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AREA

OBJETO

ALCANCE

PERIODICIDAD DEL
INFORME

GASTOS DE PERSONAL
(capitulo 1)

Verificar que las retribuciones del personal se adecuan a la
normativa y procedimientos previstos (Acuerdos retribu-
tivos de las Corts Valencianes, Estatuto de Personal de las
Corts Valencianes, etc.)

Néminas mensuales,
incidencias o nombra-
mientos del ejercicio
2020

GASTOS DE
CONTRATACION (capitulos

Verificar que el gasto en materia de contratacidn se ajusta

al ordenamiento juridico y a los procedimientos aplicables
y a los principios de buena gestién financiera. Verificar que
la contratacién menor y de tracto sucesivo se ajusta a las

Expedientes de contra-
tacién iniciados en el

contractual.

2y6) especialidades legalmente previstas de esta modalidad

ejercicio 2020

GASTOS SATISFECHOS
POR CAJA FIJAY PAGOS A
JUSTIFICAR (capitulo 2)

las Corts Valencianes).

Comprobar que los gastos satisfechos mediante este
sistema extraordinario de pago se ajustan a lo establecido
en la normativa sobre caja fija de las Corts Valencianes
(Acuerdo 3.087/IX, de 21 de diciembre de 2018, de la Mesa
de las Corts Valencianes, sobre la aprobacion de la norma
reguladora de los fondos de caja fija y pagos a justificar de

Semestral

Cuentas justificativas
rendidas y contabilizadas
en el ejercicio 2020

SUBVENCIONES

CONCEDIDAS (capitulo 4) directa

Verificar su adecuacion a la normativa de aplicaciény a
las correspondientes convocatorias, asi como analizar las
circunstancias que, en su caso, justifican su concesién

Expedientes iniciados en
el ejercicio 2020

EXPEDIENTES DE
ENRIQUECIMIENTO

INJUSTO (capitulos 2y 6) | V2lencianes.

Verificar que se cumplen las previsiones establecidas en
la normativa sobre fiscalizacidon de gastos de las Corts

Expedientes tramitados
en el ejercicio 2020

Por expediente de
resarcimiento

Quart. Publicar aquest acord en el Diari Oficial de la
Generalitat Valenciana, en el Butlleti Oficial de les Corts
Valencianes i en el Portal de Transparéncia de les Corts
Valencianes.

Palau de les Corts Valencianes
Valéncia, 16 de juny de 2020

El president
Enric Morerai Catala

La secretaria primera
Cristina Cabedo Laborda

Acord 755/X, de la Mesa de les Corts Valencianes, de 16 de
juny de 2020, d’aprovacio del Protocol d’actuacié per ala
deteccid i la prevencio de I'assetjament en qualsevol de les
seues manifestacions

MESA DE LES CORTS VALENCIANES

S'eleva a la Mesa de les Corts Valencianes la proposta

de Protocol d’actuacio per a la deteccié i la prevencio de
I'assetjament en qualsevol de les seues manifestacions, que
ha sigut elaborat a fi de complir el que preveu el Pla d’igualtat
de génere de les Corts Valencianes que va ser aprovat per la
Mesa de les Corts Valencianes el 13 de maig de 2019 (BOCV
nimero 3, de 31 de maig de 2019).

Cuarto. Publicar el presente acuerdo en el Diari Oficial de
la Generalitat Valenciana, en el Butlleti Oficial de les Corts
Valencianes y en el Portal de Transparencia de las Corts
Valencianes.

Palau de les Corts Valencianes
Valéncia, 16 de junio de 2020

El presidente
Enric Morerai Catala

La secretaria primera
Cristina Cabedo Laborda

Acuerdo 755/X, de la Mesa de las Corts Valencianes, de 16
de junio de 2020, de aprobacion del Protocolo de actuacion
parala deteccidn i la prevencion del acoso en cualquiera de
sus manifestaciones

MESA DE LAS CORTS VALENCIANES

Se eleva a la Mesa de las Corts Valencianes la propuesta de
Protocolo de actuacién para la deteccién y prevencién del
acoso en cualquiera de sus manifestaciones, que ha sido
elaborado a fin de dar cumplimiento a lo previsto en el Plan
de igualdad de género de las Corts Valencianes que fue
aprobado por la Mesa de las Corts Valencianes el 13 de mayo
de 2019 (BOCV niimero 3, de 31 de mayo de 2019).
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Lactivitat laboral, també en I'ambit de les administracions
publiques, pot comportar I'existéncia d’'una série de riscos de
patir situacions d’assetjament que han de prevenir-sei,en la
mesura que puga, eliminar-se, perqué en cas contrari poden
produir danys molt perjudicials en el desenvolupament
personal i professional dels qui les pateixen i, per extensio,
en l'organitzacié mateixa on s'integren aquestes persones.
Aquesta necessitat de prevencié i proteccié es reflecteix tant
enlallei 31/1995, de 8 de novembre, de prevencié de riscos
laborals, com en I'articulat de I'Estatut basic de 'empleat
public (Reial decret legislatiu 5/2015, de 30 d’'octubre).

Una manera de prevenir aquest tipus de riscos és adoptar
protocols d’actuacié enfront de les diferents conductes
generadores d’assetjament, conductes que, a més de lesionar
drets fonamentals garantits per la Constitucié —com la
dignitat de la persona, la integritat fisicai moral o el dret a
I'honor, entre d’altres—, posen enrisc la seguretat i la salut de
les persones.

Les Corts Valencianes no poden ser una excepcié a la

realitat descrita, per la qual cosa resulta inajornable establir
les actuacions pertinents per a atendre les necessitats

i assegurar el benestar del principal actiu d’aquesta
institucio: les persones que estan al seu servei. No pot
oblidar-se que l'article 13.1.d de I'Estatut del personal de

les Corts Valencianes reconeix el dret dels funcionaris i les
funcionaries de les Corts Valencianes al respecte a la seua
intimitat i a la consideracié deguda a la seua dignitat personal
i professional.

Sobre la base del que s’hi ha exposat, el Consell de Personal
va posar de manifest la conveniéncia d’adoptar un protocol
d’actuacié davant I'assetjament, tant directament en els
comunicats i les decisions, com en els diferents organs

on esta representat (Comissio d’lgualtat i Comite de
Seguretat i Salut, entre d’altres) i, a més, constitueix un
compromis assumit en I'apartat 5 (accions 5.3 5.4) del

Pla d’igualtat de génere que s’ha elaborat en la institucio.
Aquest impuls és el que va portar a la Secretaria General
de les Corts Valencianes a elaborar un document de treball
que, mitjancant el desenvolupament de la participacid i el
dialeg social, ateses les aportacions dels diferents actors
amb interés i responsabilitat directa en la qliestid, poguera
fructificar en I'aprovacio del protocol corresponent.

Aquesta proposta té l'origen en el text inicial elaborat pel
grup de treball designat pel lletrat major-secretari general

i és el resultat de la incorporacié de diversos suggeriments,
entre d’altres, les formulades pel Consell de Personal de les
Corts Valencianes, organ que ha manifestat finalment el seu
parer favorable a la redaccié del document que se sotmet ala
consideracié de la Mesa de les Corts Valencianes.

En virtut del que s’hi ha exposat, la Mesa de les Corts
Valencianes, en la reunio celebrada el dia 16 de juny de 2020,
ha adoptat per unanimitat el seglient

ACORD

Primer. Aprovar el Protocol d’actuacié per ala deteccié

i la prevencio de I'assetjament en qualsevol de les seues
manifestacions, que s’adjunta com a annex a aquest acord i
que ha sigut elaborat en compliment del que preveu el Pla
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La actividad laboral, también en el dmbito de las adminis-
traciones publicas, puede comportar la existencia de una
serie de riesgos de padecer situaciones de acoso que deben
prevenirsey, en la medida de lo posible, eliminarse, pues en
caso contrario pueden producir dafios muy perjudiciales en
el desarrollo personal y profesional de quienes las sufreny,
por extension, en la propia organizacidn en que esas perso-
nas se integran. Esa necesidad de prevenciény proteccién
sereflejatantoenlaley 31/1995, de 8 de noviembre, de
prevencion de riesgos laborales, como en el articulado del
Estatuto basico del empleado publico (Real decreto legisla-
tivo 5/2015, de 30 de octubre).

Una forma de prevenir este tipo de riesgos es la adopcién de
protocolos de actuacién frente a las diferentes conductas
generadoras de acoso, conductas que, ademas de lesionar
derechos fundamentales garantizados por la Constitucién
—como ladignidad de la persona, su integridad fisicay
moral o el derecho al honor, entre otros—, ponen en riesgo la
seguridad y la salud de las personas.

Las Corts Valencianes no pueden ser una excepcién a la
realidad descrita, por lo que resulta inaplazable establecer
las actuaciones pertinentes para atender las necesidades y
asegurar el bienestar del principal activo de esta institucion:
las personas que estan al servicio de la misma. No puede
olvidarse que el articulo 13.1.d del Estatuto del personal de
las Corts Valencianes reconoce el derecho de los funciona-
rios y funcionarias de las Corts Valencianes al respeto de su
intimidad y a la consideracion debida a su dignidad personal
y profesional.

