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1. Disposiciones generales

CONSEJERIA DE LA PRESIDENCIA, ADMINISTRACION PUBLICA
E INTERIOR

Resolucion de 3 de marzo de 2020, de la Secretaria General para la
Administracion Publica, por la que se aprueba y ordena la publicaciéon 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 de
febrero de 2020, por el que se actualiza 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.

La Constitucion Espafiola reconoce, como derechos fundamentales en sus articulos 10,
15 y 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; y encomienda a los poderes
publicos en su articulo 40.2 velar por la seguridad e higiene en el trabajo. Por su parte, el
articulo 35.1 de la Carta Magna incorpora el derecho a la no discriminacion por razén de
sexo, en el ambito de las relaciones de trabajo. Ademas, en su articulo 9.2 dispone que
corresponde a los poderes publicos promover las condiciones para que la libertad y la
igualdad del individuo y de los grupos en que se integra sean reales y efectivas; remover
los obstaculos que impidan o dificulten su plenitud y facilitar la participacion de todos los
ciudadanos en la vida politica, econémica, cultural y social.

En desarrollo de los anteriores principios, 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 establece el derecho de las personas al servicio de las Administraciones
Publicas al respeto de su intimidad, orientacién sexual, propia imagen y dignidad en el
trabajo, especialmente frente al acoso sexual y por razén de sexo, moral y laboral. Asi
mismo, 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, consagra el derecho de las
trabajadoras y trabajadores al respeto de la intimidad y a la consideracién debida a su
dignidad, comprendida la proteccion frente al acoso por razén de origen racial o étnico,
religién o convicciones, discapacidad, edad u orientacién sexual, y frente al acoso sexual
y al acoso por razén de sexo.

Por su parte, en el ambito comunitario, cabe destacar las Resoluciones del Parlamento
Europeo sobre el acoso moral en el lugar de trabajo (2001/2339), de 15 de diciembre de
2011, sobre la revision intermedia de la estrategia comunitaria de salud y seguridad en el
trabajo (2007-2012), de 26 de octubre de 2017, sobre la lucha contra el acoso y los abusos
sexuales en la Unién Europea, y de 11 de septiembre de 2018, 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 Union [2018/2055 (INI).

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva de mujeres y
hombres y la Ley 12/2007, de 26 de noviembre, para la promocion de la igualdad de género
en Andalucia, preceptuan que las Administraciones publicas arbitraran los protocolos de
actuacion con las medidas de prevencién y proteccion necesarias frente a las situaciones
de acoso sexual y el acoso por razén de sexo.

En este contexto, de conformidad con 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, sobre Pactos y Acuerdos entre los representantes de las
Administraciones Publicas y la representacion de las organizaciones sindicales legitimadas
a tales efectos, la Mesa General de Negociacion Comun del Personal Funcionario,
Estatutario y Laboral de la Administracién de la Junta de Andalucia, adopt6 en fecha
27 de octubre de 2014 el Acuerdo por el que se aprobd el Protocolo de prevencion y
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actuacion en los casos de acoso laboral, sexual y por razén de sexo u otra discriminacion,
de la Administracién de la Junta de Andalucia. El apartado VIl del citado Protocolo
establece la posibilidad de revision del mismo, determinando que debera ser aprobada
por la mencionada Mesa General de Negociacion Comun, previa negociacion en la Mesa
Técnica de Prevencion de Riesgos Laborales.

La Mesa General de Negociacion Comun del personal funcionario, estatutario y
laboral de la Administracion de la Junta de Andalucia, ha acordado en fecha 13 de febrero
de 2020 la actualizacion del mencionado Protocolo, tras el acuerdo alcanzado en fecha
30 de enero de 2020, en la Mesa Técnica de Prevencién de Riesgos Laborales.

Corresponde a la Secretaria General para la Administracion Publica, de conformidad
con lo previsto en el articulo 5 del Decreto 99/2019, de 12 de febrero, por el que se regula
la estructura organica de la Consejeria de la Presidencia, Administracion Publica e Interior,
entre otras competencias, la direccién, impulso, coordinacion y gestién de la politica de
recursos humanos y de organizacion y transformacion continua de la Administracion de la
Junta de Andalucia y de sus entidades instrumentales; la direccion, definicion e impulso
de los planes, proyectos e iniciativas de transformacién de la Administracion Publica; el
régimen juridico y retributivo del personal al servicio de la Administraciéon de la Junta de
Andalucia y sus entidades instrumentales; y el impulso de la politica de dialogo con las
organizaciones sindicales que representan los intereses del personal al servicio de la
Administracién de la Junta de Andalucia y de sus entidades instrumentales.

