conductas de Violencia Psicologica intensa, dirigidas de forma reiterada y
prolongada en el tiempo hacia una o mas personas, por parte de otra/s que actdan frente a aquélla/s
desde una posicién de poder no necesariamente jerarquica, con el proposito o el efecto de crear un
entorno intimidatorio que perturbe la vida laboral de la victima. Dicha violencia se da en el marco de
una relacion de trabajo, pero no responde a las necesidades de organizacién del mismo; suponiendo

tanto un atentado a la dignidad de la persona, como un riesgo para su salud. !

Es por tanto, una conducta que tiene como fin la aniquilacién psicoldgica del perseguido y que se ejerce

de forma sistematica y reiterada en el tiempo, cumpliendo las siguientes condiciones:

¢ Que la finalidad del causante, como sujeto activo del acoso 0 en su caso como sujeto tolerante
del mismo era perjudicar la integridad psiquica del trabajador o desentenderse de su deber de
proteccidn en tal sentido.

e Que se le hayan causado, o pudieran habérsele causado, unos dafios psiquicos.

! Anexo Il (Recopilacién y andlisis de las distintas definiciones actualmente existentes, no solo por la doctrina cientifica, sino
también por las instituciones sociales y politicas relevantes en materia de salud laboral, por ejemplo, el Parlamento
Europeo, OIT, Agencia Europea para la Seguridad y Salud, Fundacion Europea para la Mejora de las Condiciones
de Vida y de Trabajo, y sentencias judiciales....etc.. ).



¢ Que esta situacion se haya desarrollado de forma sistematica y repetitiva en periodos concretos
de tiempo, obedeciendo a un plan preconcebido dirigidas a perjudicar la integridad psiquica del
empleado.

¢ Que esta situacidn se haya mantenido durante un periodo suficiente de tiempo.

Existe una forma particularmente grave de acoso, que tiene definicion penal. Se considera como tal el
hostigamiento psicolégico u hostil en el marco de cualquier actividad laboral o funcionarial que humille al

que lo sufre, imponiendo situaciones de grave ofensa a la dignidad®

En el extremo opuesto, como formas que ni siquiera constituyen juridicamente acoso, existen una serie
de conductas, reprobables y sancionables, en su caso, pero que no constituyen acoso laboral en un

sentido estricto del término®

Asi no tendran, la consideraciéon de Acoso Psicolégico:

e Aguellas conductas que se producen desde una relacion simétrica y definen un conflicto entre
las partes en el ambito del trabajo, bien sea de caracter puntual, en un momento concreto, 0 mas
permanente. Evidentemente, todo conflicto afecta al ambito laboral, se da en su entorno e influye
en la organizacion y en la relacion laboral; pero no puede considerarse “acoso psicologico” si no

reune las condiciones de la definicion.
e Cuando se produzcan acciones de Violencia en el Trabajo, realizadas desde una posicién
prevalente de poder respecto a la victima, pero éstas NO sean realizadas de forma Reiterada vy

Prolongada en el Tiempo.

Pueden tratarse de auténticas situaciones de “riesgo psicolégico en el trabajo”, pero sin el

componente de repeticion y duracion, ya sea porque son realmente esporadicas o porque sean

denunciadas en una fase precoz.

Como tales conductas violentas deben ser igualmente prevenidas y/o abortadas cuanto antes v,
en su caso, sancionadas. Hay que tener en cuenta que si estas situaciones no se resuelven con
prontitud, posibilitara que se cronifiquen, pudiendo evolucionar a una situacién de acoso

propiamente dicho.

e Un acto aislado: una discusion, un mal humor puntual, un cambio de lugar o de centro de trabajo

sin consulta previa pero justificada o un cambio de turno no programado, entre otros.

e La presion legitima que es responsabilidad del superior para trabajar mas o mejor.

2 Ley Organica 10/1995, de 23 de noviembre, del Cédigo Penal, art. 184.
% Ver Anexo I
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e La supervision o el control de la tarea siempre que no afecte a la dignidad del trabajador

2.2.1.1 Tipos de Acoso en el entorno laboral

Podemos distinguir tres tipos de acoso:

e Acoso descendente: Presién ejercida de manera sistematica y prolongada en el tiempo por un

superior sobre uno o mas trabajadores.

e Acoso horizontal: Presion ejercida de manera sistematica y prolongada en el tiempo por un

trabajador o un grupo de trabajadores sobre uno de sus comparfieros.

e Acoso ascendente: Presion ejercida de manera sistematica y prolongada en el tiempo por un

trabajador o grupo de trabajadores sobre su superior jerarquico.