Sobre la base de lo anteriormente expuesto, la conveniencia de
la adopcidén de un protocolo de actuacién ante el acoso se puso
de manifiesto por el Consell de Personal, tanto directamente
en sus comunicados y decisiones, como en los distintos érganos
en los que esta representado (Comision de Igualdad y Comité
de Seguridad y Salud, entre otros) y, ademas, constituye un
compromiso asumido en el apartado 5 (acciones 5.3y 5.4) del
Plan deigualdad de género que se ha elaborado en la institucién.
Ese impulso es el que llevé a la Secretaria General de las Corts
Valencianes a elaborar un documento de trabajo que, mediante
el desarrollo de la participacion y el didlogo social, teniendo en
cuenta las aportaciones de los distintos actores con interésy
responsabilidad directa en la cuestién, pudiera fructificar en la
aprobacion del correspondiente protocolo.

La presente propuesta tiene su origen en el texto inicial
elaborado por el grupo de trabajo designado por el letrado
mayor-secretario general y es el resultado de la incorpo-
racion de diversas sugerencias, entre otras, las formuladas
por el Consell de Personal de las Corts Valencianes, érgano
que ha manifestado finalmente su parecer favorable ala
redaccion del documento que se somete a la consideracion
de laMesa de las Corts Valencianes.

En virtud de lo anteriormente expuesto, la Mesa de las Corts
Valencianes, en su reunion celebrada el dia 16 de junio de
2020, ha adoptado por unanimidad el siguiente

ACUERDO

Primero. Aprobar el Protocolo de actuacion para la deteccion
y prevencién del acoso en cualquiera de sus manifestaciones,
que se adjunta como un anexo al presente acuerdo y que

ha sido elaborado en cumplimiento a lo previsto en el Plan
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d’igualtat de génere de les Corts Valencianes que va aprovar
la Mesa de les Corts Valencianes el 13 de maig de 2019
(BOCV ntiimero 3, de 31 de maig de 2019).

Segon. Comunicar aquest acord a tot el personal de les Corts
Valencianes, al Consell de Personal de les Corts Valencianes,
ala Comissié d’lgualtat per a I’Elaboracid i 'Execucié del Pla
d’lgualtat de Génere de les Corts Valencianes, al Comité de
Seguretati Salut i al Departament de Recursos Humans.

Tercer. Publicar aquest acord en el Butlleti Oficial de les Corts
Valencianes, en laintranet i en la pagina web de les Corts
Valencianes.

Palau de les Corts Valencianes
Valéncia, 16 de juny de 2020

El president,
Enric Morerai Catala

La secretaria primera
Cristina Cabedo Laborda
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deigualdad de género de las Corts Valencianes que fue
aprobado por la Mesa de las Corts Valencianes el 13 de mayo
de 2019 (BOCV numero 3, de 31 de mayo de 2019).

Segundo. Comunicar el presente acuerdo a todo el
personal de las Corts Valencianes, al Consell de Personal
de las Corts Valencianes, a la Comisién de Igualdad para la
Elaboraciény Ejecucion del Plan de Igualdad de Género de
las Corts Valencianes, al Comité de Seguridad y Salud y al
Departamento de Recursos Humanos.

Tercero. Publicar el presente acuerdo en el Butlleti Oficial de
les Corts Valencianes, en la intranet y en la pagina web de las
Corts Valencianes.

Palau de les Corts Valencianes
Valéncia, 16 de junio de 2020

El presidente,
Enric Morerai Catala

La secretaria primera
Cristina Cabedo Laborda
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ANNEX

PROTOCOL D'ACTUACIO PER ALADETECCIO | LA
PREVENCIO DE ’ASSETJAMENT EN QUALSEVOL DE LES
SEUES MANIFESTACIONS

1. Preambul

El respecte a ladignitatila intimitat de les persones, la lluita
contra tota forma de discriminacid, el foment de la igualtat
efectiva de dones i homes, la garantia de la seguretat i salut i
de laintegritat fisica i moral constitueixen drets fonamentals
de les persones. En aquesta linia, la Constitucio espanyola
reconeix com a drets fonamentals dels espanyols la dignitat
de la persona (article 10), la integritat fisica i moral (article
15), el dret a ’honor, a la intimitat personal i familiariala
propia imatge (article 18) i encomana als poders publics
(article 40.2) vetlar per la seguretat i la higiene en el treball.

Lactivitat laboral, també en I'ambit de les administracions
publiques, pot comportar I'existéncia d’'una série de riscos de
patir situacions d’assetjament que han de prevenir-sei,en la
mesura que puga, eliminar-se, perqué en cas contrari poden
produir danys molt perjudicials en el desenvolupament
personal i professional dels qui les pateixen i, per extensio,
en l'organitzacié mateixa on s'integren aquestes persones.
Aquesta necessitat de prevencié i proteccié es reflecteix tant
enlallei 31/1995, de 8 de novembre, de prevencié de riscos
laborals, com en I'articulat de I'Estatut basic de 'empleat
public (Reial decret legislatiu 5/2015, de 30 d’'octubre).

Una manera de prevenir aquest tipus de riscos és adoptar
protocols d’actuacié enfront de les diferents conductes
generadores d’assetjament, conductes que, a més de lesionar
drets fonamentals garantits per la Constitucié —com la
dignitat de la persona, la integritat fisicai moral o el dret a
I'honor, entre d’altres—, posen enrisc la seguretat i la salut de
les persones.

Les Corts Valencianes no poden ser una excepcio a la realitat
descrita, per la qual cosa resulta inajornable establir les
actuacions pertinents per a atendre les necessitats i asse-
gurar el benestar del principal actiu d’aquesta institucio: les
persones que estan al seu servei. No podem oblidar que, enla
linia abans descrita, I'article 13.1.d de I'Estatut del personal
de les Corts Valencianes reconeix el dret dels funcionaris i
les funcionaries de les Corts Valencianes al respecte a la seua
intimitat i a la consideracié deguda a la seua dignitat personal
i professional.

Sobre la base del que s’hi ha exposat, el Consell de Personal
va posar de manifest la conveniéncia d’adoptar un protocol
d’actuacié davant I'assetjament, tant directament en els
comunicats i les decisions, com en els diferents organs on
esta representat (Comissié d’'lgualtat i Comité de Seguretat
i Salut, entre d’altres) i, a més, constitueix un compromis
assumit en I'apartat 5 (accions 5.3 5.4) del Pla d’igualtat

de génere que s’ha elaborat en la institucio. Aquest

impuls és el que va portar a la Secretaria General de les
Corts Valencianes a elaborar un document de treball que,
mitjancant el desenvolupament de la participacié i el dialeg
social, ateses les aportacions dels diferents actors amb
interés i responsabilitat directa en la qliestio, puga fructificar
en l'aprovacié del protocol.
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ANEXO

PROTOCOLO DE ACTUACION PARA LA DETECCION
Y PREVENCION DEL ACOSO EN CUALQUIERA DE SUS
MANIFESTACIONES

1.Predambulo

El respeto a la dignidad e intimidad de las personas, la

lucha contra toda forma de discriminacién, el fomento de
laigualdad efectiva de mujeres y hombres, la garantiade la
seguridad y salud y de la integridad fisica y moral constituyen
derechos fundamentales de las personas. En esa linea, |a
Constitucion espafiola reconoce como derechos fundamen-
tales de los espanoles la dignidad de la persona (articulo 10),
la integridad fisica y moral (articulo 15), el derecho al honor, a
laintimidad personal y familiar y a la propia imagen (articulo
18) y encomienda a los poderes publicos (articulo 40.2) velar
por la seguridad e higiene en el trabajo.

La actividad laboral, también en el dmbito de las adminis-
traciones publicas, puede comportar la existencia de una
serie de riesgos de padecer situaciones de acoso que deben
prevenirsey, en la medida de lo posible, eliminarse, pues en
caso contrario pueden producir dafios muy perjudiciales en
el desarrollo personal y profesional de quienes las sufreny,
por extension, en la propia organizacidn en que esas perso-
nas se integran. Esa necesidad de prevenciény proteccién
sereflejatantoenlaley 31/1995, de 8 de noviembre, de
prevencion de riesgos laborales, como en el articulado del
Estatuto basico del empleado publico (Real decreto legisla-
tivo 5/2015, de 30 de octubre).

Una forma de prevenir este tipo de riesgos es la adopcién de
protocolos de actuacién frente a las diferentes conductas
generadoras de acoso, conductas que, ademas de lesionar
derechos fundamentales garantizados por la Constitucién
—como ladignidad de la persona, su integridad fisicay
moral o el derecho al honor, entre otros—, ponen en riesgo la
seguridad y la salud de las personas.

Las Corts Valencianes no pueden ser una excepcién a la
realidad descrita, por lo que resulta inaplazable establecer
las actuaciones pertinentes para atender las necesidades y
asegurar el bienestar del principal activo de esta institucion:
las personas que estan al servicio de la misma. No podemos
olvidar que, en la linea anteriormente descrita, el articulo
13.1.d del Estatuto del personal de las Corts Valencianes
reconoce el derecho de los funcionarios y funcionarias de las
Corts Valencianes al respeto de su intimidad y a la considera-
cion debida a su dignidad personal y profesional.