En su virtud, en uso de las indicadas facultades, previo acuerdo en el ambito de la
Mesa General de Negociacion Comun del Personal Funcionario, Estatutario y Laboral de
la Administracion de la Junta de Andalucia,

RESUELVO

Primero. Aprobar el Acuerdo alcanzado por la Mesa General de Negociaciéon Comun
del Personal Funcionario, Estatutario y Laboral de la Administracion de la Junta de
Andalucia, sobre actualizacion del Protocolo de prevencién 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, cuyo contenido se anexa a la presente resolucion.

Segundo. Ordenar su publicacién en el Boletin Oficial de la Junta de Andalucia.

Sevilla, 3 de marzo de 2020.- La Secretaria General, Ana Maria Vielba Gémez.

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 psicolégico o sexual, asi como de cualquier discriminacion prohibida en
nuestro ordenamiento juridico, con especial atencion al acoso producido por razén de
discapacidad, sexo, orientacion 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 Administracién de la Junta
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de Andalucia reconoce en este Acuerdo la necesidad y el deber de prevenir conductas
de acoso en el trabajo, en el ambito que le es propio, procurando evitar su aparicién
y erradicar todo comportamiento que pueda considerarse constitutivo del mismo en el
ambito laboral.

La Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales, establece
que todas las organizaciones laborales, incluidas las Administraciones publicas, deben
promocionar la mejora de las condiciones de trabajo de su personal y elevar el nivel
de proteccion de la seguridad y salud del mismo, no sélo velando por la prevencién y
proteccién 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 Negociacion Comun del Personal Funcionario, Estatutario y
Laboral de la Administracion de la Junta de Andalucia aprobd el dia 27 de octubre de
2014 el Protocolo de prevencion y actuacion en los casos de acoso laboral, sexual y por
razon de sexo u otra discriminacion, en la Administraciéon de la Junta de Andalucia, en el
que se contempla la posibilidad de su revision y actualizacion, que 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 negociacién 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 actualizacion
del mismo, habiendo elevado la Mesa Técnica de Prevencién de Riesgos Laborales una
propuesta al respecto.

La Mesa General de Negociaciéon Comun del Personal Funcionario, Estatutario y
Laboral de la Administracion de la Junta de Andalucia, en su reunion 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 Administracion de la Junta de
Andalucia y por la representacién de las Organizaciones Sindicales CSIF, UGT y CCOO,
integrantes de la Mesa General de Negociacion 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,
sexual y por razén de sexo u otra discriminacion, como el origen racial o étnico, la religién
0 convicciones, la discapacidad, la edad, la orientacion sexual o cualquier condicién 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 presentada por cualquiera
de las partes.
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Cuarto. Ambito de aplicacion.

Este Acuerdo es de aplicacion a todo el personal de la Administracion de la Junta
de Andalucia, entendida ésta como el conjunto de érganos 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 1l 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 Administracion de Justicia
de la competencia de la Comunidad Auténoma de Andalucia.

Quinto. Seguimiento del acuerdo.

La Mesa Técnica de Prevenciéon de Riesgos Laborales, dependiente de la Mesa
General de Negociacion Comun del personal funcionario, estatutario y laboral de la
Administracion de la Junta de Andalucia, llevara a cabo la labor de seguimiento del
cumplimiento del presente Acuerdo, asi como su interpretacién, 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

I. Antecedentes y principios.

I.1. Antecedentes.

El acoso laboral, sexual y por razéon de sexo u otra discriminaciéon 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 Constitucion Espafiola atribuye en su articulo 9.2 a «los poderes publicos la
obligacién 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 participacion de todos los ciudadanos en la vida politica,
econdmica, cultural y socialy. Asimismo, reconoce como derechos fundamentales la
dignidad de la persona (articulo 10); la igualdad, sin que pueda prevalecer discriminaciéon
alguna por razén de nacimiento, raza, sexo, religion, opinién o cualquier otra condicién 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 Comision 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 «Codigo de conducta sobre las medidas para combatir el acoso sexual».
Ademas, la Directiva 2006/54/CE, relativa a la aplicacion 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 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 funcién de su proyeccion y efectos, de su exteriorizacion, de
los sujetos implicados y de su materializacion. En el &mbito internacional cabe mencionar
el Convenio 111 de la OIT contra la discriminacion en el empleo, que aborda el acoso
sexual en el lugar de trabajo como una forma importante de discriminacion para las
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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 discriminacion,
directa o indirecta por razén del origen racial o étnico, la religion o convicciones, la
discapacidad, la edad o la orientacién 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 proteccion frente al acoso sexual y al acoso por razén de sexo,
definiendo en su articulo 7 el acoso sexual y el acoso por razén 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 para su prevencion y para dar
cauce a las reclamaciones 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 aplicacién 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; y finalmente en su articulo 62, sefiala que para la prevencion del acoso
sexual y del acoso por razén de sexo, las Administraciones publicas negociaran con la
representacion legal de las trabajadoras y trabajadores, un protocolo de actuacion.

