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TITULO
Protocolo de actuacion ante situaciones de acoso laboral y sexual en Santa Coloma de Gramenet
INFORMACION INICIAL:
PROBLEMA:
Posibilidad de darse situaciones de acoso sexual y/o laboral en el Ayuntamiento de Santa Coloma de

Gramenet que dafan la integridad fisica y/o psicoldgica de los trabajadores y su entorno.
SOLUCION GLOBAL :

Definicion de las conductas que no pueden ser toleradas en el campo del acoso sexual y laboral, y aplicacién

de actuaciones que las combatan, para lo que se elaboran instrumentos normativos, pedagdgicos y
formativos.
TERRITORIO:

Municipio de Santa Coloma de Gramenet (Barcelona)

PUBLICO DESTINATARIO:

Empleados publicos del Ayuntamiento de Santa Coloma de Gramenet
ENTIDAD QUE LA HA LLEVADO A CABO:

Ayuntamiento de Santa Coloma de Gramenet

DESCRIPCION DE LA POLITICA O PROGRAMA:

El protocolo de prevencidn y actuacion ante posibles situaciones de acoso laboral (mobbing) y sexual facilita
la adopcion de un nuevo modelo de organizacién, centrado en las formas de interaccién, para evitar los actos

y comportamientos de acoso, tanto laboral como sexual.

La implementacién del protocolo se ha dividido en tres fases: las de politica de prevencion, de mediacion y
de ejecucion. En el desarrollo de las distintas fases han intervenido como actores el grupo de trabajo para la
elaboracion del protocolo formado por 14 personas (delegados de CCOO, UGT, CGT, USOC y funcionarios
del Ayuntamiento), el comité de seguridad y salud, 6rgano paritario formado por 12 personas, siendo su
composicién de 6 delegados de prevencién, representando a las 4 secciones sindicales de la empresa, y 6
miembros de la organizacion, la instancia mediadora, formada por 2 miembros del Ayuntamiento que
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cuentan con la formacion necesaria y la comision de actuacion, formada por 4 miembros permanentes: un
Jefe de Prevencion, un mando directivo (elegido por el Ayuntamiento) y dos trabajadores del Ayuntamiento

(elegidos por la parte social).

En la primera fase (politica de prevencion) el Ayuntamiento, tras asumir la necesidad de abordar los
problemas derivados del acoso laboral y sexual entre los trabajadores del consistorio para mejorar el indice
de salud psicosocial en el entorno laboral implement6 una serie de actuaciones, tales como:

- La promocion de trabajadores mejor formados en materia de acoso

- La promocidn de un buen entendimiento entre los diferentes trabajadores, y entre éstos y sus jefes, en

las diferentes areas o departamentos.
- Fomentar un buen clima laboral y del trabajo cooperativo.
- Poner énfasis en la cultura del Ayuntamiento respecto a los valores de solidaridad y respeto mutuo

entre todos sus trabajadores.

En una segunda fase, el Ayuntamiento reconocié que también es una actuacién fundamental la

implementacion de politicas de mediacion, llevando a cabo asi una politica de prevencion secundaria.

Dentro de esta fase de mediacion se persigue que todo empleado que crea ser acosado o cualquiera que tenga
conocimiento de una posible situacion de acoso laboral o sexual exponga a la instancia mediadora la

conducta o conductas para, desde la confidencialidad, recibir ayuda y consejo de manera inmediata.

La instancia mediadora tiene como objetivo:
Fomentar el principio de solucion de las reclamaciones.
- Llevar a cabo investigaciones y, en su caso, proponer al comité de seguridad y salud medidas para
mejorar las condiciones y el ambiente de trabajo del Ayuntamiento.
- Aproximarse de mutuo acuerdo con las personas afectadas a la situacion con la intencion de resolver
el problema de forma alternativa.
- Notificar, en su caso, a todas las partes las actuaciones correspondientes y las propuestas que formule.
- Llevar a cabo un informe sobre las conclusiones alcanzadas dirigido al comité de seguridad y salud en
un plazo aproximado de 30 dias desde el comienzo de la mediacion (prorrogable si fuera necesario).
En el mismo deben recogerse las medidas tomadas, que quedaran registradas y formaran parte del
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amplio abanico de alternativas posibles ante conflictos de esta naturaleza.

