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Introdu




oda persona tiene derecho a realizar su actividad laboral libre de cualquier

tipo de acoso que constituye un riesgo psicosocial que afecta al derecho
fundamental que tiene reconocido toda persona al respeto de su dignidad e
integridad fisica y moral en el ambito laboral.

Laviolenciayelacosolaboral constituyen unriesgo especifico que se produce en
el ambito de cualquier relacién laboral, y que provoca importantes consecuencias
de distinta naturaleza para la persona que lo sufre y su entorno familiar y social,
afectando también al funcionamiento de las organizaciones empresariales y a la
calidad de los servicios a prestar.

La creciente importancia que ha tenido este riesgo en el mundo del trabajoy,
en concreto, en el ambito publico, dio lugar a que por parte de esta Institucion se
tramitara el expediente de queja de oficio 18/823, a fin de interesarnos por las
medidas de prevencién, deteccion y proteccién del personal de la Administracién
de la Junta de Andalucia que se estaban adoptando en este entorno frente a
practicas de acoso, y conocer el funcionamiento de los Comités de Investigacion
Interna para situaciones de acoso que se han constituido en dicha Administracién.

En el curso de la investigacion realizada se ha obtenido una informacion que
consideramos puede ser de indudable interés para valorar estas medidas y la
situacion del funcionamiento de dichos Comités. Junto a los datos y el analisis
y evaluacidon de los mismos, hemos estimado oportuno completarla con las
consideraciones que se han incluido, en relacidon con este asunto, en la Resolucion
con la que se finaliza dicha actuacién de oficio.

Estas consideraciones y las consiguientes recomendaciones y sugerencias
sobre esta cuestion, habriamos deseado hacerlas publicas con anterioridad y
que hubieran podido ser tenidas en cuenta en los trabajos de actualizacion del
Protocolo de prevencion y actuacidon en los casos de acoso laboral, sexual y por
razén de sexo u otra discriminaciéon, de la Administraciéon de la Junta de Andalucia,
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ya que creemos que hubieran podido ser de mucha utilidad.

Sin embargo, la ardua tarea de recopilacién de la informacién solicitada y de
analisis de la misma, y el hecho de no haber sido solicitada la opinidon de esta
Institucidon en el curso de los trabajos de la Comisién encargada de preparar
la propuesta de actualizacion del texto inicial del Protocolo, ha hecho que este
estudio y las correspondientes propuestas no hayan podido ser trasladadas con
anterioridad a los 6rganos, organizaciones y personas interesadas. A todo ello, las
excepcionales situaciones que hemos vivido, como consecuencia de la pandemia,
también han contribuido a posponer algunos meses su publicitacién.

En todo caso, el trabajo que hoy damos a conocer creemos que sigue siendo
de utilidad al poner de manifiesto, por una parte, su coincidencia con muchas de
las actualizaciones y mejoras que se han introducido en la revision del Protocolo, y
reflejar, porotra, ciertosaspectosydisfuncionesquenosehancorregidoysubsisten
aun, y que esperamos que se tengan en cuenta para futuras actualizaciones.

Con este Estudio nos sumamos, por tanto, a las iniciativas que se toman desde
el ambito publico para asegurar que todas las personas empleadas publicas
disfruten de un entorno de trabajo en el que estos derechos sean respetados y
protegidos, promoviendo y requiriendo de la Administracién publica las medidas
preventivas y de intervencién para la proteccion eficaz frente a estos riesgos de
dicho colectivo en su lugar de trabajo.

Esperamos, por tanto, que este Estudio Singular que ha elaborado la Oficina del
Defensor del Pueblo Andaluz sirva para cumplir con dicha finalidad y contribuya
a garantizar el derecho de las personas trabajadoras del sector publico a realizar
su actividad laboral libre de cualquier tipo de acoso.
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a Constitucion Espafiola (CE) garantiza a cualquier persona el derecho a

recibir un trato correcto, respetuoso y digno en el ejercicio de sus funciones
profesionales y a realizar su actividad laboral libre de cualquier tipo de acoso
psicolégico o sexual, asi como de cualquier discriminacion prohibida en nuestro
ordenamiento juridico.

La Ley 31/1995, de 8 de noviembre de Prevencion de Riesgos Laborales,
establece que todas las organizaciones laborales, incluidas las Administraciones
Publicas, deben promocionarla mejoradelas condiciones detrabajo de supersonal
y elevar el nivel de proteccion de la seguridad y salud del mismo, no sélo 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 su
salud psiquica.

La Administracion de la Junta de Andalucia, con objeto de garantizar en su
ambito interno la proteccion de las personas empleadas publicas, asi como de
sus derechos fundamentales constitucionalmente reconocidos, por Acuerdo de
27 de octubre de 2014, de la Mesa General de Negociacién Comun del personal
funcionario, estatutario y laboral de dicha Administracién, aprobé el Protocolo de
prevencion y actuacion en los casos de acoso laboral, sexual y por razén de sexo
u otra discriminacion, de la Administracion de la Junta de Andalucia.

Dicho Acuerdo, negociado y firmado por la Administraciéon andaluza y por
la representacion de las organizaciones sindicales CSIF y UGT, integrantes de la
referida Mesa General de Negociacion, tiene como objeto establecer mecanismos
para prevenir y evitar las conductas que pudieran constituir acoso laboral, sexual
y por razén de sexo u otra discriminacion, como el origen racial o étnico, la religién
o convicciones, la discapacidad, la edad, la orientacién sexual o cualquier condicién
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o circunstancia personal o social y fijar un procedimiento de actuaciéon ante los
casos que pudiera presentarse.

De entre los érganos competentes llamados a intervenir para prevenir y evitar
las situaciones de acoso, el Protocolo crea como unidades especificas para ello,
los Comités de Investigacién Interna, a los que se encomienda toda la tramitacion
que requieran este tipo de denuncias.

En el desarrollo de estos cometidos, tras el estudio y analisis de las quejas
tramitadas en esta Institucion durante los tres primeros afios de vigencia del
referido Protocolo (2015 a 2018), asi como por las noticias conocidas a través de
algunos medios de comunicacion, se pusieron de manifiesto diversas incidencias
y disfunciones en el funcionamiento de dichos Comités, tanto por la demora
que se venia produciendo en la constitucion de los mismos, como por diversas
disfunciones apreciadas en su funcionamiento.

Ante estas circunstancias, y con objeto de conocer el funcionamiento de los
Comités de Investigacion Interna para situaciones de acoso en la Administracion
de laJunta de Andalucia, las incidencias que motivan la demora en su constitucién
y aspectos que dificultan su funcionamiento, asi como las medidas previstas
por las Administraciones responsables para el cumplimiento de las funciones
encomendadas a dichos Comités, con fecha 2 de mayo de 2018 esta Institucion
acordd iniciar una actuacion de Oficio sobre el funcionamiento de los mismos,
ante la posible afectacion de los derechos que se derivan de los articulos 10, 14,
15,18,40.2y 103.1 de la CE.

Para recabar la informacion pertinente sobre la cuestién objeto de la queja de
oficio acordada, se elabord un cuestionario especifico que fue remitido a todos
los Comités de Investigacion Interna previstos en el Protocolo (33 en total), en los
ambitos de la Administracion General, Educativa, Sanitaria y de Justicia de la Junta
de Andalucia, asi como a nivel de Servicios Centrales de las Consejerias y Agencias
de la Administraciéon autondmica andaluza.

Asimismo, solicitamos informacion a distintas Agencias Administrativas y de
Régimen Especial de la Junta de Andalucia por las singularidades que pudieran
presentar a este respecto y, de modo particular, a la Secretaria General para
la Administracion Publica y a la Direcciéon General de Relaciones Laborales y
Seguridad Laboral como dérganos responsables, a nivel general, de esta materia,
asi como al Instituto Andaluz de Administracion Publica (IAAP) en relacién con los
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aspectos de formacion relacionados con la misma.

Del mismo modo, nos dirigimos a las organizaciones sindicales que suscribieron
el Acuerdo de de 27 de octubre de 2014 que aprobd el Protocolo de Acoso en
la Administracion de la Junta de Andalucia, CSIF y UGT, para recabar su opinién
sobre el balance y valoracion que hacen de la aplicacion del mismo en el periodo
transcurrido desde su aprobacion.

Las dificultades en contactar con los distintos Comités, por los cambios de
sede e incidencias que se planteaban en su funcionamiento, asi como su falta
de constitucion en distintos ambitos y la confusién por parte de algunas de las
entidades receptoras de las solicitudes de informacion remitidas en cuanto a su
contestacién o remision al 6rgano competente para ello, ha generado una demora
excesiva en la tramitacion del expediente de queja de oficio, y que ha dado lugar
a que la recepcion de la informacion solicitada se haya ido prolongando hasta los
primeros meses del afio 2020, a pesar de los repetidos intentos realizados para
obtener las preceptivas respuestas.

Finalmente, y sin perjuicio de la falta de contestacién de algunos Comités, asi
como de las organizaciones sindicales CSIF y UGT, y las escuetas respuestas de
la Direccion General de Recursos Humanos y Funcién Publica y de la Direccién
General de Relaciones Laborales y Seguridad Laboral, a fin de no demorar mas el
cierre de esta actuacion de oficio, procedimos a resolver la misma en funcién a las
respuestas y datos que nos fueron comunicados.

El acoso laboral, también conocido como mobbing es un fendmeno que, a
pesar de estar vinculado al desarrollo de las relaciones laborales desde siempre,
hasta mediados del siglo pasado no ha comenzado a tratarse como un riesgo
laboral especifico y a estudiarse sus causas y consecuencias sobre las personas
en ese entorno.

El acoso en el mundo del trabajo deriva de las relaciones interpersonales-
profesionales que se producen en el ambito de cualquier relacién laboral, y que
provoca importantes consecuencias de distinta naturaleza que afectan a la salud
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y dignidad de las personas que lo sufren y de su entorno familiar y social, asi como
para la organizaciéon en la que trabaja.

La violencia y el acoso laboral también afectan a la calidad de los servicios
publicos y privados, y que pueden impedir que las personas, en particular las
mujeres, accedan al mercado de trabajo, permanezcan en él o progresen
profesionalmente.

Muchas de estas manifestaciones pueden ser encuadradas en el concepto de
mobbing, definido por primera vez, por H. Leymann, como “la situacion en la que
una persona o un grupo de personas ejercen una violencia psicolégica extrema (en
una o mas de las 45 formas o comportamientos descritos por Leymann Inventory of
Psychological Terrorizacion, LIPT), de forma sistematica, (al menos una vez por semana,),
durante un tiempo prolongado (mas de 6 meses), sobre otra persona o personas en el
lugar de trabajo”.

En cuanto al concepto juridico del acoso laboral en Espafia adolece de una
referencia clara a la que remitirnos, al no haberse promulgado ninguna ley
especifica al respecto, y existir diferentes posturas doctrinales en relacién con
esta modalidad de acoso.

En todo caso, de acuerdo con las Notas Técnicas de Prevencion (NTP) del
Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo numeros 476 y 854, y
siguiendo la delimitacién conceptual que se recoge en el vigente Protocolo de
prevencion y actuacion en los casos de acoso laboral, sexual y por razén de sexo
u otra discriminacién de la Administracion de la Junta de Andalucia, podemos
definir el acoso laboral o acoso psicolégico en el trabajo (APT), como la “exposicion
a conductas de violencia psicoldgica, dirigidas de forma reiterada y prolongada en el
tiempo, hacia una o mads personas por parte de otra/s que actuan frente aquella/s
desde una posicion de poder (no necesariamente jerarquica). Dicha exposicion se da
en el marco de una relacion laboral y supone un riesgo importante para la salud”.

El acoso laboral requiere, por tanto, la concurrencia de alguna, o varias, de estas
conductas de hostigamiento producidas de forma sistematica y continuada en el
tiempo. Para determinar las conductas tipicas de hostigamiento, existen distintas
clasificaciones vy listas. Siguiendo la que se incluye en la NTP 476 del Instituto
Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo (INSHT), podemos agruparlas en
las siguientes categorias: ataques a las victimas con medidas organizacionales,
ataques a las relaciones sociales de la victima con aislamiento social, ataques a
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la vida privada de la victima, violencia fisica, ataques a las actitudes de la victima,
agresiones verbales y difusiéon de rumores.

El acoso laboral puede presentar las siguientes modalidades, pudiendo ser,
segun se indica en el referido Protocolo:

Acoso descendente, entendido como la presidn ejercida de manera sistematica
y prolongada en el tiempo por un o una superior sobre una o mas personas
trabajadoras.

Acoso horizontal, entendido como la presién ejercida de manera sistematica
y prolongada en el tiempo por un trabajador, una trabajadora o un grupo de
personas trabajadoras sobre uno de sus compafieros o compafieras.

Acoso ascendente, entendido como la presidn ejercida de manera sistematica
y prolongada en el tiempo por un trabajador, una trabajadora o un grupo de
personas trabajadoras sobre una persona superior jerarquica.

Actualmente son cada vez mas frecuentes los problemas relacionados con
situaciones de acoso laboral y, segun la Agencia Europea de Seguridad y Salud
en el Trabajo, se estima que entre un 5y un 20% de personas trabajadoras sufren
acoso laboral, constituyendo un riesgo al alza en el desarrollo de las relaciones
laborales en Europa. Esta es la misma conclusion de la Sexta Encuesta Europea
sobre Condiciones de Trabajo elaborada por la Fundacion Eurofound, y publicada
enelafo 2015, que constata el incremento de los casos de violencia fisica, mobbing
y acoso sexual en el trabajo en el ambito europeo.

Elinforme, elaborado con encuestas de alcance europeoytambién comparando
distintos analisis nacionales, concluye que ha habido un repunte de lo que llaman
“Comportamiento Social Adverso” (que incluye violencia fisica, ‘mobbing’, acoso
sexual, ‘bullying'’...). Asi, en 2005, un 11,2% de los trabajadores consultados en
Europa aseguraba haber sido victima de al menos uno de estos comportamientos,
aumentando esta cifraen el afio 2015, al 16%. Asimismo, aumenta el porcentaje de
trabajadores que consideran haber experimentado algun tipo de discriminacién
al 7%, frente al 5% del afio 2005 y el 6% del 2010.

Por colectivos, el estudio evidencia que las mujeres sufren mas acoso laboral
(17%) que los hombres (15%). Y, por sectores, destaca que aquéllos en los que la
incidencia del acoso es mayor son: el sanitario y de servicios sociales, transporte y
almacenamiento, hosteleria, administracién publica y educacion.
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En estos estudios se pone de manifiesto que, si bien el acoso laboral puede
producirse en cualquier tipo de organizacion, las Administraciones publicas
constituyen entornos laborales especialmente proclives a comportamientos
de acoso laboral. Asi lo pone de manifiesto la Quinta Encuesta Europea sobre
Condiciones de Trabajo, al constatar que casi un 20% de los trabajadores del
sector publico estdn sometidos a lo que denominan un “comportamiento social
adverso” en su lugar de trabajo. En la misma linea, la Sexta Encuesta Europea
sobre Condiciones de Trabajo, sefiala que los indices mas altos de violencia verbal,
amenazas, humillaciones, violencia fisica y acoso moral en el trabajo, se producen
en el ambito de las Administraciones publicas, sélo por detras del sector sanitario.

Esta incidencia del acoso laboral en el sector publico, en mayor medida y
con mayor intensidad en comparacion con el sector privado, estaria asociada a
distintas causas, entre las que la doctrina coincide en destacar: la organizacion
de la Administracién a través de estructuras muy jerarquizadas; el propio
régimen juridico de aplicacién a los empleados publicos, excesivamente rigido y
burocratizado; un funcionamiento de caracter burocratico, muy marcado por la
rigidezde las relaciones jerarquicas; las dificultades de movilidad de los empleados
publicos; el acceso a funciones directivas de personal con alta cualificacion
profesional que, en no pocas ocasiones, carecen de habilidades de direccidon de
equipos humanos; y la lentitud en la tramitacion de los procedimientos que, en
este tipo de conflictos, requeririan en su resolucién una mayor agilidad y rapidez,
dadas las consecuencias que este tipo de situaciones suele tener para la salud de
la persona objeto de acoso.

Estas circunstancias, inherentes al funcionamiento de las Administraciones
publicas, posibilitan que estas conductas se den con mas habitualidad y frecuencia
en este sector profesional. Asi se pone de manifiesto, por lo que se refiere a
Espafa, en la V Encuesta Nacional de Condiciones de Trabajo elaborada por el
INSHT, que indica que el 5,8% de los trabajadores al servicio de la Administracién
publica dicen haber sido victimas de acoso psicolégico en el trabajo.

Datos que se reafirman en la VI Encuesta Nacional de Condiciones del INSHT,
en la que se indica que son los trabajadores de las actividades sanitarias y sociales
y los de la Administracion publica y educacién, los que se encuentran expuestos
en mayor medida a agresiones verbales, rumores o aislamiento social (17,9% y
12,1%,respectivamente), ademas de a amenazas de violencia fisica (9,6% y 7,8%)
y a violencia fisica cometida por personas no pertenecientes a su lugar de trabajo
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(6,4% y 5,1%). Si se considera el sexo, es destacable que las mujeres sefialan ser
objeto de agresiones verbales, rumores o aislamiento social en un 8% frente al
6,7% de los hombres. Ademas, las mujeres sefialan ser objeto de discriminacion
sexual o discriminacion por razon de género en un 1,2% frente al 0,1% indicado
por los hombres.

Todos estos datos e indicadores no hacen sino poner de manifiesto la
trascendencia de esta problematica, y la necesidad de hacer frente a la misma en
el ambito publico. Por un lado, enfatizando la no aceptabilidad de las conductas
de acoso laboral en el sector publicoy, por otro, y de forma coherente, planteando
acciones de prevenciény deinvestigaciény correccidon de las mismas cuando éstas
se produzcan. Todo ello, en base al marco normativo que sirve de apoyo legal a
estas iniciativas y al que haremos referencia a continuacion.

Como complemento de este conjunto de iniciativas normativas, dirigidas todas
ellas a promover una mayor y mejor protecciéon los derechos de los trabajadores
-en este caso, de los empleados publicos-, en el marco del dialogo social entre las
Administraciones publicas y los representantes de su personal, se ha promovido
la elaboraciéon 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 del sector publico, como para actuary sancionar
dichas conductas en los casos en los que se produzcan.

Con este objetivo, mediante Resoluciéon de 5 de mayo de 2011, de la Secretaria
de Estado para la Funcién Publica, se aprobd el Acuerdo de 6 de abril de 2011
de la Mesa General de Negociacién de la Administracion General del Estado que
aprueba el Protocolo de actuacién frente al acoso laboral en dicha Administracion.
A dicho Protocolo siguieron otros en el ambito de las distintas Administraciones
publicas que, en el caso de Andalucia, fue aprobado por Acuerdo de la Mesa
General de Negociacion Comun del Personal Funcionario, Estatutario y Laboral de
la Administracion de la Junta de Andalucia, de 27 de octubre de 2014.

En definitiva, toda persona tiene derecho a realizar su actividad laboral libre
de cualquier tipo de acoso que constituye un riesgo psicosocial que atenta contra
la dignidad, la integridad moral y la salud de la persona que lo sufre. Por ello, y
con el fin de asegurar que todos los empleados publicos disfruten de un entorno
de trabajo en el que estos derechos sean respetados y protegidos, es importante
que, en el ambito publico, cada entidad proclame formalmente su rechazo a todo
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tipo de conducta de acoso laboral, en todas sus formas y modalidades, sin atender
a quién sea la victima o el acosador, ni cual sea su rango jerarquico.

Compromiso que debe extenderse, igualmente, al establecimiento de una
cultura organizativa de normas y valores contra dicho acoso, manifestando como
principio basico el derecho de los personas trabajadora del sector publico a recibir
un trato respetuoso y digno, asi como dotarse de los procedimientos y recursos
gue permitan prevenir, detectar y erradicar las conductas que supongan un acoso
psicolégico en el trabajo y, en el caso de que ocurran tales supuestos, adoptar las
oportunas medidas correctoras y de proteccion a las victimas.

El acoso laboral ataca uno de los derechos fundamentales de las personas
trabajadoras como es de la dignidad e integridad fisica y moral de la persona en
el lugar de trabajo.

En este sentido, la Constitucibn Espafiola, reconoce, como derechos
fundamentales en sus articulos 10, 15y 18 la dignidad de la persona, asi como la
integridad fisica y moral, y el derecho al honor, a la intimidad personal y familiar
y a la propia imagen. Por su parte, en el art. 40.2, compromete a los poderes
publicos a velar por la seguridad e higiene en el trabajo. Asimismo, el art. 35.1 de
la Carta Magna incorpora el derecho a la no discriminacién por razén de sexo, en
el ambito de las relaciones de trabajo, y, en su art. 9.2, dispone que corresponde
a los poderes publicos promover las condiciones para que la libertad y la igualdad
delindividuo y de los grupos en que se integra sean reales y efectivas, removiendo
los obstaculos que impidan o dificulten su plenitud y facilitando la participacién
de todos la ciudadania en la vida politica, econdmica, cultural y social.

Lo inaceptable de estas conductas fue sancionado en la reforma del Cddigo
Penal llevada a cabo 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 sefala, en su
preambulo Xl, que “dentro de los delitos de torturas y contra la integridad moral, se
incrimina la conducta de acoso laboral, entendiendo por tal el hostigamiento psicolégico
u hostil en el marco de cualquier actividad laboral o funcionarial que humille al que lo
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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 art. 173, en el que se
establece 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 relacion de superioridad, realicen contra otro de forma reiterada actos hostiles o
humillantes que, sin llegar a constituir trato degradante, supongan un grave acoso
contra la victima»

En el dmbito europeo, las Directivas de la Unién Europea, 2000/43/CE del
Consejo de 29 de junio de 2000, y la 2000/78 de 27 de noviembre de 2000, sobre
igualdad de trato en el empleo, consideran al acoso en el trabajo “como una
conducta de indole discriminatoria que atenta contra la dignidad de la persona y
crea un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante y ofensivo”. Asimismo,
la Recomendacion de la Comisién 92/131/CEE, de 27 de noviembre, relativa a la
proteccion de la dignidad de la mujer y del hombre en el trabajo, y la Directiva
2006/54/CE, relativa la igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos
de empleo, entre otras, recogen medidas para combatir el acoso en el entorno
laboral. También la Comunicacion de la Comisién sobre el Acuerdo marco europeo
de acoso y violencia en el trabajo (COM-2007-686 final), firmado por los agentes
sociales europeos, recoge diferentes tipos de acoso en funcidon de su proyeccion
y efectos, de su exteriorizacion, de los sujetos implicados y de su materializacién.

En dicho ambito cabe destacar, asimismo, las Resoluciones del Parlamento
Europeo: 2018/2055 (INI), sobre las medidas para prevenir y combatir el acoso
sexual y psicolégico en el lugar de trabajo, en los espacios publicos y en la vida
politica en la Unién, de 11 de septiembre de 2018; 2017/2897 (RSP), sobre la lucha
contra el acoso y los abusos sexuales en la Unién Europea , de 26 de octubre
de 2017; y 2001/2339 (INI), sobre el acoso moral en el lugar de trabajo, de 15 de
diciembre de 2011. En dichas Resoluciones se insta a los combatir el acoso laboral
y sexual en el lugar de trabajo, en el ambito de los paises de la unién Europea, y a
adoptar las medidas necesarias para garantizar este derecho de los trabajadores
y trabajadoras.

En el ambito internacional, cabe mencionar en esta materia, igualmente,
el Convenio num. 190 de la Organizaciéon Internacional del Trabajo (OIT), de
2019, sobre eliminacién de la violencia y el acoso en el mundo del trabajo, y su
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Recomendacion 206 (2019), sobre esta cuestion, asi como la Resolucion que le
acompafa, adoptada el 21 de junio de 2019. Dichos instrumentos complementan
a otros anteriores adoptados por la OIT sobre igualdad y no discriminacion,
como el Convenio num. 100 y la Recomendacion num. 90, sobre igualdad de
remuneracion, de 1951, y el Convenio num. 111 y la Recomendacién num. 111,
sobre la discriminacién (empleo y ocupacion), de 1958.

Los principios que se recogen en estas normas y acuerdos transnacionales,
son acogidos en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva
de mujeres y hombres, que en su Titulo IV incluye, entre los derechos laborales de
los trabajadores y las trabajadoras, la proteccion frente al acoso sexual y al acoso
por razon de sexo, que define en su art. 7, considerando estos comportamientos
como discriminatorios. Ademas, en su art. 48, se insta a las empresas a promover
condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razén de sexo
y a arbitrar procedimientos especificos para su prevencién y para dar cauce a
las reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido objeto del mismo.
Y, en su art. 51, establece que las Administraciones publicas, en el ambito de sus
respectivas competencias y en aplicacion del principio de igualdad entre mujeres
y hombres, deberan remover los obstaculos que impliquen la pervivencia de
cualquier tipo de discriminacion con el fin de ofrecer condiciones de igualdad
efectiva entre mujeres y hombres, estableciendo medidas efectivas de proteccion
frente al acoso sexual y al acoso por razon de sexo.

En desarrollo de los anteriores principios, la Ley 31/1995, de 8 de noviembre
de Prevencidon de Riesgos Laborales, establece que todas las organizaciones
laborales, incluidas las Administraciones publicas, deben promover la mejora
de las condiciones de trabajo de su personal y elevar el nivel de proteccién de
la seguridad y salud del mismo, no sélo velando por la prevencidon y proteccion
frente a riesgos que pueden ocasionar menoscabo o dafio fisico, sino también
frente a riesgos que puedan originar deterioro en su salud psiquica.

En este sentido, para el cumplimiento de este deber de proteccion, el art.
14.2 de dicha Ley establece que: “el empresario debera garantizar la seguridad y
la salud de los trabajadores a su servicio en todos los aspectos relacionados con el
trabajo. A estos efectos, en el marco de sus responsabilidades, el empresario realizara
la prevencion de los riesgos laborales mediante la adopcion de cuantas medidas sean
necesarias para la proteccion de la seguridad y la salud de los trabajadores (...)". Por su
parte, en el art. 16, se establece la obligacion de realizar planes de prevencion de
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los riesgos laborales, con evaluacion de los mismos y planificacion de la actividad
preventiva, que incluye los riesgos derivados de las condiciones del trabajo ligadas
a la organizacion y caracteristicas de las relaciones laborales.