Sobre la base de lo anteriormente expuesto, la conveniencia
de la adopcion de un protocolo de actuacion ante el acoso se
puso de manifiesto por el Consell de Personal, tanto directa-
mente en sus comunicados y decisiones, como en los distintos
6rganos en los que esta representado (Comision de Igualdad y
Comité de Seguridad y Salud, entre otros) y, ademas, consti-
tuye un compromiso asumido en apartado 5 (acciones 5.3y
5.4) del Plan de igualdad de género que se ha elaborado en la
institucion. Ese impulso es el que llevo a la Secretaria General
de las Corts Valencianes a elaborar un documento de trabajo
que, mediante el desarrollo de la participacion y el didlogo
social, teniendo en cuenta las aportaciones de los distintos
actores con interés y responsabilidad directa en la cuestion,
pueda fructificar en la aprobacién del protocolo.
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Es tracta d’'un document que evidencia la posicié de les

Corts Valencianes davant qualsevol conducta d’assetjament,
perspectiva que no pot ser una altra que la de tolerancia zero
enfront d’aquesta mena d’accions reprovables, indesitjables

i inacceptables al si de la nostra administracié i que, per tant,
han de combatre’s.

Necessitem garantir un funcionament eficac i eficient de la nostra
organitzacié i aixo és impossible si no som capacos d’atendre les
necessitats i el benestar del personal a través d’'una adequada

i efectiva gestio, element fonamental per tal d’aconseguir la
implicacio de les persones en I'assoliment dels objectius i les
metes fixats per I'organitzacié en compliment de la seua missioé.

La col-laboracid i lainterrelacié de totes les persones que
intervenen en els diferents processos que es desenvolupen
en la nostra administracio és fonamental per a entendre i
assumir que, amb I'aportacié de tots i totes, treballant en una
mateixa direccio, el que es persegueix és aconseguir unes
mateixes finalitats i uns mateixos objectius, adequant-se, en
tot cas, a criteris de transparéncia, objectivitat, imparcialitat i
no-discriminacio.

2. Declaracié de principis

Qualsevol conducta violenta en el treball constitueix un acte
que envileix els qui I'exerceixen, genera danys a les victimes

i deteriora el clima laboral de les institucions. Davant
aquesta mena d’actuacions, les Corts Valencianes tenen
I'obligacié d'oferir una resposta Unica i integral contra el
problema, protegint els drets de la persona presumptament
assetjadai de totes les persones que es troben afectades per
les actuacions que es realitzen, respectant la presumpcié
d’'innocéncia i evitant que les actuacions preventives siguen
interpretades com a indici de culpabilitat o com una sancié
en si mateixa.

Juntament amb aix0, han d’establir-se mecanismes per a
evitar i, si escau, sancionar les denuncies falses, que causen
un mal Us dels recursos de I'administracié i ocasionen un clar
perjudici a les persones denunciades.

Reafirmant el que s’ha exposat i amb la finalitat d’assegurar
que tot el personal gaudisca d’'un entorn laboral lliure de
qualsevol mena d’assetjament, destaquem a continuacio els
principis seglients que han de ser atesos i promoguts per les
diferents persones responsables dels diferents serveis, en
totes les seues actuacions i especialment en les desenvolupa-
des en aplicacié d’aquest protocol:

- Tolerancia zero davant qualsevol conducta que atempte
contra la dignitat de les persones i la seua intimitat o que siga
discriminatoria.

- lgualtat de tracte i oportunitats i no discriminacio per raé
de sexe (LGTBI), naixement, raca, religid, opinié o qualsevol
altra condicio o circumstancia personal o social de 'ambit
laboral.

- Diligénciai celeritat per a atendre qualsevol situacié de
possible assetjament de qué es tinga coneixement.

-Tractament personalitzat, amb respecte i proteccié de la
intimitat i la dignitat per a totes les persones afectades.
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Se trata de un documento que evidencia la posicion de

las Corts Valencianes ante cualquier conducta de acoso,
perspectiva que no puede ser otra que la de tolerancia cero
frente a este tipo de acciones reprobables, indeseables e
inaceptables en el seno de nuestra administracién y que, por
tanto, deben ser combatidas.

Necesitamos garantizar un funcionamiento eficaz y eficiente
de nuestra organizacion y ello es imposible si no somos
capaces de atender las necesidades y el bienestar del perso-
nal a través de una adecuada y efectiva gestién del mismo,
elemento fundamental en aras a conseguir la implicacién de
las personas en el logro de los objetivos y metas fijados por la
organizacién en cumplimiento de su mision.

La colaboracion e interrelacién de todas las personas que
intervienen en los distintos procesos que se desarrollan

en nuestra administraciéon es fundamental para entender y
asumir que, con la aportacion de todos y todas, trabajando
en una misma direccién, lo que se persigue es alcanzar unos
mismos fines y mismos objetivos, adecuandose, en todo caso,
acriterios de transparencia, objetividad, imparcialidad y no
discriminacion.

2. Declaracién de principios

Cualquier conducta violenta en el trabajo constituye un acto
que envilece a quienes la ejercen, genera dafos a las victimas
y deteriora el clima laboral de las instituciones. Ante este tipo
de actuaciones, las Corts Valencianes tienen la obligacién de
ofrecer una respuesta Unica e integral frente al problema,
protegiendo los derechos de la persona presuntamente
acosaday de todas las personas que se encuentren afectadas
por las actuaciones que se realicen, respetando la presuncién
de inocenciay evitando que las actuaciones preventivas

sean interpretadas como indicio de culpabilidad o como una
sancién en si misma.

Junto a lo anterior, deben establecerse mecanismos para
evitar y, en su caso, sancionar las denuncias falsas, que

causan un mal uso de los recursos de la administracion y
ocasionan un claro perjuicio a las personas denunciadas.

Reafirmando lo expuesto y con el fin de asegurar que todo

el personal disfrute de un entorno laboral libre de cualquier
tipo de acoso, destacamos a continuacion los siguientes
principios que deberan ser atendidos y promovidos por las
diferentes personas responsables de los distintos servicios,
en todas sus actuaciones y en especial en las desarrolladas en
aplicacion de este protocolo:

- Tolerancia cero frente a cualquier conducta que atente
contra la dignidad de las personas y su intimidad o que sea
discriminatoria.

- Igualdad de trato y oportunidades y no discriminacién por
razon de sexo (LGTBI), nacimiento, raza, religion, opinién o
cualquier otra condicidn o circunstancia personal o social del
ambito laboral.

- Diligenciay celeridad para atender cualquier situacion de
posible acoso de la que se tenga conocimiento.

-Tratamiento personalizado, con respeto y proteccién de la
intimidad y dignidad para todas las personas afectadas. Todas
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Totes les actuacions d’aquest protocol han de tenir caracter
reservat i s’han de desenvolupar amb sigil i estricte respecte
al que hi ha previst en la normativa de proteccié de dades.

- Presumpcio d’innocéncia.
- Objectivitat, transparéncia i imparcialitat.

- Habilitacio, per part dels organs competents en cada
cas, i de conformitat amb les exigencies que es consideren
oportunes, de les mesures de proteccié i cautelars neces-
saries, sense que en cap cas puguen comportar perjudici o
pérdua de drets de la presumpta victima.

- Prevencié i lluita activa contra I'assetjament, destinant els
recursos necessaris per a aixo, i per a adoptar les mesures
correctores i de proteccio a les victimes, que escaiguen.

- Garantir la imparticié de formacié en aquesta mateéria
dirigida a sensibilitzar tot el personal, de manera especial el
personal directiu i els comandaments intermedis.

Aixi mateix, en les actuacions a queé es refereix aquest
protocol s’han de garantir els drets seglients:

- Arebre resposta a la queixa i/o la denulincia presentada.

- A no patir represalies, tant les persones que efectuen una
gueixa i/o una denuincia, com qui intervinga com a testimoni,
ajude o participe en la investigacié.

- Alassisténcia a la victima d’una persona representant
dels treballadors i les treballadores o d’'un assessor o una
assessora. Aquest dret s’ha de concedir també al denunciat.

- A ser restituida la victima en les condicions laborals que
s’hagen pogut menyscabar a conseqiiéncia de I'assetjament
patit.

- Alla protecciod de la salut de la victima de manera integral.

En definitiva, s’ha de vetllar perqué les actuacions derivades
d’aquest protocol davant una dentincia d’assetjament

en I'entorn laboral siguen agils i rapides i en tot moment
protegisquen la intimitat, la confidencialitat i la dignitat de
les persones afectades. També s’ha de garantir la proteccid
de lavictima quant a la seguretat i la salut, tenint en compte
les conseqliencies fisiques o psicologiques que puguen
derivar-se per a ella de la situacié d’assetjament que haja
patit o estiga patint.

3. Lassetjament en I'ambit laboral. Definicions

En l'actualitat, hi ha diversa terminologia per a anomenar

el mateix fenomen, com també diferents definicions que
pretenen delimitar el mateix problema, pero no es disposa
d’una definicié univoca en la legislacié vigent que el descriga
amb caracter general.

A l'efecte d’aquest protocol, es considerar assetjament en
I'ambit laboral tota una série de conductes indesitjables i
inacceptables, esdevingudes en I'entorn laboral, incloses en
un marc conceptual ampli, que impliquen situacions definides
com ara: assetjament moral, assetjament sexual i assetja-
ment per discriminacio, siga quin siga el motiu d’aquesta.
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las actuaciones de este protocolo tendran caracter reservado
y se desarrollaran con sigilo y estricto respeto a lo previsto
en la normativa de proteccién de datos.

- Presuncién de inocencia.
- Objetividad, transparencia e imparcialidad.

- Habilitacion, por los érganos competentes en cada caso,

y de conformidad con las exigencias que se consideren
oportunas, de las medidas de proteccion y cautelares
necesarias, sin que en ningun caso puedan suponer perjuicio
o pérdida de derechos de la presunta victima.