La instancia mediadora goza en sus actuaciones de las mismas garantias que las establecidas en la legislacion
vigente para sus representantes. Tiene disponibilidad para poder llevar a cabo las funciones que le
encomienda el protocolo, teniendo responsabilidad de resolver los desacuerdos mediante la investigacion de
los hechos, el didlogo y la participacion activa de todos los interesados. En el protocolo se prevé ademas el
principio de independencia en su actuacion ejerciendo con plena autonomia las acciones necesarias en

desarrollo de las investigaciones.

La instancia mediadora estd encargada ademas de presentar un informe a finales de afio al comité de
seguridad y salud sobre las actividades realizadas, las recomendaciones hechas y toda medida que haya
tomado en el curso del afio correspondiente. En determinadas situaciones en las que se considere necesario,
puede pedir asesoramiento externo fuera del ambito del Ayuntamiento para beneficiarse de una asesoria

profesional y experta que le facilite la toma de decisiones.

La tercera fase es la fase de ejecucion, y se pone en marcha si la politica de mediacion no ha resultado eficaz,
la situacion persiste o se decide por las partes. En estos supuestos se inicia un procedimiento de actuacion

formal y vinculante.

Para su puesta en marcha es preciso que el empleado afectado redacte por escrito una queja formal y precisa
en relacion a extremos tales como fechas, lugar, testigos o causas derivadas de la situacién observada o
sufrida dirigida a la comision de actuacién. Esta queja se sometera en primer término a evaluacion por parte
de un miembro de la comisién de actuacion, aunque la decision definitiva sobre la actuacion a llevar a cabo

se toma de forma colegiada por parte de todos sus miembros.

El presunto acosador sera notificado por escrito en relacion con las alegaciones presentadas, instandosele a
colaborar con la comisidn en sus actuaciones Si es imposible resolver el conflicto de forma mediadora tendra
lugar una investigacion formal de la queja con el objeto de identificar conductas de riesgo en materia de

acoso laboral o sexual.

La comision hace un informe con las conclusiones dirigido al comité en un plazo de 30 dias desde el
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comienzo de la actuacion (prorrogable si fuera necesario). EI mismo determina las actuaciones a seguir e
informara a las partes implicadas. La comision debe garantizar confidencialidad, respeto y proteccion de los

trabajadores implicados, que deben recibir un tratamiento justo imparcial.

En el supuesto de que el informe concluyera que no hay indicios de acoso la comision informara a las partes
y al comite, propondra un acuerdo de resolucién y dara por finalizada su actuacion. Si el informe concluyera
que si los hay se propondra al 6rgano competente la iniciacion de un expediente disciplinario, a partir del
asesoramiento juridico municipal y de acuerdo con la legislacién especifica laboral y funcional.

Las resoluciones se hacen publicas para todos los miembros del Ayuntamiento y la comision tendra que
Ilevar a cabo un resumen con la méxima imparcialidad y asegurando la confidencialidad, donde figuraran las

acciones de acoso ocurridas y la resolucion tomada. EI Ayuntamiento haré publico este resumen.

El protocolo ha establecido ademas un conjunto de principios, normas y mecanismos de participacién a
implementar entre los empleados publicos del Consistorio entre los que se encuentran:

- Todo trabajador tiene derecho a recibir un trato cortés, respetuoso y digno. EI Ayuntamiento reconoce
la necesidad de adoptar medidas para garantizar que todo el mundo disfrute de igualdad de
oportunidades y de trato. Como consecuencia se considera que todas las situaciones de acoso
constituyen una afrenta al trato equitativo y una falta punible que no seré tolerada. En virtud de ello,
el Ayuntamiento se compromete a garantizar un entorno laboral exento de todo tipo de acoso.