Los principios expuestos estantambién presentesenlanormabasicaen materia
de empleo publico. Asi, el Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por
el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto Basico del Empleado
Publico (EBEP), en su art. 14.h), establece el derecho de las personas al servicio de
las Administraciones Publicas “al respeto de su intimidad, orientacion sexual, propia
imagen y dignidad en el trabajo, especialmente frente al acoso sexual y por razon de
sexo, moral y laboral”.

En coherencia con ello, el art. 95.2 del EBEP tipifica como falta disciplinaria
de caracter muy grave el acoso laboral. Y, asimismo, en la Ley 19/2013, de 9 de
diciembre, de transparencia, acceso a la informacién publica y buen gobierno,
al regular en su Titulo Il los principios de buen gobierno, que tienen que ser
observados por las personas que tengan la consideracion de altos cargos en las
Administraciones publicas, también se contempla, en su art. 29.1.b), como falta
disciplinaria de caracter muy grave, el acoso laboral.

Por su parte, el Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se
aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, reconoce,
en su art. 19.1, que “el trabajador, en la prestacion de sus servicios, tendrd derecho a
una proteccion eficaz en materia de seguridad y salud en el trabajo”, consagrandose,
en su art. 4.2.e), el derecho de las trabajadoras y trabajadores “al respeto de su
intimidad y a la consideracion debida a su dignidad, comprendida la proteccion frente
al acoso por razon de origen racial o étnico, religion o convicciones, discapacidad,
edad u orientacion sexual, y frente al acoso sexual y al acoso por razon de sexo”. Los
actos del empresario contrarios a este derecho, son tipificados como infraccion
muy grave en el art. 8. del Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el
que se aprueba el texto refundido de la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el
Orden Social.

Por lo que se refiere al ambito andaluz, la prevencidén de riesgos laborales
se incluye como uno de los principios rectores de las politicas publicas de los
poderes de la Comunidad Auténoma en el art. 37.1.10° del Estatuto de Autonomia
para Andalucia, prohibiéndose, en su art. 14, cualquier tipo de discriminacién en
el ejercicio de los derechos contemplados en el mismo por cualquier condicién o
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circunstancia personal o social, entre las que se incluye de modo particular, entre
otras, “la ejercida por razon de sexo”.

En aplicacion de estos principios, la Ley 12/2007, de 26 de noviembre, para la
promocion de la igualdad de género en Andalucia, siguiendo lo preceptuado en la
Ley Organica 3/2007, para la Igualdad efectiva de mujeresy hombres, establece, en
su art. 30.1, que “las Administraciones publicas de Andalucia adoptaran las medidas
necesarias, en su dmbito competencial, para que exista un entorno laboral libre de
acoso sexual y de acoso por razon de sexo”.

En esta linea, el | Plan Estratégico para la Igualdad de Mujeres y Hombres
en Andalucia (2010-2013), concreta el compromiso de la Administracion de la
Junta de Andalucia en esta materia, estableciendo en el Objetivo 5 de la Linea de
Actuaciéon 3 Empleo: “Prevenir, detectar y aumentar la proteccion frente a practicas
de acoso sexual, acoso por razon de sexo y discriminacion laboral”, incluyéndose entre
las medidas acordadas para la consecucion de dicho objetivo, la 5.5: “Elaboracion de
protocolos de actuacion» frente a estas situaciones”,

En definitiva, y segun el marco legal expuesto, queda plenamente garantizado
a cualquier persona su derecho a recibir un trato correcto, respetuoso y digno en
el ejercicio de sus funciones profesionales y a realizar su actividad laboral libre de
cualquier tipo de acoso psicoldgico o sexual, asi como de cualquier discriminacion
prohibida en nuestro ordenamiento juridico.
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El Protocolo de prevencion y actuacion de la
Administracion de la Junta de Andalucia en los casos
de acoso laboral, sexual y por razon de sexo u otra
discriminacion



n el contexto legal referido, la Administracion autonémica, dentro de la

Estrategia Andaluza de Seguridad y Salud en el Trabajo 2010-2014, en el Il
Plan Bienal 2011-2012 de desarrollo de la misma, incluyé como Accién n°® 40, “la
elaboracion de una propuesta de protocolo de deteccion e intervencion ante situaciones
de desarrollo potencial de supuestos de acoso laboral, en la Administracion de la Junta
de Andalucia”.

En este marco, para dar cumplimiento a a dicha iniciativa, la Administracién
Andaluza acudié a la via que establece el art. 38.1 del EBEP, que contempla la
posibilidad de que, en el ambito de las Mesas de Negociacién correspondientes,
los representantes de las Administraciones publicas podran concertar Pactos y
Acuerdos con la representaciéon de las organizaciones sindicales, legitimadas a
tales efectos, para la determinacién de condiciones de trabajo de los empleados
publicos de dichas Administraciones.

Deacuerdo conestaprevisionlegal, por partedela Mesa Generalde Negociacion
Comun del Personal Funcionario, Estatutario y Laboral de la Administraciéon de la
Junta de Andalucia, se adoptd, con fecha 27 de octubre de 2014, el Acuerdo por
el que se aprueba el Protocolo de prevencién y actuacion en los casos de acoso
laboral, sexual y por razén de sexo u otra discriminacion, de la Administracion de
la Junta de Andalucia. Dicho Acuerdo fue firmado por la representacion de dicha
Administracion y de las organizaciones sindicales CSIFy UGT.

El Acuerdo aprobado seria de aplicacion a todo el personal de la Administracién
delajJuntade Andalucia, entendida ésta “como el conjunto de 6rganos administrativos,
unidades administrativas y servicios administrativos de gestion diferenciada de cada
una de las Consejerias, Agencias Administrativas y Agencias de régimen Especial (...),
incluyendo al personal ni judicial al servicio de la Administracion de Justicia de la
competencia de la Comunidad Autonoma de Andalucia”.
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Su seguimiento se encomienda a la Mesa Técnica de Prevencién de Riesgos
Laborales, dependiente de la citada Mesa General de Negociacion Comun, y a la
que elevara las propuestas de revision del mismo.

El referido Acuerdo tiene por objeto establecer “mecanismos para prevenir
y evitar las conductas que pudieran constituir acoso laboral, sexual y por razon de
sexo y otra discriminacion, como el origen racial o étnico, la religion o convicciones,
la discapacidad, la edad, la orientacion sexual o cualquier condicion o circunstancia
personal o social y fijar un procedimiento de actuacion ante los casos que pudieran
presentarse”.

El Protocolo de actuacion acordado se asienta en unos firmes principios que
persiguen, segun se establece en su clausula 1.2, “asegurar que todas las personas
empleadas publicas disfruten de un entorno de trabajo en el que su dignidad, integridad
moral y libertad sexual sean respetadas, y su salud no se vea afectada negativamente”,
para lo que “cada Consejeria, Agencia Administrativa y Agencia de Régimen Especial
declarara formalmente su compromiso de impulsar una cultura organizativa que
garantice un trato igual, respetuoso y digno a todo su personal, rechazando todo
tipo de conducta de acoso laboral, sexual y por razon de sexo u otra discriminacion
como el origen racial o étnico, la religion o convicciones, la discapacidad, la edad, la
orientacion sexual o por cualquier otra condicion o circunstancia personal o social, asi
como cualquier forma de violencia en el trabajo, tanto fisica como psicoldgica”.

Asimismo, en la referida clausula, se prevé que “cada Consejeria, Agencia
Administrativa y Agencia de Régimen Especial debe dotarse de los procedimientos y
recursos que permitan prevenir las conductas de acoso de cualquier tipo y, en el caso
de que ocurran, detectarlas a tiempo y adoptar las medidas adecuadas, garantizando
el principio de igualdad de género. A tal fin, se establece este protocolo desde una
perspectiva esencialmente preventiva y de actuacion precoz, con la finalidad de evitar
las conductas violentas y de acoso o, en ultimo extremo, minimizar su efecto sobre
quienes las puedan sufrir y la organizacion en su conjunto.”

Para su aplicacion, segun se establece en su clausula 1.4, deben observarse las
siguientes garantias: respeto y confidencialidad, aplicacién de plazos, proteccion
de las victimas y restitucion de sus condiciones laborales, proteccién de la salud,
prohibicién de represalias, imparcialidad, igualdad de trato, respeto al principio
de presunciéon de inocencia y observancia de la normativa de proteccion de datos
en las comunicaciones a realizar.
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Tras definir las situaciones que se consideran como acoso (clausula 11.1) y
determinar su objeto y ambito de aplicacién (clausula I1.2), asi como los criterios y
garantias de actuacién (clausula 1), se establecen los 6rganos competentes para
desarrollar las funciones objeto del referido Protocolo.

De entre los 6rganos llamados a intervenir para prevencion y evitar las
situacionesdeacoso, enlaclausulalll.1 secontemplacomounidad competente para
la recepcién y tramitacion de las denuncias de acoso, los Comités de Investigacion
Interna, a los que se encomienda toda la tramitacion que requieran este tipo de
denuncias. En concreto, y entre otras funciones, se sefialan las siguientes: recibir
el escrito/denuncia, decidir sobre su tramitacion o archivo, y, en su caso, llevar
a cabo la investigacion, y designar a la persona mediadora, si fuera oportuna su
intervencién, asi como elaborar un informe con las conclusiones y propuestas de
medidas a adoptar.

A tal fin, y como se dispone en el citado Protocolo, dichos Comités estarian
compuestos por dos personas en representaciéon de la Administracién (una
serd técnica en prevencion de riesgos laborales especialista en ergonomia y
psicosociologia y otra en representacion del Instituto Andaluz de la Mujer -IAM-),
y otras dos de entre los Delegados/a de Prevencion en el ambito del Comité, que
deberan reunir los requisitos exigidos en el Protocolo. La presidencia del Comité
recaerd sobre una de las personas representantes de la Administracién.

Se determina en el Protocolo (clausula I11.1) los Comités que deben constituirse
en cada provincia, que seran los siguientes:

Administracion Educativa. Sus miembros seran nombrados por la persona
titular de la Delegacidon Territorial competente en materia de Educacion.

Administracion Sanitaria. Sus miembros seran nombrados por la persona
titular de la Delegacion Territorial competente en materia de Salud.

Administracion de Justicia. Sus miembros seran nombrados por la persona
titular de la Delegacién del Gobierno de la Junta de Andalucia.

Administracion General. Sus miembros seran nombrados por la persona titular
delaDelegaciéndel Gobiernodelajuntade Andalucia. No obstante, en el ambito de
los Servicios Centrales de las Consejerias, Agencias Administrativas y Agencias de
Régimen Especial, se constituira un Comité de Investigacién Interna diferenciado,
cuyos miembros seran nombrados por la persona titular de la Secretaria General
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para la Administracién Publica.

El funcionamiento de los Comités se regira por lo dispuesto en el Protocolo, las
disposiciones de la Ley 40/2015, de 1 de octubre, de Régimen Juridico del Sector
Publico, sobre érganos colegiados, la normativa legal y convencional espafiolay de
la Unidon Europea en materia de acoso laboral y el Reglamento de funcionamiento
que el propio Comité apruebe (clausula I11.1).

En dicha clausula se prevé, asimismo, que quienes formen parte de los Comités
recibiran formacién sobre acoso laboral, sexual y por razén de sexo en el marco
de los riesgos psicosociales y que sera impartida por los Centros de Prevencion de
Riesgos Laborales.

El procedimiento de actuacion se regula detalladamente en el apartado V. del
Protocolo, con unos plazos perentorios, en atencion alo delicado de las situaciones
que son objeto del mismoy el caracter fundamental de los derechos que pudieran
verse afectados por estas situaciones, y que, segun dispone la clausula V.3, “deberd
desarrollarse con la mayor rapidez, confidencialidad, sigilo y participacion de las
personas implicadas”.

Dicho procedimiento debe concluir, segun se contempla en la clausula V.4., con
la emisién de un informe de conclusiones “en el plazo maximo de un mes contando
desde la fecha de su primera reunion”.

Igualmente, con caracter urgente, en el “plazo maximo de cinco dias hdbiles a
contar desde la recepcion del informe de conclusiones del Comité la Jefatura de personal
en el ambito en que preste servicios la persona que ha solicitado la intervencion por
acoso dictard resolucion acordando las medidas propuestas por el Comité” (clausula
V.5).

Por ultimo, en el apartado VI del Protocolo se establecen una serie de medidas
de seguimiento y control en esta materia.

Con independencia de la regulacion que se contiene en el el Protocolo de
prevencion y actuacidon en los casos de acoso laboral, sexual y por razén de sexo
u otra discriminacién, de la Administracién de la Junta de Andalucia, aprobado
por Acuerdo de la Mesa General de Negociaciéon Comun del Personal Funcionario,
Estatutario y Laboral de la Administracién de la Junta de Andalucia, de 27 de
octubre de 2014, un aspecto a destacar del mismo, es que no ha sido objeto de
publicacién en el BOJA, incumpliéndose con ello lo establecido en el art. 38.6 del
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EBEP y el art 36 de la Ley 9/1987, de 12 de junio, de Organos de Representacion,
Determinacién de las Condiciones de Trabajo y Participacion del Personal al
Servicio de las Administraciones Publicas.

Dicho incumplimiento resulta mas incomprensible aun, dado el objeto del
Acuerdo y la relevancia de los derechos que pudieran resultar afectados por
las conductas que se tratan de prevenir y evitar en el mismo, asi como por la
imprescindible divulgacion de su finalidad y contenido para que se puedan
alcanzar con efectividad los fines que se propone.

El Protocolo, en definitiva, viene a constituir una instrumento novedoso e
importante en esta materia que incorpora medidas efectivas para preveniry eludir
las conductas que pudieran constituir acoso por cualquier causa en el ambito
laboral, asi como el procedimiento de actuacidn a seguir ante las situaciones de
este tipo que pudieran presentarse. No obstante, en su aplicacién practica en
estos aflos se han puesto de manifiesto algunos incumplimientos, disfunciones y
lagunas, que seran comentadas a continuacion.
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Resultados de la investigacion realizada sobre el
funcionamiento de los Comites de Investigacion Interna



omo ya se ha indicado, para valorar el funcionamiento de los Comités de

Investigacidon Interna previstos en el Protocolo, se elabord un cuestionario
especifico estructurado en 9 apartados, a su vez subdivididos en distintos
subapartados, y que se incluye en el Anexo documental del presente Estudio.

Dicho cuestionario fue remitido a cada uno de los Comités de Investigacion
Interna constituido a nivel provincial en los ambitos de Administracién General,
Sanitaria, Educativay deJusticia (32 en total), asi como a nivel de Servicios Centrales
de las Consejerias y Agencias de la Junta de Andalucia.

De las 33 peticiones de informacion a través de la cumplimentacion de los
correspondientes cuestionarios, se han recepcionado 29 contestaciones, no
habiéndose recibido las respuestas de los Comités Internos de Administracién
General de Huelva, Sevilla y de Servicios Centrales de Consejerias y Agencias, asi
como del Comité Interno de Administracion Educativa de Cadiz. No obstante, en el
escrito remitido por la Direccién General de Recursos Humanos y Funcion Publica
se nos trasladan algunos datos relativos al Comité de de Servicios Centrales de
Consejerias y Agencias.

En la comunicacion que nos remite dicha Direccién General se nos informa
también de los trabajos que se estaban realizando por la misma junto ala Direccidén
General de Relaciones Laborales y Seguridad Laboral, las Direcciones Generales
competentes en materia de personal en las Consejerias de Educacién, Justicia y
del Servicio Andaluz de Salud (SAS), para la reforma del Protocolo. Estos trabajos
culminaron con una propuesta de modificacion del Protocolo a la Mesa Técnica de
Prevencion de Riesgos Laborales de la Administracion de la Junta de Andalucia, de
la que hemos tenido conocimiento tras la publicacion en el BOJA del Acuerdo de
actualizacién del Protocolo, sin que se nos hubieran comunicado los resultados
de dicho trabajo, ni por parte de la Direccién General de Recursos Humanos y
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Funcion Publica, ni de la Direccion General de Trabajo y Bienestar Laboral, ni de
las organizaciones sindicales integrantes de dicha Mesa a las que nos habiamos
dirigido previamente, para su incorporacién a la presente queja de oficio.

La informacion recibida es muy dispar en general y, en algunos casos,
inexistente, bien porque no se han llegado a constituir los Comités o porque no
se han presentado denuncias. Por otro lado, los criterios utilizados, en cuanto a
varias de las preguntas planteadas en el cuestionario, resultan heterogéneos una
vez analizada la variedad de respuestas obtenidas.

Afinde quese puedatener unavisién de conjunto de la situacion de los distintos
Comiteés de Investigacion Interna consultados, y una perspectiva comparativa de
dicha situacion, en las siguientes tablas resumimos los datos cuantitativos mas
significativos de los cuestionarios remitidos por los Comités, asi como de las
incidenciasy consideraciones mas significativas que nos trasladan, segun el ambito
de la Administracion a la que pertenecen, y que comentamos a continuacion.
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4.1. Tablas resumenes de los cuestionarios remitidos

> 4.1.1. Situacion de los Comités De Investigacion Interna de Acoso en la Administracion de
la Junta de Andalucia. Administracion General (2015 / 2018)

e e L e e [ [

Fecha efectiva Constitucion 18/11/15 06/05/16  09/12/15  27/04/15 FdkkE 25/09/15 wedkdkkk 25/02/16
Constitucién ke
Comités Incidencias destacables * * * * *
Expertos colaboradores NO NO NO NO NO
Designado Instructor de los NO NO NO NO NO
expedientes
Presentadas 9 15(1)y** B(3)** F(1)** 10(1)** 4 51(6)
Denuncias
i e
tramitadas Archivadas 2 5(4) 3 2 1 13(4)
Derivadas Mediacién S(2)n 3(1) 0 0 0 8(3)
Medidas Cautelares 2(1) FF*k (0] FRFE 2 (1/1) 1 (0/7) *H*k 4(2[2) *rE* 10(4/6)
Fededd
Informes Unidad Prevencidn 3 1 4 0 2 10
Solicitad
olicitados Inspeccion General de Servicios 0 0 a 0 1 1
Unidad lgualdad de Género 0 0 0 0 0 0
Con Declaracién existencia Acoso 2 1 a 1 1 5
Con Declaracién No existe Acoso 7 7 0 5 1 20
Con propuesta Medidas Correctoras 2 3 2 4 10 21
. Con propuesta Expediente 2 1 0 0 2 5
Conclusiones Disciplinario
Con propuesta Expte.por denuncia 0 0 0 0 0 0
falsa
Con propuesta remisién Jurisd. Penal 0 0 a 0 1 a
Seguimiento del Comité de las NO NO Sl NO NO 1
Conclusiones (sin resp.)
Desde denuncia a 1® reunién del 10 dias 90 dias 43 dias 30 dias 5 dias 35dias
Plazos medios Comité
Desdel1? reunién a informe 28 dias 30 dias 196 dias 75 dias No 83 dias
conclusiones concreta
Desde denuncia a resolucién érgano No conoce No conoce No conoce No concce 10 dias -

competente

Consideraciones

dedededede

dedededed e o o ol e dedede e Fedededed

*: Las habituales derivadas de no aceptacion, renuncias y sustituciones

**: Por persona ajena a la acosada

**%: Por desistimiento del denunciante

A: Con indicios de acoso

Fedededed

dedededed

****. Con propuesta de intervencion unidad o centro Prevencion de Riesgos / Propuesta de

adscripcion funcional provisional
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**%*** Consideraciones:

AL: Seria conveniente crear Unidades de Prevencion en las Agencias Administrativas y de Régimen
Especial que no las tienen / Se deberia crear un érgano especializado provincial para que apoyaran
a todos los Comités provinciales en la investigacion y tramitacion.

CA: Deberia comunicarse al Comité la Resolucion del Delegado correspondiente.

CO: No se informa al Comité sobre del grado de cumplimiento de las medidas propuestas /
Dificultades para la aceptacion de los nombramientos como miembros del Comité por: acumulacion
de tareas, falta de compensacion, asuncion de responsabilidades / La no designacion de sustitutos
hace que el Comité se paralice ante cualquier incidencia / Escasez de recursos humanos / Falta
de formacion especializada en materia de acoso laboral a los miembros del Comité / Deben darse
instrucciones clarasy precisas al personal de los Registros sobre la forma de tramitar estas denuncias
garantizando la confidencialidad / Conveniencia de que las medidas adoptadas por el Comité en sus
informes sean supervisadas por la Inspeccion General de Servicios.

GR: Protocolo escasamente desarrollado / Plazos breves dificiles de cumpliry compatibilizar la carga
de trabajo de los miembros del Comité con las funciones profesionales de sus miembros / Todos los
miembros del Comité deberian tener suplentes / Los Comités deberian contar con un experto en
Derecho / Deberian disponer de un Comité de Expertos como 6rgano consultivo de asesoramiento
/ Defensa juridica de los miembros del Comité / Formacion miembros del Comité sobre aplicacion
del Protocolo / Contar con algun especialista en mediacion como experto / Insuficiencia recursos
materiales para funcionar / Falta de informacion publica sobre lo qué es el Comité y sus funciones /
Mayor coordinacion de los cuatro Comités provinciales.

HU: No ha remitido el cuestionario.

JA: Falta un lugar fisico estable que permita las condiciones de confidencialidad y custodia de
documentos / Plazos breves dificiles de cumplir y compatibilizar la carga de trabajo de los miembros
del Comité con las funciones profesionales de sus miembros / Existe vacio en cuanto a la cobertura
legal de los miembros del Comité.

MA: No se ha podido constituir por renuncia de las personas designadas.
SE:

- No se ha remitido cuestionario por parte Comité de Administracion General de la provincia de
Sevilla.

- Respecto al Comité constituido en el ambito de los Servicios Centrales de Consejerias y Agencias
ubicadas en la provincia de Sevilla, la Direccion General de Recursos Humanos y Funcion Publica
solo nos indica la fecha de constitucion y el nimero de denuncias tramitadas que se han presentado
en dicho Centro Directivo / Nos informa, asimismo, que ante los inconvenientes de distinta indole
gue se han detectado, principalmente en la composicion de los Comités y su procedimiento de
actuacion, dicha Direccion General junto con la de Relaciones Laborales y Seguridad Laboral, la
de Profesionales del SAS, la de Profesorado y Gestion de Recursos Humanos de la Consejeria de
Educacion y la Oficina Judicial y Fiscal de la Consejeria de Justicia e Interior, estan elaborando una
propuesta de modificacion del Protocolo para su elevacion a la Mesa Técnica de Prevencion de
Riesgos Laborales, para mejorarlo.
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4.1.2. Situacion de los Comités de investigacion Interna de Acoso en la Administracion de

la Junta de Andalucia. Administracion Sanitaria (2015 /2018)

Fecha efectiva Constitucian

Constitucién
Comités Incidencias destacables

Expertos colaboradores

Designado Instructor de los
expedientes

Presentadas
Denuncias
tramitadas Archivadas
Derivadas Mediacidn
Medidas Cautelares
Informes Unidad Prevencian
Solicitados

Inspeccidn General de Servicios

Unidad Igualdad de Género

Con Declaracidn existencia Acoso

Con Declaracion Mo existe Acoso
Con propuesta Medidas Correctoras

Con propuesta Expediente
Disciplinario

Conclusiones

Con propuesta Expediente por
denuncia falsa

Con propuesta remisién |urisd. Penal

Seguimiento del Comité de las
Conclusiones

Desde denuncia a 1* reunién del
Plazos medios Comité

Desdel1® reunidn a informe

conclusiones

Desde denuncia a resolucién érgano
competente

Consideraciones

20/04/15

*

NO
Sl

8(1 }**

2
0
1(041)

e dede

2

Sl

37 dias

120 dias

226 dias

ek e e

03/06/15 08/04/15

* d*
NO NO
NO NO

9 23(1)**

A(3)kH* 1

vl 1
51(3/2) 3(2/1)
dededk ke o e dede

8 22

1

vl

vl 5

6
11
0

o 0

vl 0
51 51

10 dias 37 dias

114 dias 120 dias

204 dias No conoce Mo conoce

e e e e

06/04/15

*

NO
NO

10{2)%*

5(2)¥*H*
Qo
3(%)

dededede

o

NO

13 dias

B3 dias

ek dedkk

29/05/15

NO
NO
51

Qo
NO

10 dias

28 dias

51 dias

dededkdk ok

*: Las habituales derivadas de no aceptacion, renuncias y sustituciones

**: Por persona ajena a la acosada

**%: Por desistimiento del denunciante

A: Con indicios de acoso

14/04/15 23/04/15

NO
NO
NO

5(1 )**

201"
0

0
NO

5,5 dias

22 dias

*

NO
NO

17

15
0
1(0/1)

dededkek

2

o]

Solo en 2
€asos

16,5 dias

180 dias

No conoce 210 dias

e e e e ke

dededk ek

18/05/15

*

NO
NO

25

8
3
8 (0/8)

dedededke

0

14
12

NO

30 dias

180 dias

No conoce

dedkdek

106(5)

43(7)
7(1)

21
(8/13)

37

1
0

7

62
40
2

19,8 dias

106 dias

173 dias

***%*. Con propuesta de intervencion unidad o centro Prevencion de Riesgos / Propuesta de

adscripcion funcional provisional.

*****Consideraciones:

AL: Falta publicacion Acuerdo creacion comités en el BOJA/ La celeridad establecida es incompatible
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con los medios y condiciones funcionales / Dificultad de compatibilizar la carga de trabajo de los
miembros del Comité con funciones profesionales de sus miembros.

CO: Dotacion de medios humanos y materiales / Dificultad de compatibilizar la carga de trabajo de
los miembros del Comité con funciones profesionales de sus miembros.

GR: Protocolo escasamente desarrollado / Plazos breves dificiles de cumplir / Todos los miembros
del Comité deberian tener suplentes / Los Comités deberian contar con un experto en Derecho /
Defensa juridica de los miembros del Comité / Formacion miembros del Comité sobre aplicacion
del Protocolo / Contar con algin especialista en mediacion como experto / Insuficiencia recursos
materiales para funcionar / Falta de informacion publica sobre lo qué es el Comité y sus funciones /
Mayor coordinacion de los cuatro Comités provinciales.