La proteccion de la salud de las personas trabajadoras mediante la prevencion de
los riesgos derivados de su trabajo encuentra en la Ley 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 proteccion, 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 obligacién de realizar planes de prevencion de los riesgos laborales, con evaluacion de
los mismos y planificacién 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 Autonoma de Andalucia, la Ley 12/2007, de 26 de
noviembre, para la Promociéon de la Igualdad de Género en Andalucia, establece
el compromiso de la Administracién 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 Obijetivo 5 de la Linea de Actuaciéon 3 Empleo: «Prevenir,
detectar y aumentar la proteccién frente a practicas de acoso sexual, acoso por razén
de sexo y discriminacién laboral». Entre las medidas acordadas para la consecucion de
dicho objetivo se encuentra la 5.5: «Elaboraciéon de protocolos de actuaciéon» 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
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11 de octubre, por el que se regula la estructura organizativa de prevencion 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 ejercera
sus poderes atendiendo, como un objetivo basico, a la consecucion 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 investigacion sobre la posible relaciéon entre la misma y
el incremento de las patologias no traumaticas que se esta experimentando en los
ultimos afos y recoge entre sus objetivos mejorar la salud psicosocial de las personas
trabajadoras considerando las nuevas formas de organizacién 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 elaboracién y aplicacion de instrumentos de organizacion y coordinacion
técnica (protocolos, guias, manuales..) para facilitar la adecuada gestion de la prevencion
de riesgos laborales en la Junta de Andalucia; y aprobar las disposiciones normativas
que permitan la adecuada gestién de la prevencion de riesgos laborales en la Junta de
Andalucia.

I.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 discriminacion como el origen racial o étnico, la religidbn 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
psicologica.

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 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 organizacién en su conjunto.

II. Definiciones, objeto, ambito de aplicacion, criterios y garantias de actuacion.

I1.1. Definiciones de acoso.

A los efectos de este protocolo, se considera:

a) Acoso laboral 0 acoso psicoldgico en el trabajo (APT), segun las Notas Técnicas
de Prevencion (NTP) del Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo nimeros
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476 y 854: Exposicion a conductas de violencia psicolégica, dirigidas de forma reiterada y
prolongada en el tiempo, hacia una o mas personas por parte de otra/s que actuan frente
aquella/s desde una posicion de poder (no necesariamente jerarquica). Dicha exposicion
se da en el marco de una relacion laboral y supone un riesgo importante para la salud.

El acoso laboral puede presentar las siguientes modalidades:

- Acoso descendente, entendido como la presion 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 presion ejercida de manera sisteméatica
y prolongada en el tiempo por un trabajador, una trabajadora o un grupo de personas
trabajadoras sobre uno de sus compaferos o compafieras.

- Acoso ascendente, 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 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 ocupacién 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.

Conductas que no son acoso laboral, sin perjuicio de que puedan ser constitutivas de
otras infracciones: No tendran la consideracién de acoso psicoldgico aquellas conductas
que impliqguen un conflicto, acaecido en el marco de las relaciones humanas, y que
evidentemente afecten al &mbito laboral, se den en su entorno e influyan en la organizacién
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 psicoldgico. Tampoco tendra consideracién 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 psicolégica aislado y de caracter puntual.
A titulo de ejemplo, se citan algunas situaciones que no serian acoso laboral:

- Un hecho violento singular y puntual, sin prolongacién en el tiempo.

- Acciones irregulares organizativas que afectan al colectivo.

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

- Un conflicto.

- Criticas constructivas, explicitas 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 opinidn, persecucion de objetivos diferentes o fricciones personales. Una
relacién interpersonal buena o neutra puede cambiar bruscamente a una negativa.

- Fase de estigmatizacién, que comienza con la adopcion 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
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hostigadores grupales. La prolongacién de esta fase es debida a actitudes de evitacién o
de negacién de la realidad por parte de la persona afectada, de otros companieros y otras
compafieras e incluso de la direccion.