- Se reconoce que los comportamientos que ocasionan dafios a la salud mental y fisica y el bienestar de
las personas perjudican a los objetivos y la labor y la reputacion del consistorio.

- El Ayuntamiento garantiza el derecho a utilizar los procedimientos previstos en este protocolo sin ser
por ello objeto de intimidacion ni trato injusto, discriminatorio o desfavorable.

- El Ayuntamiento garantiza que todas las quejas se estudiaran objetivamente.

- El Ayuntamiento acuerda que toda violacién demostrada de los derechos establecidos en este
protocolo sera objeto de las medidas previstas.

- El Ayuntamiento acuerda que cualquier comportamiento de fraude o engafio durante las
investigaciones sera considerado falta grave, aplicandosele a la/s persona/s implicada/s los
dispositivos disciplinarios adecuados.

- El Ayuntamiento formulara y aplicara estrategias informativas, pedagdgicas, de capacitacion, de
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seguimiento y de evaluacion con una finalidad eminentemente preventiva en relacion con el acoso
laboral y sexual.

- El Ayuntamiento destaca todos los esfuerzos vinculados al protocolo estan dirigidos a garantizar que
todos colaboren en la aplicacion y el funcionamiento eficaz de este protocolo.

- El Ayuntamiento reconoce su obligacién de entregar los documentos y las informaciones pertinentes
para iniciar cualquier reclamacion en materia de acoso.

- El Ayuntamiento destaca que el derecho a la intimidad y el derecho a la confidencialidad deben estar
garantizados durante todo el proceso.

- El Ayuntamiento reconoce el papel de los sindicatos y del Comité Unitario de Empresa en la
representacion de cualquier trabajador, o de otra persona que elija el propio trabajador, con relacién a
los asuntos objeto del protocolo.

- El Ayuntamiento se compromete a proporcionar procedimientos alternativos para la resolucion de

conflictos.

Ademas de la creacion de los entes anteriormente mencionados, para la implementacion del protocolo se ha
redactado un manual de acogida con el objeto de informar a los empleados de los valores y la mision de la
organizacion. Este explica, ademas, los elementos mas caracteristicos con el fin de que pueda comenzar su

itinerario profesional y su adaptacion al nuevo contexto.

Fruto de la actividad desarrollada en el Consistorio a partir de la implementacion del protocolo ha sido la
produccién de una serie de documentos. Entre ellos estan, ademas del manual anteriormente mencionada
diferentes guias, relativas a temas como los de “consecuencias del acoso”, “comportamientos del acoso
sexual”, “comportamientos del acoso laboral”, “diferenciacion entre el acoso laboral y sexual y otras
problematicas organizativas” o “Documentos de compromiso, confidencialidad, respeto y rigor de los

miembros de la instancia mediadora y de la comision de actuacion”.

A partir de la implementacion del protocolo se han perseguido como objetivos de la organizacion los de
disminuir el nivel de absentismo, accidentalidad, rotacion y pérdidas economicas y conseguir con ello un
incremento de la productividad y los beneficios empresariales. En relacion con los trabajadores se ha
buscado un aumento de la motivacién y de la vinculacion con la organizacion, una mejora del clima laboral y

la disminucién del nimero de conflictos.
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Incluido en el Banco de Buenas Précticas de la Diputacion de Barcelona — Fundacion Pi i Sunyer.

CALENDARIO DE IMPLANTACION Y REFERENCIA TEMPORAL

Las fases del protocolo son:

- Fase I: politicas de prevencion.
- Fase IlI: politicas de mediacion.
- Fase Ill: politicas de ejecucion.

DOCUMENTACION DE CONSULTA Y APOYO:
Ficha en el Banco de Buenas Practicas de la Diputacion de Barcelona — Fundacion Pi i Sunyer:

http://www.bbp.cat/ficha resumen diba.php?su idioma=1&on=fora

Referencia en la Revista Espafiola de Salud Laboral en la Administracion Pablica:
http://www.seslap.com/seslap/html/pubBiblio/revista/vol_2/n_7/SESLAP_VOLII_7.pdf
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