HU: Infraestructura fisica inadecuada / Falta de recursos materiales / Plazos cortos dada la dificultad
de compatibilizar la carga de trabajo de los miembros del Comité con las funciones profesionales
de sus miembros / Protocolo obsoleto y falto de actualizacion / Falta de difusion institucional del
trabajo del Comité / Falta de reconocimiento del trabajo realizado por los miembros del Comité / No
se abonan dietas ni gastos de desplazamiento.

JA: Incluir como expertos profesionales especializados (jurista, psicélogo...) / Formacion miembros
del Comité / Establecer la obligatoriedad de comunicar al Comité las resoluciones adoptadas por los
organos competentes.

MA: Como consecuencia de la baja de maternidad de la Presidenta y la baja por intervencion de la
Presidenta. suplente, el Comité dejo de funcionar con normalidad.
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4.1.3. Situacion de los Comités de Investigacion Interna de Acoso en la Administracion de

la Junta de Andalucia. Administracion Educativa (2015 / 2018)

Fecha efectiva Constitucion

Incidencias destacables
Expertos colaboradores

Designado Instructor de los expedientes

Presentadas

Archivadas
Derivadas Mediacién

Medidas Cautelares

Unidad Prevencién

Inspeccién Educativa
Unidad lgualdad de Género

Con Declaracién existencia Acoso

Con Declaracién No existe Acoso
Con propuesta Medidas Correctoras
Con propuesta Expediente Disciplinario

Con propuesta Expediente por denuncia
falsa

Con propuesta remisidn Jurisd. Penal

Seguimiento del Comité de las
Conclusiones

Desde denuncia a 1? reunién del Comité

Desde1? reunién a informe conclusiones

Desde denuncia resolucién érgano
competente

Consideraciones

14/05/15
*

NO
NO

15(4)**
6
0

2(s.e)k**k

NO (Ud.
Prev.)

12 dias

60 dias
75 dias

Fedededdk

Fekkkk

23/09/15

*

NO
Sl

24

NO

Mo concreta

20 dias

No concreta

Fedekkdk

271115

* NO
NO NO
NO NO

10(1)**

1

1
(‘”0)****

0

0

o O b M

NO

7 dias

75 dias
150 dias

Fedededk dededded

*: Las habituales derivadas de no aceptacion, renuncias y sustituciones

**: Por persona ajena a la acosada

**%: Por desistimiento del denunciante

16/03/15  24/04/15

k3 a*
2 NO
NO NO
3 2001)%*
2 7(2) %
0 0
1(0/1) 0
dedededk
2 20
0 20
0 0
0 2
0 7
1 0
0 0
0 0
0 0
NO NO
7 dias 330 dias
30 dias 60 dias
30 dias 15 dias

Fekkdkdk Fededodkk

14/12/16  01/10/15

*

1
NO

o o O o

NO

30 dias

60 dias
30 dias

Fedkdkkk

6
3
2

87(6)

35(6)
14
4(1/1)

36

29
0
3

44
13

77 dias

51 dias
60 dias

***%*. Con propuesta de intervencion unidad o centro Prevencion de Riesgos / Propuesta de
adscripcion funcional provisional

*****Consideraciones:

AL: Plazos cortos dada la dificultad de compatibilizar la carga de trabajo de los miembros del Comité
con las funciones profesionales de sus miembros / Contar con personal especializado (psicologos,
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mediadores, juristas...) / Falta de informacion publica sobre lo qué es el Comité y sus funciones
(efectos disuasorios).

CA: No ha remitido el cuestionario

CO: Dificultad de compatibilizar la carga de trabajo de los miembros del Comité con funciones
profesionales de sus miembros (dedicacion exclusiva al Comité) / Seria conveniente se filtraran
previamente por otras unidades las denuncias.

GR: Protocolo escasamente desarrollado / Plazos breves dificiles de cumplir / Todos los miembros
del Comité deberian tener suplentes / Los Comités deberian contar con un experto en Derecho /
Defensa juridica de los miembros del Comité / Falta Formacion miembros del Comité sobre aplicacion
del Protocolo / Contar con un Comité de personas expertas como organo consultivo / Insuficiencia
recursos materiales para funcionar / Falta de informacién publica sobre lo qué es el Comité y sus
funciones / Mayor coordinacion de los cuatro Comités provinciales.

HU: Hasta la fecha de finalizacion del cuestionario no habian intervenido por lo que no pueden
aportar datos.

JA: Dificultad de compatibilizar la carga de trabajo de los miembros del Comité con funciones
profesionales de sus miembros (dedicacion exclusiva al Comité) / Se precisa formacion continuada
miembros del Comité / Ubicacion especifica con medios técnicos.

MA: Plazos cortos dada la dificultad de compatibilizar la carga de trabajo de los miembros del
Comité con las funciones profesionales de sus miembros / Falta Formacion miembros del Comité
sobre aplicacion del Protocolo / Falta de reconocimiento del trabajo realizado por los miembros del
Comité.

SE: Establecer un seguro de responsabilidad civil a los miembros del Comité / Asesoramiento
juridico al Comité / Defensa juridica de los miembros del Comité / Establecer un complemento
econdmico para el desempefio de las funciones propias del Comité / Que la presidencia del Comité
sea permanentemente ocupada por la Inspeccidon de Educacion.
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4.1.4. Situacion de los Comités de Investigacion Interna de Acoso en la Administracion de
la Junta de Andalucia. Administracion de Justicia (Personal No Judicial) (2015 / 2018)

Fecha efectiva Constitucion

Incidencias destacables
Expertos colaboradores

Designado Instructor de los
expedientes

Presentadas

Archivadas
Derivadas Mediacién

Medidas Cautelares

Unidad Prevencién

Inspeccidn General de Servicios

Unidad Igualdad de Género

Con Declaracion existencia Acoso

Con Declaracién No existe Acoso
Con propuesta Medidas Correctoras
Con propuesta Expediente
Disciplinario

Con propuesta Expte.por denuncia
falsa

Con propuesta remisién Jurisd. Penal

Seguimiento del Comité de las
Conclusiones

Desde denuncia a 1? reunién del
Comité

Desdel1? reunién a informe
conclusiones

Desde denuncia resolucién drgano
competente

Consideraciones

Jedededk

04/04/16

NO
NO

5l

6 di

78d

3di

as

ias

as

e e deode e

F*kdkdk

0471016 06/10/1

NO
NO
NO

e ek v

6
NO
NO
NO

e e e e e

*: Las habituales derivadas de no aceptacion, renuncias y sustituciones

**: Por persona ajena a la acosada

**%: Por desistimiento del denunciante

25/09/15

NO
NO
Sl

1(1:'**

NO

6 dias
140 dias
No

conoce

e e e e

*kkkd

29/09M1 5
6
* 2
NO 0
NO 2
1 41)
0 0
0 0
0 0
0 1
0 0
0 0
0 0
0 2
0 2
0 1
0 0
0 0
NO 1

1dias 4,3 dias

30 dias B3 dias

30dias 17 dias

Feke ok ko

***%. Con propuesta de intervencion unidad o centro Prevencion de Riesgos / Propuesta de
adscripcion funcional provisional
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*****Consideraciones:

AL: Sin constituir al no no disponer los delegados de prevencion de la formacion exigida para
poder forma parte del Comité.

CA: Incorporacion al Comité de expertos en acoso / No deberia haber un miembro permanente en
el Comité del IAM, que debe prestar asesoramiento y apoyo cuando sea preciso / El Protocolo tiene
lagunas que dificultan la tramitacion de los casos / Plazos breves dificiles de cumplir ante la dificultad
de compatibilizar la carga de trabajo de los miembros del Comité con funciones profesionales de sus
miembros / No se cumple la confidencialidad entre las partes lo que hace que se tengan que tramitar
los expedientes en un ambiente enrarecido.

CO: Sin constituir al no no disponer los delegados de prevencion de la formacion exigida para
poder forma parte del Comité.

GR: No se ha recibido ninguna denuncia / Plazos breves dificiles de cumplir / Problemas previsibles
si se produjera una situacion de acoso entre personal judicial y no judicial.

HU: No consta que se hayan recibido denuncias.

JA: Dado el caracter delicado de los asuntos que se tratan en el Comité, instructor debe ser una
persona empleada publica con licenciatura en Derecho / La labor del Comité se ve condicionada
dada la concurrencia de personal de diferentes Administraciones en ese ambito funcional / Falta de
adecuacion de la normativa en materia de personal a las actuaciones a llevar a cabo por el Comité.

MA: No se ha podido constituir por renuncia de las personas designadas.

SE: Dificultad de compatibilizar la carga de trabajo de los miembros del Comité con funciones
profesionales de sus miembros / Falta de medios materiales y personales / No estd previsto
asesoramiento juridico ni una formacion especifica en materia de acoso / Competencia sélo sobre
personal no judicial lo que crea disfunciones en sus cometidos al no existir convenio entre la
Consejerfa de Justicia con el Ministerio y el Consejo General del Poder Judicial que permita canalizar
las denuncias contra el personal dependiente de los mismos.
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4.1.5. Situacion de los Comités de Investigacion Interna de Acoso en la Administracion de
la Junta de Andalucia. Total Administraciones (2015 /2018)

Fecha efectiva Constitucidn
Incidencias destacables
Expertos colaboradores

Designado Instructor de los
expedientes

Presentadas

Archivadas
Derivadas Mediacidn

Medidas Cautelares

Unidad Prevencién

Inspecciones de Servicios
Unidad lgualdad de Género

Con Declaracién existencia Acoso

Con Declaracién No existe Acoso
Con propuesta Medidas Correctoras
Con propuesta Expediente Disciplinario

Con propuesta Expediente por
denuncia falsa

Con propuesta remision Jurisd. Penal

Seguimiento del Comité de las
Conclusicnes

Desde denuncia a 1° reunion del
Comité

Desde1® reunién a informe
conclusiones

Desde denuncia resolucién érgano
compet.

3(1sC)*

+

NO
2NO /151

32(5)%*

10
52
5 (2/3)kFkn

14

9
0
5

18
10

19,6 dias

69,3 dias

150,5 dfas

dededkdkodk

*SC: sin constituir / NC: No contesta

3 (1NC) 3(15Q)
+ +
NO
3NO 151/ 2NO
26(1)%* 53(4)%*
g(Fykwk 8
301 8

6(3;3)!\**** 5(3;2)****

9 27
1 0
0 0
1 5
12 30
7 13
1 1

0 0
0 0
2 2

35,3 dias 40 dias

74 dias 139,5 dias

103,5 dias Sin datos

dedededeode dekdkdkdk

4

+

NO
4ANO

27(4)**

14(B)***
1
5(2/3)****

10
12

16,6 dias

77,6 dias

150 dias

dedededede

3(1NC) 4 2(250) 4 (1NC)
NO + + +
NO 2 NO 1
4NO 151 /3NO 2NO 3NO
9 19(3)** 37(1)** 45
3 B(2)*** 22(2)** 17
1 201 0 8
0 S(2/3)***% (01 )k*E% 8(0/8)
3 5 22 4
0 1 20 0
0 0 0
0 1 2 1
9 5 24 20
5 15 2 12
0 3 2 0
0 0 0 0
0 1 0 0
0 0 1 0
10 7 dias 173,2 dias 20,4 dias
Sindatos 30 dias 90 dias 90 dias
Sindatos 30 dias 112,5dias 90 dias

dedededede dededededke dedededede

+: Las habituales derivadas de no aceptacion, renuncias y sustituciones

**: Por persona ajena a la acosada

A: Con indicios de acoso

***%: Por desistimiento del denunciante

dededededk

26 (45C/3C)
7
3

351 /20NO

248(18)

91 (17)
28(4)
35(12/13)

84

3
0
17

128
76
10

40,1 dias

86,3 dias

104,3 dias

dedeode ek

***%. Con propuesta de intervencion unidad o centro Prevencion de Riesgos / Propuesta de

adscripcion funcional provisional

***%%. Se recogen al final de las Tablas correspondientes a los Comités Provinciales constituidos
en el ambito de cada Administracion
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4.2.1. Consideraciones previas

De los 33 informes solicitados a los distintos Comités previstos en el Protocolo,
se han recibido respuesta de 29. No se ha recibido el cuestionario, ni respuesta
alguna, en el ambito de la Administracién General, de los Comités provinciales
de Huelva y Sevilla, asi como del correspondiente a los Servicios Centrales de
Consejerias y Agencias, y en el ambito de la Administracién Educativa, del Comité
provincial de Cadiz.

No obstante, en la respuesta que remite la Secretaria General para la
Administracion Publica, como hemos dicho, se indica la fecha de constitucién
del Comité de los Servicios Centrales de Consejerias y Agencias y el nUmero de
denuncias presentadas en ese Centro Directivo, datos que se han trasladado a la
Tabla 4.1.1.

De las respuestas recibidas, en 7 casos no se aportan datos: 4, por falta de
constitucion de los correspondientes Comités (el de Malaga de Administracion
General y los de Almeria, Cérdoba y Malaga de Administracion de Justicia); y 3,
por falta de intervencién al no haber recibido denuncias hasta esa fecha (el de
Huelva de Administracion Educativa y los de Granada y Huelva de Administracién
de Justicia).

A destacar, entre las respuestas recibidas, por ambitos de constitucion de los
correspondientes Comités, las remitidas por los Comités de la Administracion
Sanitaria en su conjunto, tanto por la calidad de sus datos, como por las
consideraciones y observaciones que nos trasladan. Por contra, hay que resefiar
los escasos datos que ofrecen los Comités de la Administracion de Justicia, dado
que la mayoria de Comités o no han sido constituidos o no han intervenido.

A nivel provincial, deben destacarse igualmente, en su conjunto, las respuestas
de los distintos Comités de las provincias de Jaén y Granada, que han remitido los
cuestionarios correspondientes a todos los Comités provinciales y que denotan
una efectiva coordinacién en su funcionamiento. A resefiar en negativo la falta
de datos recibidos correspondientes a los Comités de la provincias de Huelva,
Malaga y Sevilla (en la que incluimos al de Servicios Centrales y Agencias) por las
distintas circunstancias antes expuestas.
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4.2.2. Constitucion de los Comités

Segun las respuestas a los cuestionarios que nos han sido facilitadas, de los 33
Comités que deberian estar constituidos, en 2018 tenemos la constancia de que se
han constituido 26. En 4 casos, como hemos referido, se reconoce expresamente
su no constitucidon por diversos motivos (Comité de Malaga de Administracion
General y Comités de Almeria, Cérdoba y Malaga de Administracion de Justicia),
y en otros 3 (Comités de Huelva y Sevilla de Administracion General y Comité de
Cadiz de Administracion Educativa), carecemos de informacion por no haberse
remitido el cuestionario por los correspondientes Comités, ni por la Delegacion
Territorial a la que se adscriben.

Las fechas de constitucion de los Comités se situa en un periodo temporal
entre el 16 de marzo de 2015 (el de Administraciéon Educativa en Huelva) y el 14
de diciembre de 2016 (el de Administracién Educativa de Malaga); es decir, entre
4 meses y 11 dias desde la adopcion del Acuerdo, en el primer caso, hasta los 2
afnos, 1 mesy 17 dias, en el segundo.

En un plazo de seis meses desde la adopcidén del Acuerdo se constituyeron 9
Comités (el 27,3%); en un plazo de un afio, 7 Comités (el 21,2%); en el plazo entre
uno y dos afios, 10 Comités, (el 30,3%); y en un plazo superior a los dos afios, 1
Comité (el 3%). Sin constituir nos responden que estan 4 Comités (el 12%) y de
otros 3 (el 9%), no hay respuesta.

Del resumen de datos de constitucién de los Comités expuesto, el dato mas
significativo, en general, es el del excesivo retraso en la constitucién de los
mismos. Asi, el 50% de dichos Comités (sin contar los que no han enviado el
cuestionario), se han constituido transcurrido mas de un afio desde la adopcién
del Acuerdo que aprueba el Protocolo, lo que parece excesivo. Y, mas aun, lo que
resulta inasumible es que transcurrido mas de 4 afios desde la adopcion de dicho
Acuerdo, 4 Comités (el 12%) nos comuniquen que todavia no se han constituido.

No obstante, con motivo de la tramitacion de la queja 18/434, por demora
en la constitucién del Comité Interno para situaciones de acoso en el ambito de
la Administracién General de la provincia de Malaga, se nos ha comunicado por
la Delegacidon del Gobierno de dicha provincia que ha quedado constituido con
fecha 21 de febrero de 2020 (ji5 afios, 3 meses y 25 dias!! después de la fecha del
Acuerdo que establecia su creacion).
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Dicha situacion, en este caso, y en los otros similares en que han transcurridos
mas de cuatro afios para su constitucién, a pesar de las razones sefialadas
(no aceptacion de los nombramientos de los miembros propuestos por la
Administracion, renuncia de sus miembros, falta de formacién en ergonomia y
psicosociologia de sus componentes) no puede justificar tan prolongada demora
en su constitucién, sobretodo teniendo en cuenta la relevancia de los derechos que
pudieran resultar afectados por las conductas que se tratan de prevenir y evitar
con el Protocolo de actuacion aprobado, y de cuyas consecuencias trataremos
mas adelante.

Adestacar, en el plano positivo, la constitucion de los Comités internos de acoso
en todas las provincias en la Administracion sanitaria, en la que todos los Comités
fueron constituidos en un plazo inferior a los 8 meses desde la aprobacion del
Acuerdo. En el lado opuesto destaca el proceso constituyente de estos Comités en
la Administracién de Justicia, donde sélo se han constituido 5, y s6lo uno (el de Jaén)
en menos de un afio desde el Acuerdo, asi como los de la Administracion General,
donde de los seis que tenemos conocimiento de su constitucién, sélo uno (el de
Granada), se constituy6 dentro del plazo de 6 meses y los demas transcurrido
mas de un ano.

En cuanto a las razones que han dificultado la constitucion y funcionamiento
de estos Comités, la opinidn practicamente unanime manifestada por los mismos
en las consideraciones finales de los cuestionarios remitidos -resumidas al final de
cada Tabla- sefiala a las incidencias de no aceptacién y renuncia de los miembros
propuestos y designados, asi como a las sustituciones que con relativa frecuencia
se producen entre sus componentes por diversas circunstancias, personales
o funcionales, que han dificultado, cuando no imposibilitado, que se puedan
constituir o funcionar con normalidad

Dichas incidencias han producido graves consecuencias en la funcionalidad de
los Comités al no estar previsto en el Protocolo ninguna medida alternativa para
posibilitar la constitucién de los mismos o la sustituciéon de sus miembros, una vez
designados, y que ha llevado a no poder constituirlos o a que se produzcan lagunas
temporales en su funcionamiento al no poder contar con sus componentes.

En el ambito de la Administracién de Justicia, también se indica como causa
que ha impedido la constitucion de dos Comités (Almeria y Cordoba), la falta de
formacion de los delegados de prevencion exigida por el Protocolo, en ergonomia
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y psicosociologia, para formar parte del Comité.

En cualquier caso, consideramos que, con independencia de estas incidencias
que han dificultado cuando no impedido el funcionamiento de los Comités, y que
hay que entender como consustanciales a la regulacion de un procedimiento
novedoso y singular, los érganos competentes de la Administracion autonémica
deberianhaberintervenidodeunmodo masefectivoafinde conseguirdesbloquear
estas situaciones o, en su caso, ante la imposibilidad para ello, dar instrucciones
precisas sobre los cauces alternativos para la tramitacién de las denuncias de
acoso para que no permanecieran afios sin tramitar, como ha ocurrido en varios
Casos.

Asimismo, en las observaciones incluidas en las consideraciones de algunos
Comités se mencionan otros inconvenientes vinculados a los anteriores que
pudieran incidir en las dificultades de aceptacion de los nombramientos, como
son: la falta de compensacion econémica por el desempefio de las funciones
propias del Comité, a lo que se afiade, por alguno, que tampoco se abonan dietas
ni gastos de desplazamiento, asi como el exceso de responsabilidad que asumen
sus componentes por el ejercicio de las delicadas funciones que tienen que
desempefiar en un ambiente muchas veces crispado, con denuncias cruzadas y
que, en ocasiones, deriva en exigencias de responsabilidad a los propios miembros
del Comité por alguna de las partes intervinientes.

En este sentido, algun Comité propone en sus consideraciones la creacion
de un seguro de responsabilidad civil para sus miembros y, algunos mas, que
se respalde a los miembros de los Comités en el desempefio de sus cometidos,
proporcionandoles defensa juridica en el caso de que pudieran precisarla.

Respecto a la composicién de los Comités, alguno de ellos ha indicado en sus
consideraciones que no deberia imponerse que un representante del Instituto
Andaluz de la Mujer fuera, con caracter permanente, uno de los componentes de
los mismos, al considerarse que su papel deberia ser similar al de las Unidades de
Igualdad de Género (asesoramiento y apoyo al Comité en los casos de presunto
acoso sexual y discriminatorio por razon de sexo).

En otro caso, se propone que la Presidencia de estos Comités recaiga siempre
en una persona integrada en las correspondientes Inspecciones de Servicios, para
mayor garantia y respaldo de las actuaciones a desarrollar por los mismos.
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En definitiva, y en cuanto al reconocimiento unanime de las dificultades que
generan en el funcionamiento de los Comités las incidencias habituales que
afectan a sus componentes, al no contemplarse en el Protocolo prevision alguna
al respecto, seria muy conveniente, como nos indican la mayoria de Comités en
sus observaciones, que todos los integrantes de los mismos tuvieran designados
los correspondientes suplentes a fin de evitar situaciones de paralizacion de su
funcionamiento cuando se produzcan incidencias que afecten al desempefio de
la actividad profesional de los mismos (bajas, licencias, vacaciones, traslados...).

Asimismo, seria conveniente que se analizaran las principales incidencias
y problemas que se vienen presentando en el funcionamiento de los Comités,
respecto a las condiciones funcionales que afectan a sus miembros, y valorar los
cambios a introducir para reforzar el estatus de sus componentes, con las medidas
de apoyo funcional, econdmico y juridico que fueran precisas a fin de facilitar el
desempefio eficaz de sus funciones.

4.2 3. Funcionamiento interno de los Comités

El Protocolo, al regular el funcionamiento de los Comités, se remite, ademas
de a sus propias disposiciones, a las normas generales procedimentales y
especiales en materia de acoso, que resultan poco adecuadas para reglamentar
el funcionamiento de un &rgano colegiado tan singular al que corresponde
la tramitacién de las siempre delicadas denuncias de acoso con arreglo a un
procedimiento que presenta también importantes especialidades.

Enlapractica, estasdisposiciones no hanresultado adecuadas parareglamentar
el funcionamiento de este tipo de 6rganos que tienen que ejercer sus delicadas
funciones con arreglo a un procedimiento singular para el que, en muchas
ocasiones, estas normas procedimentales generales no permiten cumplir con
los principios de rapidez, confidencialidad, sigilo y participacion de las personas
implicadas por los que se rigen este tipo de procedimientos.

Enestesentido,varios Comitéshan puestode manifiesto, ensusconsideraciones
que el Protocolo adolece de numerosas lagunas que dificultan la tramitacion de
los casos, como pueden ser, entre otras, la inexistencia de directrices en cuanto
a la no comparecencia de denunciantes, denunciados o testigos, casos en que
alguna de las personas implicadas no reconoce la competencia del Comité o, en
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el caso de Comités de la Administracion de Justicia, cuando las partes implicadas
pertenecen a Administraciones distintas.

Otra cuestion, sefialada por varios Comités en sus consideraciones, se refiere
a la inexistencia de unas pautas generales o criterios comunes a incorporar
a los Reglamentos de funcionamiento interno que cada Comité debe aprobar,
lo que dificulta la elaboracién de estas normas, facilitando un funcionamiento
heterogéneo de los mismos. Ello, segun sefialan los Comités de la provincia de
Granada, propicia un funcionamiento disperso y descoordinado de los distintos
Comités, incluso dentro de una misma provincia.

En cuanto a las importantes funciones instructoras de los procedimientos
derivados de las denuncias de acoso presentadas ante los Comités, salvo en
dos, en el ambito de la Administracién Sanitaria, uno en el de la Administracion
Educativa y otro en el de la Administracion de Justicia, en los que se ha designado
un funcionario como instructor de estos expedientes, en la gran mayoria dichas
funciones se llevan a cabo por los propios miembros del Comité, reconociéndose,
en algun caso, que no reunen las caracteristicas de idoneidad para su desempefio.

A este respecto, una observacibn muy generalizada de los Comités ha sido
la conveniencia de contar con un experto en Derecho entre sus componentes,
dado que continuamente se plantean cuestiones de indole juridica en el ejercicio
de sus funciones (tramites procedimentales, asesoramiento al Comité en su
funcionamiento, protecciéon de datos, perjuicios que se puedan derivar de la
actuacion...).

En relacion con los expertos a incorporar, en la practica totalidad de los
cuestionarios remitidos por los Comités se indica que no se han incorporado
expertos a los mismos. Tan s6lo dos Comités en el ambito de la Administracion
Educativa (Jaén y Sevilla) sefialan que han contado como expertos con personal de
la Unidad de Prevencién de Riesgos, en un caso, y de la Inspeccién de Educacion,
en dos. En este ambito, dada la especialidad de aspectos importantes que deben
ser valorados por los Comités se podria plantear, como ha propuesto un Comité,
que entre sus componentes se incluya, de modo permanente, a un funcionario
de la Inspeccién Educativa. En los demas ambitos, teniendo en cuenta las
consideraciones realizadas por numerosos Comités, también seria conveniente
que se planteara la conveniencia de incorporar entre sus componentes a
funcionarios de las correspondientes Inspecciones de Servicios.
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En esta linea, otra consideracién relevante que incorporan varios Comités
en los distintos ambitos administrativos, es la conveniencia de que se cree un
organo especializado provincial para que apoyara a todos los Comités provinciales
en la investigacion y tramitacion de las denuncias de acoso, del que formaran
parte expertos en esta materia, en mediacion, en igualdad de género, asi como
psicologos y juristas. Propuesta que nos parece practica y efectiva para asegurar
ese apoyo imprescindible a los Comités en el cumplimiento de sus funciones.