- Prevenciony lucha activa contra el acoso, destinando los
recursos necesarios para ello, y para adoptar las medidas
correctoras y de proteccién a las victimas, que procedan.

- Garantizar la imparticion de formacién en esta materia
dirigida a sensibilizar a todo el personal, de forma especial al
personal directivo y mandos intermedios.

Asimismo, en las actuaciones a que se refiere este protocolo
se garantizaran los siguientes derechos:

- Arecibir respuesta a la queja y/o denuncia presentada.

- A no sufrir represalias, tanto las personas que efectiien
una queja y/o denuncia, como quien intervenga como testigo,
ayude o participe en la investigacion.

- Ala asistencia a la victima de una persona representante de
los trabajadores y trabajadoras o de un asesor o asesora. Ese
derecho se concederd también al denunciado.

- A ser restituida la victima en las condiciones laborales que
se hubieran podido menoscabar a consecuencia del acoso
sufrido.

- Alla proteccion de la salud de la victima de manera integral.

En definitiva, se velara para que las actuaciones derivadas
de este protocolo ante una denuncia de acoso en el entorno
laboral sean agiles y rapidas y en todo momento protejan
laintimidad, confidencialidad y dignidad de las personas
afectadas. También se garantizard la proteccién de la victima
en lorelativo a la seguridad y la salud, teniendo en cuenta las
consecuencias fisicas o psicoldgicas que pudieran derivarse
para ella de la situacion de acoso que haya sufrido o esté
sufriendo.

3.El acoso en el ambito laboral. Definiciones

En la actualidad, existe diversa terminologia para nombrar
el mismo fenémeno, asi como distintas definiciones que
pretenden delimitar el mismo problema, pero no se dispone
de una definicién univoca en la legislacion vigente que lo
describa con caracter general.

A los efectos de este protocolo, se considerara acoso en el
ambito laboral toda una serie de conductas indeseables e
inaceptables, acaecidas en el entorno laboral, incluidas en
un marco conceptual amplio, que impliquen situaciones
definidas como: acoso moral, acoso sexual y acoso por
discriminacion, sea cual sea el motivo de la misma.
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3.1 Assetjament moral (assetjament psicologic)

També denominat assetjament psicologic, fustigacié o
assetjament psicologic en el treball (APT), podriem definir-lo
com aquella situacié en la qual una persona o un grup de
persones exercisquen violéncia psicologica intensa, reiterada
i prolongada en el temps sobre una altra persona o persones
en I'ambit laboral, amb la finalitat de destruir les seues xarxes
de comunicacio, menyscabar la seua capacitat, reputacié i/o
prestigi professional i/o pertorbar greument I'exercici de les
seues funcions. No resulta necessari que entre les persones
assetjadoresi les assetjades hi haja una relacié de jerarquia

i pot produir-se de manera descendent, horitzontal o, fins i
tot, ascendent. No tenen cabuda dins aquest concepte les
accions esporadiques, aillades o puntuals.

Si bé no hi ha un criteri juridic estricte i taxatiu sobre

la durada o la repeticio d’aquestes accions, Unicament

es produeix assetjament quan es tracte de conductes
caracteritzades per la repeticié periodica, amb una cadéncia
constant i que responen a un métode i un objectiu concrets.
Es caracteritza pel caracter repetit o continuat en el temps

i dona lloc a conductes o una pluralitat d’accions ofensives
que, en conjunt, sén capaces de generar un entorn desagra-
dable de fustigacié que pretén danyar i anul-lar una persona
(la victima), ocasionalment amb la intencié estratégica
d’aconseguir que abandone el seu lloc de treball.

Aquesta fustigacié constant produeix en la victima, general-
ment, sentiments d’angoixa, por, menyspreu, descoratjament,
baixa autoestima, etc., sentiments que condueixen o deriven
en problemes de salut, fisics i psicologics, i que poden arribar
a tenir consequiéncies molt greus per a la seua propia dignitat
i la seua propia integritat personal.

Tenint en compte tot aixo, I'assetjament moral (o assetjament
psicologic) comprén una série de conductes indesitjables,
sempre que s'exercisquen de manera sistematica i reiterada
en el temps, i entre aquestes:

- Accions contra la reputacié o la dignitat personal o social
mitjancant actituds i comentaris que qlestionen i tracten
de ridiculitzar una persona pel seu aspecte o les condicions
fisiques, les idees, les creences, etc., o mitjancant atacs ala
seua vida privada;

- Accions contra I'execucio del seu treball:

- Assignar encarrecs que sobrepassen la capacitat o la
qualificacié professional o, per contra, de molt inferior
categoria professional de la que es té reconeguda.

- Privar de realitzar qualsevol activitat.

- Negar lainformacié o els recursos necessaris per a fer el seu
treball habitual.

- Dificultar la realitzacié del treball.
- Cursar ordres de treball impossibles o contradictories.

- Dificultar o reduir les possibilitats de comunicacid i limitar
els contactes socials dins I'organitzacio.

- Aillar o apartar fisicament o funcionalment de larestade la
unitat a la qual es pertany, sense causa justificada.
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3.1 Acoso moral (mobbing)

También denominado acoso psicoldgico, hostigamiento o
acoso psicoldgico en el trabajo (APT), podriamos definirlo
como aquella situacién en la que una persona o un grupo de
personas ejerzan violencia psicoldgica intensa, reiterada 'y
prolongada en el tiempo sobre otra persona o personas en
el dmbito laboral, con la finalidad de destruir sus redes de
comunicacién, menoscabar su capacidad, reputacion y/o
prestigio profesional y/o perturbar gravemente el ejercicio
de sus funciones. No resulta necesario que entre las personas
acosadoras y las acosadas exista una relacién de jerarquia,
pudiendo producirse de forma descendente, horizontal

0, incluso, ascendente. No tendrian cabida dentro de este
concepto las acciones esporadicas, aisladas o puntuales.

Si bien no existe un criterio juridico estricto y taxativo sobre
la duracién o la repeticion de estas acciones, Unicamente se
produce acoso cuando se trate de conductas caracterizadas
por su repeticion periddica, con una cadencia constante y que
responden a un método y objetivo concretos. Se caracteriza
por su caracter repetido o continuado en el tiempo dando
lugar a conductas o una pluralidad de acciones ofensivas que,
en conjunto, son capaces de generar un entorno desagradable
de hostigamiento que pretende dafar y anular a una persona
(la victima), ocasionalmente con la intencién estratégica de
conseguir que abandone su puesto de trabajo.

Este hostigamiento constante produce en la victima,
generalmente, sentimientos de angustia, miedo, desprecio,
desanimo, baja autoestima, etc., sentimientos que conducen
o derivan en problemas de salud, fisicos y psicoldgicos, y
que pueden llegar a tener consecuencias muy graves para su
propia dignidad e integridad personal.

Teniendo en cuenta lo anterior, el acoso moral (0 mobbing)
comprende una serie de conductas indeseables, siempre que
se ejerzan de forma sistematica y reiterada en el tiempo, y
entre ellas:

- Acciones contra la reputacion o la dignidad personal o
social mediante actitudes y comentarios que cuestioneny
traten de ridiculizar a una persona por su aspecto o condicio-
nes fisicas, ideas, creencias, etc., o mediante ataques a su vida
privada;

- Acciones contra la ejecucién de su trabajo:

- Asignar encargos que sobrepasen la capacidad o cualifica-
cion profesional o, por el contrario, de muy inferior categoria
profesional de la que se tiene reconocida.

- Privar de realizar cualquier actividad.

- Negar la informacion o los recursos necesarios para realizar
su trabajo habitual.

- Dificultar la realizacion del trabajo.
- Cursar 6rdenes de trabajo imposibles o contradictorias.

- Dificultar o reducir las posibilidades de comunicaciéony
limitar los contactos sociales dentro de la organizacion.

- Aislar o apartar fisica o funcionalmente del resto de la
unidad a la que se pertenece, sin causa justificada.
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- Realitzar comentaris o difondre rumors negatius i en
perjudici de la reputacio professional.

-1, en general, qualsevol practica o conducta tendent a
menyscabar el prestigi professional i a perjudicar el normal
exercici de les funcions.

Hi ha un altre tipus de conductes, actuacions i comporta-
ments que, encara que en alguns casos pogueren resultar
inadequats, no poden catalogar-se com a assetjament per no
prolongar-se en el temps ni presentar-se de manera siste-
matica. Aixo no impedeix que s’hi puga i s’hi dega actuar per
corregir-los, per part dels 0rgans competents responsables o,
fins i tot, que puguen ser objecte del tractament disciplinari
gue corresponga. Sense anim d’exhaustivitat, queden fora del
concepte d’assetjament conductes o situacions com ara les
seglients:

- Conductes que impliquen un conflicte, esdevingut en el
marc de les relacions humanes, i que afecten I'ambit laboral,
es donen en el seu entorn i influisquen en l'organitzacid i en
les relacions laborals.

- Situacions d’amenaces o agressions no realitzades de
manera reiterada i/o prolongada en el temps, siné aillades i
de caracter puntual.

- Accions realitzades per personal de rang superior que
exercisca la direccié amb un estil de comandament autoritari
amb comportaments arbitraris en 'ambit interpersonalo ala
col-lectivitat.

- Laincorrecta organitzacié del treball i la manca de
comunicacio.

- La pressio legitima d’exigir el que es pacta o el compliment
de les normes i els procediments aprovats.