2.2.1.2 Fases de Acoso

El acoso como una situacion de hostigamiento que se prolonga en el tiempo, es un proceso en el que

pueden distinguirse varias fases:

Fase de conflicto: Apariciébn de conflicto: disputas personales puntuales, diferencias de opinién,
persecucién de objetivos diferentes, fricciones personales. Una relacion interpersonal buena o neutra,

cambia bruscamente a una negativa.

Fase de estigmatizacién: Comienza con la adopcién por una de las partes en conflicto de las distintas
conductas definitorias de acoso. Lo que al principio ha podido ser un conflicto entre dos personas, puede
llegar a convertirse en un conflicto de varias personas a la vez contra una sola con la adopcion de

comportamientos hostigadores grupales.

La prolongacién de esta fase es debida a actitudes de evitacién o de negacion de la realidad por parte

de la persona afectada, de otros comparieros e incluso de la direccion.

Fase de intervencion desde la empresa: Dependiendo del estilo de liderazgo, se tomaran una serie de
medidas encaminadas a la resolucion positiva del conflicto (cambio de puesto, fomento del didlogo entre
los implicados, etc.), o lo que es méas habitual se tomaran medidas para apartarse del supuesto origen

del conflicto, contribuyendo de esta manera a una mayor culpabilizacion de la persona afectada.

Fase de marginacion o exclusién de la vida laboral: En este periodo el trabajador compatibiliza su trabajo
con bajas de larga duracion. En esta situacion, la persona subsiste con distintas patologias como
consecuencia de su anterior experiencia de hostigamiento con los consiguientes efectos fisicos,

psiquicos y sociales.



2.2.1.3 Grados de Acoso.

En cuanto a los grados de acoso, vienen determinados por la intensidad, duracion y frecuencia con que

aparecen las diferentes conductas de acoso. Podemos distinguir tres grados:

1) Primer grado La victima es capaz de hacer frente a los ataques y de mantenerse en su puesto de

trabajo. Hasta este momento, las relaciones personales de la victima no suelen verse afectadas.

2) Segundo grado Resulta dificil poder eludir los ataques y humillaciones de las que se es objeto; en
consecuencia, el mantenimiento o reincorporacion a su puesto de trabajo es mas costosa.

La familia y amistades tienden a restar importancia a lo que estd aconteciendo.

3) Tercer grado La reincorporacion al trabajo es practicamente imposible y los dafios que padece la
victima requieren de tratamiento psicoldgico. La familia y amistades son conscientes de la gravedad del

asunto.

2.2.2- “Acoso Sexual y Acoso por razén de sexo”:

Con caracter general, la Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y

hombres, define en su articulo 7 tanto el acoso sexual como el acoso por razén de sexo.

Se considera el “acoso sexual” como “cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual
gue tenga el propésito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular

cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.”

En cuanto que “acoso por razén de sexo” se define como “cualquier comportamiento realizado en
funcion del sexo de una persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un

entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.”

Si lo centramos en el ambito del trabajo, el acoso sexual o por razén de sexo define la conducta de
naturaleza sexual u otros comportamientos basados en el sexo que afectan a la dignidad de la mujer y el

hombre en el trabajo.
2.2.3. Acoso discriminatorio:

La Ley 51/2003, de 2 de diciembre, art®. 7, de igualdad de oportunidades, no discriminacion y
accesibilidad universal de las personas con discapacidad y la Ley 62/3003, de 30 de diciembre, Titulo II,

de medidas fiscales, administrativas y del orden social lo definen como:

Toda conducta de violencia psicoldgica que injusta y desfavorablemente diferencia el trato a otros

basado exclusivamente en la pertenencia a:
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e Grupo o categoria social distinto, tal como raza, origen étnico, sexo, religion, edad,

discapacidad u orientacion sexual, afiliacion politica o sindical.

Las citadas leyes configuran estas conductas como acoso, cuando tengan por objetivo o consecuencia

atentar contra la dignidad del acosado y crear un entorno intimidatorio, humillante u ofensivo.

3.- PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

3.1.- PROCEDIMIENTO DE ACTUACION ANTE RECLAMACIONES EFECTUADAS
POR CONDUCTAS DE ACOSO EN EL ENTORNO LABORAL

Criterios generales a los que debe ajustarse la actuacion y garantias del procedimiento.

Toda actuacion relativa al acoso laboral debe plantearse desde una Optica de deteccién y actuacion en
la fase mas precoz posible, a fin de evitar la cristalizacion de los conflictos y, sobre todo, de minimizar

las consecuencias de los mismos para los empleados municipales afectados.

Con este enfoque, cuando en cualquier centro de trabajo de del Ayuntamiento de Madrid o de sus
Organismos Autonomos, sea conocida la existencia de una conducta que pueda ser constitutiva de
acoso en el trabajo, se debera actuar de acuerdo con lo previsto en el presente Protocolo.