Igualmente es de interés, a este respecto, la observacidon que realizan varios
Comités sobre las dificultades con las que se encuentran para desarrollar su
cometido, en un ambiente normalmente enrarecido por el cruce de denuncias
y la naturaleza de los asuntos que deben abordar, que suelen afectar a temas
muy delicados. Ello hace mas necesario aun que sus actuaciones sean correctas
y adecuadas, tanto desde la perspectiva juridica como desde la de instruccién del
expediente, para que puedan ser tramitados con rigor y efectividad.

También, otra observacion generalizada de los Comités, es la necesidad de
formacion especializada para sus componentes sobre los diversos aspectos que
implica la aplicacién del Protocolo, a fin de que puedan desarrollar las delicadas
funciones que tienen asignadas con la mayor eficacia posible. Dicha formacién
se demanda, igualmente, respecto de las unidades responsables de recursos
humanos en Delegaciones Territoriales y Agencias, al ser el filtro mas directo de
los casos que se recepcionan en los Comités, asi como para todo el colectivo de
empleados publicos en general.

En este sentido, una opinién compartida por varios Comités en sus
observaciones se refiere al poco conocimiento publico y divulgaciéon sobre lo qué
es el Comité y las funciones que desarrolla, sobre todo en el ambito interno de
las Administraciones de la Junta de Andalucia objeto de sus actuaciones. Este
aspecto, en su opinién, y en la nuestra, es de gran importancia, al considerar que
ese conocimiento y difusion publica de los cometidos de los Comités puede tener
una efecto disuasorio para prevenir posibles situaciones de acoso.

Asimismo, elaspectodelaformaciénparaestetipodeunidadesespecializadasen
materia de acoso, es de crucial importancia para asegurar el eficaz funcionamiento
de los Comités dada la delicada y singular naturaleza de las funciones que realizan.
Y, hasta tal punto es importante que, como ya hemos comentado, dos Comités de
Administracion de Justicia (Almeria y Coérdoba) no han podido constituirse por
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falta de formacion de los delegados de prevencién en ergonomiay psicosociologia,
exigida por el Protocolo para formar parte del Comité.

A este respecto, en la comunicacion que nos dirigié el IAAP se nos informa de
la colaboracién que viene manteniendo dicha Agencia con la Direccion General
de Relaciones Laborales y Seguridad y Salud Laboral para la organizacion de
jornadas técnicas a través de los Centros de Prevencion de Riesgos Laborales para
la difusion del Protocolo. Asimismo, nos informa de que “en Formacion Abierta
(moodle)” el IAAP ofrece el curso en Teleformacion “Prevencién del acoso...en
la Administracion de la Junta de Andalucia” con el fin de activar e impulsar el
Protocolo, y que en sus distintas ediciones, hasta 2018, se emitieron certificados a
un total de 1.022 personas.

Por ultimo, enrelacién con el funcionamiento de los Comités, otra consideracion
generalizada en las respuestas recibidas se refiere a la insuficienca de medios
personales y materiales con que cuentan para el desarrollo de sus funciones.

Las tareas encomendadas al Comité -que, de acuerdo al Protocolo, deben
desarrollarenelmarcodelosmencionadosprincipiosdeceleridad,confidencialidad,
sigilo y participacién de las personas implicadas- precisan de una dotaciéon de
medios de los que, en la gran mayoria de los casos, segun la observacion que
incluyen buena parte de los Comités en sus respuestas, no disponen.

Asi, son frecuentes las observaciones sobre falta de un espacio adecuado,
tanto para la celebracidén de las sesiones del Comité, como para la comparecencia
de las partes implicadas y la debida custodia de la documentacién que integra
cada expediente, en condiciones de seguridad y legalidad. Asimismo, se
demanda apoyo administrativo para la realizacion de las tareas inherentes a las
funciones de los Comités de acoso (tramitacién administrativa de los expedientes,
fotocopia y escaneo de documentos, archivo de documentos, citaciones, toma de
declaraciones, seguimiento de las medidas propuestas...) y dotacién suficiente de
medios tecnoldgicos. También, en varios casos, se indica la necesidad de contar
con un correo corporativo propio del Comité para facilitar la comunicacioén.

Aesterespecto,poralgunosComitésseponedemanifiestoensusconsideraciones
que esta falta o inadecuacion de medios afecta al cumplimiento de uno de los
principios fundamentales a los que se sujetan en su funcionamiento, como es el
de confidencialidad que debe quedar garantizado a lo largo del procedimiento y
que, en ocasiones, no puede asegurarse al carecer de las infraestructuras, medios
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y asesoramiento juridico precisos para ello y que da lugar a que se tengan que
tramitar los expedientes en un ambiente enrarecido.

Enlamismalinea,porpartedeunComitésevamasallaypropugnalaconveniencia
de que se den instrucciones claras y precisas al personal de los Registros sobre la
forma de tramitar estas denuncias garantizando la confidencialidad.

En conclusion, la carencia de medios para el desarrollo de las funciones que
tienen asignadas los Comités, y que son esenciales para el eficaz cumplimiento de
sus cometidos, dificulta la gestidén de los asuntos que se plantean ante los mismosy
la tramitacion de los expedientes con sujecién a los principios que deben observar
en su funcionamiento y dentro de los breves plazos que establece el Protocolo
para ello.

Se hace preciso, por tanto, que por parte de los 6rganos competentes de la
Administracion delajunta de Andalucia se le faciliten alos Comités de Investigacién
Interna en materia de acoso los medios precisos para el cumplimiento de sus
cometidos, asi como el asesoramiento y la formacién necesaria a sus miembros
para ello, asi como la divulgacion del contenido del Protocolo y de las funciones
de los Comités en el ambito interno de dicha Administracion.

Por ultimo, y en relacién con las consideraciones realizadas por los distintos
Comités, a fin de mejorar su funcionamiento, debe resefiarse asimismo la realizada
por los distintos Comités de la provincia de Granada demandando una mayor
coordinacion entre los 4 Comités provinciales (5 en el caso de Sevilla), que nos
parece muy oportuno para propiciar un mejor funcionamiento de los Comités
provinciales en términos de eficacia y eficiencia.

4.2.4. Denuncias Tramitadas

De los datos facilitados por los distintos Comités que han remitido el
cuestionario cumplimentado, hasta 2018 (incluidos los primeros meses de dicho
afno) se presentaron ante los mismos un total de 248 denuncias, de las cuales 230
fueron presentadas por la propia persona interesada, y 18 por persona distinta.

Segun estos datos, el mayor nimero de denuncias se presentaron en el ambito
de la Administracién Sanitaria, 106 (el 43%); en el de la Administracién Educativa
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se presentaron 87 (el 35%), en el de Administracién General 51 (el 20%) y en el de
la Administraciéon de Justicia 4 (el 2%).

Por provincias, en la que se han presentado un mayor numero de denuncias de
acoso es enlade Cérdoba, 53 (el 21,3% del total), casi la mitad de ellas presentadas
en el ambito de la Administracién Educativa, 24 en total (el 27,6% de todas las
presentadas en dicho ambito). Proporcionalmente, también se situan por encima
de la media el numero de denuncias presentadas en la provincia de Almeria, 32 (el
13% del total) y de Granada, 27 (el 10,9% del total).

Dadas lasincidencias que presentan, respecto a la remision de los cuestionarios
y constituciéon de los Comités, los datos correspondientes a las provincias de
Cadiz, Malaga y Sevilla -las que cuentan con un mayor numero de empleados
publicos- no resultan muy significativos en la comparacién global, representando
las denuncias de acoso presentadas en cada una de estas provincias el 10,4%, el
15% vy el 21,7%, respectivamente, del total. En cualquier caso, siguen destacando
por su escasa representatividad, en el conjunto de datos, los correspondientes a
la provincia de Malaga dada la inusual demora en la constitucién de sus Comités.

Jaén con 19 denuncias de acoso, representa el 7,6% del total, y en ultimo
lugar, en cuanto a denuncias presentadas, se situa la provincia de Huelva con 9
denuncias, el 3,6% del total.

Tras la presentaciéon de las denuncias por presunto acoso, el Comité podra
optar por su archivo, proponer medidas para evitar el deterioro del clima laboral,
entre las que se contempla la mediacién, o, si se aprecian indicios de acoso,
continuar con la tramitacion.

Del total de denuncias presentadas, 91 (el 21,7%) fueron archivadas y, 17 de
ellas (el 18,6%) por desistimiento del denunciante. El porcentaje de denuncias
archivadas es muy similar en los Comités de la Administracion Educativa y
Sanitaria, el 40%. En el ambito de la Administracion General es del 25,4% y no
hay expedientes archivados en el escaso numero de denuncias tramitadas en el
ambito de los correspondientes a la Administracion de Justicia.

De las denuncias admitidas y no archivadas, que en un primer momento no
se pudieron calificar como acoso, pero se considerd que para evitar el deterioro
del clima laboral era mas oportuno proponer una mediacion, 28 de ellas (el 18%)
se encauzaron a través de esta via. El recurso a la mediacién ha sido mas utilizado
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por los Comités de la Administracién Educativa, en 14 ocasiones y, especialmente
en los de la provincia de Sevilla, en 6 ocasiones. En 8 denuncias se ha optado por
acudir a esta via por los Comités de la Administracion General, en 6 por los de la
Administracion Sanitaria y en ninguna por los de la Administracién Judicial.

De las acciones mediadoras propuestas, en 4 casos (el 14,2%) se aprecié indicios
de acoso, en 3 ocasiones por parte de Comités de Administracion General (2
Almeriay 1 Cadiz), y en 1 por parte de los de la Sanitaria (Jaén).

En los casos en que el Comité optara por continuar tramitando la denuncia,
segun prevé el Protocolo, podra proponer la aplicacion de medidas cautelares
que aconseje la valoracion inicial.

En este sentido, las medidas cautelares que se han considerado necesarias
proponer durante la tramitacion de los expedientes de acoso por los distintos
Comités, segun los datos facilitados, han sido 35, de las cuales, 13 (el 37%), iban
dirigidas a la intervencién de la Unidad o Centro de Prevencion de Riesgos, y 20 (el
57%), con propuesta de adscripcién funcional provisional.

El mayor nimero de medidas cautelares propuestas se da en el ambito de
la Administracion Sanitaria, 21 (el 60% del total) y, dentro de ésta, destaca el
Comité de la provincia de Sevilla que propuso 8. En el ambito de los Comités de
la Administracion General se propusieron 10 medidas cautelares y en el de la
Educativa 4. Ninguna en los de la Administracién Judicial.

En relacion con la comunicacion a los Comités de las medidas adoptadas por
la correspondiente Unidad de Prevencién de Riesgos, en varios casos se han
incluido en las consideraciones realizadas por los mismos que no reciben ninguna
comunicaciéon, ni informaciéon al respecto. Practica que, obviamente, precisa
ser corregida ya que, ademas de no tener ningun sentido, dificulta la efectiva
consecucién de los fines propuestos con la aprobacion del Protocolo.

4.2.5. Solicitud de informes

El Protocolo, en su Clausula lll, establece que una serie de unidades, centrosy
organos colaboraran con los Comités prestando asesoramiento y apoyo técnico.

En concreto, en los distintos apartados de dicha clausula , se contempla la
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posibilidad de que los Comités puedan solicitar asesoramiento y apoyo a las
Unidades de Prevencidon de Riesgos Laborales correspondientes, asi como a los
Centros de Prevencién de Riesgos Laborales, Inspeccion General de Servicios,
Unidad de Igualdad de Género y Jefatura de personal en el ambito en que preste
sus servicios la persona denunciante del presunto acoso.

Sobre este aspecto, por los datos comunicados por los Comités, observamos
que es una practica mas generalizada en los ambitos de las Administraciones
con personal mas especializado. Asi, de las 115 peticiones de informes
efectuadas, 65 de ellas (el 56,5%) se producen en el ambito de los Comités de la
Administracion Educativa y Sanitaria, de las cuales, 38 (el 34,2%), se solicitan en
el de la Administracion Educativa. Sélo 10 (el 8,6%) en los correspondientes a la
Administracion General y 1 en los de Justicia.

De éstos, la inmensa mayoria se recaba a las Unidades de Prevencion de
Riesgos, en concreto 84 (el 73% del total). Llama la atencién asimismo que, salvo
en el ambito de la Administracion de Educacion en la que se han recabado 29
informes a la Inspeccion Educativa, en general a las Inspecciones de Servicios se
solicitan pocos informes. Concretamente, sélo se solicitaron 2, ascendiendo con
ello a un total de 31 (el 28%) los informes solicitados a los Servicios de Inspeccion.

Por provincias destaca, en este aspecto, el Comité de acoso de la Administracion
Educativa en la provincia de Malaga, que ha solicitado 40 informes (el 35% del total),
de los cuales, 20 han sido a la Unidad de Prevencién, y otros 20 a la Inspeccion
Educativa.

En el polo opuesto, nos llama la atencion que en la provincia de Granada
ninguno de los Comités haya solicitado informe alguno para la tramitacion de las
27 denuncias presentadas.

Llama asimismo la atencién que ningun Comité haya solicitado informe a la
Unidad de Igualdad de Género, lo que se puede explicar dado que el Protocolo
establece que uno de los representantes de la Administracion de la Junta de
Andalucia en los mismos sera una representacion del Instituto Andaluz de la Mujer.

4.2.6. Informe de Conclusiones
La clausula V.4 del Protocolo establece que el Comité, en el plazo maximo de
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un mes, contando desde la fecha de su primera reunién, emitira un informe de
conclusiones que elevara a la Jefatura de Personal del ambito correspondiente.

En dicho informe debe constar la declaracién de existencia o no de conducta de
acoso, asi como las propuestas de medidas correctoras, si procede, o de incoacion
de expediente disciplinario, en su caso, por la presunta comision de una falta de
acoso o de otro tipo de infraccion, o de puesta en conocimiento de la jurisdiccion
penal, si se aprecia la comisién de una posible falta o delito.

Paracompletarestaregulacion, consideramos que seria conveniente, asimismo,
que se incluyera alguna indicacién de como proceder en el caso de que pudiera
apreciarse alguna actuacion susceptible de ser considerada como acoso y que
pudiera ser contraria a lo establecido en el Titulo Il de la Ley 19/2013, de 9 de
diciembre, de transparencia, acceso a la informacién publica y buen gobierno,
que regula los principios de buen gobierno que tienen que ser observados por
las personas que tengan la consideracién de altos cargos en las Administraciones
publicas.

Del total de 128 quejas tramitadas por los Comités, descontadas las archivadas
y derivadas a mediacién, que resultan de los cuestionarios remitidos, sélo en 17
casos, el 13,2%, el informe concluyd con declaracién de la existencia de conducta
de acoso. En el resto de casos, el 86,7%, el informe de conclusiones no aprecio le
existencia de acoso.

Similares porcentajes, en cuanto a declaraciones de existencia de acoso,
presentan el conjunto de Comités de cada ambito administrativo, Asi, el 16,6% en
los de la Administracion General, el 13,5% en los de Administracion Educativa, y
12,5% en los de Administracién Sanitaria. Los correspondientes a la Administracién
de Justicia no apreciaron existencia de acoso en ninguno de los expedientes
tramitados.

Por provincias esde resefiarlas de Almeria (Administracion General y Educativa)
y Cérdoba (Administracion Sanitaria) en las que se concentran el mayor numero
de declaraciones de existencia de acoso en los informes de conclusiones, 5 en
cada una, que representan un porcentaje del 29,4% y del 13,5%, respectivamente,
sobre el total de denuncias tramitadas.

En los informes de conclusiones deben indicarse, asimismo, propuesta de
medidas correctoras, si proceden.
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En 76 casos se ha respondido por los distintos Comités en los cuestionarios
que se han propuesto la adopcion de medidas correctoras. El mayor numero
de propuestas se da en el ambito de los de la Administracién Sanitaria, en 44
expedientes (el 58%), le siguen los de la Administracién General con 21 propuestas
(el 27,6%), los de la Administracion Educativa con 13 (17%)y los de la Administracion
de Justicia con 2 (2,4%).

Provincialmente, los Comités de Jaén y Cérdoba son los que han realizado
mayor numero de propuestas, 15y 13, respectivamente, por parte del Comité de
Administracion General, en el primer caso, y del de la Administracion Sanitaria, en
el segundo.

Otra de las menciones a incluir en los informes, es la propuesta de incoaccion
de expediente disciplinario, en su caso, por la presunta comision de una falta de
acoso o de otro tipo de infraccién.

En 10 casos han respondido los distintos Comités que se ha propuesto la
apertura de expediente disciplinario. Los Comités de la Administracion General
(Almeria, Cadiz y Jaén), lo han propuesto en 5 ocasiones (el 50% del total), los de
la Administracion Educativa y Sanitaria, en 2 ocasiones, respectivamente, y en 1 el
de la Administracion de Justicia. Almeria y Jaén son las provincias que presentan
mayor numero de propuestas de incoaccidon de expedientes, 3 en cada caso.

Por denuncia falsa sélo ha respondido un Comité que ha propuesto la apertura
del correspondiente expediente en una ocasién, el de Administracion Educativa
de Jaén.

Asimismo, con propuesta de puesta en conocimiento de la jurisdiccion penal
de la conducta presuntamente constitutiva de delito o falta, sélo se nos indica que
se ha realizado por parte del Comité de la Administracion General de Jaén.

En relacion con las propuestas de medidas que realizan los Comités en sus
informes de conclusiones, una observacion muy generalizada de los mismos es
la falta de informacion sobre la decisién adoptada en relacién con las medidas
propuestas, practica que es totalmente inadecuada y resta eficacia a la actuacion
de los Comités y a la finalidad perseguida con la aprobacién del Protocolo.
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4.2.1. Seguimiento de las medidas propuestas

En la clausula 111.2.7 del Protocolo, respecto al seguimiento de las medidas
propuestas por los Comités, se establece que la Jefatura de personal, a pesar de
que debe adoptar las medidas propuestas por dicho érgano, junto con la Unidad
de Prevencion correspondiente, efectuara la posterior supervisidon y seguimiento
de la implantacién de las medidas propuestas por los mismos, sin que se prevea
la preceptiva comunicacién a los Comités proponentes de la adopciéon de dichas
medidas y de su seguimiento.

Ante estas circunstancias, no es de extrafiar que el seguimiento que hacen
los Comités de sus informes de conclusiones y de las medidas propuestas en los
mMismos sea escaso. Asi, tan sélo en 6 casos, en el conjunto de los Comités (1 en
los de Administracion General, 4 en los de Administracion Sanitariay 1 en los de
Administracion de Justicia) se nos ha confirmado que se realiza seguimiento de las
mismas.

Estos datos ponen de manifiesto el escaso seguimiento que se hace por parte
de los Comités de sus informes de conclusiones, lo que debe ser un aspecto a
corregir en el funcionamiento de estas unidades.

Los motivos que se aducen por los distintos Comités en sus respuestas para
no realizar tareas de seguimiento, tiene como denominador comun la falta
de comunicacion de las resoluciones adoptadas por la Jefatura de personal
competente en relacion con las medidas propuestas por los Comités. Lo que,
como ya hemos dicho, constituye una practica absolutamente anémala, tanto
por la desinformacién como por la desmotivacion que produce en los propios
Comités, y que resta eficacia a los procedimientos de actuacion de los mismos
para prevenir y evitar situaciones de acoso.

En este punto, las previsiones que se contienen en el Protocolo al respecto se
han revelado como insuficientes y poco eficaces. Asi, en la clausula lll.2, se prevé,
en su apartado d), que corresponde a las Unidades de Prevencién de Riesgos
Laborales el “seguimiento de la implantacion de las medidas correctoras y del
control de su efectividad”, sin que se hagareferencia alguna a que se debainformar
al Comité respecto de las mediadas propuestas. En este sentido, resulta llamativo
que algunos Comités también incluyan en sus consideraciones que, en esos casos,
tampoco las Unidades de Prevencion dan informacién al correspondiente Comité
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sobre el seguimiento de dichas medidas e, incluso, en algun caso, hacen observar
que ni siquiera responden a la solicitud de informacion.

Deunmodomasconcreto, respectoalacomunicaciéondelaresolucion adoptada
por las Jefaturas de personal, a la vista del informe de conclusiones emitidos por
el Comité correspondiente, en la clausula V del Protocolo se establece que por
parte de las mismas se informara de las resoluciones adoptadas a una serie de
unidades y representantes del personal (Delegados /as de Prevencion, Comité
de Seguridad y Salud, Unidad de Prevencién, Unidad de Igualdad de Género -en
Su caso-, e Inspeccidon General de Servicios). Sin embargo, increiblemente, no se
incluye en dicha relacién, para nuestra sorpresa, al érgano proponente que serian
los Comités de Investigacion Interna en materia de acoso.

En el caso del control y seguimiento de las medidas adoptadas, aunque en
la clausula VI del Protocolo, se citan exclusivamente como partes competentes
a este respecto, a las Unidades de Prevencién y a las Jefaturas de personal
correspondientes, se prevé que aquéllas informaran a los Comités del resultado de
las medidas propuestas por los mismos. No obstante, en la practica, los distintos
Comités coinciden en sefalar, en sus observaciones, la falta de informacién que
reciben sobre el seguimiento de dichas medidas a fin de poder verificar su eficacia.

Ante la situacion existente, en muchos casos se nos reconoce que se suple
con una actitud proactiva por parte de los propios Comités que establecen en
su funcionamiento interno protocolos de seguimiento y de las relaciones que
van estableciendo, a estos efectos, con las Unidades de Prevencion y Jefaturas de
personal, pero que, en muchas ocasiones, ni siquiera se pueden poner en practica
ante la insuficiencia de medios y la presién con la que deben trabajar.

Seria necesario, por tanto, que se contemplara expresamente en el Protocolo
la preceptiva comunicacion a los Comités de las resoluciones y medidas adoptadas
por las unidades y 6rganos competentes en base a las propuestas realizados
por los mismos en sus informes de conclusiones, asi como de los informes de
seguimiento sobre la aplicaciéon de dichas medidas.

4.2.8. Cumplimiento de los Plazos establecidos en el Protocolo

En aras a la especial naturaleza de los derechos afectados en la tramitacion
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de expedientes de acoso, el Protocolo, establece unos plazos de actuacién muy
breves a fin de agilizar, al maximo posible, la tramitacion y resolucién de estos
expedientes.

A este respecto, con caracter general, en la cldusula I1.4 se incluye como una de
las garantias de actuacién que se deben observar en la aplicacién del Protocolo,
la celeridad en la tramitacion de estos procedimientos al referirse, en su apartado
b), que “la investigacion y la resolucion (...) deben ser realizadas en el menor tiempo
posible, con rigor y rapidez, evitando las dilaciones innecesarias”.

En coherencia con ello, en su clausula V.2.1 establece un plazo de 10 dias para
la primera reunién el Comité competente, desde la recepcion de la denuncia. En la
cldusula V.2.2.2, se contempla otro plazo de 10 dias para que la persona mediadora
informe al Comités de los resultados de su gestion, una vez finalizada la misma.

En relacion con el informe de conclusiones, en la clausula V.4 se establece para
su emisiéon un plazo de un mes, a contar desde la primera reunion del Comité.

Por su parte, en la clausula V.5 del Protocolo se establece que, en el plazo
maximo de 5 dias, a contar desde la recepciéon del informe de conclusiones
del Comité, la Jefatura de personal competente dictara la oportuna resolucion
acordando las medidas propuestas por el mismo.

Estos plazos, como resulta obvio de cuanto llevamos expuesto, en la mayoria
de los casos no se cumplen. A ello hemos de afiadir, ademas, las dificultades
objetivas para hacer una valoracion de los plazos medios reales, ante la falta de
respuesta o de informacion al respecto en un porcentaje importante de Comités.

Es porello, que la referencia que puede resultar de mayor interés en este punto
es la Tabla correspondiente a los Comités de la Administracion Sanitaria (la 4.1.2.),
ya que es la Unica completa en cuanto a datos comunicados por los 8 Comités
provinciales y al cumplimiento de plazos, con las légicas peculiaridades respecto
a los correspondientes al de adopcion de las Resoluciones, por las razones antes
comentadas.

De los 8 Comités de la Administracion Sanitaria, s6lo 3 reconocen cumplir el
plazo de 10 dias para el mantenimiento de la primera reunién desde la recepcién
deladenuncia(Cadiz, HuelvayJaén)-a destacar el Comité deJaén con una media de
5,5, dias-. El resto de los Comités nos comunican plazos superiores que alcanzan,
como maximo, una media de 37 dias, siendo el plazo medio de todos los Comités
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de 19,8 dias.

En el ambito de la Administracion Educativa, de los 5 Comités que aportan
datos sobre dicho plazo, 2 de ellos, los de Granada y Jaén (7 dias en ambos casos)
mantienen la primera reunidon en el plazo previsto en el Protocolo. A resefiar
igualmente el anormal plazo indicado por el Comité de Malaga de 330 dias, que
obviamente eleva el plazo medio en este ambito a 77 dias.

En el de los Comités de la Administracién General, también son 2 los que
mantienen la primera reunién en plazo, los de Almeria (10 dias) y Jaén (5 dias).
El resto de Comités que dan datos sobre dicho plazo se situan de los 30 dias en
adelante, siendo la media en este ambito de 35 dias.

En el ambito de la Administracién de Justicia, los 3 Comités que aportan datos
cumplen con el plazo previsto en el Protocolo e, incluso, lo mejoran: el de Cadiz (6
dias), el de Jaén (6 dias) y el de Sevilla (1 dia).

Por provincias, integrando los plazos medios que nos indican en los
cuestionarios sobre el tiempo transcurrido para mantener la primera reunidon
desde la presentacion de la denuncia, es la de Jaén la que, en el conjunto de todos
sus Comités, la que tiene una mejor media de 6 dias, bajando del plazo maximo
que se contempla en el Protocolo. También los de la provincia de Huelva, en la
media, cumplen el plazo indicado, situandose en 10 dias.

En cuanto al plazo de un mes fijado en el Protocolo para la emision del informe
de conclusiones a contar desde la primera reuniéon del Comité, sélo 7 Comités
en todos los ambitos administrativos presentan medias que cumplen con dicho
plazo: 2 en el de la Administracién General (Almeria en 28 dias y Cadiz en 30), 2 en
el de la Administracién Sanitaria (Huelva en 28 dias y Jaén en 22 dias), otros 2 en
de la Administracion Educativa (Cérdoba en 20 dias y Jaén en 30 dias), y 1 en el de
la Administracion de Justicia (Sevilla en 30 dias).