3.2 Assetjament sexual

Sobre la base de I'article 7.1 de la Llei organica 3/2007

per alaigualtat efectiva de dones i homes podem definir
I'assetjament sexual com qualsevol comportament, verbal o
fisic, de naturalesa sexual que tinga el proposit o produisca
I'efecte d’atemptar contra la dignitat d’'una persona, en
particular quan es crea un entorn intimidatori, degradant o
ofensiu.

Possibles conductes, entre altres:

- Contacte fisic deliberat, no consentit, de naturalesa sexual.

- Conducta verbal que afecta la integritat sexual com:

- Proposicions sexualment explicites.

- Preguntes o insinuacions sobre la vida intima de la persona.
- Comentaris de caracter sexual.

- Peticions de favors sexuals, inclosos els que associen
aquests favors amb la millora de les condicions de treball del

personal empleat public o la seua estabilitat en 'ocupacié.

- Gestos de caracter sexual.
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- Realizar comentarios o difundir rumores negativos y en
perjuicio de la reputacion profesional.

-Y, en general, cualquier practica o conducta tendente a
menoscabar el prestigio profesional y a perjudicar el normal
ejercicio de las funciones.

Existen otro tipo de conductas, actuaciones y comportamien-
tos que, aunque en algunos casos pudieran resultar inadecua-
dos, no pueden catalogarse como acoso por no prolongarse
en el tiempo ni presentarse de forma sistematica. Ello

no impide que se pueda y deba actuar ante ellas para su
correccién por los 6rganos competentes responsables o,
incluso, que puedan ser objeto del tratamiento disciplinario
que corresponda. Sin animo de exhaustividad, quedarian
fuera del concepto de acoso conductas o situaciones como
las siguientes:

- Conductas que impliquen un conflicto, acaecido en el
marco de las relaciones humanas, y que afecten al ambito
laboral, se den en su entorno e influyan en la organizaciéony
en las relaciones laborales.

- Situaciones de amenazas o agresiones no realizadas de
forma reiterada y/o prolongada en el tiempo, sino aisladas y
de caracter puntual.

- Acciones realizadas por personal de rango superior que
ejerza la direccion con un estilo de mando autoritario con
comportamientos arbitrarios en el dmbito interpersonal o a
la colectividad.

- Laincorrecta organizacion del trabajo y la falta de
comunicacion.

- La presion legitima de exigir lo que se pacta o el cum-
plimiento de las normas y procedimientos aprobados.

3.2 Acoso sexual

Sobre la base del articulo 7.1 de la Ley organica 3/2007 para
laigualdad efectiva de mujeres y hombres podemos definir

el acoso sexual como cualquier comportamiento, verbal o
fisico, de naturaleza sexual que tenga el propdsito o produzca
el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en
particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degra-
dante u ofensivo.

Posibles conductas, entre otras:

- Contacto fisico deliberado, no consentido, de naturaleza
sexual.

- Conducta verbal que afecta a la integridad sexual como:

- Proposiciones sexualmente explicitas.

- Preguntas o insinuaciones acerca de la vida intima de |la persona.
- Comentarios de caracter sexual.

- Peticiones de favores sexuales, incluidos los que asocien
esos favores con la mejora de las condiciones de trabajo del

personal empleado publico o su estabilidad en el empleo.

- Gestos de caracter sexual.
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Les caracteristiques més significatives sén que tenen

un caracter indesitjat per ala persona que el rep i que
I'assetjament sexual no necessita d’'un comportament
reiterat o prolongat en el temps per a ser considerat com a
tali tenir consequiéncies juridiques.

3.3 Assetjament per rad de sexe, orientacié sexual o identitat
de génere

Pot definir-se, tal com es desprén de la Llei organica 3/2007
per alaigualtat efectiva de dones i homes, com també

de laLlei 23/2018, de 29 de novembre, de la Generalitat
Valenciana, d’igualtat de les persones LGTBI, com qualsevol
comportament realitzat en funcié del sexe, 'orientacid
sexual o la identitat de génere d’una persona, amb el proposit
o I'efecte d’atemptar contra la seua dignitat i de crear un
entorn intimidatori, degradant o ofensiu.

3.4 Assetjament per rad de raca, religid, discapacitat o edat o
qualsevol altra circumstancia personal o social

Larticle 28 de la Llei 62/2003, de 30 de desembre, de
mesures fiscals, administratives i de 'ordre social el defineix
com qualsevol comportament discriminatori per raé de raca,
etnia, religio, discapacitat, edat o qualsevol altra circumstan-
cia personal o social, que tinga com a objectiu o conseqliéncia
atemptar en I'ambit laboral contra la dignitat de la persona
creant un ambient intimidatori, humiliant o ofensiu.

4. Objecte del protocol i ambit d’aplicacio

Lobjecte d’aquest document és establir, al si de les Corts
Valencianes, un protocol consensuat d’actuacio per ala
deteccid i la prevencié davant I'assetjament en qualsevol

de les seues manifestacions (inclos I'assetjament laboral,
I'assetjament sexual i 'assetjament per rad de sexe, orienta-
cié sexual o identitat de génere, entre altres). La pretensio és
resoldre les denlincies en seu interna, amb eficacia i rapidesa,
evitant-se aixi I'aparicié de nous conflictes i, en consequén-
cia, minimitzant els danys envers les persones afectades.

Aquest protocol s’aplicara només al personal empleat

public de la Secretaria General de les Corts Valencianes
(funcionaris i funcionaries de carrera, interins i interines,
personal laboral fix o temporal, personal eventual i personal
adscrit a les Corts Valencianes en comissié de serveis), amb
independéncia de la naturalesa juridica de la seua vinculacié
i del periode de duracié d’aquesta, com també a les persones
que siguen titulars d’'una beca de formacio adjudicada per les
Corts Valencianes. Per tant, el protocol seria aplicable només
a aquells suposits en els quals tant la persona denunciant
com la persona denunciada siguen empleats o empleades

de les Corts Valencianes o titulars d’'una beca de formacié
adjudicada per les Corts Valencianes.

En el cas que es produisca qualsevol de les situacions
esmentades en aquest protocol entre personal de les Corts
Valencianes i el personal d’'una altra organitzacié o empresa
externa que exerceix la seua activitat de manera habitual o
esporadica en el mateix centre de treball, es disposaran les
mesures necessaries en matéria de coordinacio d’activitats
empresarials per a la resolucio d’aquelles.
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Las caracteristicas mas significativas son que tienen un
caracter indeseado para la persona que lo recibe y que el
acoso sexual no necesita de un comportamiento reiterado
o prolongado en el tiempo para ser considerado como tal y
tener consecuencias juridicas.

3.3 Acoso por razén de sexo, orientacién sexual o identidad
de género

Puede definirse, tal y como se desprende de la Ley orgénica
3/2007 para laigualdad efectiva de mujeres y hombres, asi
como de laLey 23/2018, de 29 de noviembre, de la Generalitat
Valenciana, de igualdad de las personas LGTBI, como cualquier
comportamiento realizado en funcién del sexo, la orientacién
sexual o laidentidad de género de una persona, con el
propésito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear
un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

3.4 Acoso por razén de raza, religion, discapacidad o edad o
cualquier otra circunstancia personal o social.

El articulo 28 de la Ley 62/2003, de 30 de diciembre, de
medidas fiscales, administrativas y del orden social lo define
como cualquier comportamiento discriminatorio por razén
de raza, etnia, religion, discapacidad, edad o cualquier otra
circunstancia personal o social, que tenga como objetivo o
consecuencia atentar en el &mbito laboral contra la dignidad
de la persona creando un ambiente intimidatorio, humillante
u ofensivo.

4. Objeto del protocolo y ambito de aplicacion

El objeto del presente documento es establecer, en el seno de
las Corts Valencianes, un protocolo consensuado de actuacién
para la deteccién y prevencion ante el acoso en cualquiera de
sus manifestaciones (incluido el acoso laboral, el acoso sexual
y el acoso por razén de sexo, orientacion sexual o identidad de
género, entre otros). La pretensién es resolver las denuncias
en sede interna, con eficacia y rapidez, evitdndose asi la apari-
cion de nuevos conflictos y, en consecuencia, minimizando los
dafios hacia las personas afectadas.

El presente protocolo se aplicara sélo al personal empleado
publico de la Secretaria General de las Corts Valencianes
(funcionarios y funcionarias de carrera, interinos e interinas,
personal laboral fijo o temporal, personal eventual y personal
adscrito a las Corts Valencianes en comision de servicios), con
independencia de la naturaleza juridica de su vinculacion y del
periodo de duracién de la misma, asi como a las personas que
sean titulares de una beca de formacién adjudicada por las
Corts Valencianes. Por tanto, el protocolo seria de aplicacién
solo a aquellos supuestos en los que tanto la persona
denunciante como la persona denunciada sean empleados o
empleadas de las Corts Valencianes o titulares de una beca de
formacion adjudicada por las Corts Valencianes.

En el supuesto de que se produzca cualquiera de las situa-
ciones mencionadas en el presente protocolo entre personal
de las Corts Valencianes y el personal de otra organizacion

o empresa externa que desempeia su actividad de forma
habitual o esporadica en el mismo centro de trabajo, se
dispondran las medidas necesarias en materia de coordinacién
de actividades empresariales para la resolucién de aquellas.
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Aquest protocol no sera aplicable a les situacions que puguen
afectar el personal dels grups parlamentaris.