En el contexto de este protocolo debe tenerse en cuenta que:

Cualquier empleado municipal tiene el derecho y la obligacion de poner en conocimiento de sus

superiores jerarquicos los casos de posible acoso laboral que conozca.

La persona afectada por un hecho de acoso laboral podra informar/poner en conocimiento de la
Secretaria General Técnica, del Coordinador General de Recursos Humanos del Ayuntamiento de
Madrid o del Organo equivalente en los Organismos Auténomos, la situacion en la que se
encuentra.

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

Respeto y proteccién a las personas: es necesario proceder con la discrecion necesaria para proteger la

intimidad y la dignidad de las personas afectadas. Las actuaciones o diligencias deben realizarse con la
mayor prudencia y con el debido respeto a todas las personas implicadas, que en ningln caso podran
recibir un trato desfavorable por este motivo. Los implicados podran ser asistidos por algin delegado de

prevencion o asesor en todo momento a lo largo del procedimiento, si asi lo requieren.
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Confidencialidad: Las personas que intervengan en el procedimiento tienen obligacion de guardar una

estricta confidencialidad y reserva y no deben transmitir ni divulgar informacion sobre el contenido de las

comunicaciones presentadas o en proceso de investigacion.

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

respetando las garantias debidas.
Contradiccion: El procedimiento debe garantizar una audiencia imparcial y un tratamiento justo para
todas las personas afectadas. Todos los intervinientes han de buscar de buena fe la verdad y el

esclarecimiento de los hechos denunciados.

Restitucién de las victimas: Si el acoso realizado se hubiera concretado en un menoscabo de las

condiciones laborales de la victima, se debera restituir a ésta en las condiciones mas proximas posible a

su situacion laboral de origen, con acuerdo de la victima y dentro de las posibilidades organizativas.

Proteccion de la salud de las victimas: La Corporacién debera adoptar las medidas que estime

pertinentes para garantizar el derecho a la proteccion de la salud de los trabajadores afectados.

Prohibicién de represalias: Deben prohibirse expresamente las represalias contra las personas que

efectlien la comunicacién de los hechos, comparezcan como testigos o ayuden o participen en una

investigacion sobre acoso.

3.2.- FASES DE LA ACTUACION:

3.2.1. Primera Fase. Inicio del procedimiento: Solicitud de intervencién.

INICIO: Documento de solicitud de intervencién. Anexo Il

Legitimacion.- Estaran legitimados para iniciar el procedimiento:

a. La persona afectada o su representante legal.

b. Los delegados de Prevencion, los representantes de los empleados y/o los delegados sindicales, en
el ambito donde el interesado preste servicio.

c. La Subdireccion General de Prevenciéon de Riesgos Laborales, a través de los datos obtenidos en la
Evaluacion de Riesgos Psicosociales,

d. Cualquier trabajador que tenga conocimiento de una posible conducta de acoso en el entorno laboral
podra solicitar que se inicie de oficio el procedimiento descrito en este Protocolo.

e. La Unidad directiva afectada, podran actuar de oficio en aquellos casos en los que se disponga de
informacion fehaciente
Cuando la informacién no provenga del propio interesado, la organizacion estara obligada a

corroborar el caso y, una vez corroborado, iniciara las actuaciones previstas en este Protocolo
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En los casos b, ¢, d y e debera ponerse en conocimiento de la persona supuestamente acosada, la

iniciacion del procedimiento.

La solicitud de intervencién ha de formularse en todo caso, antes de que haya transcurrido un afio desde

que se tuvo conocimiento de la posible conducta de acoso en el entorno laboral.

Escrito de solicitud de intervencion:

La solicitud debera contener como minimo:

e Nombre del solicitante y datos para contactar con el mismo (teléfono, domicilio, correo
electrdnico, etc)

e Identificacion de las personas que presumiblemente estan sufriendo las conductas de acoso.

e Descripcion cronolégica y detallada de los hechos.

e Nombres de los testigos, si existen, que el denunciante solicita sean escuchados por la Comision
de Investigacion Interna.

e Copia de documentos y de cualquier otra informacion que se considere pertinente.

e Las partes que intervienen tendran derecho a ser asistidos por representantes o asesores, o de

delegados de prevencion.

La solicitud se formulara por escrito ante las Secretarias Generales Técnicas del Area de Gobierno
correspondiente y/o ante el Coordinador General de Recursos Humanos, o ante el Gerente del
Organismo Auténomo donde la supuesta persona acosada preste servicio, pudiendo presentarse

siempre ante el Coordinador General de Recursos Humanos en cualquier supuesto.