Acudiendo de nuevo a los datos comparativos que nos pueden ofrecer una
mejor perspectiva sobre la media de este plazo, que son los de los Comités de
la Administracién Sanitaria, observamos como, salvo en los dos Comités antes
indicados, en el resto la dindmica habitual es que el plazo medio de emision del
informe de conclusiones supere los 100 dias, salvo en Granada que baja de los
100 (83 dias), situandose la media de dicho plazo en este ambito en 106 dias.

Eneldmbitodelos Comitésdela Administracion Generaleste plazomedio(segun
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los datos aportados por 4 Comités) se situa en 83 dias. En el de la Administracién
Educativa (segun los datos aportados por 6 Comités) el plazo medio es de 51 dias.
Y, en el de la Administracién de Justicia (segun los datos aportados por 3 Comités)
el plazo medio es también de 83 dias, lamando la atencién el dato del Comité de
Sevilla de 1 dia.

Por provincias, una vez mas, es la de Jaén la que presenta una media en el
conjunto de sus Comités que cumple con el plazo de un mes indicado en el
Protocolo para la emision del informe de conclusiones. En las demas provincias
la media de este plazo en todos sus Comités supera los 60 dias, siendo el plazo
medio del total de Comités de 86,3 dias.

Por lo que se refiere al plazo de 5 dias fijado en el Protocolo para que la
Jefatura de Personal correspondiente dicte resolucion, por las circunstancias antes
indicadas, los datos obtenidos son muy relativos dado el desconocimiento que en
la mayoria de los casos tienen los Comités de este dato.

Asi, s6lo 12 Comités nos aportaninformacion al respecto (1 dela Administracion
General, 4 de la Administracién Sanitaria, 5 de la Administracién Educativay 2 de
la Administracion de Justicia). Segun estos datos, en un sélo caso, el del Comité de
la Administracion de Justicia de Cadiz se cumple el plazo, con un plazo medio de
3 dias.

El resto de Comités sefiala en este punto plazos muy dispares en funcién
del niumero de contestaciones que van de los 10 dias del Unico Comité de la
Administracion General (Jaén) que aporta este dato, hasta los 226 dias que se
indican el Comité de la Administracion Sanitaria de Almeria.

De todos los ambitos administrativos, la informacion mas completa, en este
caso, es la que ofrecen los Comités de la Administracion Educativa, con respuestas
de 5 Comités que indican unos plazos medios de resolucién entre los 20 dias,
el de Cdérdoba, y los 75 dias, el de Granada, con un plazo medio general de 51
dias. La media en los de la Administracion Sanitaria es de 173 dias y en los de la
Administraciéon de Justicia, de 17 dias.

Por provincias, de nuevo los Comités de la provincia de Jaén son los que
presentan mejores datos en cuanto al plazo medio de resolucion, que es de 30
dias.

Como ya indicdbamos al inicio de este apartado, los plazos breves que, con
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buen sentido, se establecen en el Protocolo para agilizar, al maximo posible, la
tramitacion y resolucion de estos expedientes, en la practica no pueden cumplirse
en la mayoria de los casos ante el cumulo de incidencias y circunstancias que
hemos venido comentando.

Las multiples incidencias en la composicion de los Comités sin que estuvieran
contempladas soluciones paraello, junto alafaltaoinadecuacion delas estructuras
fisicas para la ubicacion del Comité que se ha producido con cierta frecuencia,
la escasez de recursos materiales e insuficiencia de medios personales para su
funcionamiento, la falta de especializacién juridica que presentaban algunos
Comités, la insuficiente formacibn en materia de acoso de que adolecian la
mayoria de los Comités, asi como la falta generalizada de informacién y renuente
colaboracidn que en ocasiones se le prestaba a los mismos, son circunstancias
que explican en buena parte el incumplimiento generalizado de estos plazos en la
parte correspondiente a los propios Comités.

Ademas de estas circunstancias, la que es sefialada en sus obervaciones por la
practica totalidad de los Comités en todos los ambitos como causa fundamental
que impide el cumplimiento de estos plazos, es la dificultad de compatibilizar la
carga detrabajo delos miembros del Comité con las funciones profesionales de sus
miembros, dado que tienen que seguir desempefiando los cometidos de su puesto
de trabajo a la vez que las delicadas tareas que tienen que desemperiar en unos
plazos muy ajustados inherentes a la tramitacion de este tipo de procedimientos.

Esta situacion, y su observacion generalizada por la mayoria de los Comités,
pone de manifiesto la necesidad de acomodar las condiciones funcionales de
los empleados publicos integrantes de los mismos a las exigencias que impone
el peculiar desarrollo de los procedimientos en materia de acoso, que deben
desarrollarseenunos plazosperentoriosenfunciéndelanaturalezadelosderechos
afectados y de los principios por los que se rigen este tipo de procedimientos.
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el resumen de datos de constitucion de los Comités expuesto, el dato mas
significativo, como hemos destacado, ha sido el del excesivo retraso en la
constitucion de los mismos.

No obstante, dentro del retaso generalizado en la constitucion de los Comités,
llama a su vez la atencidn, por su gravedad, el hecho de que transcurridos mas de
4 afios desde la aprobacién del Protocolo, que 4 Comités (el 12%), nos comuniquen
que todavia no se habian constituido.

Dicha situacion, en este caso, y en los otros similares en que han transcurridos
mas de cuatro afos para su constitucién -lo que desconocemos respecto a 3 de
estos Comités-, a pesar de las razones sefialadas para ello (no aceptaciéon de los
nombramientos de los miembros propuestos por la Administracion, renuncia de
sus miembros, falta de formacion en ergonomiay psicosociologia de los Delegados
de Prevencién) no puede justificar tan prolongada demora en su constitucién. Ello,
ademas de por contravenir la obligacién que tienen las Administraciones publicas
de resolver los procedimientos en el plazo maximo que tengan legalmente
establecido, por la relevancia que tienen, en este caso, los derechos que pudieran
resultar afectados por las conductas que se tratan de prevenir y evitar con el
Protocolo de actuacién que les compromete.

Esta particular situacién hemos podido seguirla mas de cerca con motivo de la
tramitacion de la queja 18/434, por demora en la constitucion del Comité Interno
para situaciones de acoso en el ambito de la Administracién General de la provincia
de Malaga, en la que, finalmente, se nos ha comunicado por parte de la Delegacion
del Gobierno de dicha provincia, que el Comité en cuestion ha quedado constituido
con fecha 21 de febrero de 2020, lo que supone su constitucion efectiva 5 afios, 3
meses y 25 dias después de la fecha del Acuerdo que establecia su creacion.

Somos conscientes de las dificultades que se han venido planteando para la
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constitucion del Comité de Malaga y del resto de estos Comités y que nos han sido
comunicadas porlosérganosadministrativos correspondientes.Sinembargo, estas
circunstancias en ningun caso pueden justificar la pasividad de la Administracion
para adoptar las medidas procedentes y poder desbloquear esta situaciéon a fin
de garantizar los derechos de sus empleados publicos ante hechos que pudieran
atentar contra la dignidad, la integridad moral y la salud de la persona que los
sufre, y afectar a derechos fundamentales que tienen reconocidos los mismos en
el desarrollo de su actividad profesional.

No se compadece esta situacién, por tanto, con la especial relevancia que en
el ambito de la Administracion de la Junta de Andalucia se ha dado, de modo
encomiable, ala prevenciony actuacién inmediata para evitar situaciones de acoso
con esa situacion de paralizacion de los mecanismos establecidos para abordar
estas situaciones en el marco que legal y convencionalmente se ha establecido
para la proteccion de tan importantes derechos.

Asi, como se nos reconocié en el informe remitido por la Delegacion del
Gobierno de Malaga respecto a la paralizacién durante afios de las denuncias de
acoso dirigidas a dicho Comité, que hacemos extensivo al resto de Comités que
pudieran estar pendientes de constitucion en esta fecha, y con independencia de
las circunstancias que pudieran haber dificultado la constitucién efectiva de los
mismos, lo que no puede admitirse es la imposibilidad de tramitar las denuncias
de acoso que se hubieran presentado ante los mismos en estos afios. Lo que se
traduce enunaprolongada desatencion por parte dela Administracion autonémica
en promover las medidas procedentes para la prevencidén y correccidn, en su caso,
de las conductas denunciadas, y que puede tener importantes consecuencias
para el empleado publico que pudiera estar sufriendo esta situacion y, que no
olvidemos, afecta a un derecho fundamental.

Es por ello que no alcanzamos a comprender como en los casos de personas
que después de haber dado el dificil paso de formalizar una denuncia de hechos
o conductas de este tipo y solicitar la intervenciéon del correspondiente Comité
de acoso, en el caso de los que no se hubiera constituido, no se haya procedido a
realizar actuacién alguna. Y, sin valorar la conveniencia de adoptar alguna medida
cautelar, se hayan mantenido durante afos las situaciones denunciadas sin
haberse adoptado iniciativa alguna que pudiera prevenir o hacer cesar el perjuicio
que se pudiera estar produciendo a la persona afectada por esta situacion.
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En este sentido, es preciso recordar que en el propio Protocolo, en su clausula
1.3, establece que su aplicacion es compatible, en todo caso, con otras acciones
administrativas previstas en la legislacion vigente. A este respecto, deben tenerse
en cuenta las competencias que, con caracter general, se atribuyen a la Inspeccién
General de Servicios de la Junta de Andalucia, en el vigente Decreto 601/2019,
de 3 de diciembre, por el que se regula su organizacién y funcionamiento (y,
anteriormente, en el Decreto 314/2002, de 30 de diciembre, que aprobaba su
Reglamento), asi como los 6rganos y unidades de prevencion de riesgos laborales
y vigilancia en materia se salud y seguridad laboral, en la normativa de aplicacion
en esta materia, en el ambito de la Administracion de la Junta de Andalucia.

Dichas normas exigen de esta Administracién una actuacion administrativa
diligente y efectiva para atender estas situaciones y adoptar las medidas
procedentes a fin de evitar que se produzca el acoso laboral y su correccién -que
no olvidemos que esta tipificada en el art. 95.2 del EBEP como falta disciplinaria
de caracter muy grave e incluso como delito en el art. 173 del CP-y que constituye
una obligacién para sus responsables.

Con caracter general, la normativa de prevencion de riesgos laborales a que
hemos hecho referencia con anterioridad, compromete al empleador a adoptar
una actitud proactiva para evitar estas situaciones y también para posibilitar el
cese de las mismas cuando tenga conocimiento de ellas. Téngase en cuenta, a
este respecto, que las conductas omisivas o pasivas del empleador, al no haber
adoptado las medidas oportunas para poner fin a estas conductas de acoso, y que
afectan a su deber de proteger la salud laboral de sus empleados, estan dando
lugar al reconocimiento a nivel jurisprudencial de responsabilidades econémicas a
cargo delaempresa por no haber adoptado las medidas a que esta comprometida
en este ambito.

Por todo ello, en el caso de que hubiera Comités pendientes de constitucion
a esta fecha, deberan adoptarse las medidas que procedan, dentro del marco
legal vigente, para tramitar de modo inmediato las denuncias por acoso laboral
presentadas por el personal de la Administracion de la Junta de Andalucia.
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Novedades incorporadas a la
de prevencion y actuacio



a Estrategia Andaluza de Seguridad y Salud en el Trabajo 2017-2022, que

tiene como objetivo mejorar las condiciones de trabajo y la calidad de vida
laboral, contempla entre sus lineas de actuacidn realizar actuaciones especificas
sobre factores de riesgo de interés, con especial atencién, entre otros, a los riesgos
psicosociales. Asimismo, promover la elaboracién y aplicacién de instrumentos de
organizaciény coordinacion técnica (protocolos, guias, manuales..) para facilitar la
adecuada gestion de la prevencidon de riesgos laborales en la Junta de Andalucia,
y aprobar las disposiciones normativas que permitan la adecuada gestion de la
prevencion de riesgos laborales en su ambito.

Conforme al procedimiento de revision del Protocolo aprobado en el afio 2014,
previsto en su clausula VI, tras el acuerdo alcanzado, con fecha 30 de enero de
2020, en la Mesa Técnica de Prevencion de Riesgos Laborales de la Administracion
de la Junta de Andalucia, La Mesa General de Negociacibn Comun del personal
funcionario, estatutario y laboral acordd, en fecha 13 de febrero de 2020, la
actualizacién del mencionado Protocolo.

Dicho Acuerdo se valida formalmente por Resolucion de 3 de marzo de 2020,
de la Secretaria General para la Administracion Publica, que aprueba y ordena la
publicacién del Acuerdo de la Mesa General de Negociacion Comun del Personal
Funcionario, Estatutario y Laboral de la Administracion de la Junta de Andalucia, de
13 defebrerode 2020, porelquese actualiza el Protocolo de prevencidony actuaciéon
en los casos de acoso laboral, sexual y por razdén de sexo u otra discriminacién,
de la Administracion de la Junta de Andalucia, publicandose, a diferencia de lo
ocurrido con el protocolo originario, en el BOJA num. 46, de 9 de marzo de 2020.
Su texto se incluye, asimismo, en el Anexo documental del presente Estudio

El Acuerdo adoptado supone la culminacion de los tareas llevadas a cabo en el
grupo de trabajo que se formo por la Direccion General de Recursos Humanos y
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Funcion Publica, la Direccién General de Relaciones Laboralesy Seguridad Laboral,
la Direccién General de Profesionales del SAS, la Direccion General de Profesorado
y Gestién de Recursos Humanos de la Consejeria de Educacién, la Direccion General
de Oficina Judicial y Fiscal de la Consejeria de Justicia e Interior, para mejorar las
diferentes cuestiones que, a lo largo del tiempo de vigencia del Protocolo de 2014,
se habian puesto de manifiesto como mejorables, especialmente en los aspectos
de constitucion de los Comités y en su procedimiento de actuacion. Estos trabajos
culminaron con una propuesta de modificacion del Protocolo que se elevo a la
Mesa Técnica de Prevencidn de Riesgos Laborales de la Administracion de la Junta
de Andalucia.

Dichaactualizaciénsuponeunimportanteavance paramejorarlosinstrumentos
de prevencién y actuacion frente a las conductas de acoso en la Administracion
de la Junta de Andalucia, asi como el procedimiento de actuaciéon a seguir en
estos casos. Con la reforma implementada se corrigen importantes lagunas
y disfunciones incluidas en el Protocolo de 2014, a las que nos hemos referido
con anterioridad, mejorando aspectos procedimentales y otros relacionados
con el estatus que asumen los miembros del Comité, asi como su composicién y
funcionamiento.

Por ello, la valoracién que realizamos de la reforma del Protocolo es muy
positiva, al considerar que la actualizacion efectuada completa y mejora sus
previsiones, facilitando el funcionamiento de los Comités, y posibilitando una
mayor efectividad de los mecanismos de que se ha dotado la Administracion de
la Junta de Andalucia para prevenir y evitar las conductas que pudieran constituir
acoso en su ambito interno.

Como novedades mas importantes que se introducen en el Acuerdo de 13 de
febrero de 2020, de actualizacion del Protocolo, podemos destacar las siguientes:

En primer lugar, hay que resefar el mayor apoyo que tiene al Acuerdo de 2020,
respecto al inicial de 2014, al haber sido suscrito, ademas de por las organizaciones
sindicales CSIF y UGT, firmantes del primer Acuerdo, por la organizacion sindical
CCOO.
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En cuanto al ambito objetivo de intervencion, incluye una regulacion mas
completa y detallada que, ademas de cumplir con una importante funcién
divulgativa y preventiva en la materia, facilita la eficaz aplicacién del Protocolo
y el trabajo de los Comités al proporcionarles indicaciones mas precisas para el
desarrollo de sus cometidos.

Particularmente importante, a este respecto, es la redaccidén que se incluye en
la clausula 11.1 del Protocolo actualizado de las definiciones de acoso, ampliando
considerablemente la descripcion de las modalidades y conductas de acoso y
ejemplificando situaciones concretas que pueden ser susceptible de considerarse
acoso, asi como otras que no lo serian.

Asimismo, en relacidon los criterios de actuacidon a seguir en esta materia,
en la clausula 1.3 del Protocolo reformado se incluye una importante precisiéon
respecto a que las instancias que participan en la aplicacién del mismo quedaran
vinculadas por las resoluciones judiciales o administrativas firmes, en cuanto a los
hechos declarados probados.

Otra novedad importante que incluye el Protocolo actualizado afecta a una de
las cuestiones mas cruciales de que adolecia la anterior regulacion, como era la de
los aspectos que dificultaban e, incluso en algunos casos, impedian la constitucién
de los Comités.

En este sentido, en la clausula 111.1.c), al regular la composicion de los Comités,
se han incorporado dos previsiones trascendentes que corrigen las deficiencias
regulatorias a este respecto. De una parte, laindicacion alos érganos competentes
de designar a los Comités para que se dirijan a los Centros Directivos o las
Unidades Administrativas comprendidas en su area de gestién, a fin de remitir
una relacion de personas que se ajusten a los perfiles requeridos y poder facilitar
su designacion. Y, por otra, la importantisima previsién de que para todos los
miembros del Comité se designara, ademas de las personas titulares, una
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suplente para cada una de ellas, que deberan actuar en los casos de ausencia de
las titulares por cualquier causa, asi como cuando en las titulares concurra alguna
causa de abstencidén o deban participar personalmente en el procedimiento en
su condicion de miembros de alguno de los otros érganos que intervienen en el
mismo.

Asimismo, respectoalacomposiciondelosmiembrosdel Comité,enlalineadelo
comentado en las observaciones anteriores, se suprime la designacion obligatoria
de un miembro en representacion del Instituto Andaluz de la Mujer, mostrando
su preferencia por la designacién como representantes de la Administracién, de
personas con experiencia o formacion en prevenciéon de riesgos laborales o en su
régimen juridico.

Por ultimo, en la clausula Ill.1.c) del Protocolo se establece, a estos efectos, un
plazo maximo de dos meses, desde la entrada en vigor del mismo, para la nueva
constitucion de los Comités, y adaptacion, si procede, a la nueva configuracion
surgida tras su revision. Igualmente destacada, a estos efectos, es la novedosa
prevision que se contiene en su clausula Ill.6 que asigna a la Direccion General
competente en materia de seguridad y salud laboral la recepcién y tratamiento de
las solicitudes de puesta en marcha del reformado Protocolo.

No obstante, seguimos echando enfalta en esta nuevaregulacion una prevision,
en la Resolucion de aprobacion del Acuerdo de actualizacidén del Protocolo, que
contemplaraqueenelcasode que hubieraComités que demoraransu constitucion,
se comprometiera a los 6érganos y unidades competentes a adoptar las medidas
que procedan, dentro del marco legal vigente, para tramitar de modo inmediato
las denuncias por acoso dirigidas alos mismos por el personal de la Administracién
de la Junta de Andalucia, a fin de evitar, como hemos expuesto, que se repitan las
situaciones de desatencion de las mismas que se han producido con anterioridad
por las demoras en la constitucion inicial de los Comités de Investigacion interna
para situaciones de acoso en dicha Administracion.

Las condiciones funcionales y de régimen de desempefio de sus funciones por
parte de los miembros del Comité, en opinidon de los mismos, era una cuestién
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no resuelta que dificultaba notablemente la aceptacion de las designaciones para
formar parte de estos 6rganos, asi como el funcionamiento de los propios Comités.

En el Protocolo actualizado se han abordado alguna de estas cuestiones, lo
gue sin duda redundara en el mejor funcionamiento de los mismos. Entre estas
novedades, especialmente importante por los problemas que venia generando,
es la que se refiere a la compatibilizacion de las funciones ordinarias que
corresponden a los miembros del Comité con las que tienen que desarrollar como
miembros de los mismos, estableciéndose en la cldusula lll.1.c) del Protocolo que
los centros directivos en que presten sus servicios las personas miembros del
Comité facilitaran la disponibilidad horaria que requieran los trabajos a realizar,
mediante la correspondiente justificacion, y abonaran las indemnizaciones por
desplazamiento y dietas que se ocasionen en el desempefio de dichas tareas.

Asimismo, otra observacion realizada por muchos Comités, respecto a su
defensa juridica, ha sido comtemplada en el nuevo Protocolo, que preve, en su
clausula 11.4.j) que sus miembros podran ser representados y defendidos en toda
clase de procedimientos judiciales, en los términos recogidos en el Titulo VIl del
Reglamento de Organizacion y Funciones del Gabinete Juridico de la Junta de
Andalucia y del Cuerpo de Letrados de la Junta de Andalucia.

En cuanto al funcionamiento de los Comités, constituye uno de los aspectos
mas destacables de la reforma del Protocolo, al incluirse una regulacién detallada
de aquellos aspectos que delimitan su funcionamiento y corregirse algunos de
los aspectos ya comentados en la valoracién del mismo que hemos realizado con
anterioridad, y que han sido puesta de manifiesto por los distintos Comités en sus
observaciones. Todas estas previsiones que se contemplan en el nuevo Protocolo
contribuyen, sin lugar a dudas, a facilitar el buen funcionamiento de los mismos.

Asi, consideramos muy importante la previsidon que se contiene en la cldusula
I11.1.d) de que, en relacidon con el Reglamento de funcionamiento interno de que
deba dotarse cada Comité, la Mesa Técnica de Prevencion de Riesgos Laborales
consensuara un Reglamento modelo que cada Comité podra adoptar como
propio. Ello facilitara considerablemente esta importante labor que incumbe a
cada Comité y que permite una mayor eficacia en su funcionamiento.
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Otra importante novedad a este respecto, se refiere a la prevision que se
incluye en la clausula l1l.6 que compromete a la Direccion General competente en
materia de seguridad y salud laboral a la elaboracién de criterios homogéneos de
actuacion y de aplicaciéon del Protocolo.

Es de resefiar, igualmente, a estos efectos, la previsiéon que se contiene en la
clausula Il1.1.b) para aquellos casos en que la presunta situacion de acoso afecte
a personas de dos o mas sectores de la Administracion de la Junta de Andalucia,
que evitara las dudas y problemas que se venian presentando cuando concurria
esta situacion.

En cuanto a los medios e infraestructura necesarias para el desempefio de sus
cometidos, el Protocolo compromete de forma efectiva a los érganos competentes
de los que dependan, en la clausula Ill.1.d), a proporcionar a los Comités un
espacio fisico adecuado asi como los recursos humanos y materiales necesarios
para el desarrollo de sus reuniones, la realizacion de las entrevistas y el trabajo
administrativo.

Asimismo, contempla expresamente que, durante la tramitacién del
procedimiento, la documentaciéon de los expedientes y los trabajos del Comité
permaneceran custodiados por la persona responsable de la tramitacion, asi
como el derecho de las partes a conocer en cualquier momento el estado de la
tramitacién del mismo y obtener copias de documentos contenidos que soliciten,
en el marco de las previsiones de la normativa de proteccion de datos (clausulas

1.1.9) y g)).

Otro aspecto importante que afecta al funcionamiento de los Comités y
demandado por éstos en las consideraciones que nos han remitido, se refiere a
la formacion especifica en materia de acoso y procedimiento administrativo que
gueda garantizada a sus miembros segun la redaccion actual de la clausula lll.1.e)
del Protocolo.

El compromiso de confidencialidad que asumen las personas que intervengan
en la aplicacion del Protocolo queda reforzada en la redaccion de las clausulas
I11.1.h) e i) del Protocolo. Por su parte, en el apartado j) de dicha cldusula se regulan
los supuestos de incompatibilidad de los miembros de los Comités en los casos
en que se den algunas de las circunstancias reguladas en el articulo 23 de la Ley
40/2015, de 1 de octubre, de Régimen Juridico del Sector Publico.
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En relacién con el procedimiento de actuacién a seguir por los Comités, ante su
solicitud de intervencion, en la clausula V del Protocolo se han recogido también
determinadas precisiones y aspectos novedosos en su tramitacion, que facilitan la
gestion y tramitacién de este peculiar procedimiento por parte de dichos 6rganos.

Asi, en el apartado 1.g) de dicha cldusula, se amplia el ambito subjetivo de
legitimacion para solicitar la intervenciéon del Comité a los miembros de las
Unidades de Igualdad de Género.

En cuanto a la posibilidad de acudir a la via mediadora, se mantiene en el
Protocolo, si bien, en el apartado 2.2 de la clausula V.2, se incluye una importante
modificacién, al pasar de ser una propuesta que puedan realizar los Comités
para que fuera desempefiada por un tercero, a poder intervenir directamente
mediando en el conflicto.

También, respecto a la proposicion de medidas cautelares en el curso de la
tramitacion del procedimiento, en el apartado 2.3, se sigue manteniendo dando
esta posibilidad a los Comités, si bien no se cierra a las opciones que se preveian
en al Protocolo del 2014.

Respecto a la regulacién de la tramitacién del procedimiento, el actual
Protocolo la mejora sustancialmente, incluyendo, en sus clausulas V.3 y V.4, una
serie de precisiones e indicaciones que facilitan considerablemente la actuacion
tramitadora de los Comités y la adecuada tramitacion de estos procedimientos.

Entre las novedades incorporadas en dichas clausulas, cabe destacar: la
persona responsable de la tramitacion que sera, en todo caso, uno de los
miembros representantes de la Administracion, designado por el propio Comité;
las indicaciones que se incluyen sobre formalidades a observar en la tramitacion
de estos procedimientos, para facilitar la investigacion; el deber de informar de
la emision del informe de conclusiones, tanto a la persona solicitante como a la
persona frente a la que se presenta la solicitud, y a la persona afectada en caso de
que no coincida con la persona solicitante.

También entre las novedades incorporadas a la cldusula V.4 del Protocolo
hay que destacar la supresion del contenido del informe de conclusiones de las
propuestas de incoacion de expediente disciplinario y de puesta en conocimiento
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de la jurisdiccion penal de posibles infracciones administrativas o conductas
presuntamente constitutivas de delito o falta, que no alcanzamos a entender.

En relacion con la regulacion de las Resoluciones, el nuevo Protocolo, introduce
importantes modificaciones, como la que se incluye en la clausula Ill.7 respecto
a que el 6rgano que ejerce la Jefatura de personal sélo adoptara las medidas
propuesta por el Comité en el caso de que las estime adecuadas.