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

- Fase de marginacion o exclusion de la vida laboral: en este periodo el trabajador o
la trabajadora compatibiliza su prestacion de servicios con bajas de larga duracion. La
persona subsiste con distintas patologias como consecuencia 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, duracién y
frecuencia con que aparecen las diferentes conductas, pudiendo distinguirse tres grados:

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

- 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 reincorporacion al trabajo es practicamente imposible y los dafos
que padece la victima requieren de tratamiento psicolégico, médico o psiquiatrico.

b) Acoso discriminatorio: es toda conducta no deseada, relacionada con el origen
racial o étnico, la religidon o convicciones, la discapacidad, la edad o la orientacion 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 expresion 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.

¢) 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 uUnico 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 fundamento de
una decisién que repercute sobre el acceso de esta persona a la formacion profesional,
a la continuidad del trabajo, la promocion profesional o el salario, entre otras. Solo son
sujetos activos de este tipo de acoso aquellas personas que tengan poder de decidir
sobre la relacién 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 compaferos y las
compafieras 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 gréaficos, vifietas, dibujos, fotografias o imagenes de internet de contenido
sexualmente explicito.
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3. Llamadas telefénicas, cartas o mensajes de correo electrénico 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 comprometedoras y peticiones de favores sexuales,
cuando las mismas asocien la aprobacién 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.

[1.2. Objeto y ambito de aplicacion.

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

El presente Protocolo sera de aplicacion a todo el personal de la Administracion
de la Junta de Andalucia, entendida ésta como el conjunto de érganos 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 Administracion de la
Junta de Andalucia, incluyendo al personal al servicio de la Administracion de Justicia
competencia de la Comunidad Auténoma de Andalucia.

Cuando en un centro de trabajo de la Administracion de la Junta de Andalucia
desarrollen actividades personas de otras Administraciones Publicas, entidades o
empresas, se deberan poner en marcha los mecanismos de coordinacion previstos en el
articulo 24 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre y en 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 aplicaciéon 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 legislacion vigente. No obstante, la apertura
por los mismos hechos o fundamentos de procedimientos judiciales o de expedientes por
la Administracion, 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 aplicacion del presente Protocolo en cuanto a los hechos
declarados probados.

[I.4. Garantias de actuacion.

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

a) Respeto y confidencialidad: Es necesario proceder con la discrecion necesaria
para proteger la intimidad y la dignidad de las personas afectadas. Las personas que
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intervengan en el procedimiento tienen obligaciéon 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 resolucion 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) Proteccién de las victimas vy restituciéon de sus condiciones laborales, si resultan
afectadas en el proceso.

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

e) Prohibicién de represalias: Se prohiben expresamente las represalias contra las
personas que efectden 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 condicion 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 proteccion de datos de caracter personal.

j) Las personas miembros de los Comités podran ser representados y defendidos
en toda clase de procedimientos judiciales, en los términos recogidos en el Titulo VII del
Reglamento de Organizacién 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 Administracion
Sanitaria y se regira por lo dispuesto en su normativa especifica.

lll. Unidades Competentes.

Los 6rganos competentes que intervendran en la prevencioén y evitacién de situaciones
de acoso laboral, sexual y por razén de sexo u otra discriminacion son los siguientes:

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

a) Definicién: Es el 6rgano que recibe la solicitud, decide sobre su tramitacion o
archivo, y, en su caso, llevara a cabo la investigacion 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.

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

- Administracién 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 Especial ubicados en
la provincia de Sevilla, se constituird un Comité de Investigacion Interna diferenciado,
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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 Administracion 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 presenta la solicitud, y
la Secretaria a quien la desemperie en el Comité 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 ambitos afectados, adoptando cada una de ellas la
resolucién que en su caso corresponda.

¢) Composicién: Cada Comité estara compuesto por cuatro personas:

- Dos personas en representacion de la Administracion de la Junta de Andalucia,
preferentemente con experiencia o formacién en prevencion de riesgos laborales o 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
designacién, 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 composicién 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
Prevencion 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 formacion, formaran
parte del Comité quienes tengan mayor antigiiedad en la Administracion de la Junta de
Andalucia.

Tanto para la representacion de la Administracion en el Comité como para los
Delegados y las Delegadas de Prevencion 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 condicién de
miembros de alguno de los otros érganos que intervienen en el mismo.

Los centros directivos en que presten sus servicios las personas miembros del Comité
de Investigacion Interna 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.

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 abstencién y
recusacion.

- La normativa legal y convencional espariola y de la Unidon Europea en materia de
acoso laboral sexual y por razén de sexo u otra discriminacion que resulte de aplicacion.