En el supuesto que la solicitud se presentase directamente ante el Coordinador General de
Recursos Humanos, se deberda comunicar a la Secretaria General Técnica del Area de Gobierno

correspondiente y/o al Gerente del Organismo Auténomo afectado.

Una vez recibida la solicitud debera ser remitida a la Inspeccion General de Servicios, en un plazo

no superior a diez dias habiles, para que se inicie la fase de valoracion inicial.

Se guardara la mas estricta confidencialidad para respetar el derecho a la intimidad de todas las
personas implicadas. El tratamiento de la informacion personal generada en este procedimiento se
regira por lo establecido en la Ley Organica 15/1999, de 13 de diciembre, de Proteccion de datos de
caracter personal y en la Ley 8/2001, de 13 de julio, de Proteccién de Datos de caracter personal en
la Comunidad de Madrid.
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3.2.2 Segunda Fase. Valoracion inicial.

El Coordinador General de Recursos Humanos, la Secretaria General Técnica del Area de Gobierno
correspondiente y/o al Gerente del Organismo Auténomo afectado trasladaran el escrito de denuncia
a la Inspeccion General de Servicios (IGS). Tras la recepcion la IGS, en caso de aceptacion,
procedera a iniciar el tramite para su valoracioén inicial. La decision, de ser negativa, habra de ser

motivada y comporta la devolucion y archivo de la comunicacién o denuncia.

Tras la valoracién inicial del asunto denunciado, pueden iniciarse las actuaciones complementarias
que ilustren de forma adecuada el trdmite, solicitando informes o planteando entrevistas o
comparecencias que resultaren convenientes. Se pondra en conocimiento de la Subdireccion
General de Prevencion de Riesgos Laborales el hecho de la activacion del Protocolo, cuando asi

suceda.

Para garantizar la proteccién de las personas implicadas en el proceso, y previa audiencia a las
mismas, la Inspeccién General de Servicios podra adoptar las medidas o diligencias cautelares que

estime necesario, con caracter provisional, con el fin de evitarles mayores perjuicios

El proceso de recopilacion de informacién comenzara con la peticién de antecedentes en la SG de
Prevencion de Riesgos Laborales, estudio de los expedientes personales y cuantos se consideran
necesarios debera desarrollarse con la maxima rapidez, confidencialidad, sigilo y participacion de
todos los implicados, podria hacer necesario proceder a entrevistar a los afectados y posiblemente
a algunos testigos u otras personas de interés, si las hubiere. En todo caso, la indagacion acerca de
la denuncia debe ser desarrollada con la maxima sensibilidad y respeto a los derechos de cada una

de las parte afectadas, tanto reclamante como persona presuntamente acosadora.

En dichas entrevistas, tanto el demandante como el demandado podran ser acompafiados, si asi lo

solicitan expresamente, por un Delegado de Prevencién u otro acompafiante de su eleccion.

Al finalizar esta indagacion previa, la IGS, emitird un informe de valoracién inicial, en un plazo de

10 dias habiles, desde la entrada en ese servicio, con las conclusiones y propuestas que se deriven

de la misma.

Se pueden dar cuatro grupos de situaciones en esta fase, a valorar por la IGS:
e Conflicto menor. La propia IGS, tras el estudio del asunto, elaborara una propuesta de

Resolucién que dirigird al Coordinador General de Recursos Humanos (en adelante

C.G.RR.HH.) o al 6rgano competente en el caso de los Organismos Autbnomos.
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e Conflicto Psico-Social. Los antecedentes se remitirdn a la Subdirecciébn General de
Prevencion de Riesgos Laborales, quien procedera a elaborar la propuesta de resolucion al

C.G.RR.HH. o al érgano competente en el caso de los Organismos Auténomos.

¢ Responsabilidad disciplinaria. Se dirigen en este caso los antecedentes a la Direccion
General de Relaciones Laborales o al érgano competente en el caso de los Organismos

Auténomos, para la elaboracion de la propuesta de resolucién al 6rgano competente.

e Acoso laboral. La propia IGS, tras el estudio del asunto, elaborara un informe y propuesta de
Resolucién que dirigird al C.G.RR.HH. o al érgano competente en caso de los Organismos

Auténomos.

e Presuncion razonable de indicios de acoso laboral, pero no se esta ain en condiciones de

emitir una valoracién precisa

3.2.3 Tercera Fase. Fase de Resoluciéon: Alternativas.

A la vista del informe de valoracion inicial, que se acompafiara de las actuaciones practicadas, el 6rgano
competente, ante quien se presento la comunicacion o la solicitud de intervencién deberd actuar en

consecuencia, debiendo optar por alguna de las siguientes alternativas:

13- Archivar motivadamente la solicitud de intervencién, en casos tales como el desistimiento
(salvo que de oficio procediera continuar la investigacion de la denuncia); la falta de objeto o de
indicios suficientes; o que por actuaciones previas se pueda dar por resuelto el contenido de la

solicitud de intervencién.