La mas importante de todas se incluye en su clausula V.5, en la que se corrige
una importante imprevision de la anterior regulacion, como era la no inclusién de
los Comités entre las personas y unidades a las que preceptivamente hubiera que
comunicar la Resolucion adoptada por la Jefatura de personal a la vista del informe
de conclusiones. Ello, ademas de constituir una practica absolutamente anémala,
como hemos dicho con anterioridad, daba lugar aimportantes disfunciones, tanto
por la desinformacion como por la desmotivaciéon que producia en los propios
Comités, y que restaba eficacia a estos procedimientos de actuacion.

El Protocolo establece unos plazos de actuacién muy breves a fin de agilizar, al
maximo posible, la tramitacion y resolucion de las solicitudes de intervencién que
se dirijan a los Comités. Sin embrago, los plazos breves que, con buen sentido,
se establecen en el mismo para impulsar con la mayor celeridad la tramitacién y
resolucién de estos expedientes, en la practica no pueden cumplirse en la mayoria
de los casos ante el cumulo de incidencias y circunstancias que hemos venido
comentando.

Tras valorar las dificultades de cumplir con los breves plazos establecidos, y
para que resulte efectivo el principio de rapidez que informa este procedimiento,
en el Protocolo actualizado se adecuan los plazos previstos para las distintas
actuaciones a unos periodos temporales factibles de cumplir.

Asi, en la clausula V.2 se mantiene el plazo de 10 dias para la primera reunion el
Comité competente, desde la recepcidon de la solicitud de intervencién. Respecto al
informe de conclusiones, en la clausula V.4 se amplia el plazo para su emisién un
plazo de uno a dos meses, a contar desde la primera reunion del Comité. Y, para
que la Jefatura de personal dicte la correspondiente Resolucién, en la cldusula V.5
del Protocolo también se dobla el plazo maximo para ello, pasando de 5 a 10 dias.
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En este aspecto, a diferencia del anterior, el Protocolo actualizado no corrige la
situacidon anterior al seguir manteniendo como partes competentes a este respecto,
a las Unidades de Prevencion y a las Jefaturas de personal, sin hacer mencién
alguna a este respecto a los Comités, manteniéndose la anterior situacion.

En nuestra opinidn, incluso se empeora dicha situacion al suprimirse la
referencia que se incluia en el anterior Protocolo, a este respecto, en cuanto a la
previsiéon de que laUnidades de Prevenciéon informarian alos Comités del resultado
y eficacia de las medidas propuestas por los mismos. Asi, en la clausula 1.2 al
establecer las actuaciones que se asignan a dichas Unidades, en relacién con la
colaboracién con los Comités, no se hace referencia alguna sobre el compromiso
de informar a los Comités del seguimiento de las medidas propuestas.

Es por ello, y por lo ya comentado a este respecto, que seguimos considerando
queserianecesario que se contemplara expresamente en el Protocolo la preceptiva
comunicacion a los Comités de los informes de seguimiento sobre la aplicacion
de las medidas que hubieran propuesto, a fin de no dejar este importante aspecto
al voluntarismo de las relaciones entre los correspondientes Comités y Unidades
y poder asegurar la eficacia del mecanismo establecido para prevenir y evitar
conductas de acoso en el ambito de la Administracion de la Junta de Andalucia.
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1. CONCLUSIONES

1% Toda persona tiene derecho a realizar su actividad laboral libre de cualquier
tipodeacosoqueconstituyeunriesgo psicosocialque afectaalderechofundamental
que tiene reconocido toda persona al respeto de su dignidad e integridad fisica 'y
moral en el ambito laboral. La violencia y el acoso laboral constituyen un riesgo
especifico que se produce en el ambito de cualquier relacién laboral, y que provoca
importantes consecuencias de distinta naturaleza para la persona que lo sufrey
su entorno, y que se esta incrementando en el sector publico.

2% El Protocolo de prevencion y actuacion en los casos de acoso laboral, sexual
y por razdn de sexo u otra discriminacion, de la Administraciéon de la Junta de
Andalucia, aprobado con fecha 27 de octubre de 2014, constituye un instrumento
novedoso e importante en esta materia que incorpora medidas efectivas para
prevenir y eludir las conductas que pudieran constituir acoso por cualquier causa
en el ambito laboral de dicha Administracién, asi como el procedimiento de
actuacion a seguir ante las situaciones de este tipo que pudieran presentarse. No
obstante, en su aplicacion practica ha presentado incumplimientos y lagunas que
han dificultado su aplicacién.

3% La principal aportacion del Protocolo la constituye la creacion de los Comités
deInvestigacionInterna, alos que seencomiendatoda latramitacién querequieran
estas denuncias de acoso. Sin embargo, la demora excesiva en la constituciéon de
un porcentaje importante de estos Comités y las dificultades para su constitucion,
han producido graves consecuencias en la funcionalidad de estos érganos al
no estar previsto en el Protocolo ninguna medida alternativa para posibilitar la
constitucion de los mismos o la sustitucidon de sus miembros, una vez designados.
Y que, en los casos de demora de varios afios en su constitucion, se ha traducido
en una prolongada desatencidén por parte de la Administracion autonémica en
promover las medidas procedentes para la prevencidon y correccidén, en su caso,
de las conductas denunciadas.

47 Lasdisposiciones queregulan el funcionamiento delos Comités se consideran
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insuficientes para reglamentar el funcionamiento de este tipo de 6rganos que
tienen que ejercer sus delicadas funciones con arreglo a un procedimiento
singular para el que, en muchas ocasiones, estas normas procedimentales
generales no permiten cumplir con los principios de rapidez, confidencialidad,
sigilo y participacién de las personas implicadas por los que se rigen los mismos,
al adolecer de numerosas lagunas que dificultan la tramitacién de los casos.

5% Las tareas encomendadas a los Comités -que, de acuerdo al Protocolo, deben
desarrollar en el marco de los principios de celeridad, confidencialidad, sigilo y
participacion de las personas implicadas- precisan de una dotacion de medios
de los que, en la gran mayoria de los casos, no disponen. La carencia de medios
para el desarrollo de las funciones que tienen asignadas los Comités, y que son
esenciales para el eficaz cumplimiento de sus cometidos, dificulta su gestion y la
correcta tramitacion de los expedientes con sujecién a dichos principios dentro de
los breves plazos que establece el Protocolo para ello. Se hace preciso, por tanto,
que por parte de los 6rganos competentes de la Administracion autondémica
se faciliten a los Comités los medios necesarios para el cumplimiento de sus
cometidos, asi como el asesoramiento y la formacién necesaria a sus miembros
para ello, y la divulgacion del contenido del Protocolo y de las funciones de los
Comités en el ambito interno de dicha Administracion. Igualmente se hace preciso
reforzar el estatus de sus componentes, con las medidas de apoyo funcional,
economicoy juridico que fueran precisas a fin de facilitar el desempefio eficaz de
sus funciones.

67 La falta de comunicaciéon de las resoluciones adoptadas por la Jefatura de
personal competente en relacidon con las medidas propuestas por los Comités, ha
traido como consecuencia el escaso seguimiento que se hace por parte de los
Comités de sus informes de conclusiones, y que debe ser un aspecto a corregir
en el funcionamiento de estos 6rganos.

7% Los plazos breves que, con buen sentido, se establecen en el Protocolo para
agilizar, al maximo posible, la tramitacion y resolucidon de estos expedientes, en
la practica no pueden cumplirse, en la mayoria de los casos, ante el cimulo de
incidenciasy circunstancias que se producen en el funcionamiento de los Comités.
Esta situacion pone de manifiesto la necesidad de acomodar las condiciones
estructurales, funcionales y reglamentarias del funcionamiento de los mismos
a fin de acomodarlas a las exigencias que impone el peculiar desarrollo de los
procedimientos en materia de acoso, que deben desarrollarse en unos plazos
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perentorios en funcién de la naturaleza de los derechos afectados y de los
principios por los que se rigen este tipo de procedimientos.

87 Laactualizacion del Protocolode 2014 que se hallevado acabo por Acuerdode
13defebrerode 2020, supone unimportante avance paramejorarlosinstrumentos
de prevenciény actuaciéon frente a las conductas de acoso en la Administraciéon de
la Junta de Andalucia, y corregir importantes inconvenientes que dificultaban su
eficaz funcionamiento, asi como el procedimiento de actuacidén a seguir en estos
casos. Con la reforma implementada se corrigen muchas lagunas y disfunciones
incluidas en el anterior Protocolo, mejorando aspectos procedimentales y otros
relacionados con el estatus que asumen los miembros del Comité, asi como su
composicién y funcionamiento.
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8. RECOMENDACIONES Y SUGERENCIAS

La gueja de oficio 18/823 finalizé con la formulacion de la correspondiente
Resolucion dirigida a la Direccién General de Recursos Humanos y Funcion
Publica, Direcciéon General de Trabajo y Bienestar Laboral, Direccion General de
Profesorado y Gestion de Recursos Humanos de la Consejeria de Educacién y
Deporte, Direccion General de Personal del Servicio Andaluz de Salud, Direccién
General de Oficina Judicial y Fiscal de la Consejeria de Turismo, Regeneracion,
Justicia y Administracion Local, Instituto Andaluz de Administracién Publica,
Delegaciones del Gobierno de la Junta de Andalucia, Delegaciones Territoriales
competentes en materia de Educacion, en materia de Salud, en materia de Justicia
y en materia de Empleo, en el ambito de sus correspondientes competencias, que
se concreta en las siguientes Recomendaciones y Sugerencias.

8.1. Recomendaciones

1% Para que, se promuevan las medidas que procedan para que queden
constituidos los Comités de Investigacion Interna para las situaciones de acoso,
previstos en el ambito de la Administracién de la Junta de Andalucia, en el plazo
establecido en en la clausula 1ll.1.c) del Protocolo de prevencién y actuacion de
estas situaciones actualizado por Acuerdo de la Mesa General de Negociacién
Comun del Personal de la Administracién de lajJunta de Andalucia, de 13 de febrero
de 2020.

2% Para que, a fin de evitar que se vuelvan a repetir situaciones como las ya
producidas, en el caso que hubiera Comités que demoraran su constitucion mas
alld de un plazo razonable y quedara paralizada la tramitacién de las denuncias
de acoso dirigidas a los mismos, teniendo en cuenta el caracter fundamental de
los derechos afectados en este tipo de expedientes, se prevea por los érganos
competentes dicha situacidon y se den las instrucciones oportunas para que, en el
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marco de los principios de inmediatezy confidencialidad que rigen en esta materia,
se puedan adoptar por parte de los 6rganos y unidades que correspondan las
medidas procedentes, dentro del marco legal vigente, para tramitar de modo
inmediato las denuncias por acoso dirigidas a los mismos por el personal de la
Administraciéon de la Junta de Andalucia.

3% Para que, se proceda a disefiar, coordinar e impartir, por los 6rganos
competentes en la materia, las actividades formativas de los miembros de los
Comités de Investigacion Interna para las situaciones de acoso que se contemplan
en la clausulalll.1.e) del Protocolo. Asimismo, para que por parte de estos 6érganos,
al planificar sus actividades de formacion, incluyan los aspectos formativos a que
se refiere el apartado c) de dicha cldusula con objeto de que en todo momento
se pueda contar con personas con suficiente formacion para poder formar parte
de los correspondientes Comités. Igualmente, por dichos 6rganos se deberan
incluir en sus planes de formacidn, actividades formativas especificas sobre el
Protocolo de prevencidon y actuacion de las situaciones de acoso a las Unidades
responsables de recursos humanos en Delegaciones Territoriales y Agencias, asi
como, en general, sobre prevencion de las situaciones de acoso y divulgacion del
Protocolo al personal de la Administracion de la Junta de Andalucia.

47 Para que, por parte de los 6rganos competentes de la Administracion de
la Junta de Andalucia a la que se adscriban los Comités de Investigacion Interna
en materia de acoso, se le garanticen de modo efectivo los medios personales,
materiales y tecnoldgicos precisos para el cumplimiento de sus cometidos y que
permitan, especialmente, el cumplimiento por parte de los mismos de uno de los
principios fundamentales de su actuacién, como es el de confidencialidad.

5% Para que, ante la dificultad de compatibilizar la carga de trabajo que supone
para los miembros de los Comités el desempefio de estas delicadas funciones con
las correspondientesal puestodetrabajo quetenganasignado enla Administracién
de la Junta de Andalucia, y sin perjuicio de lo establecido en la clausula 1l1.1.c) del
Protocolo respecto a que los Centros Directivos en que presten sus servicios los
miembros de los Comités facilitaran a éstos la disponibilidad horaria que requieran
los trabajos a realizar como miembros de los mismos, por parte de los 6rganos y
responsables de las unidades de los que dependan funcionalmente, se adopten
las instrucciones oportunas a fin de que puedan compatibilizar ambas funciones
de modo eficazy eficiente, salvaguardando los principios y garantias que se deben
observar en la aplicacion del referido Protocolo.
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8.2. Sugerencias

1% Para que se valore la conveniencia de acordar la creacién de un érgano
especializado, a nivel provincial, para que apoyara a todos los Comités provinciales
en la investigacion y tramitacién de las denuncias de acoso que se le dirigieran y
del que formarian parte, ademas de un miembro de la Inspeccidén de Servicios de
cada una de las Administraciones incluidas en el ambito de actuacion del Comité,
expertos en materia de mediacion, igualdad de género, psicologia, asi como en
otras materias que se consideren conveniente incluir.

2% Para que, sin perjuicio de que se pueda prever en la préxima actualizacion
del Protocolo, hasta entonces se den las instrucciones oportunas sobre como
proceder por parte de los Comités de Investigacion Interna en el caso de que
en el curso de sus actuaciones pudieran apreciar alguna conducta susceptible
de ser considerada como acoso contraria a lo establecido en el Titulo Il de la Ley
19/2013, de 9 de diciembre, de transparencia, acceso a la informacién publica y
buen gobierno, que regula los principios de buen gobierno que tienen que ser
observados por las personas que tengan la consideracion de altos cargos en las
Administraciones publicas.

3% Para que, a fin de dar cumplimiento a las previsiones del art. 24 de la Ley
31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales, en materia de
coordinacion de actividades empresariales, y del Real Decreto 171/2004, de 30 de
enero, que lo desarrolla, se impulse en el ambito de la Consejeria competente en
materia de Justicia la formalizacion del correspondiente acuerdo con el Ministerio
de Justicia y el Consejo General del Poder Judicial a fin de canalizar las denuncias
que pudieran afectaran a personal dependiente de los mismos y se hubieran
dirigido a los Comités de la Administracién de Justicia de la Junta de Andalucia.

47 Paraque, entanto se puedaincluirenuna préximaactualizacion del Protocolo
la preceptiva comunicacién a los Comités de Investigacidén Interna en materia de
acoso, por parte de la Unidad de Prevencién de Riesgos que corresponda, de
los informes de seguimiento sobre la aplicacién de las medidas correctoras que
hubieran propuesto y del control de su efectividad, se dicten por los érganos
competentes las instrucciones oportunas para ello, a fin de asegurar la eficacia del
mecanismo establecido para prevenir y evitar conductas de acoso en el ambito de
la Administracion de la Junta de Andalucia.
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5% Para que, sin perjuicio de que se valore su incorporacién a una proxima
actualizacién del Protocolo, por parte de los 6érganos competentes se den las
instrucciones oportunas para que se implementen medidas de coordinacion
efectiva de los distintos Comités de Investigacién Interna para las situaciones de
acoso existentes en cada provincia a fin de posibilitar un funcionamiento mas
eficaz y eficiente de los mismos.

- 81 - Octubre 2020






CUESTIONARIO QUEJA DE OFICIO 18/823 SOBRE LOS COMITES DE
INVESTIGACION INTERNA PARA SITUACIONES DE ACOSO EN EL AMBITO DE LA
ADMINISTRACION EN LA JUNTA DE ANDALUCIA
1.Constitucion del Comité:

a) Fecha constitucion:

b) Sede de la Comision:

c) Direccién postal:

d) Direccién electrénica:

2.Miembros del Comité:
a) Presidente:
b) Vocales:
c) Expertos colaboradores:
d) Funcionario designado como instructor de los expedientes:

e) Principales incidencias en el nombramiento de los miembros del Comité:
(renuncias, no aceptacion de nombramiento, sustituciones, etc..):

3.Denuncias tramitadas
a) N° de Denuncias presentadas:
b) N° de Denuncias Archivadas:

- Por falta desestimiento de la persona denunciante:
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- Por falta de objeto o insuficiencias de indicios:
*Por archivo de la denuncia por actuaciones previas:

*Si del analisis del caso se dedujo la comision de otra falta distinta del
acoso Yy tipificada como infraccion disciplinaria, proponiendo incoacion
del expediente que corresponda:

c) Denuncias que en un primer momento no se pudieron calificar como acoso,
pero se actud para evitar deterioro del climalaboral, optandose por la Mediacién:

- Persona y cargo, designada como mediadora:
- Resultado de la accion mediadora:
*Sin indicios de acoso:
«Con indicios de acoso, pasadas al Comité:
d) Denuncias con indicios de acoso:
- En este caso, medidas cautelares de apoyo profesional necesario adoptadas:

‘Propuestas de intervencién del Area de Vigilancia Salud, Centro
Prevenciéon RR.LL:

*Propuestas de adscripcion funcional provisional:

4.Tramitacién del procedimiento
a) Denuncias presentada por la propia acosada:
b) Denuncias presentada por persona ajena a la acosada:
c) Informes de la Unidad de Prevencion:
d) Informes de la Inspeccién General de Servicios:
e) Solicitudes de Asesoramiento de la Unidad de Igualdad de Genero:

f) Plazo medio transcurrido desde la fecha de presentacion de las denuncias
hasta la primera reunién del Comité:

g) Plazo medio transcurrido en la emision del Informe de Conclusiones en las
denuncias tramitadas, desde la primera reunién del Comité:
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5.Conclusiones:
a) Con declaracion de la existencia de acoso:
b) Con declaracion de la no existencia de acoso:
¢) Con propuesta de medidas correctoras:
d) Con propuesta de Incoacion de expediente disciplinario:
*Por la comisién de una falta de acoso:
*Por la comisién de otro tipo de infraccién:

e) Con propuesta a Jefatura de Personal incoaciéon expediente disciplinario por
denuncia infundada o falsa:

f) Con propuesta de puesta en conocimiento de la Jurisdiccion Penal de la
conducta presuntamente constitutiva de delito o falta:

6.Resolucion

- Plazo medio transcurrido desde la fecha de denuncia a la de Resolucién del
organo competente en materia de personal:

7.Consideraciones sobre el seguimiento de las conclusiones realizadas:

8.ConsideracionesdelComitésobredeficienciasymejorasparaelfuncionamiento
del 6rgano colegiado.

Otras consideraciones que estimen oportuno realizar.
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(Aprobado por Resolucion de 3 de marzo de 2020, de la Secretaria General
para la Administracion Publica y publicado en el BOJA num. 46 de 9 de marzo de
2020).

ACUERDO DE 13 DE FEBRERO DE 2020, DE LA MESA GENERAL DE NEGOCIACION
COMUN DEL PERSONAL FUNCIONARIO, ESTATUTARIO Y LABORAL DE LA
ADMINISTRACION DE LA JUNTA DE ANDALUCIA, POR EL QUE SE ACTUALIZA
EL PROTOCOLO DE PREVENCION Y ACTUACION EN LOS CASOS DE ACOSO
LABORAL, SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO U OTRA DISCRIMINACION, EN LA
ADMINISTRACION DE LA JUNTA DE ANDALUCIA

Toda persona tiene derecho a realizar su actividad laboral libre de cualquier
tipo de acoso psicoldgico o sexual, asi como de cualquier discriminacion prohibida
en nuestro ordenamiento juridico, con especial atencion al acoso producido por
razon de discapacidad, sexo, orientaciéon sexual, convicciones, religion, edad,
raza u origen étnico. En definitiva, toda persona tiene derecho a recibir un trato
correcto, respetuoso y digno, que resguarde su intimidad y su integridad fisica y
moral.

Con objeto de garantizar la proteccion de las personas empleadas publicas y de
sus derechos fundamentales constitucionalmente reconocidos, la Administracion
de la Junta de Andalucia reconoce en este Acuerdo la necesidad y el deber de
prevenirconductasdeacosoeneltrabajo,enelambito quelees propio, procurando
evitar su aparicion y erradicar todo comportamiento que pueda considerarse
constitutivo del mismo en el ambito laboral.

La Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencién de Riesgos Laborales,
establece que todas las organizaciones laborales, incluidas las Administraciones
publicas, deben promocionarlamejoradelascondiciones detrabajo de supersonal
y elevar el nivel de proteccién de la seguridad y salud del mismo, no sélo 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 su
salud psiquica.

La Mesa General de Negociacién Comun del Personal Funcionario, Estatutario
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y Laboral de la Administracion de la Junta de Andalucia aprobé el dia 27 de octubre
de 2014 el Protocolo de prevencidon y actuacion en los casos de acoso laboral,
sexual y por razdn de sexo u otra discriminacion, en la Administracion de la Junta
de Andalucia, en el que se contempla la posibilidad de su revisién y actualizacién,
que deberd ser aprobada por la Mesa General de Negociacion Comun del personal
funcionario, estatutario y laboral de la Administracion de la Junta de Andalucia,
previa negociacion en la Mesa Técnica de Prevencion de Riesgos Laborales. En
este sentido, la experiencia adquirida desde la puesta en marcha del Protocolo ha
hecho recomendable la revision y actualizacién del mismo, habiendo elevado la
Mesa Técnica de Prevencion de Riesgos Laborales una propuesta al respecto.

La Mesa General de Negociacién Comun del Personal Funcionario, Estatutario
y Laboral de la Administracion de la Junta de Andalucia, en su reunién del dia 20
de febrero de 2020, con base en el articulo 38 del Real Decreto Legislativo 5/2015,
de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto
Basico del Empleado Publico, adopta el siguiente:

ACUERDO
Primero. Determinacion de las partes que conciertan este Acuerdo.

Este Acuerdo ha sido negociado y se firma por la Administracién de la Junta
de Andalucia y por la representacion de las Organizaciones Sindicales CSIF, UGT
y CCOQ, integrantes de la Mesa General de Negociacién Comun del Personal
Funcionario, Estatutario y Laboral de la Administracion de la Junta de Andalucia.

Segundo. Objeto.

El presente Acuerdo tiene como objeto establecer a través del Protocolo que se
anexa, mecanismos para prevenir y evitar las conductas que pudieran constituir
acoso laboral, sexualy porrazén de sexo u otradiscriminacién, como el origen racial
0 étnico, la religion o convicciones, la discapacidad, la edad, la orientacion sexual
o cualquier condicidn o circunstancia personal o social y fijar un procedimiento de
actuacién ante los casos que pudieran presentarse.

Tercero. Vigencia y denuncia.

La entrada en vigor se producira con la publicacion en el Boletin Oficial de la
Junta de Andalucia de la Resolucion de la Secretaria General para la Administracion
Publica por la que se apruebe el presente Acuerdo, y tendra caracter indefinido
hasta que se alcance un nuevo Acuerdo que lo sustituya, tras la denuncia expresa
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presentada por cualquiera de las partes.
Cuarto. Ambito de aplicacién.

Este Acuerdo es de aplicacion a todo el personal de la Administraciéon de la
Junta de Andalucia, entendida ésta como el conjunto de 6érganos administrativos,
unidades administrativas y servicios administrativos de gestién diferenciada de
cada una de las Consejerias, Agencias Administrativas y Agencias de Régimen
Especial, a los que se refiere el Titulo Il de la Ley 9/2007, de 22 de octubre, de
la Administracién de la Junta de Andalucia, incluyendo al personal no judicial
al servicio de la Administracién de Justicia de la competencia de la Comunidad
Auténoma de Andalucia.

Quinto. Seguimiento del acuerdo.

La Mesa Técnica de Prevencién de Riesgos Laborales, dependiente de la Mesa
General de Negociacion Comun del personal funcionario, estatutario y laboral de
la Administracién de la Junta de Andalucia, llevara a cabo la labor de seguimiento
del cumplimiento del presente Acuerdo, asi como su interpretacion, y elevara a la
Mesa General las propuestas de revision del mismo.

PROTOCOLO DE PREVENCION Y ACTUACION DE LA ADMINISTRACION DE
LA JUNTA DE ANDALUCIA EN LOS CASOS DE ACOSO LABORAL, SEXUAL Y POR
RAZON DE SEXO U OTRA DISCRIMINACION

|. Antecedentes y principios.
l.1. Antecedentes.

El acoso laboral, sexual y por razén de sexo u otra discriminacion es un riesgo
psicosocial que atenta contra la dignidad, la integridad moral y la salud de la
persona acosada, genera sufrimiento en las personas de su entorno y reduce
el rendimiento de la organizacion. Ademas, tiene un caracter emergente y esta
determinado, en gran medida, por el rol social de género. Por esto ultimo, se
interpreta el acoso laboral, y no solo el acoso sexual o el acoso por razén de sexo,
desde una perspectiva de género.

La Constitucién Espafiola atribuye en su articulo 9.2 a «los poderes publicos
la obligacion de promover las condiciones para que la libertad y la igualdad del
individuo y los grupos en que se integra, sean reales y efectivas, remover los
obstaculos que impidan o dificulten su plenitud y facilitar la participacién de todos
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los ciudadanos en lavida politica, econdmica, cultural y social». Asimismo, reconoce
como derechos fundamentales la dignidad de la persona (articulo 10); la igualdad,
sin que pueda prevalecer discriminacién alguna por razén de nacimiento, raza,
sexo, religién, opinién o cualquier otra condicion o circunstancia personal o social
(articulo 14); la integridad fisica y moral (articulo 15); y el derecho al honor, a la
intimidad personal y familiar y a la propia imagen, (articulo 18); y encomienda a los
poderes publicos, en el articulo 40.2, velar por la seguridad e higiene en el trabajo.