- El Reglamento de funcionamiento que el propio Comité apruebe. Para facilitar esta
labor, la Mesa Técnica de Prevencion de Riesgos Laborales consensuara un Reglamento
modelo, que cada Comité podra adoptar como propio.
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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 configuracién 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
incluira, en todo caso, la perspectiva de género; asimismo, incluird contenido relativo a
procedimiento administrativo. Dicha formacién sera impartida por el Organo o Institucién
con competencias en materia de formacién de cada sector. El disefio y la coordinacion
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 designacién 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.

En los casos a que se refiere el apartado 1.b), en que actiuen 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 documentacion: Durante la tramitacion del
procedimiento la documentacién de los expedientes y los trabajos del Comité de
Investigacion Interna permaneceran custodiados por la persona responsable de la
tramitacion. 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 excepcién 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 6rganos 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, cédigos 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 en el articulo 24 del mismo texto legal, siendo competente para
la resolucion la persona titular del centro directivo que haya efectuado el nombramiento
como miembro del Comité.

2. Las Unidades de Prevencion de Riesgos Laborales de cada Consejeria, Agencia
Administrativa y Agencia de Régimen Especial donde preste sus servicios la persona
presuntamente acosada, como 6rgano técnico especializado, desarrollaran las funciones
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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 prevencion 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¢) Colaboracién con el Comité de investigacion interna para situaciones de acoso,
facilitandole la documentacion, los informes que se requieran en el estudio del caso y las
propuestas de actuacion en relacién con la situacién planteada.

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

El personal de las Unidades de Prevencion recibira formacién 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 divulgacién y aplicacién de este Protocolo al
personal de la Administracion de la Junta de Andalucia.

5. La Inspeccién General de Servicios, que podra emitir informe a peticion del
Comité de investigacion interna para situaciones de acoso y, 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 Inspecciéon 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 actuacion. 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.

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

7. La Direccion General de Recursos Humanos y Funcién Publica: anualmente,
recabara y obtendra informacion 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 Direccion 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 intervencion 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: Direccién
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 érgano, y otras de su
competencia que estime adecuadas a la situacion recogida en el informe, y efectuara, junto
con la Unidad de Prevencion, la supervision y seguimiento posterior de la implantacion de
dichas medidas.
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IV. Actuaciones preventivas.

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

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

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

En relacién 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 aparicion 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
sensibilizaciéon y formacion de todas las personas empleadas publicas, para que de
forma directa se evite o reduzca la posibilidad de apariciéon de las conductas de acoso y
violencia laboral. A este respecto, cada Consejeria y Agencia, con la colaboracion 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 informacién de la existencia del Protocolo de acoso laboral, sexual y
por razén de sexo u otra discriminacion, y del procedimiento que establece.

- Elaborar instrumentos de identificacion previa de situaciones de acoso laboral,
sexual y por razén de sexo u otra discriminacion.

- Proceder, con una amplia difusion, a la divulgacién de medidas preventivas. En este
sentido, se difundira informacion 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 situaciéon de acoso.

- Llevar a cabo una formacion 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 formacién especifica de contenido tedrico-practico que incluya los
riesgos psicosociales, la perspectiva de género, una definicion clara de las conductas
de obligado cumplimiento y de las conductas prohibidas en las unidades competentes en
esta materia.
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IV.2. Elaboracion de estrategias de prevencion secundaria.

La prevencion secundaria es la deteccion precoz, poniéndose en practica cuando la
situacion de acoso esta comenzando a suceder. La prevencion secundaria ha de tener
como base:

1. Disefo y aplicacién de una adecuada politica de evaluacion 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 buzén, correo electrénico o teléfono, para la
consulta y el asesoramiento de forma anénima sobre acoso.

4. Habilitar recursos diversificados para su resolucion 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.. Iniciacion del procedimiento.

El procedimiento de actuacion se inicia con una solicitud de intervencion 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 descripcion 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 presentacion telematica de la solicitud.

La solicitud puede provenir:

a) De la persona presuntamente acosada.

b) De la representacién legal de la persona presuntamente acosada.

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

d) De la Unidad de Prevenciéon 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 Prevencion 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 intervencion no la presente directamente la persona
afectada, se pondra en su conocimiento y se debera contar con su consentimiento
expreso para iniciar las actuaciones sefaladas en este Protocolo. En ningin 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 actuacion.

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 documentacion. Ambos anexos deberan ser
cumplimentados para iniciar el procedimiento y se hallaran accesibles en el Catalogo de
Procedimientos y en la Web del Empleado Publico.
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V.2. Valoracién inicial de la solicitud. Actuacién del Comité de investigacion interna
para las situaciones de acoso.