En este caso se comunicara que se ha procedido al archivo de la solicitud de intervencién a la

Unidad Administrativa a la que esta adscrita el/la presunto/a afectada.

22.- En el caso de que, del informe de valoracion inicial se desprenda que los datos aportados o los
testimonios sean fasos o se aprecie mala fe en la solicitud de aplicacién de este Protocolo, los
Organos competentes podran incoar el correspondiente expediente disciplinario a las personas que

han iniciado o participado en el desarrollo de los tramites.
32.- Si del referido informe se dedujese que se trata de un conflicto laboral de caracter
interpersonal u otras situaciones de riesgo psicosocial, se aplicara, si procede, alguna de las

siguientes medidas:

a) Sise trata de una situacién de conflicto:
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0 Activar los protocolos de resolucion de conflictos interpersonales, o proponer la actuacion

de un “mediador”, admitido por las partes.

b) Si se trata de “otros problemas “ incluidos en el ambito de los riesgos psicosociales:

o0 Aplicar las medidas correctoras que aconseje el informe de valoracion inicial, si procede o
realizar, por parte de la Subdirecciéon General de Prevencién de Riesgos Laborales, una

Evaluacion de Riesgos Psicosociales.

42.- Si del referido informe se deduce que se trata de una falta disciplinaria (distinta a la prevista

en el articulo 95.2.0) del EBEP se procedera ponerlo en conocimiento de la DG de Relaciones
Laborales u érgano competente de los Organismos Autébnomos con el fin de que se incoe el

oportuno expediente disciplinario.

52.- Si, se presumiera razonablemente que existen claros indicios de acoso laboral, la IGS

adoptara las medidas oportunas, entre las que se destacan las siguientes:

1. Con caréacter inmediato adoptara las medidas necesarias con el fin de impedir el
mantenimiento de la situacion de acoso.
Practicard una Informaciéon Reservada de acuerdo con sus protocolos de actuacion.
Instara la apertura de un expediente disciplinario de acuerdo con lo previsto en el art® 98

del Estatuto Basico del Empleado Publico.

62.- En aquellos casos en que se tengan indicios claros de manifestacion penal del acoso se dara
cuenta al Ministerio Fiscal de la situacién producida con el fin de que se instruya el procedimiento
penal previsto en el articulo 73 del vigente Cédigo Penal.

72.- Si del informe de valoracion inicial, que habra considerado la valoracion de la comunicacién o
denuncia e incluird las entrevistas realizadas y la informacién recopilada, se presumiera

razonablemente que existen indicios de acoso laboral, contra el personal que presta sus servicios

en_el Ayuntamiento de Madrid o en sus Organismos Auténomos, pero no se esta aln _en

condiciones de emitir una valoracién precisa, el érgano administrativo actuante, trasladara dicho

informe inicial y toda la informacién disponible a un “Comité asesor para situaciones de Acoso”
constituido al efecto.

1. Constitucién de un Comité Asesor.

La aceptacion del informe de valoracion inicial, por parte del Coordinador General de Recursos

Humanos o del 6rgano equivalente de los Organismos Auténomos, por el que se determina que
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existe la presuncion de acoso, motivara a que se constituya un Comité Asesor en el plazo de cinco

dias habiles, en los términos establecidos en el Anexo IV.

En la resoluciéon de la constitucion del Comité Asesor ademas de nombrarse los miembros del

mismo se designara a alguno de ellos como instructor.

Seran de aplicacion a los miembros de dicho Comité las normas relativas a la abstencion y
recusacion establecidas en los articulos 28 y 29 de la Ley 30/1992, de 26 de noviembre, de

Régimen Juridico de las Administraciones Publicas y del Procedimiento Administrativo Coman.

2. Investigacion

Reunido el Comité Asesor, a la vista del informe de valoracion inicial, puede dar por terminada la

investigacion si no apreciara indicios de acoso laboral.

Si el Comité Asesor acuerda continuar con el procedimiento, el instructor de dicho Comité
realizara, las actuaciones pertinentes para recabar la posible informacién complementaria que

pueda existir y determinar si se aprecian o no indicios suficientes de situacion de acoso laboral.
Al término de dicha investigacion, el instructor elaborara un informe que presentara al Comité
Asesor. El plazo para recabar informacién y elaborar el informe correspondiente no sera superior a
quince dias hébiles.
Todas la Unidades Administrativas del Ayuntamiento de Madrid, asi como de sus Organismos
Autonomos tendran la obligacion de colaborar con el instructor a lo largo del proceso de
investigacion.