En el ambito europeo, la Recomendacion de la Comisién 92/131/CEE, de 27
de noviembre, relativa a la proteccion de la dignidad de la mujer y del hombre en
el trabajo, ya recoge un «Cddigo de conducta sobre las medidas para combatir
el acoso sexual». Ademas, la Directiva 2006/54/CE, relativa a la aplicaciéon del
principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y
ocupacion, deroga, entre otras, la Directiva 76/207/CEE, modificada por la Directiva
2002/73/CE, y recoge las definiciones de acoso sexual, acoso por razén de sexo
y otras cuestiones horizontales aplicables a toda conducta o acto discriminatorio
en la materia que nos ocupa. También la Comunicacion de la Comision sobre el
Acuerdo marco europeo de acoso y violencia en el trabajo (COM-2007-686 final),
firmado por los agentes sociales europeos, recoge diferentes tipos de acoso en
funcién de su proyecciény efectos, de su exteriorizacién, de los sujetos implicados
y de su materializacion. En el ambito internacional cabe mencionar el Convenio
111 de la OIT contra la discriminacién en el empleo, que aborda el acoso sexual
en el lugar de trabajo como una forma importante de discriminacién para las
mujeres trabajadoras, y la Recomendacién numero 19, sobre violencia en el lugar
de trabajo en el sector de los servicios y cdmo combatirla.

La Ley 62/2003, de 30 de diciembre, de medidas fiscales, administrativas y del
orden social, define el principio de igualdad de trato como «la ausencia de toda
discriminacién, directa o indirecta por razon del origen racial o étnico, la religion
0 convicciones, la discapacidad, la edad o la orientacion sexual de una personan.

Estos principios estan presentes en dos leyes especialmente relevantes; en
primer lugar, el Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se
aprueba el Texto Refundido del Estatuto Basico del Empleado Publico, en cuyo
articulo 95.2, se tipifica como falta disciplinaria de caracter muy grave el acoso
laboral. En segundo lugar, la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres, que en su Titulo IV incluye, entre los
derechos laborales de los trabajadores y las trabajadoras, la proteccién frente al
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acoso sexual y al acoso por razén de sexo, definiendo en su articulo 7 el acoso
sexual y el acoso por razdn de sexo, considerando estos comportamientos como
discriminatorios.

La citada Ley, en su articulo 48, insta a las empresas a promover condiciones
de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razén de sexo y a arbitrar
procedimientos especificos parasu prevencionyparadarcaucealasreclamaciones
que puedan formular quienes hayan sido objeto del mismo; ademas, en su articulo
51, establece que las Administraciones publicas, en el ambito de sus respectivas
competencias y en aplicacion del principio de igualdad entre mujeres y hombres,
deberan remover los obstaculos que impliquen la pervivencia de cualquier tipo de
discriminacién con el fin de ofrecer condiciones de igualdad efectiva entre mujeres
y hombres, estableciendo medidas efectivas de proteccién frente al acoso sexual
y al acoso por razén de sexo; y finalmente en su articulo 62, sefiala que para la
prevencion del acoso sexual y del acoso por razdén de sexo, las Administraciones
publicas negociaran con la representacion legal de las trabajadoras y trabajadores,
un protocolo de actuacién.

Laprotecciondelasaluddelaspersonastrabajadoras mediantelaprevenciénde
los riesgos derivados de su trabajo encuentra enlaLey 31/1995, de 8 de noviembre,
de Prevencion de Riesgos Laborales, su pilar fundamental. En el contexto de este
Protocolo, cabe destacar lo dispuesto en su articulo 14: «En cumplimiento del
deber de proteccién, el empresario debera garantizar la seguridad y la salud de los
trabajadores a su servicio en todos los aspectos relacionados con el trabajo»; asi
como su articulo 16, que determina la obligacion de realizar planes de prevencion
delosriesgoslaborales, con evaluacion delos mismosy planificacion de la actividad
preventiva, que incluye los riesgos derivados de las condiciones del trabajo ligadas
a la organizacion y caracteristicas de las relaciones laborales.

Por su parte, en la Comunidad Auténoma de Andalucia, la Ley 12/2007, de 26 de
noviembre, para la Promocién de la Igualdad de Género en Andalucia, establece el
compromiso de la Administracion de la Junta de Andalucia de adoptar las medidas
necesarias para una proteccion eficaz frente al acoso sexual y el acoso por razén de
sexo, tanto en el ambito de la Administracion Publica como las empresas privadas,
de acuerdo con lo previsto en su articulo 33. En este sentido, el | Plan Estratégico
para la Igualdad de Mujeres y Hombres en Andalucia (2010-2013), desarrolla
este compromiso de la Junta de Andalucia, estableciendo en su Objetivo 5 de la
Linea de Actuacién 3 Empleo: «Prevenir, detectar y aumentar la proteccion frente
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a practicas de acoso sexual, acoso por razén de sexo y discriminacion laboral».
Entre las medidas acordadas para la consecucion de dicho objetivo se encuentra
la 5.5: «Elaboracién de protocolos de actuacion» frente a estas situaciones.

En el marco de las competencias del Estatuto de Autonomia para Andalucia,
la Junta de Andalucia ha formalizado los Acuerdos del Consejo de Gobierno de 9
de febrero de 2010, por el que se aprueba la Estrategia Andaluza de Seguridad y
Salud Laboral 2010-2014, y de 14 de noviembre de 2017, por el que se aprueba
la Estrategia Andaluza de Seguridad y Salud en el Trabajo 2017-2022, ademas de
aprobar el Decreto 304/2011, de 11 de octubre, por el que se regula la estructura
organizativa de prevencién de riesgos laborales para el personal al servicio de la
Administracion de la Junta de Andalucia.

El Acuerdo del Consejo de Gobierno de 14 de noviembre de 2017 expone que
la seguridad y salud en el trabajo constituye un atributo intrinseco del desempefio
profesional, al que el Estatuto de Autonomia para Andalucia se refiere de forma
explicita en su articulo 10.3.1.°, en el que establece que la Comunidad Auténoma
de Andalucia ejercerd sus poderes atendiendo, como un objetivo basico, a la
consecuciéon del pleno empleo estable y de calidad en todos los sectores de la
produccion, con singular incidencia en la salvaguarda de la seguridad y salud
laboral. Asimismo, el articulo 37.1.10 del Estatuto establece que el empleo de
calidad, la prevencion de los riesgos laborales y la promocién en el trabajo, son
principios rectores de las politicas publicas.

La Estrategia Andaluza de Seguridad y Salud en el Trabajo 2017-2022, que
tiene como objetivo mejorar las condiciones de trabajo y la calidad de vida laboral,
promoviendo el entorno laboral como una plataforma para mejorar la seguridad
y salud de las personas trabajadoras, expresa que la salud psicosocial debe ser
abordada desde el punto de vista preventivo y potenciar la investigacidén sobre la
posiblerelacionentrelamismayelincrementodelas patologias notraumaticas que
se estd experimentando en los ultimos afios y recoge entre sus objetivos mejorar
la salud psicosocial de las personas trabajadoras considerando las nuevas formas
de organizacion del trabajo, las diversas tipologias de contratacién y la necesidad
de conciliacién de la vida laboral y familiar, contemplando en sus lineas de
actuacion realizar actuaciones especificas sobre factores de riesgo de interés, con
especial atencién, entre otros, a los riesgos psicosociales; promover la elaboracion
y aplicacion de instrumentos de organizacién y coordinacién técnica (protocolos,
guias, manuales..) para facilitar la adecuada gestién de la prevencion de riesgos
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laborales en la Junta de Andalucia; y aprobar las disposiciones normativas que
permitan la adecuada gestion de la prevencidn de riesgos laborales en la Junta de
Andalucia.

l.2. Principios.

Con el fin de asegurar que todas las personas empleadas publicas disfruten de
un entorno de trabajo en el que su dignidad, integridad moral y libertad sexual
sean respetadas, y su salud no se vea afectada negativamente, cada Consejeria,
Agencia Administrativa y Agencia de Régimen Especial declarara formalmente su
compromiso de impulsar una cultura organizativa que garantice un trato igual,
respetuoso y digno a todo su personal, rechazando todo tipo de conducta de
acoso laboral, sexual y por razén de sexo u otra discriminacién como el origen
racial o étnico, la religion o convicciones, la discapacidad, la edad, la orientacién
sexual o por cualquier otra condicidén o circunstancia personal o social, asi como
cualquier forma de violencia en el trabajo, tanto fisica como psicolégica.

Asimismo, cada Consejeria, Agencia Administrativa y Agencia de Régimen
Especial debe dotarse de los procedimientos y recursos que permitan prevenir
las conductas de acoso de cualquier tipo y, en el caso de que ocurran, detectarlas
a tiempo y adoptar las medidas adecuadas, garantizando el principio de la
igualdad de género. A tal fin, se establece este protocolo desde una perspectiva
esencialmente preventiva y de actuacidon precoz, con la finalidad de evitar las
conductas violentas y de acoso o, en ultimo extremo, minimizar su efecto sobre
quienes las puedan sufrir y la organizacion en su conjunto.

Il. Definiciones, objeto, ambito de aplicacion, criterios y garantias de actuacion.
II.1. Definiciones de acoso.
A los efectos de este protocolo, se considera:

a) Acoso laboral o acoso psicolégico en el trabajo (APT), segun las Notas
Técnicas de Prevencion (NTP) del Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el
Trabajo numeros 476 y 854: Exposicion a conductas de violencia psicolégica,
dirigidas de forma reiterada y prolongada en el tiempo, hacia una o0 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.

El acoso laboral puede presentar las siguientes modalidades:
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-Acoso descendente, entendido como la presion ejercida de manera sistematica
y prolongada en el tiempo por un o una superior sobre una o0 mas personas
trabajadoras.

- Acoso horizontal, entendido como la presién ejercida de manera sistematica
y prolongada en el tiempo por un trabajador, una trabajadora o un grupo de
personas trabajadoras sobre uno de sus compafieros o compafieras.

- Acoso ascendente, entendido como la presion ejercida de manera sistematica
y prolongada en el tiempo por un trabajador, una trabajadora o un grupo de
personas trabajadoras sobre una persona superior jerarquica.

A titulo de ejemplo y sin animo excluyente ni limitativo, se relacionan las
siguientes conductas constitutivas de acoso:

1. Dejar a la persona empleada publica de forma continuada sin ocupacion
efectiva, o incomunicada, sin causa alguna que lo justifique.

2. Dictar 6rdenes de imposible cumplimiento con los medios que se le asignan.
3. Ocupacién en tareas inutiles o que no tienen valor productivo.

4. Acciones de represalia frente a personas empleadas publicas que han
planteado quejas, denuncias o demandas frente a la organizacion, o frente a las
que han colaborado con quienes reclaman.

5. Insultar o menospreciar repetidamente a una persona empleada publica.
6. Reprenderla reiteradamente, delante de otras personas.
7. Difundir rumores falsos sobre su trabajo o vida privada.

Conductasquenosonacosolaboral,sinperjuiciode que puedan ser constitutivas
de otras infracciones: No tendran la consideracidén de acoso psicolégico aquellas
conductas que impliquen un conflicto, acaecido en el marco de las relaciones
humanas, y que evidentemente afecten al ambito laboral, se den en su entorno
e influyan en la organizacion y en las relaciones laborales. Hay que evitar que los
conflictos deriven en cualquier forma de violencia en el trabajo y se conviertan en
habituales o desemboquen en conductas de acoso psicolégico. Tampoco tendra
consideraciéon de APT, aquellas situaciones donde no existan acciones de violencia
en el trabajo realizadas de forma reiterada y/o prolongada en el tiempo (por
ejemplo, un hecho de violencia psicoldgica aislado y de caracter puntual. A titulo
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de ejemplo, se citan algunas situaciones que no serian acoso laboral:
- Un hecho violento singular y puntual, sin prolongacion en el tiempo.
- Acciones irregulares organizativas que afectan al colectivo.
- La presidn legitima de exigir lo que se pacta o las normas que existan.
- Un conflicto.
- Criticas constructivas, explicitas y justificadas.

- La supervision o 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.

El acoso, como situacion de violencia en el trabajo que se prolonga en el tiempo,
es un proceso en el que pueden distinguirse varias fases:

- Fase de conflicto: aparicion de un conflicto a partir de disputas personales
puntuales, diferencias de opinidén, persecucion de objetivos diferentes o
fricciones personales. Una relacion interpersonal buena o neutra puede cambiar
bruscamente a una negativa.

- Fase de estigmatizacién, que comienza con la adopcién por una de las partes
en conflicto de una o varias 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
adopcién de comportamientos hostigadores grupales. La prolongacién de esta
fase es debida a actitudes de evitacion o de negacion de la realidad por parte de
la persona afectada, de otros compafieros y otras compafieras e incluso de la
direccion.

- Fase de intervencién desde la organizacién: dependiendo del estilo de
liderazgo, se tomaran una serie de medidas encaminadas a la resolucién positiva
del conflicto (cambio de puesto, fomento del dialogo entre las personas implicadas,
etc.)

- Fase de marginacion o exclusion de la vida laboral: en este periodo el
trabajador o la trabajadora compatibiliza su prestacién de servicios con bajas de
larga duracion. La persona subsiste con distintas patologias como consecuencia
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de su anterior experiencia de hostigamiento con los consiguientes efectos fisicos,
psiquicos y sociales.

En cuanto al grado de acoso, viene determinado por la intensidad, duraciony
frecuencia con que aparecen las diferentes conductas, pudiendo distinguirse tres
grados:

-Primer grado: lavictima es capaz de hacer frente alos ataquesy de mantenerse
en su puesto de trabajo. Hasta este momento, las relaciones personales de la
victima no suelen verse afectadas.

- Segundo grado: resulta dificil poder eludir los ataques y humillaciones de las
que se es objeto y, en consecuencia, el mantenimiento o reincorporacién a su
puesto de trabajo es mas costosa.

- Tercer grado: la reincorporaciéon al trabajo es practicamente imposible y
los dafios que padece la victima requieren de tratamiento psicolégico, médico o
psiquiatrico.

b) Acosodiscriminatorio: estoda conductano deseada, relacionadaconelorigen
racial o étnico, la religion o convicciones, la discapacidad, la edad o la orientacién
sexual, que tenga como objetivo o consecuencia atentar contra la dignidad y crear
un entorno intimidatorio, humillante u ofensivo. Por su parte, el acoso por razén
de la orientacion sexual, identidad de género y/o expresién de género, implica
cualquier comportamiento que tenga la finalidad o provoque el efecto de atentar
contra su dignidad o su integridad fisica o psiquica. Dicho comportamiento se
considera discriminatorio en sus distintos tipos: directo, indirecto, orden de
discriminar y represalia discriminatoria.

c) Acoso sexual: la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, lo define como
«cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga
el propdsito o produzca el efecto de atentar contra una persona, en particular
cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo». El acoso sexual
se distingue de las aproximaciones libremente aceptadas y reciprocas, en la
medida en que no son deseadas por la persona que es objeto de ellas; un unico
episodio no deseado puede ser constitutivo de acoso sexual.

El acoso sexual puede ser de dos tipos:
- Chantaje sexual: se habla de chantaje sexual cuando la negativa o la sumisién

de una persona a una conducta sexual se utiliza, implicita o explicitamente, como
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fundamento de una decisidn que repercute sobre el acceso de esta persona a
la formacién profesional, a la continuidad del trabajo, la promocién profesional
o el salario, entre otras. Solo son sujetos activos de este tipo de acoso aquellas
personas que tengan poder de decidir sobre la relacion laboral, es decir, personas
jerarquicamente superiores.

- Acoso sexual ambiental: su caracteristica principal es que los sujetos activos
mantienen una conducta de naturaleza sexual, de cualquier tipo, que tiene como
consecuencia, buscada o no, producir un contexto intimidatorio, hostil, ofensivo
o humillante. En este caso también pueden ser sujetos activos los compafieros y
las compaferas de trabajo o terceras personas relacionadas con la organizacion.

A titulo de ejemplo y sin animo excluyente ni limitativo, se relacionan las
siguientes conductas:

1. Observaciones sugerentes, bromas, o comentarios sobre la apariencia o
condicion sexual de la persona empleada publica.

2. El uso de graficos, vifietas, dibujos, fotografias o imagenes de internet de
contenido sexualmente explicito.

3. Llamadas telefdnicas, cartas o mensajes de correo electronico de caracter
ofensivo, de contenido sexual.

4. El contacto fisico deliberado y no solicitado, o un acercamiento fisico excesivo
o innecesario.

5. Invitaciones persistentes para participar en actividades sociales ludicas,
pese a que la persona objeto de las mismas haya dejado claro que resultan no
deseadas e inoportunas.

6. Invitaciones impudicas o comprometedorasy peticiones de favores sexuales,
cuandolas mismas asocienlaaprobacién o denegacion de estos favores, por medio
de actitudes, insinuaciones o directamente, a una mejora de las condiciones de
trabajo, a la estabilidad en el empleo o la carrera profesional.

I1.2. Objeto y ambito de aplicacion.

El objeto de este Protocolo es establecer un procedimiento de actuacion con la
finalidad explicita de preveniry evitar las conductas que pudieran constituir acoso
laboral, sexual y por razdén de sexo u otra discriminacion, como el origen racial o
étnico, la religidbn o convicciones, la discapacidad, la edad, la orientacion sexual o
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cualquier condicién o circunstancia personal o social, segun lo establecido en el
apartado anterior, asi como la violencia laboral, fisica y psicolégica, en el ambito
de las Consejerias, Agencias Administrativas y Agencias de Régimen Especial de la
Administracion de la Junta de Andalucia. Por otra parte, también se desarrolla el
procedimiento de actuacién ante los casos que pudieran presentarse.

El presente Protocolo sera de aplicacién a todo el personal de la Administracion
de la Junta de Andalucia, entendida ésta como el conjunto de &Organos
administrativos, unidades administrativas y servicios administrativos de gestion
diferenciada de cada una de las Consejerias, Agencias Administrativas y Agencias
de Régimen Especial, a los que se refiere el Titulo Il de la Ley 9/2007, de 22 de
octubre, de la Administracion de la Junta de Andalucia, incluyendo al personal al
servicio de la Administracién de Justicia competencia de la Comunidad Auténoma
de Andalucia.

Cuando en un centro de trabajo de la Administracién de la Junta de Andalucia
desarrollen actividades personas de otras Administraciones Publicas, entidades o
empresas, se deberan poner en marchalos mecanismos de coordinacion previstos
enelarticulo24delaley31/1995,de 8 de noviembreyen el Real Decreto 171/2004,
de 30 de enero, por el que se desarrolla dicho articulo.

[1.3. Criterios de actuacion.

Toda persona empleada publica debera poner en conocimiento de la Jefatura
de personal en el ambito en que preste servicios los casos de posible acoso en
el trabajo que conozca, que deberan tramitarse segun lo establecido en este
Protocolo por las unidades competentes.

La aplicacion de este Protocolo es compatible, en todo caso, con la utilizacion,
paralela o posterior, por parte de las personas implicadas, de otras acciones
administrativas o judiciales previstas en la legislacién vigente. No obstante, la
apertura por los mismos hechos o fundamentos de procedimientos judiciales o de
expedientes por la Administracién, determinara la suspension de la tramitacion
del procedimiento previsto en este Protocolo. Las resoluciones judiciales o
administrativas firmes vincularan a las instancias que participan en la aplicaciéon
del presente Protocolo en cuanto a los hechos declarados probados.

[1.4. Garantias de actuacion.

Las garantias que deben observarse en la aplicaciéon de este Protocolo seran
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las siguientes:

a) Respetoy confidencialidad: Es necesario proceder con la discrecién necesaria
para proteger la intimidad y la dignidad de las personas afectadas. Las personas
que intervengan en el procedimiento tienen obligacién de guardar una estricta
confidencialidad en todo momento. A estos efectos, para evitar que pueda
conocerse el contenido de la solicitud, se presentara en sobre cerrado, dirigido al
Comité de Investigacion Interna para Situaciones de Acoso (en adelante, el Comité),
en el que cada uno de los miembros observaran la debida confidencialidad en
todo lo referente a los asuntos en que intervengan.

b) Aplicacion de plazos: La investigacion y la resolucién sobre la conducta a que
se refiere la solicitud deben ser realizadas conforme a los plazos establecidos en
el presente Protocolo, con rigor y rapidez, evitando las dilaciones innecesarias.

c) Proteccion de las victimas y restitucion de sus condiciones laborales, si
resultan afectadas en el proceso.

d) Proteccién de la salud: Adopcion de las medidas pertinentes para garantizar
la salud de todas las personas empleadas publicas afectadas.

e) Prohibicion de represalias: Se prohiben expresamente las represalias contra
las personas que efectien una solicitud de inicio del procedimiento previsto en
este Protocolo, comparezcan como testigos o participen en una investigacion
sobre acoso.

f) Imparcialidad: El procedimiento debe garantizar una audiencia imparcial y
un tratamiento justo para todas las personas afectadas. Todas las personas que
intervengan en el procedimiento actuaran para el esclarecimiento de los hechos a
que se refiera la solicitud.

g) lgualdad de trato: Ausencia de toda diferencia de tratamiento a las
personas que intervengan en el procedimiento, cualquiera que sea su condicién o
circunstancia personal o social.

h) Respeto al principio de presuncién de inocencia.

i) Todas las comunicaciones del Comité se haran respetando los principios
establecidos en la normativa de proteccién de datos de caracter personal.

j)Las personasmiembros delos Comités podranserrepresentadosydefendidos
en toda clase de procedimientos judiciales, en los términos recogidos en el Titulo
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VIl del Reglamento de Organizacion y Funciones del Gabinete Juridico de la Junta
de Andalucia y del Cuerpo de Letrados de la Junta de Andalucia.

La representacion y defensa en juicio de las autoridades y personal del Servicio
Andaluz de Salud correspondera a los Letrados y a las Letradas de Administracién
Sanitaria y se regira por lo dispuesto en su normativa especifica.

lll. Unidades Competentes.

Los érganos competentes que intervendran en la prevencion y evitaciéon de
situaciones de acoso laboral, sexual y por razdén de sexo u otra discriminacion son
los siguientes:

1. El Comité de investigacion interna para situaciones de acoso:

a) Definicidn: Es el 6rgano que recibe la solicitud, decide sobre su tramitacién
o archivo, y, en su caso, llevara a cabo la investigacién y elaborara un informe con
las conclusiones y propuesta de medidas a adoptar.

b) Ambitos: En cada provincia se constituiran los siguientes Comités:

- Administracion Educativa. Sus miembros seran nombrados por la persona
titular de la Delegacion Territorial competente en materia de educacion.

- Administracién Sanitaria. Sus miembros seran nombrados por la persona
titular de la Delegacion Territorial competente en materia de salud.

- Administracién de Justicia. Sus miembros seran nombrados por la persona
titular de la Delegacién Territorial competente en materia de Justicia.

- Administracion General. Sus miembros seran nombrados por la persona
titular de la Delegacion del Gobierno. No obstante, en el ambito de los Servicios
Centrales de las Consejerias, Agencias Administrativas y Agencias de Régimen
EspecialubicadosenlaprovinciadeSevilla, se constituiraun Comité de Investigacion
Interna diferenciado, cuyos miembros seran nombrados por la persona titular de
la Secretaria General para la Administracion Publica.

En los casos en que la presunta situacién de acoso afecte a personas de
dos o mas Sectores de la Administraciéon de la Junta de Andalucia, actuaran
conjuntamente los Comités de los dos Sectores implicados, correspondiendo
la Presidencia a quien la ostente en el Comité del ambito al que pertenezca la
persona que presentalasolicitud, yla Secretaria a quien la desemperfie en el Comité
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del ambito al que pertenezca la persona frente a la que se presenta aquélla. La
persona responsable de la tramitacion sera la que designen ambos Comités de
forma conjunta. El informe de conclusiones se remitira a las Jefaturas de Personal
de los dos dmbitos afectados, adoptando cada una de ellas la resolucién que en
Su caso corresponda.

c) Composicion: Cada Comité estara compuesto por cuatro personas:

- Dos personas en representacion de la Administracion de laJunta de Andalucia,
preferentemente con experiencia o formacion en prevencién de riesgos laborales
0 en régimen juridico.

La presidencia del Comité recaera sobre una de las personas representantes
de la Administracion.

Para el nombramiento de estas personas, los Organos competentes para su
designacion, relacionados en el apartado anterior, podran solicitar de los Centros
Directivos o las Unidades Administrativas comprendidas en su area de gestion, la
remision de una relacion de personas que se ajusten a los perfiles requeridos.

En todo caso, la composicion del Comité tendera a ser paritaria por razén de
género, debiéndose interpretar las situaciones de acoso desde una perspectiva
de género.

Si el Comité lo estimase necesario, podra solicitar el asesoramiento experto en
cualquiera de las areas en que lo considere.

- Dos personas de entre quienes ostenten la condicion de Delegada o Delegado
de Prevencién en el ambito del Comité de Investigacion interna para situaciones
de acoso, que posean formacién en ergonomia y psicosociologia. En caso de
existir mas de dos Delegados o Delegadas de prevencion que dispongan de dicha
formacién, formaran parte del Comité quienes tengan mayor antigiedad en la
Administraciéon de la Junta de Andalucia.

Tanto para la representacion de la Administracion en el Comité como para los
Delegados y las Delegadas de Prevencidn se designaran, ademas de las personas
titulares, una suplente para cada una de ellas, que actuaran en los casos de
ausencia de las titulares por cualquier causa, asi como cuando en las titulares
concurra alguna causa de abstencion o deban participar personalmente en el
procedimiento en su condicion de miembros de alguno de los otros érganos que
intervienen en el mismo.
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Los centros directivos en que presten sus servicios las personas miembros del
Comité de Investigacién Interna facilitaran la disponibilidad horaria que requieran
los trabajos a realizar, mediante la correspondiente justificacién, y abonaran las
indemnizaciones por desplazamiento y dietas que se ocasionen en el desempefio
de dichas tareas.

d) Funcionamiento: Su funcionamiento se regira por:
- Las disposiciones recogidas en el presente Protocolo.

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

- La normativa legal y convencional espafiola y de la Unién Europea en materia
de acoso laboral sexual y por razén de sexo u otra discriminacién que resulte de
aplicacion.

- EIReglamento de funcionamiento que el propio Comité apruebe. Para facilitar
esta labor, la Mesa Técnica de Prevencidén de Riesgos Laborales consensuara un
Reglamento modelo, que cada Comité podra adoptar como propio.