La valoracion 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 diez dias habiles desde la recepcion 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.

¢) Resolucién 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 Yy tipificada como infraccién 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 diera la
circunstancia de que si no se actuase podria acabar deteriorandose el clima laboral,
el Comité podra intervenir mediando en el conflicto, siempre que exista aceptacion
expresa por ambas partes y previa notificacién a la Jefatura de Personal del ambito
correspondiente.

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

2.3. Siexistenindicios de acoso laboral, sexual o porrazén de sexo u otra discriminacion,
el Comité de Investigacion Interna continuara la tramitacion 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 modificacion sustancial de las mismas.

V.3. Tramitacion del procedimiento.

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 tramitacién de
solicitudes. La persona responsable de la tramitacion llevara a cabo de oficio los actos
necesarios para la determinacion, conocimiento y comprobacion 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 a la 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 recepcion 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 érgano al que esté adscrita la Unidad de Prevencion
correspondiente, la remisién de la evaluacion 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 relacion con la situacion planteada, que sera emitido en el plazo
maximo de diez dias habiles.

Depdsito Legal: SE-410/1979. ISSN: 2253 - 802X

00170920

—
Andalucd

DESTINO

mers Mundo

@ http://www.juntadeandalucia.es/eboja



Boletin Oficial de la Junta de Andalucia

Bo 'A NUmero 46 - Lunes, 9 de marzo de 2020

pagina 27

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 razén de sexo.

El proceso de investigaciéon debera desarrollarse con la mayor rapidez, confidencialidad,
sigilo, participacion y respeto de las personas implicadas. Si hubiese mas de una solicitud
contra la misma persona se tramitaran de forma 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
acosada y 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 solo podra rechazar cuando sea manifiestamente improcedente
0 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 Investigacion,
uno de la parte social y otro de la Administracion, se tomard declaracién a la persona
presuntamente acosada y a la que solicita intervencion, 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 investigacién se desarrollara con el mayor respeto a los derechos de las partes
afectadas. Todas ellas podran ser acompanadas 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 documentacién 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 realizacién de dicho tramite.

En la realizacion de la toma de declaracion, basada en un cuestionario consensuado
y realizado por personal técnico en la materia, en la que se escuchara a las partes y a
los y a las testigos bajo el principio de neutralidad en la intervencion, 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.

c) Intentar rebajar o minimizar la tensién emocional, mostrando empatia, pero sin que
exista identificacién 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 informany.

g) Identificar las posiciones de cada parte y sus intereses.

h) Resumir el orden cronolégico del relato.
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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 realizaciéon 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 primera
reunion, a la vista de todas las actuaciones practicadas, emitira un informe de conclusiones,
que elevara a la Jefatura de Personal del ambito correspondiente. Excepcionalmente, en
los 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 emisién del infforme 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 contendra, al menos, la siguiente documentacion:

a) Relacion nominal de las personas que integran el Comité e identificacion de las
personas presuntamente acosadas y acosadoras, mediante el correspondiente codigo
numeérico.

b) Antecedentes del caso, solicitud de actuacion y circunstancias de la misma.

¢) Resumen cronoldgico de los principales hechos.

¢) Relacion de las intervenciones realizadas en el proceso, argumentos expuestos por
las partes, testimonios, comprobacién de pruebas, cuestionarios, escalas y diligencias
practicadas.

d) Se senalaran 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 razén
de sexo u otra discriminacién, 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 recepcion del informe
de conclusiones del Comité, la Jefatura de Personal correspondiente dictara resolucion
motivada.

Dicha resolucién sera notificada en todo caso a la persona afectada y a la persona
frente a la que se presento la solicitud, y a quien la hubiera formulado en el supuesto
de que no coincida con la persona afectada, de conformidad con lo establecido en el
apartado V.1 de este Protocolo, asi como al Comité de investigacion 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 Prevencién.

A efectos de informacion, garantizando la proteccion 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.
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VI. Seguimiento y control.

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

La Jefatura 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. Revisién del protocolo.

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

La Consejeria competente en materia de seguridad y salud laboral, en colaboracion
con la Consejeria competente en materia de administracion publica, asi como los
miembros de la Mesa Técnica de Prevencion de Riesgos Laborales, podran proponer
la revision y actualizacién de este Protocolo. Dicha revisién 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
Prevencion de Riesgos Laborales.

Disposicion transitoria.

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

Por la Administracion:
Ana Maria Vielba Gémez.
Secretaria General para la Administracion Publica.

Por las Organizaciones Sindicales:
German Girela Lopez.
Presidente de CSIF Andalucia.