3. Elaboracidn del informe de conclusiones del Comité Asesor
Finalizada la investigacion del Comité Asesor el instructor del procedimiento remitird el informe de
conclusiones al Coordinador General de Recursos Humanos o al 6rgano equivalente de los
Organismos Autbnomos, segun donde preste sus servicios la persona presuntamente acosada.

Dicho responsable, a la vista del informe, en el plazo de 15 dias habiles podra:

e Declarar la inexistencia de acoso y el archivo del expediente. No obstante se pueden

proponer aplicar medidas que mejoren la situacién existente.

e Promover la incoacion de un expediente disciplinario por la comision de una falta muy grave

de acoso y proponer, si procede, las medidas correctoras de la situacion.
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e Si se estima que se trata de hechos que pudieran ser constitutivos de algunos delitos
cometidos por personal al servicio del Ayuntamiento de Madrid o de sus Organismos
Auténomos, contra el ejercicio de los derechos de las personas reconocidos por las leyes,

deberé remitirse a las normas procedimentales aplicables.

e Si se detecta alguna otra falta distinta al acoso, se propondra las acciones correctoras que
pongan fin a la situacién producida y se promoverd, en su caso, el expediente disciplinario

correspondiente.

3.2.4. Comunicacion de Actuaciones

De las resoluciones tomadas por cualquier Organo de la Administracién Municipal, una vez activado el
presente Protocolo de actuacién frente al acoso laboral en el Ayuntamiento de Madrid y sus Organismos
Auténomos se informara a los implicados en el proceso, y asi como en las reuniones de la Comision
Permanente del Comité de Seguridad y Salud del Ayuntamiento de Madrid y de sus Organismos
Auténomos, al ser éste el érgano Unico, paritario y colegiado de participacién destinado a la consulta
regular y periodica, de las actuaciones de la Administracion municipal en materia de prevencion de

riesgos laborales.

4.- SEGUIMIENTO Y CONTROL

El seguimiento y control de las medidas correctoras propuestas corresponderé a cada Area de Gobierno
u Organismo Auténomo implicado, debiendo prestar especial atencién, en los casos en que haya podido

haber afectacion de las victimas, el apoyo y, en su caso, rehabilitacion de las mismas.

Se debera prestar especial atencion para evitar posibles situaciones de hostilidad en el entorno laboral,
cuando se produzca la reincorporacion del empelado publico que haya estado de baja laboral después

de una situacién de acoso.

Las Secretarias Generales Técnicas y Organismos Auténomos deberan realizar un registro y
seguimiento estadistico de los casos de acoso laboral realmente producidos en ellos e informar, en su
caso, de los mismos al Comité de Seguridad y Salud del Ayuntamiento de Madrid y sus Organismos

Auténomos.

5.- MEDIDAS DE ACTUACION Y PREVENCION DEL ACOSO EN EL ENTORNO
LABORAL

5.1.- ACTUACIONES DE PREVENCION

5.1.1 Elaboracion de estrategias especificas de sensibilizacion dirigidas a responsables de Areas
de Gobierno, Secretarias Generales Técnicas, Distritos y Organismos Autbnomos.
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Mas alla de la accion general de prevencién y mejora de las condiciones psicosociales de trabajo es
necesario, igualmente, desarrollar estrategias preventivas especificas, que de forma directa eviten o

reduzcan la posibilidad de aparicién de las conductas de acoso.

A este respecto, con la colaboracion del Servicio de Prevencion de Riesgos Laborales, se promoveran y

ejecutaran programas especificos dirigidos a:

»= Proporcionar una formacion adecuada en prevencion y resolucién de conflictos, especialmente
dirigida a responsables de equipos de personas, para que puedan reconocer y atajar los
posibles conflictos en su origen.

= Integrar en la formacion continua de los mandos, una definicion clara de conductas “obligatorias”
y de conductas “intolerables”, tanto en su propia funcién de mando como en la conducta de sus
subordinados.

= Organizar actividades informativas especificas para colectivos de responsables de Areas de
Gobierno, Secretarias Generales Técnicas, Gerencias de Juntas de Distrito Municipal y
Gerencias de Organismos Auténomos, involucrados en la prevencion y gestion de los casos de
acoso, en las que se suministre informacién suficiente para dar a conocer la filosofia asumida
por la Corporacién en cuanto a la intolerancia de determinados comportamientos vinculados al
acoso laboral y en cuanto a los procedimientos que se establezcan para su prevencion y/o
resolucion.

= Integrar los principios definidos y los compromisos de la Corporacion, de forma transversal, en

toda la formacién continua.

5.1.2. Elaboracién de estrategias especificas de sensibilizacion dirigidas a los empleados
publicos y representantes de los trabajadores.