5. Protocol contra I'assetjament
5.1 Iniciacié de les actuacions.

Les actuacions s’iniciaran mitjancant la presentacié d’una
denulncia dirigida al lletrat o a la lletrada major. Si el lletrat
o lalletrada major féra part implicada en I'assumpte a
dilucidar, totes les actuacions del present protocol que li
corresponguen, les desenvolupara el lletrat o la lletrada que
tinga assignades competéncies en matéria de personal.

Lescrit no es presentara per Registre d’Entrada sind
directament davant el lletrat o la lletrada major, aportant
original i copia. El lletrat o la lletrada major acarara que tots
dos documents sén idéntics i segellara la copia -indicant la
data de recepcioé-, que es retornara a la persona denunciant,
custodiant el document original.

A aquest efecte, el Departament de Recursos Humans

ha elaborat un imprés-model de dentincia que s’inclou en
I'annex | d’aquest document i que estara a la disposicié de
tots els funcionaris i funcionaries de les Corts Valencianes en
la Intranet.

La denuncia pot presentar-la:
a) La persona presumptament assetjada;

En aquest cas, haura d’indicar, en I'apartat corresponent
de l'impreés, si esta disposada a iniciar el procediment de
mediacid previst en 'apartat 6.2 d’aquest document;

b) El seu representant legal;
¢) Els membres del Consell de Personal;

d) Qualsevol persona al servei de les Corts Valencianes que
haguera tingut coneixement del possible assetjament.

Després de larecepcié de la denuncia, si la persona denun-
ciant no és la presumpta victima, el lletrat o la lletrada major
haura de consultar a la persona presumptament assetjada si
consent o no que s’inicien les actuacions, havent de quedar
constancia fefaent de la consulta i de la decisié adoptada.
Aixi, caben dues opcions:

Primera. Que la persona presumptament assetjada decidira
no continuar endavant amb les actuacions, voluntat que
haura de fer constar de manera fefaent en un document
dirigit al lletrat o la lletrada major i del qual el seu autor o
autora rebra una copia segellada. En tal cas el lletrat o la
lletrada major arxivara la dentincia.

Segona. Que la persona presumptament assetjada manifes-
tara el seu desig de continuar endavant amb les actuacions,
voluntat que haura de fer constar, fefaentment, en un
document dirigit al lletrat o la lletrada major i del qual el seu
autor o autora rebra una copia segellada. Lescrit ha d’indicar
si la persona denunciant esta disposada a iniciar el procedi-
ment de mediacié previst en I'apartat 5.2 o si les actuacions
han de prosseguir en els termes fixats en 'apartat 5.3.
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El presente protocolo no sera de aplicacion a las situaciones
que puedan afectar al personal de los grupos parlamentarios.

5. Protocolo contra el acoso
5.1 Iniciacién de las actuaciones

Las actuaciones se iniciardn mediante la presentacién

de una denunciadirigida al letrado o letrada mayor. Si el
letrado o letrada mayor fuera parte implicada en el asunto a
dilucidar, todas las actuaciones del presente protocolo que le
correspondan, las desarrollara el letrado o letrada que tenga
asignadas competencias en materia de personal.

El escrito no se presentard por Registro de Entrada sino
directamente ante el letrado o letrada mayor, aportando
original y copia. El letrado o letrada mayor cotejara que
ambos documentos son idénticos y sellard la copia -indicando
la fecha de recepcién-, que se devolverd a la persona
denunciante, custodiando el documento original.

A estos efectos, el Departamento de Recursos Humanos ha
elaborado un impreso-modelo de denuncia que se incluye
en el anexo | de este documento y que estard a disposicion
de todos los funcionarios y funcionarias de las Corts
Valencianes en la Intranet.

La denuncia puede presentarla:
a) La persona presuntamente acosada;

En este caso, deberd indicar, en el apartado correspondiente
del impreso, si esta dispuesta a iniciar el procedimiento de
mediacion previsto en el apartado 6.2 de este documento;

b) Su representante legal;
¢) Los miembros del Consell de Personal;

d) Cualquier persona al servicio de las Corts Valencianes que
hubiera tenido conocimiento del posible acoso.

Tras la recepcion de la denuncia, si la persona denunciante
no es la presunta victima, el letrado o letrada mayor debera
consultar a la persona presuntamente acosada si consiente o
no que se inicien las actuaciones, debiendo quedar constan-
cia fehaciente de la consulta y de la decisidon adoptada. Asi,
caben dos opciones:

Primera. Que la persona presuntamente acosada decidiera
no continuar adelante con las actuaciones, voluntad que
debera hacer constar de forma fehaciente en un documento
dirigido al letrado o letrada mayor y del que su autoro autora
recibird una copia sellada. En tal caso el letrado o letrada
mayor archivara la denuncia.

Segunda. Que la persona presuntamente acosada manifes-
tara su deseo de continuar adelante con las actuaciones,
voluntad que debera hacer constar, fehacientemente, en

un documento dirigido al letrado o letrada mayor y del que
su autoro autora recibird una copia sellada. El escrito debe
indicar si la persona denunciante esta dispuesta a iniciar el
procedimiento de mediacién previsto en el apartado 5.2 o si
las actuaciones deben proseguir en los términos fijados en el
apartado 5.3.
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En aquest cas, i en el cas que la dentncia la presente
directament la persona presumptament assetjada, el lletrat
olalletrada major o el lletrat o la lletrada major en funcions
ha de, en el termini de dos dies habils (a comptar des de la
presentacié de la dendncia o des de la confirmacié de la
presumpta victima de la seua voluntat de donar continuitat
a les actuacions), dur a terme una analisi preliminar de la
denuncia havent d’adoptar una d’aquestes dues decisions:

1. No admetre a tramit la dendncia per considerar que els
fets denunciats no tenen cabuda dins de 'ambit i objecte
d’aquest protocol. Aquesta decisio ha de motivar-se, podent
comptar per a aixo amb I'assessorament que considere
oportu.

2. En aquest cas es produira I'arxivament de les actuacions

i la decisié es comunicara a la part denunciant (ho fora

des de l'inici o després de la posterior ratificacié de la
denuncia inicial presentada per un tercer), qui comptara

amb un termini de tres dies habils des de la recepcié de la
comunicacio per a sol-licitar la reconsideracio de la decisio
d’arxivar les actuacions al lletrat o la lletrada major. Aquesta
sol-licitud de reconsideracio sera resolta en el termini de cinc
dies habils, podent comptar per a aixd amb I'assessorament
que considere oportu.

3. Iniciar la tramitacié de les actuacions segons el que es
preveu en aquest protocol, i el lletrat o la lletrada major
podran sol-licitar al Servei de Preventiu Assistencial de
Medicina del Treball un examen de salut de la persona
presumptament assetjada a I'efecte de I'adopcio de les
mesures cautelars que s’estimen pertinents.

Si s’inicia la tramitacio de les actuacions, es comunicara la
decisié adoptada a la part denunciant i es traslladara copia

de tota la documentacié generada fins a aguest moment ala
persona o les persones denunciades. Aixi mateix es traslladara
copia d’aquelles al cap o la cap del Departament de Recursos
Humans, en el qual es desenvoluparan les actuacions que
hagen de realitzar-se a partir daguest moment.

Les actuacions continuaran en 'apartat 5.2 si la persona
denunciant haindicat que accepta la via de la mediacié, o en
I'apartat 5.3 en el suposit contrari.

5.2 Mediacié

La mediacioé és un procediment en qué les parts implicades
en el conflicte (les persones presumptament assetjada i
assetjadora), treballen voluntariament amb una tercera, el
mediador o mediadora, imparcial i neutral, que no té poder ni
autoritat per a prendre decisions sobre el resultat final pero
ajuda en la consecucié d’'un acord acceptable mituament
entre les parts a fi de generar les seues propies solucions.

Si la persona presumptament assetjada ha fet constar en
I'escrit de denuincia (o, cas de no haver sigut el/la denunciant,
en l'escrit en qué ha manifestat fefaentment el desig de
portar avant el procediment esmentat) que volia utilitzar el
procediment de mediacid, el cap o la cap del Departament de
Recursos Humans oferira a la persona o persones denuncia-
des la possibilitat d'intentar solucionar la situacié mitjancant
un procediment de mediacié. Unicament s'aplicara el
procediment que s'exposa a continuacié si ambdues parts, en
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En este caso, y en el supuesto de que la denuncia la presente
directamente la persona presuntamente acosada, el letrado o
letrada mayor o el letrado o letrada mayor en funciones debe,
en el plazo de dos dias habiles (a contar desde la presenta-
cion de la denuncia o desde la confirmacién de la presunta
victima de su voluntad de dar continuidad a las actuaciones),
llevar a cabo un andlisis preliminar de la denuncia debiendo
adoptar una de estas dos decisiones:

1. No admitir a tramite la denuncia por considerar que los
hechos denunciados no tienen cabida dentro del ambitoy
objeto de este protocolo. Dicha decisién debe motivarse,
pudiendo contar para ello con el asesoramiento que consi-
dere oportuno.

2. Endicho caso se producira el archivo de las actuaciones

y la decision se comunicara a la parte denunciante (lo fuera
desde el inicio o tras la posterior ratificacién de la denuncia
inicial presentada por un tercero), quien contara con un plazo
de tres dias habiles desde la recepcién de la comunicacion
para solicitar la reconsideracion de la decisién de archivar

las actuaciones al letrado o letrada mayor. Dicha solicitud

de reconsideracion sera resuelta en el plazo de cinco dias
habiles, pudiendo contar para ello con el asesoramiento que
considere oportuno.