Antonio Tirado Blanco.
Secretario General de FeSP-UGT Andalucia.

Diego Molina Collado.
Coordinador del Area Publica de CC.00. Andalucia.

Sevilla, 3 de marzo de 2020.- La Secretaria General para la Administracion Publica,
Ana Maria Vielba Gémez.
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(Pagina 1 de 1) ANEXO |
JUNTR DE ANDALUCIR CONSEJERIA DE
AGENCIA

SOLICITUD DE INVESTIGACION POR ACOSO (Codigo procedimiento 10986)

1 DATOS DE LA PERSONA SOLICITANTE (puede no coincidir con la persona afectada)
PRIMER APELLIDO: SEGUNDO APELLIDO: NOMBRE:
DNI/NIE: SEXO: TELEFONO:

/ [ ] HOMBRE [ ] MUJER

2 | NOTIFICACION
DOMICILIO A EFECTOS DE NOTIFICACION
TIPO DE ViA: NOMBRE DE LA ViA:
NUMERO: LETRA: KM EN LA ViA:  |BLOQUE: PORTAL: ESCALERA: PLANTA: PUERTA:
ENTIDAD DE POBLACION: MUNICIPIO: PROVINCIA: PAIS: COD. POSTAL:

TELEFONO FIJO: TELEFONO MOVIL:  |CORREO ELECTRONICO:

3 LA DESCRIPCION DE LOS HECHOS (EN ANEXO Il CUMPLIMENTADO) Y LA DOCUMENTACION ANEXA SE
PRESENTA EN SOBRE CERRADO

4 SOLICITUD, LUGAR, FECHA Y FIRMA

La persona abajo firmante SOLICITA el inicio del Protocolo de actuacion frente al acoso laboral, sexual y por razon de sexo u otra discriminacion, de
la Administracion de la Junta de Andalucia.

En a de de

LA PERSONA SOLICITANTE

Fdo.:

A LA PRESIDENCIA DEL COMITE DE INVESTIGACION INTERNA PARA LAS SITUACIONES DE ACOSO DE:
[ Los Servicios Centrales de la Junta de Andalucia en la provincia de Sevilla.

(] La Delegacion del Gobierno de la Junta de Andalucia en la provincia de

[] La Delegacion Territorial competente en materia de Educacion de la provincia de

(] La Delegacion Territorial competente en materia de Salud de la provincia de

(] La Delegacion Territorial competente en materia de Justicia de la provincia de

CLAUSULA DE PROTECCION DE DATOS

En cumplimiento de lo dispuesto en el Reglamento General de Proteccion de Datos, le informamos que:

a) El Responsable del tratamiento de sus datos personales es la Direccion General de Recursos Humanos y Funcién Publica, cuya direccion es ¢/ Alberto Lista n® 16,
41003 - Sevilla.

b) Podré contactar con el Delegado de Proteccion de Datos en la direccion electronica dpd.cpai@juntadeandalucia.es

c) Los datos personales que nos proporciona son necesarios para iniciar el procedimiento correspondiente para prevenir y resolver, en su caso, las conductas que
pudieran constituir acoso laboral, sexual y por razon de sexo u otra discriminacion, cuya base juridica es 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. Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres, no estando prevista su cesién o comunicacion a terceros.

d) Los datos personales que nos aporta se conservaran durante el tiempo necesario par cumplir con la finalidad para la que se recabaron y para determinar las posibles
responsabilidades que se pudieran derivar de dicha finalidad y del tratamiento de los datos.

e) Puede usted ejercer sus derechos de acceso, rectificacion, supresion, portabilidad de sus datos, y la limitacion u oposicion a su tratamiento, dirigiéndose al
responsable del tratamiento mediante el formulario que se encuentra disponible en la siguiente direccion electronica:
http://www.juntadeandalucia.es/protecciondedatos

NOTA DE CONFIDENCIALIDAD

La informacion de esta solicitud y el sobre cerrado adjunto, es confidencial seglin lo establecido en la normativa de proteccion de datos de caracter personal.
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JUNTR DE ANDRLUCIA CONSEJERIA DE

AGENCIA

MODELO DE DENUNCIA POR ACOSO (Cédigo procedimiento: 10986)