= Difusion de este Protocolo, a través de la intranet y de otros medios de comunicacion:

» Elaboracion y difusion de documentos divulgativos sobre el riesgo y las medidas preventivas

» Realizacion de sesiones de informacion para los empleados municipales y sus representantes,
para explicarles sus derechos, los reglamentos y las leyes que los protegen, las sanciones
establecidas y el procedimiento para activar este protocolo. Asi mismo, se informara de las
responsabilidades en las que se podra incurrir, en caso de denuncias falsas o improcedentes.

= Difusion de informacién sobre el procedimiento administrativo contra el acoso.

= Informacion de la existencia del protocolo de acoso en el Manual de Acogida.

= Para realizar consultas y recibir asesoramiento sobre acoso, de forma andénima, ponerse en
contacto a través de los teléfonos de la Secretaria de la Subdireccién General de Prevencién de
Riesgos Laborales: 915133235-36.

6.- REVISION DEL PROTOCOLO

6.- REVISION DEL PROTOCOLO
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Este protocolo se revisara y/o modificara, previo informe del Comité de Seguridad y Salud, siempre que

de su funcionamiento derive esta necesidad o por imperativo legal o juridico.

ANEXOS AL PROTOCOLO DE DE ACTUACION FRENTE AL ACOSO
EN EL ENTORNO LABORAL DEL AYUNTAMIENTO DE MADRID Y SUS
ORGANISMOS AUTONOMOS
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ANEXO |
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ANEXO Il

La expresion de las situaciones de hostigamiento psicolégico hacia un individuo es susceptible de ser

manifestada de muy diversas maneras. Las conductas relacionadas a continuacion, se pueden producir

aisladamente, simultdneamente o de manera consecutiva.

En el acoso psicolégico, lo habitual es que el individuo que es victima de una situacion de acoso, sea

objeto de varios de las conductas que a continuacién se describen.

LISTA NO EXHUSTIVA DE CONDUCTAS RELACIONADAS CON SITUACIONES DE ACOSO,
CLASIFICADAS POR TIPOS.*

a) - Ataques a las victimas con medidas organizacionales:

Medidas destinadas a excluir o aislar de la actividad profesional a una persona.

El superior de forma continuada restringe a la persona las posibilidades de hablar.

El abuso de poder a través del menosprecio persistente, o la fijacién de objetivos con plazos
inalcanzables, o la asignacién de tareas imposibles de realizar.

El abuso de autoridad al dejar al trabajador de forma continuada sin ocupacién efectiva o
incomunicado, sin causa alguna que lo justifique.

El abuso de poder al asignarle de modo permanente una ocupacion en tareas inutiles o sin
valor productivo con el fin de humillarlo.

El control desmedido del rendimiento de una persona.

Se reparte la carga de trabajo de manera desproporcionada, asignandole una cantidad
excesiva en relacion a los deméas compafieros.

No se le convoca a reuniones con sus compafieros

No se le transmiten las instrucciones u érdenes necesarias para la realizaciéon de su trabajo,
o se le transmiten de forma equivocada. Se le dan 6rdenes contradictorias.

Se le asignan trabajos para los que el empleado o bien carece de cualificacién, o bien la
gue tiene es mayor que la requerida para la realizacion de las tareas encargadas.

Se prohibe a los demas empleados que se relacionen con €l o que se le facilite informacion
sobre el trabajo.

Se le atribuyen errores no cometidos, aireandolos y difundiéndolos ante los jefes y en el

interior y/o exterior de la unidad.

b) - Ataques a las relaciones sociales de la victima:

Prohibir a los colaboradores que hablen a una persona determinada o restringir el trato de
los compafieros

Rehusar la comunicacion con la victima a través de miradas y gestos.

* Fuente: Grupo de Trabajo de la Direccion General de la Funcién Publica de la Administracion General del Estado
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e Rehusar la comunicacién con una persona negandole la posibilidad de comunicarse
directamente con ella.
e No dirigir la palabra a una persona.
e Tratar a una persona como si no existiera. (Ningunear).
c) - Ataques a lavida privada de la victima:
e Criticar permanentemente la vida privada de una persona.
e Mofarse sistematicamente de la vida privada de una persona.
¢ Comentarios acerca de que la persona tiene problemas psicolégicos.
e Mofarse de las discapacidades de una persona.
e Imitar los gestos, voces, etc. de una persona.
e Hacer parecer estlpida a una persona de forma repetida y reiterada.
e Terror telefénico llevado a cabo por el hostigador
e Se propagan rumores sobre su vida personal
d) - Agresiones verbales:
e Gritos o insultos repetidos.
e Criticas permanentes y en mal tono acerca del trabajo de la persona.
e Amenazas verbales reiteradas, coacciones o intimidaciones.
e) - Rumores:
e Hablar mal de la persona a su espalda, reiteradamente.

o Difundir rumores falsos sobre el trabajo o vida privada de la victima.