3. Iniciar la tramitacién de las actuaciones segun lo previsto
en este protocolo, pudiendo el letrado o letrada mayor
solicitar al Servicio Preventivo Asistencial de Medicina del
Trabajo un examen de salud de la persona presuntamente
acosada a efectos de la adopcion de las medidas cautelares
que se estimen pertinentes.

Si se inicia la tramitacion de las actuaciones, se comunicara
la decision adoptada a la parte denunciante y se trasladara
copia de toda la documentacién generada hasta ese
momento a la persona o personas denunciadas. Asi mismo se
trasladard copia de aquellas al jefe o jefa del Departamento
de Recursos Humanos, en el cual se desarrollaran las actua-
ciones que hayan de realizarse a partir de ese momento.

Las actuaciones continuaran en el apartado 5.2 si la persona
denunciante ha indicado que acepta la via de la mediacién, o
en el apartado 5.3 en el supuesto contrario.

5.2 Mediacion

La mediacién es un procedimiento en el que las partes
implicadas en el conflicto (las personas presuntamente
acosaday acosadora), trabajan voluntariamente con una
tercera, el mediador o mediadora, imparcial y neutral, que,
no teniendo poder ni autoridad para tomar decisiones sobre
el resultado final, ayuda en la consecucion de un acuerdo
mutuamente aceptable entre las partes a fin de generar sus
propias soluciones.

Si la persona presuntamente acosada ha hecho constar

en su escrito de denuncia (o, caso de no haber sido el/la
denunciante, en el escrito en el que ha manifestado fehacien-
temente su deseo de llevar adelante dicho procedimiento)
que deseaba utilizar el procedimiento de mediacion, el jefe

o jefa del Departamento de Recursos Humanos ofrecera

ala persona o personas denunciadas la posibilidad de
intentar solucionar la situacién mediante un procedimiento
de mediacion. Unicamente se aplicara el procedimiento
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el moment processal corresponent, han acceptat activar-lo,

i es recorrera a un centre de mediacio oficial i homologat

per a desenvolupar-lo. Les Corts Valencianes assumiran les
despeses que puguen generar-se en aquest procediment, i no
seran repercutibles a les parts.

Si, com a consequéncia d’aquesta mediacid, ambdues parts
adopten un acord, se n’ha d’informar, de forma prévia a

la firma definitiva per les parts, el lletrat o lletrada major
perqué, per si mateix, o per la persona o persones en qui
delegue, es comprove que, a més de ser ajustat adreti
respectuds amb els drets de les persones, és factible i viable
en el side les Corts Valencianes. Si és aixi, la firma d’aquest
acord posara fi a les actuacions, i correspon a les parts

i al'administracio de les Corts Valencianes executar-lo.
Ambdues parts han de firmar el document en una comparei-
xenca davant del lletrat o lletrada major; el Departament de
Recursos Humans ha de custodiar l'original del document i es
faran copies per a les parts.

En el cas que el lletrat o lletrada major considere, motivada-
ment, i pot sol-licitar amb aquest fi els informes que estime
convenients, que I'acord no és aplicable en el si de les Corts
Valencianes, es poden suggerir alternatives realitzables per
atractar d’aconseguir, en un segon procés de mediacio, un
acord que si que hi resulte aplicable.

Si alguna de les parts no accepta acudir a mediacié, si ho
accepten ambdues parts pero durant el desenvolupament de
la mediacié no s’aconsegueixen acords o si s’aconsegueixen
acords pero aquests no poden ser assumits —ni tan sols
després del segon procediment de mediacié— per les Corts
Valencianes, les actuacions seguiran el seu curs d’acord amb
el que preveu l'apartat 5.3.

5.3 La Comissio del Protocol d’Assetjament (COPRA)

Si la denudncia no queda arxivada o no ha pogut solucionar-se
per lavia establida en I'apartat 5.2, les actuacions se seguiran
davant la Comissié del Protocol d’Assetjament (COPRA).

El cap o la cap del Departament de Recursos Humans ha

de traslladar tota la documentacio disponible al president

o presidenta de la comissié en el termini maxim de dos

dies habils des que tinga coneixement del seguiment de

les actuacions davant d’aquesta comissio, és a dir, des que
alguna de les parts ha decidit que no acudeix a la mediacié o
des del fracas de la mediacié. El president o presidenta ha de
convocar i reunir els integrants de la comissié en el termini
maxim de dos dies habils des de la recepcié de la documenta-
cié esmentada.

5.3.1 Composicié

La COPRA esta integrada per cinc membres:

- Unlletrat o lletrada (per delegacié del lletrat o lletrada
4major), que presideix la comissio.

- Unrepresentant del Servei de Prevencié Alié expert en
ergonomia.
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que se expone a continuacion si ambas partes, en el corres-
pondiente momento procesal, han aceptado su activacion,
recurriéndose a un centro de mediacién oficial y homologado
para el desarrollo del mismo. Las Corts Valencianes asumiran
los gastos que pudieran generarse en dicho procedimiento,
no siendo repetibles a las partes.

Si, como consecuencia de dicha mediacién, ambas partes
adoptan un acuerdo, el mismo, de forma previa a su firma
definitiva por las partes, debe ponerse en conocimiento
del letrado o letrada mayor para que, por si mismo, o por la
persona o personas en quien delegue, se compruebe que,
ademas de ser ajustado a derecho y respetuoso con los
derechos de las personas, es factible y viable en el seno de
las Corts Valencianes. Si asi fuera, la firma de dicho acuerdo
pondria fin a las actuaciones, correspondiendo a las partes
y alaadministracién de las Corts Valencianes ejecutarlo.
El mismo debe firmarse por ambas partes en una compare-
cencia ante el letrado o letrada mayor, debiendo custodiar
el original del documento el Departamento de Recursos
Humanos, generandose copias para las partes.

En caso de que el letrado o letrada mayor considerara,
motivadamente, pudiendo solicitar a tal fin los informes que
estime convenientes, que el acuerdo no es aplicable en el
seno de las Corts Valencianes, se podran sugerir alternativas
realizables para tratar de alcanzar, en un segundo proceso de
mediacion, un acuerdo que si resulte aplicable.

Si alguna de las partes no aceptara acudir a mediacion; si,
aceptandolo ambas partes, durante el desarrollo de la misma
no se alcanzaran acuerdos, o si, alcanzandose acuerdos,
estos no pudieran ser asumidos —ni siquiera tras el segundo
procedimiento de mediacién— por las Corts Valencianes, las
actuaciones seguirian su curso conforme a lo previsto en el
apartado 5.3.

5.3 La Comision del Protocolo de Acoso (COPRA)

Sila denuncia no hubiera quedado archivada o no hubiera
podido solucionarse por la via establecida en el apartado 5.2,
las actuaciones se seguiran ante la Comisién del Protocolo de
Acoso (COPRA).

El jefe o jefa del Departamento de Recursos Humanos debe
dar traslado de toda la documentacién disponible al presi-
dente o presidenta de la comisién en el plazo maximo de dos
dias habiles desde que tenga conocimiento del seguimiento
de las actuaciones ante dicha comision, esto es, desde que
se haya decidido por alguna de las partes que no acude a la
mediacion o desde el fracaso de la mediacion. El presidente
o presidenta debe convocar y reunir a los integrantes de la
comisién en el plazo maximo de dos dias habiles desde la
recepcion de dicha documentacién.

5.3.1 Composicién

La COPRA estard integrada por cinco miembros:

- Un letrado o letrada (por delegacion del letrado o letrada
mayor), que presidiria la comision.

- Unrepresentante del Servicio de Prevencién Ajeno experto
en ergonomia.
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- El cap o la cap del Servei Preventiu Assistencial de
Medicina del Treball.

- El cap o la cap del Departament de Recursos Humans, que
actua com a secretari o secretaria de la comissio, llevat que la
comissio mateixa, per majoria, assigne la funcié de secretaria
de la comissié a un altre dels seus membres.

- Un representant del Consell de Personal que siga funcio-
nari o funcionaria de carrera de les Corts Valencianes.

El lletrat o lletrada major ha de designar, en el termini de
quinze dies habils des de la publicacié d’aquest protocol en
el BOCV, el lletrat o lletrada que presidira la COPRA, com
també un/a suplent d’aquest/ta. També li correspon designar
en aquest termini els suplents respectius del cap o la cap del
Servei de Preventiu Assistencial de Medicina del Treball i
del cap o la cap del Departament de Recursos Humans. En el
mateix termini, el Consell de Personal ha de designar el seu
representant i el seu suplent corresponent.

Les persones que componen la COPRA estan subjectes a
la normativa general vigent d’abstencié i/o recusacioé en els
procediments administratius.

5.3.2 Actuacions davant la COPRA

Les actuacions han de dur-se a terme amb la maxima
rapidesa, confidencialitat i sigil possible.

La COPRA té, des de la primera reunioé a qué siga convocada,
un termini maxim de 15 dies habils per a emetre un informe
que ha d’incloure les actuacions practicades, com també

les conclusions i les propostes de resolucié. En el cas que es
tracte d’'una denuncia per assetjament sexual o per discrimi-
nacio, el termini es redueix a 7 dies habils.

En els dos primers dies d’aquest termini, la COPRA pot
proposar a l'organ competent les mesures cautelars que
crega oportunes i proporcionades a les circumstancies del
cas, i necessita tenir sempre la conformitat de la persona
denunciant. Aquestes mesures en cap cas poden suposar
per ala persona presumptament assetjada un perjudici o un
menyscabament en les seues condicions laborals o salarials.