Los Comités de investigacion para situaciones de acoso deberan constituirse
en el plazo maximo de dos meses desde la entrada en vigor de este Protocolo,
adaptandose, si procede, a la nueva configuracion surgida de la revision del
Protocolo.

e) Formacion: Quienes formen parte de los Comités recibiran formacion sobre
acoso laboral, sexual y por razén de sexo en el marco de los riesgos psicosociales,
que incluird, en todo caso, la perspectiva de género; asimismo, incluird contenido
relativo a procedimiento administrativo. Dicha formacién sera impartida por el
Organo o Instituciéon con competencias en materia de formacion de cada sector.
El disefio y la coordinacién de dichas actividades formativas correspondera a la
Direccion General competente en materia de seguridad y salud laboral, previa
negociacion en la Mesa Técnica de Prevencion de Riesgos Laborales.

f) Recursos y Sede: La sede del Comité se ubicara en la del 6rgano competente
para la designacion de quienes lo componen, quien proporcionara un espacio
fisico adecuado asi como los recursos humanos y materiales necesarios para las
reuniones del Comité, la realizacion de las entrevistas y el trabajo administrativo.
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En los casos a que se refiere el apartado 1.b), en que actien conjuntamente
los Comités de Investigacion de dos Sectores, las reuniones y actuaciones se
desarrollaran en la sede de aquél al que, conforme a lo establecido en el citado
apartado, le corresponda la presidencia.

g) Expedientes y custodia de la documentacién: Durante la tramitacion del
procedimiento la documentacion de los expedientes y los trabajos del Comité
de Investigaciéon Interna permaneceran custodiados por la persona responsable
de la tramitaciéon. Una vez finalizada la tramitacion, junto con el informe de
conclusiones, se remitira el expediente completo original a la Jefatura de Personal
correspondiente. El Comité, a los efectos de seguimiento y control de cada caso,
dispondra de una copia del Informe de Conclusiones emitido.

Las partes implicadas en el procedimiento tendran derecho a conocer en
cualquier momento el estado de la tramitacién del mismo y obtener copias de
documentos contenidos en él, por si mismos o a través de representantes, si se
hubieren designado, omitiendo los datos de caracter personal que en ellos figuren,
con la unica excepcion de los nombres y apellidos que se incluyan.

h) Compromiso de confidencialidad: Las personas que intervengan en la
aplicacion del presente Protocolo observaran sigilo en todo lo referente a los
asuntos en que participen, aun después de dejar de formar parte de dichos
organos o de prestarles su apoyo. Ningun documento podra ser utilizado fuera
del estricto ambito de este Protocolo para fines distintos de los que motivaron su
disposicion.

i) Comunicaciones: Al objeto de garantizar la confidencialidad, todas las
comunicaciones que emita el Comité, salvo el informe de conclusiones, se haran
mediante datos anonimizados y se utilizaran, en lugar de los nombres personales,
codigos alfa-numéricos.

j) Incompatibilidad: Las personas miembros de los Comités en quienes se den
algunas de las circunstancias reguladas en el articulo 23 de la Ley 40/2015, de 1
de octubre, de Régimen Juridico del Sector Publico, se abstendran de intervenir en
el procedimiento y deberan ser sustituidas por la persona suplente previamente
designada. En los casos previstos en el citado precepto podra promoverse
recusacion por las personas interesadas, en cualquier momento de la tramitacion
del procedimiento. La recusacion se planteara por escrito, en el que se expresara
la causa o causas en que se funda y sera tramitada en los términos previstos
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en el articulo 24 del mismo texto legal, siendo competente para la resolucién la
persona titular del centro directivo que haya efectuado el nombramiento como
miembro del Comité.

2.LasUnidades de Prevencién de Riesgos Laborales de cada Consejeria, Agencia
Administrativay Agencia de Régimen Especial donde preste sus servicios la persona
presuntamente acosada, como Organo técnico especializado, desarrollaran las
funciones que tienen atribuidas en virtud de lo dispuesto en el Decreto 304/2011,
de 11 de octubre, por el que se regula la estructura organizativa de prevenciéon de
riesgos laborales para el personal al servicio de la Administracion de la Junta de
Andalucia, asi como las actuaciones que se le asignan en este Protocolo:

a) Actuaciones preventivas sefialadas en el apartado IV de este Protocolo.
b) Evaluaciones iniciales de riesgos, incluyendo las psicosociales.

c) Colaboracion con el Comité de investigacion interna para situaciones de
acoso, facilitdndole la documentacion, los informes que se requieran en el estudio
del caso y las propuestas de actuacién en relacion con la situacion planteada.

d) Seguimiento de la implantacién de las medidas correctoras y del control de
su efectividad.

El personal de las Unidades de Prevencién recibira formacion sobre acoso
laboral, sexual y por razén de sexo en el marco de los riesgos psicosociales, que
incluira, en todo caso, la perspectiva de género.

3. Los Centros de Prevencion de Riesgos Laborales y las Unidades responsables
de Vigilancia de la Salud del Servicio Andaluz de Salud, que podran intervenir
prestando, en su caso, asesoramiento adecuado a las personas afectadas por el
posible acoso y valorar la conveniencia de intervencion de servicios especializados
en el ambito de la medicina y/o psicologia, para evitar o minimizar su posible
afectacion.

4. El Comité de Seguridad y Salud, que sera informado de las solicitudes sobre
acoso que se presenten en su ambito, asi como de las actuaciones realizadas,
y podra proponer las medidas preventivas que considere oportunas. Asimismo,
participara activamente en las campafas e intervenciones para la divulgacion
y aplicacion de este Protocolo al personal de la Administraciéon de la Junta de
Andalucia.
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5. La Inspeccion General de Servicios, que podra emitir informe a peticion del
Comité de investigacion interna para situaciones de acosoy, en su caso, ejercitara
las competencias que le otorga el Decreto 314/2002, de 30 de diciembre, por el
que se aprueba el Reglamento de la Inspeccion General de Servicios de la Junta de
Andalucia.

6. La Direccion General competente en materia de seguridad y salud laboral:
marcara, en su caso, estrategias e instrucciones de actuacién. Asimismo, realizara
el control estadistico de los casos de acoso en el trabajo que se produzcan. A
la vista de lo anterior y de las propuestas que pueda emitir la Mesa Técnica de
Prevencion de Riesgos Laborales, elaborara las propuestas que estime oportunas
para la revision y actualizacion del procedimiento establecido en este Protocolo.

Dispondrad lo necesario para la elaboracién de criterios homogéneos de
actuacion y de aplicacion del Protocolo, asi como respecto a la recepcion y
tratamiento de las solicitudes de puesta en marcha del presente Protocolo.

7. La Direccidon General de Recursos Humanos y Funcion Publica: anualmente,
recabard y obtendra informacién de las Unidades de Prevencion y de los Comités
de investigacion interna, en relacion con la problematica y su incidencia en el
trabajo, dando traslado de dicha informacién a la Direccién General competente
en materia de seguridad y salud laboral. En el caso de los comités de los servicios
periféricos, recabara la informacion a través de las Delegaciones del Gobierno de
la Junta de Andalucia.

8. La Jefatura de personal en el ambito en que preste servicios la persona
que solicita la intervencidon por presunto acoso: Delegado o Delegada Territorial;
Delegado o Delegada del Gobierno; Viceconsejero o Viceconsejera; Jefatura
superior de personal de la Agencia correspondiente. En el ambito del Servicio
Andaluz de Salud: Direccidon Gerencia de Distritos Sanitarios de Atencién Primaria;
Areas de Gestién Sanitaria; Hospitales y Gerencia de la Red de Biobancos. A la
vista del informe de conclusiones que eleva el Comité, podra adoptar las medidas
propuestas por dicho 6rgano, y otras de su competencia que estime adecuadas a
la situacion recogida en el informe, y efectuara, junto con la Unidad de Prevencion,
la supervisién y seguimiento posterior de la implantacion de dichas medidas.

IV. Actuaciones preventivas.

La prevencion frente al acoso en el trabajo y otros riesgos psicosociales debe
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plantearse desde la perspectiva organizacional y colectiva, no solo individual, y
abarcar dos niveles: prevencion primaria y secundaria.

IV.1. Prevencion primaria de las situaciones de acoso.

La prevencién primaria es aquella que tiene lugar antes de que se produzca
cualquier situacion de acoso; es, por tanto, la auténtica prevencion. Para
la prevencidon primaria del acoso laboral, sexual y por razon de sexo u otra
discriminacién en el espacio laboral, es imprescindible un adecuado disefio de la
organizaciéony una puesta en marcha de estrategias de sensibilizacion y formaciéon
integradas con el resto de la actividad preventiva.

En relacion con ambas cuestiones y a fin de que los entornos de trabajo sean
los mas adecuados, de forma que se eliminen los factores de riesgo psicosociales
y no se favorezca la aparicién de conductas de acoso, las Unidades de Prevencién
y, en su caso, los Comités de Seguridad y Salud, propondran y promoveran
acciones preventivas regidas por los siguientes planteamientos, que las personas
responsables en materia de recursos humanos deben asumir especialmente:

- Respeto de los criterios establecidos por la ergonomia y la psicosociologia
aplicada para un disefio adecuado de la organizacion del trabajo.

- Impulso de medidas para mejorar la comunicacién y la autonomia laboral
entre las personas empleadas publicas de la Junta de Andalucia.

- Promocion de un clima laboral de seguridad psicosocial y de justicia
organizacional, asi como del liderazgo positivo y ético.

Es necesario, igualmente, desarrollar estrategias preventivas especificas de
sensibilizacion y formacién de todas las personas empleadas publicas, para que
de forma directa se evite o reduzca la posibilidad de aparicién de las conductas
de acoso y violencia laboral. A este respecto, cada Consejeria y Agencia, con la
colaboracién de las Unidades de Prevencion, los Delegados y las Delegadas de
Prevencion de los Comités de Seguridad y Salud y las Organizaciones Sindicales,
podran impulsar actuaciones preventivas en el marco de sus competencias y
facultades y facilitar la informacién acerca de las medidas establecidas para
prevenir dichas practicas. A este respecto, se relacionan posibles medidas a
desarrollar:

- Proporcionar informacion de la existencia del Protocolo de acoso laboral,
sexualyporrazénde sexouotradiscriminacion,y del procedimiento que establece.
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-Elaborarinstrumentos de identificacién previa de situaciones de acoso laboral,
sexual y por razén de sexo u otra discriminacion.

- Proceder, con una amplia difusién, a la divulgacién de medidas preventivas.
En este sentido, se difundira informacién a través de la intranet de las Consejerias
y Agencias y la pagina Web del Empleado Publico sobre derechos y normativa que
los protegen y procedimiento para activar el Protocolo, y sobre herramientas que
pudieran ser utilizadas por quienes consideren que sufren una situacion de acoso.

- Llevar a cabo una formacién general para todas las personas empleadas
publicas sobre riesgos derivados del acoso e instrucciones a seguir si se sufren
conductas que pudieran calificarse como tal.

- Planificar formacion especifica de contenido tedrico-practico que incluya
los riesgos psicosociales, la perspectiva de género, una definicion clara de las
conductas de obligado cumplimientoy de las conductas prohibidas en las unidades
competentes en esta materia.

IV.2. Elaboracién de estrategias de prevencion secundaria.

La prevencionsecundariaesladeteccion precoz, poniéndose en practicacuando
la situacién de acoso esta comenzando a suceder. La prevencién secundaria ha de
tener como base:

1. Disefio y aplicacién de una adecuada politica de evaluacién y control de los
riesgos psicosociales.

2. Inclusion de pruebas y cuestionarios complementarios en los protocolos
especificos de vigilancia de la salud.

3. Establecimiento de sistemas como buzdén, correo electrénico o teléfono,
para la consulta y el asesoramiento de forma andnima sobre acoso.

4. Habilitar recursos diversificados para su resolucidn precoz: establecer
instrumentos de identificacion precoz de conflictos, realizando evaluaciones
periddicas de riesgos psicosociales.

5. Implantacién de una politica de resolucién de conflictos, incluyendo las
tareas de mediacion.

V. Procedimiento de actuacion.

V.1. Iniciacién del procedimiento.
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El procedimiento de actuacidn se inicia con una solicitud de intervencién por
escrito y registrada que se dirige a la presidencia del Comité de Investigacion
Interna para las situaciones de acoso del ambito correspondiente, segun lo
establecido por este Protocolo. La descripcién de los hechos y la documentacion
que, en su caso, acompafie al escrito de solicitud se presentara en sobre cerrado
para abrir por la persona que ostente la presidencia del Comité. También quedara
plenamente garantizada la confidencialidad en caso de presentaciéon telematica
de la solicitud.

La solicitud puede provenir:
a) De la persona presuntamente acosada.
b) De la representacion legal de la persona presuntamente acosada.

c) De las personas titulares de los 6rganos administrativos que tengan
conocimiento del posible acoso.

d) De la Unidad de Prevencion de Riesgos Laborales de la Consejeria, Agencia
o Centros Asistenciales del Servicio Andaluz de Salud, donde preste sus servicios
la persona presuntamente acosada.

e) Del Centro de Prevencion de Riesgos Laborales correspondiente o de las
Unidades responsables de Vigilancia de la Salud en los Centros Asistenciales del
Servicio Andaluz de Salud si se detectan posibles situaciones de acoso en el trabajo.

f) De los Delegados y las Delegadas de Prevencién del Comité de Seguridad y
Salud del ambito en que presta servicios la persona presuntamente acosada.

g) De los miembros de las Unidades de Igualdad de Género.

En caso de que la solicitud de intervencién no la presente directamente
la persona afectada, se pondra en su conocimiento y se deberd contar con su
consentimiento expreso para iniciar las actuaciones sefialadas en este Protocolo.
En ningln caso seran objeto de tramitacion solicitudes andénimas ni aquéllas en
las que la persona afectada no dé su consentimiento para la puesta en marcha del
procedimiento de actuacién.

El Anexo | contiene impreso modelo de solicitud de investigacion por acoso,
el cual debera adjuntarse al sobre cerrado, que contendra el Anexo Il (impreso
modelo de denuncia), junto con el resto de la documentacibn. Ambos anexos
deberan ser cumplimentados parainiciar el procedimientoy se hallaran accesibles
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en el Catdlogo de Procedimientos y en la Web del Empleado Publico.

V.2. Valoracién inicial de la solicitud. Actuacién del Comité de investigacion
interna para las situaciones de acoso.

La valoracién inicial de la solicitud a efectos del procedimiento comprende las
siguientes opciones y actuaciones:

1. El Comité de Investigacion Interna para los casos de acoso se reunira en el
plazo de diezdias habiles desdelarecepcidén del escrito de solicitud de intervencion.

2. El Comité podra decidir entre las siguientes opciones alternativas:

2.1. Archivar la solicitud, motivado por alguno de los siguientes supuestos:
a) Desistimiento de la persona solicitante.

b) Falta de objeto o insuficiencia de indicios.

¢) Resolucion del contenido de la solicitud por actuaciones previas.

d) Si del analisis del caso se dedujera la comision de alguna otra falta distinta
del acoso y tipificada como infraccion disciplinaria, proponiendo la incoacién del
expediente que corresponda.

2.2. En el caso de que la situacion en un primer momento no pudiera ser
calificada como acoso laboral, sexual o por razén de sexo u otra discriminacion,
pero se dieralacircunstancia de que sino se actuase podria acabar deteriorandose
el clima laboral, el Comité podra intervenir mediando en el conflicto, siempre que
exista aceptacidon expresa por ambas partes y previa notificacion a la Jefatura de
Personal del ambito correspondiente.

En su caso la mediacién se llevara a cabo con el objetivo de llegar a acuerdos
entre las partes y posibilitar un cauce de comunicacion entre ellas.

2.3. Si existen indicios de acoso laboral, sexual o por razén de sexo u otra
discriminacién, el Comité de Investigacion Interna continuara la tramitacién del
procedimiento, pudiendo proponer la aplicacion de las medidas cautelares que
aconseje la valoracion inicial. Estas medidas en ningun caso podran suponer para
la victima un perjuicio o menoscabo en sus condiciones de trabajo, ni modificacién
sustancial de las mismas.

V.3. Tramitacion del procedimiento.
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El Comité designara de entre los miembros representantes de la Administracion
a la persona responsable de la tramitacion de cada solicitud planteada en esta
materia, distribuyendo el trabajo de forma que se garantice la mayor agilidad en
la tramitacion de solicitudes. La persona responsable de la tramitacién llevara
a cabo de oficio los actos necesarios para la determinacion, conocimiento y
comprobacién de los datos en virtud de los cuales deba emitir su propuesta. En
todo caso:

1.° Notificara la iniciacion del procedimiento a la persona que presenta la
solicitud, a la presuntamente acosada, en caso de ser diferentes, y a la persona
frente ala que se presenta la solicitud. En caso de acordar el archivo de la solicitud,
también lo notificara a la persona que la haya presentado.

2.° Notificara a la Jefatura de Personal del ambito correspondiente el inicio de la
tramitacion del procedimiento o el archivo de la solicitud, indicando el cédigo de la
solicitud y fecha de recepcién de la misma, respetando lo principios establecidos
en la normativa de proteccién de datos personales.

3.° Informara por escrito a los miembros del Comité de Seguridad y Salud del
ambito correspondiente de la tramitacién del procedimiento, respetando los
principios establecidos en la normativa de proteccion de datos personales.

4.° Podra requerir del 6rgano al que esté adscrita la Unidad de Prevencién
correspondiente, la remisién de la evaluacién de riesgos psicosociales en la
unidad administrativa donde preste servicio aquélla, asi como otros antecedentes
o indicadores de interés para el caso, que debera ser remitida en el plazo maximo
de diez dias habiles.

5.° El Comité podra recabar informe de la Inspeccién General de Servicios sobre
los criterios de ésta en relacidn con la situacion planteada, que sera emitido en el
plazo maximo de diez dias habiles.

6.° El Comité podra recabar asesoramiento y apoyo de la Unidad de Igualdad
de Género de cada Consejeria y, en su caso, Agencia Administrativa y Agencia de
Régimen Especial, en los casos de presunto acoso sexual o discriminatorio por
razon de sexo.

El proceso de investigacion debera desarrollarse con la mayor rapidez,
confidencialidad, sigilo, participaciéon y respeto de las personas implicadas. Si
hubiese mas de una solicitud contra la misma persona se tramitaran de forma
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diferenciada.

Los actos de tramitacion que requieran la intervencion de las personas
interesadas habran de practicarse en la forma que resulte mas cémoda para ellas
y sea compatible, en la medida de lo posible, con sus obligaciones profesionales.
En cualquier caso, el Comité adoptara las medidas necesarias para lograr el
pleno respeto a los principios de contradiccion y de igualdad de las partes en el
procedimiento.

Para facilitar la investigacion, el Comité podra utilizar, entre otros y si procede,
los siguientes instrumentos especificos: el LIPT 60 de Rivera (2003), a cumplimentar
por la persona presuntamente acosada; y la Escala Breve de Acoso Laboral (EBAL),
citada en la NTP 892, a completar por el Comité tras entrevistar a la persona
presuntamente acosaday a los testigos.

Durante la tramitacion del procedimiento las personas interesadas podran
aducir alegaciones y aportar documentos u otros elementos de juicio, que seran
tenidos en cuenta por el Comité al emitir la correspondiente propuesta. Asimismo,
podran proponer la practica de pruebas sobre los hechos relevantes para la
decision del procedimiento, propuesta que el Comité sélo podra rechazar cuando
sea manifiestamente improcedente o innecesaria, mediante decision motivada;
las pruebas deberan practicarse en el plazo maximo de diez dias habiles a contar
desde la recepcion por el Comité de las propuestas.

En todo caso, con la presencia de al menos dos miembros del Comité de
Investigacién, uno de la parte social y otro de la Administracion, se tomara
declaracion a la persona presuntamente acosada y a la que solicita intervencién,
en el supuesto de que no coincidan; a la persona frente a la que se presenta
la solicitud y a los y las testigos, si hubiere. La investigacion se desarrollara con
el mayor respeto a los derechos de las partes afectadas. Todas ellas podran ser
acompafiadas durante las entrevistas, si asi lo solicitan expresamente, por una
persona Delegada de prevencion, u otra persona de su eleccion, y tendran derecho
a conocer el contenido de la declaracion de la otra parte, la de los y las testigos y
de la documentacion que obre en el expediente, incluyendo copia de la misma,
acceso que se les facilitara una vez que hayan finalizado todas las declaraciones
y antes de la emision del informe de conclusiones. Si alguna de las personas
llamadas a declarar no compareciera, el Comité continuara su actuacion sin la
realizacion de dicho tramite.
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En la realizacion de la toma de declaracién, basada en un cuestionario
consensuadoy realizado por personal técnico en la materia, en la que se escuchara
alas partesyalosy alastestigos bajo el principio de neutralidad en la intervencién,
se observaran las siguientes pautas:

a) Presentacion de la persona que entrevista, explicando el proceso a seguir y
los limites de la confidencialidad.

b) Firma del consentimiento informado al iniciar el proceso y del acceso a copia
de la informacién que el propio proceso genere.

) Intentar rebajar o minimizar la tension emocional, mostrando empatia, pero
sin que exista identificacion con ninguna de las partes.

d) Escuchar las preguntas que se formulen sobre el proceso y realizar las
aclaraciones necesarias.

e) Analizar el relato y las vivencias presentadas.

f) Aclarar las respuestas neutras o generales, como «lo normal», «como
siempre», «no me informan».

g) ldentificar las posiciones de cada parte y sus intereses.
h) Resumir el orden cronolégico del relato.

i) Nunca utilizar como ejemplo situaciones reales de otros casos que se hayan
podido investigar.

j) Las entrevistas comenzaran con la persona solicitante y la persona afectada,
en caso de no coincidir éstas y los y las testigos por ella/s propuestos, continuando
con la/s persona/s frente a la/s que se presenta la solicitud y, en su caso, con los 'y
las testigos que esta/s ultima/s proponga/n.

k) Debe evitarse, en la medida de lo posible, la realizacion de entrevistas en el
mismo centro de trabajo donde presten servicio las personas implicadas en cada
caso.

V.4. Informe de conclusiones.

El Comité, en el plazo maximo de dos meses contados desde la fecha de su
primerareunion, a lavista de todas las actuaciones practicadas, emitird un informe
de conclusiones, que elevara a la Jefatura de Personal del ambito correspondiente.
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Excepcionalmente, enlos casos que presenten una complejidad especial, el Comité
podra ampliar el plazo de elaboracion de su informe de conclusiones durante
otros quince dias habiles, mediante la correspondiente memoria justificativa.

Se informara de la emision del informe de conclusiones tanto a la persona
solicitante como a la persona frente a la que se presenta la solicitud, y a la persona
afectada en caso de que no coincida con la persona solicitante.

El informe de conclusiones contendr3, al menos, la siguiente documentacion:

a) Relacion nominal de las personas que integran el Comité e identificaciéon de
las personas presuntamente acosadasy acosadoras, mediante el correspondiente
cédigo numeérico.

b) Antecedentes del caso, solicitud de actuacién y circunstancias de la misma.
c) Resumen cronoldgico de los principales hechos.

c) Relacién de las intervenciones realizadas en el proceso, argumentos
expuestos por las partes, testimonios, comprobacion de pruebas, cuestionarios,
escalas y diligencias practicadas.

d) Se sefialaran las agravantes que pudieran haber tenido lugar. A titulo de
ejemplo, se consideraran circunstancias agravantes: la reincidencia; la existencia
de dos o mas personas afectadas; la situacién de discapacidad de la persona
afectada; la existencia de presiones o coacciones sobre la persona afectada,
testigos o personas de su entorno laboral; la alevosia; y el abuso de superioridad
o de confianza.

e) Declaracién de la existencia o no de conducta de acoso laboral, sexual y por
razon de sexo u otra discriminacion, o, en su caso, si se ha producido el archivo
del expediente y su causa.

f) Propuesta de medidas correctoras, si procede.
V.5. Resolucion.

En el plazo maximo de diez dias habiles a contar desde la recepcién del informe
de conclusiones del Comité, la Jefatura de Personal correspondiente dictara
resolucién motivada.

Dicha resolucién sera notificada en todo caso a la persona afectada y a la
persona frente a la que se presentd la solicitud, y a quien la hubiera formulado en
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el supuesto de que no coincida con la persona afectada, de conformidad con lo
establecidoenelapartadoV.1 deeste Protocolo, asicomo al Comitédeinvestigaciéon
interna para situaciones de acoso. Asimismo, para que realice el seguimiento y
control referido en el punto VI, también se notificara a la correspondiente Unidad
de Prevencion.

A efectos de informacion, garantizando la proteccién de datos de caracter
personal, cada Jefatura de Personal facilitara datos estadisticos de los casos y
resoluciones adoptadas al Comité de Seguridad y Salud correspondiente y a la
Inspeccién General de Servicios. Asimismo, se informara a la correspondiente
Unidad de Igualdad de Género en los casos de acoso sexual y discriminatorio por
razén de sexo.

VI. Seguimiento y control.

Cada Unidad de Prevencion efectuara el seguimiento de la ejecucion y eficacia
de las medidas preventivas.

LaJefatura de Personal del ambito correspondiente dispondra de un registro de
informes de conclusiones emitidos en los procedimientos seguidos en su ambito.
Anualmente remitira a la Direccion General competente en materia de seguridad
y salud laboral la informacién sobre estos asuntos y seran objeto de analisis en la
Mesa Técnica de Prevencion de Riesgos Laborales.

VII. Revision del protocolo.

Cada dos afos, la Direccion General competente en materia de seguridad y
salud laboral presentara ante la Mesa Técnica de Prevencion de Riesgos Laborales
un balance de la aplicacion de este Protocolo.

La Consejeria competente en materia de seguridad y salud laboral, en
colaboracién con la Consejeria competente en materia de administracion publica,
asi como los miembros de la Mesa Técnica de Prevenciéon de Riesgos Laborales,
podran proponer la revision y actualizacién de este Protocolo. Dicha revision
debera ser aprobada por la Mesa General de Negociacion Comun del Personal
Funcionario, Estatutario y Laboral de la Administracion de la Junta de Andalucia,
previa negociacion en la Mesa Técnica de Prevencién de Riesgos Laborales.

Disposicion transitoria.

Los procedimientos iniciados antes de la entrada en vigor de esta disposicion
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seran objeto de tramitacion por los Comités de investigacion para situaciones de
acoso que se hubieran constituido en cada ambito con anterioridad.
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