LISTA NO EXHUSTIVA DE SITUACIONES QUE NO SON CONSIDERADAS COMO ACOSO
PSICOLOGICO®

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

. Acciones irregulares organizativas que afectan al colectivo

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

) Un conflicto

. Criticas constructivas, explicitas, justificadas.

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

respeto interpersonal.
. Los comportamientos arbitrarios o excesivamente autoritarios realizados a la

colectividad, en general.

® Fuente: NTP 476 “El hostigamiento psicolégico en el trabajo:mobbing

-23-



Anexo |l

Documento de solicitud de intervencion por acoso en el entorno laboral

Solicitante
[ Persona afectada

[ODelegados sindicales

[ unidad directiva afectada

[] Delegado de prevencion

Laborales

[0 Representantes de los empleados.

[ Subdireccion General de Prevencion de Riesgos

Tipos de acoso

[1 psicolégico [ sexual [ por razon de sexo [ por razon de orientacion sexual
[ otras discriminaciones:
Datos del solicitante
Nombrey apellidos NIF Sexo
OH O
Teléfono de contacto Cargo/ Unidad administrativa
Centro de Trabajo Area de Gobierno, Distrito, 00.AA.
Vinculacion laboral
[ funcionario/a [ interino/a [ 1aboral Fijo/a [ 1aboral Temporal
Escala / categoria Grupo Nivel
Tipos de ocupacion desarrollada Cargo

Antigliedad en el trabajo

Datos de la persona afectada, en caso de ser distinto del solicitante

Nombrey apellidos

Teléfono de contacto

NIF

Cargo/ Unidad administrativa

Sexo

OH O™

Centro de Trabajo

Vinculacion laboral

Area de Gobierno, Distrito, 00.AA.

[ funcionario/a [ interino/a [ laboral Fijo/a [ laboral Temporal
Escala / categoria Grupo Nivel
Tipos de ocupacién desarrollada Antigiiedad en el trabajo Cargo
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Descripcién de los hechos

Documentacién anexa

st [ No

Solicitud

[ Solicito la activacion del protocolo para la prevencion, actuacion vy la resolucion de situacion de acoso psicoldgico, sexual, por
raz6n de sexo u orientacion sexual y otras discriminaciones en el trabajo.

Localidad y fecha Firma de la persona interesada

El tratamiento de la informacién personal recogida en esta solicitud se regira por lo establecido en la Ley Organica 15/1999,
de 13 de diciembre, de Proteccion de datos de caracter personal y en la Ley 8/2001, de 13 de julio, de Proteccion de Datos
de caracter personal en la Comunidad de Madrid.

(El impreso se entregara por registro dirigido al Coordinador General de Recursos Humanos, Secretarias Generales Técnicas de
las Areas de Gobierno o a Gerentes de los 00.AA)
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ANEXO IV

COMITE ASESOR

1. Composicién

Un representante de la Administraciéon municipal nombrado por el Coordinador General de
Recursos Humanos del Ayuntamiento de Madrid o por el 6rgano equivalente del Organismo
Auténomo del Ayuntamiento de Madrid, segin donde preste sus servicios la persona
presuntamente acosada

Un técnico del Servicio de Prevencién, preferentemente especialista en Ergonomia y
Psicosociologia Aplicada

Un Delegado de Prevencion

Un experto designado al efecto ( si el Comité lo estima necesario)

Los componentes del grupo seran designados por el citado Organo administrativo, el delegado de

prevencion sera designado a propuesta de los delegados de prevencion).

En la designacién de los miembros del Comité se garantizara la distancia personal, afectiva y organica

entre los miembros que lo integren y las personas implicadas en el procedimiento.

2. Régimen de funcionamiento del Comité Asesor.

Se regira en su funcionamiento por:

Las disposiciones de la Ley 30/1992, de 26 de noviembre, de Régimen Juridico de las
Administraciones Publicas y del Procedimiento Administrativo Comudn relativas al
funcionamiento de los érganos colegiados.

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

Las directivas de la Unién Europea en materia de acoso que resulten de aplicacion

Las disposiciones recogidas en el presente protocolo

Las normas de funcionamiento que acuerde el Comité

3. Informes de conclusiones/recomendaciones

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

Composicién del grupo/Comité asesor

Antecedentes del caso, denuncia y circunstancias de la misma
Actuaciones previas: valoraciones e informe inicial del caso

Actuaciones. ( Testimonios; pruebas; resumen de los principales hechos)

Conclusiones

Medidas propuestas
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