1 | SOLICITANTE
[] PERSONA AFECTADA [] ORGANO ADMINISTRATIVO
[]  UNIDAD DE PREVENCION [] DELEGADO/A DE PREVENCION
[]  CENTRO DE PREVENCION DE RIESGOS LABORALES []  ORGANO DE REPRESENTACION DEL PERSONAL
[]  UNIDAD DE VIGILANCIA DE LA SALUD (SAS) (]  UNIDAD DE IGUALDAD DE GENERO
2 | TiPo DE Acoso
] LABORAL O MOBBING (] DISCRIMINATORIO ] SEXUAL ] POR RAZON DE SEXO
3 | DATOS DE LA PERSONA AFECTADA
APELLIDOS Y NOMBRE: SEXO: DNI/NIE:
CIHm
DOMICILIO A EFECTOS DE NOTIFICACIONES:
TIPO DE ViA: NOMBRE DE LA ViA:
NUMERO: LETRA: KM EN LA ViA:  |BLOQUE: PORTAL: ESCALERA: PLANTA: PUERTA:
ENTIDAD DE POBLACION: MUNICIPIO: PROVINCIA: PAIS: COI‘JA P‘OST‘AL: ‘
TELEFONO FIJO:  |TELEFONO MOVIL:  |CORREQ ELECTRONICO:
4 | DATOS PROFESIONALES DE LA PERSONA AFECTADA
CENTRO DE TRABAJO/UNIDAD DIRECTIVA: PUESTO DE TRABAJO:
VINCULACION LABORAL:
[] PERSONAL FUNCIONARIO [] PERSONAL FUNCIONARIO INTERINO [] PERSONAL LABORAL FIJO
[] PERSONAL LABORAL INDEFINIDO NO [] PERSONAL LABORAL TEMPORAL (] PERSONAL ESTATUTARIO FIJO
FIJO
[] PERSONAL ESTATUTARIO TEMPORAL
] GRUPO ] NIVEL [] ANTIGUEDAD EN EL LUGAR DE TRABAJO
5 | DESCRIPCION DE LOS HECHOS
N
(=)
<C
&
N
N
o
o
6 | DOCUMENTACION ANEXA
[] NO
[] Si (Especificar):
o
N
o
En el caso de testigos se debera indicar su identificacion. E
=
o
o
Depdsito Legal: SE-410/1979. ISSN: 2253 - 802X @ http://www.juntadeandalucia.es/eboja

—
Andalvia

ORIGEN & DESTINO
Quinto Gtonari d o Primers Vi of Minds




002226/A02

Boletin Oficial de la Junta de Andalucia
NUmero 46 - Lunes, 9 de marzo de 2020
pagina 32

(Pagina 2 de 2) ANEXO Il

7 SOLICITUD, LUGAR, FECHA Y FIRMA

La persona abajo firmante SOLICITA el inicio del Protocolo de actuacion frente al acoso laboral, sexual y por razon de sexo u otra discriminacion, de
la Administracion de la Junta de Andalucia.

En a de de

LA PERSONA SOLICITANTE

Fdo.:

A LA PRESIDENCIA DEL COMITE DE INVESTIGACION INTERNA PARA LAS SITUACIONES DE ACOSO DE:
[ Los Servicios Centrales de la Junta de Andalucia en la provincia de Sevilla.

[ La Delegacién del Gobierno de la Junta de Andalucia en la provincia de

[ La Delegacion Territorial competente en materia de Educacion de la provincia de

[ La Delegacion Territorial competente en materia de Salud de la provincia de

[ La Delegacion Territorial competente en materia de Justicia de la provincia de

CLAUSULA DE PROTECCION DE DATOS

En cumplimiento de lo dispuesto en el Reglamento General de Proteccion de Datos, le informamos que:

a) El Responsable del tratamiento de sus datos personales es la Direcciéon General de Recursos Humanos y Funcion Publica, cuya direccién es ¢/ Alberto Lista n° 16,
41003 - Sevilla.

b) Podra contactar con el Delegado de Proteccion de Datos en la direccion electronica dpd.cpai@juntadeandalucia.es

c) Los datos personales que nos proporciona son necesarios para iniciar el procedimiento correspondiente para prevenir y resolver, en su caso, las conductas que
pudieran constituir acoso laboral, sexual y por razon de sexo u otra discriminacion, cuya base juridica es 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. Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres, no estando prevista su cesion o comunicacion a terceros.

d) Los datos personales que nos aporta se conservaran durante el tiempo necesario par cumplir con la finalidad para la que se recabaron y para determinar las posibles
responsabilidades que se pudieran derivar de dicha finalidad y del tratamiento de los datos.

e) Puede usted ejercer sus derechos de acceso, rectificacion, supresion, portabilidad de sus datos, y la limitacion u oposicion a su tratamiento, dirigiéndose al
responsable del tratamiento mediante el formulario que se encuentra disponible en la siguiente direccion electrénica:

http://www.juntadeandalucia.es/protecciondedatos
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