Per a poder emetre el seu informe, la COPRA, pot, si ho
considera necessari:

- Sol-licitar un informe al Servei de Prevencié Alié sobre la
situacio prévia dels riscos psicosocials en la unitat implicada,
com també de possibles antecedents o indicadors d’interés
per al cas, tot aixd amb els limits que puguen derivar-se del
deure de confidencialitat.

- Sol:licitar informacié documental complementaria a qual-
sevol unitat, departament o servei de les Corts Valencianes.

- Prendre declaracid, oral o escrita, a denunciant i denunciat/
ada (que poden estar acompanyats d’'una persona), com
també als testimonis i a qualsevol persona que puga

aportar elements de rellevancia per al cas. En aquest marc,
és obligatori oferir a la persona denunciant en suposits
d’assetjament sexual la possibilitat de declarar Unicament
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- El jefe o jefa del Servicio Preventivo Asistencial de
Medicina del Trabajo.

- El jefe o jefa del Departamento de Recursos Humanos, que
actuard como secretario o secretaria de la comision, salvo
que la propia comisién, por mayoria, asigne la funcién de
secretaria de la comisién a otro de sus miembros.

- Unrepresentante del Consell de Personal que sea funcio-
nario o funcionaria de carrera de las Corts Valencianes.

Elletrado o letrada mayor debe designar, en el plazo de
quince dias habiles desde la publicacién de este protocolo
en el BOCV, al letrado o letrada que presidird la COPRA asi
como a un/a suplente del mismo/a. También le corresponde
designar en ese plazo los respectivos suplentes del jefe o jefa
del Servicio Preventivo Asistencial de Medicina del Trabajo
y del jefe o jefa del Departamento de Recursos Humanos.

En el mismo plazo, el Consell de Personal debe designar a su
representante y su correspondiente suplente.

Las personas que compongan la COPRA estaran sujetas a la
normativa general vigente de abstencion y/o recusacién en
los procedimientos administrativos.

5.3.2 Actuaciones ante la COPRA

Las actuaciones deberan llevarse a cabo con la maxima
rapidez, confidencialidad y sigilo posible.

La COPRA cuenta, desde la primera reunién a la que sea
convocada, con un plazo maximo de 15 dias habiles para
emitir un informe que debe incluir las actuaciones practica-
das, asi como las conclusiones y propuestas de resolucién. En
el supuesto de que se trate de una denuncia por acoso sexual
o por discriminacion, el plazo se reducird a 7 dias habiles.

En los dos primeros dias de ese plazo, la COPRA puede
proponer al drgano competente aquellas medidas cautelares
que estime oportunas y proporcionadas a las circunstancias
del caso, necesitando contar siempre con la conformidad

de la persona denunciante. Estas medidas en ninglin caso
podran suponer para la persona presuntamente acosada

un perjuicio o menoscabo en sus condiciones laborales o
salariales.

Para poder emitir su informe, la COPRA, podr4, si lo consi-
dera necesario:

- Solicitar uninforme al Servicio de Prevencién Ajeno sobre
la situacién previa de los riesgos psicosociales en la unidad
implicada, asi como de posibles antecedentes o indicadores
de interés para el caso, todo ello con los limites que pudieran
derivarse del deber de confidencialidad.

- Solicitar informaciéon documental complementaria a
cualquier unidad, departamento o servicio de las Corts
Valencianes.

- Tomar declaracion, oral o escrita, a denunciante y
denunciado/a (que podran estar acompafados de una
persona), asi como a los testigos y a cualquier persona que
pueda aportar elementos de relevancia para el caso. En este
marco, sera obligatorio ofrecer a la persona denunciante

en supuestos de acoso sexual la posibilidad de declarar
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davant d’aquells integrants de la COPRA que seleccione, i els
membres seleccionats no poden ser menys de dos.

- Aixi mateix, la COPRA pot sol-licitar 'assessorament o els
informes de persones expertes quan es considere necessari.
Aquesta assisténcia o assessorament ha de sol-licitar-se,

en tot cas, quan es tracte de fets que es referisquen aun
possible assetjament sexual.

Entot cas, les actuacions destinades a aclarir els fets i les
circumstancies del cas han de desenvolupar-se amb la
maxima sensibilitat i respecte als drets de cadascuna de les
parts afectades.

5.3.3 LInforme de la COPRA

Linforme emés per la comissid, que és vinculant, s’ha de
comunicar ales partsi al lletrat o lletrada major i ha de
proposar I'adopcié d’'una d’aquestes dues decisions:

1. Larxivament de les actuacions per considerar que no hi
ha conductes mereixedores de la qualificacié d’assetjament.
En aquest cas no s’adoptara cap mesura contra la persona
denunciant llevat que s’haja arribat a la conclusié que la
denuncia s’ha realitzat amb mala fe o recolzant-se en proves
o testimonis falsos, i en aquest cas I'informe ha d’incloure la
recomanacio d'iniciar el procediment per a I'adopcié de les
mesures disciplinaries o de qualsevol altre tipus que puguen
ser aplicades a la persona denunciant.

En aquest suposit, es pot sol:licitar la reconsideracié de la
decisié davant del lletrat o lletrada major en el termini de dos
dies des de la comunicacié de la resolucid; el lletrat major té
un termini de 15 dies naturals per a resoldre-1a; pot sol:licitar
I'assessorament que estime convenient i ha de donar, dins
d’aquest termini, audiéncia a les parts interessades.

2. Lobertura d’'un expedient sancionador en considerar que hi
ha conductes mereixedores de la qualificacié d’assetjament.
En el cas que hagen detectat indicis racionals de qualsevol
tipus d’assetjament tipificat en el codi penal, s’ha d’indicar
especificament perqué el lletrat o lletrada major puga
traslladar les actuacions realitzades a la fiscalia.

La comissio, en qualsevol d’ambdds suposits, pot suggerir
I'adopcié de mesures tendents a millorar la situacié existent
i/o evitar lareiteracié de denuincies o de les conductes dutes
aterme fins ala data.

5.4 Prevencid i gestio de les actuacions de represalia

Tots els lletrats i lletrades, caps de servei i responsables
d’unitats de la Secretaria General han de vetlar per la qualitat
organitzativa i de funcionament de les seues unitats, i han

de fomentar la formacio del personal en aquells aspectes

en qué aquesta es manifeste necessaria. Aixi mateix, han de
procurar que s’aborden els conflictes des d’estratégies de
mediacié.

Si durant la tramitacié de les actuacions del protocol la part
denunciada pren algun tipus de represalia contra la part
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Unicamente ante aquellos integrantes de la COPRA que
seleccione, no pudiendo ser menos de dos los miembros
seleccionados.

- Asimismo, la COPRA podra solicitar el asesoramiento o
informes de personas expertas cuando se considere nece-
sario. Dicha asistencia o asesoramiento debera solicitarse,
en todo caso, cuando se trate de hechos que se refieran aun
posible acoso sexual.

En todo caso, las actuaciones destinadas a esclarecer los
hechos y las circunstancias del caso deben desarrollarse con
la maxima sensibilidad y respeto a los derechos de cada una
de las partes afectadas.

5.3.3 El Informe de la COPRA

El informe emitido por la comisidn, que serd vinculante,
se comunicara a las partes y al letrado o letrada mayor y
propondra la adopcién de una de estas dos decisiones:

1. El archivo de las actuaciones por considerar que no existen
conductas merecedoras de la calificacién de acoso. En este
caso no se adoptara ninguna medida contra la persona
denunciante salvo que se haya llegado a la conclusion de

que ladenuncia se ha realizado con mala fe o apoyandose

en pruebas o testimonios falsos, en cuyo caso el informe
incluird la recomendacién de iniciar el procedimiento para

la adopcidn de las medidas disciplinarias o de cualquier otro
tipo que puedan ser de aplicacion a la persona denunciante.

En este supuesto, se podra solicitar reconsideracién de la
decision ante el letrado o letrada mayor en el plazo de dos
dias desde la comunicacion de la resolucion; el letrado mayor
contara con un plazo de 15 dias naturales para resolver,
pudiendo solicitar el asesoramiento que estime conveniente
y debiendo dar, dentro de dicho plazo, audiencia a las partes
interesadas.

2. La apertura de un expediente sancionador al considerar
que existen conductas merecedoras de la calificacion de
acoso. En el supuesto de que hayan detectado indicios
racionales de cualquier tipo de acoso tipificado en el cédigo
penal, se indicara especificamente para que el letrado o
letrada mayor pueda dar traslado de las actuaciones realiza-
das alafiscalia.

La comisién, en cualquiera de ambos supuestos, podra
sugerir la adopcion de medidas tendentes a mejorar la
situacion existente y/o evitar la reiteracién de denuncias o de
las conductas llevadas a cabo hasta la fecha.

5.4 Prevencion y gestion de las actuaciones de represalia

Todos los letrados y letradas, jefes y jefas de servicioy
responsables de unidades de la Secretaria General velaran
por la calidad organizativa y de funcionamiento de sus
unidades, y fomentaran la formacién del personal en aquellos
aspectos en que esta se manifieste necesaria. Asi mismo,
procuraran que se aborden los conflictos desde estrategias
de mediacién.

Sidurante la tramitacién de las actuaciones del protocolo
la parte denunciada tomara algun tipo de represalia contra
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denunciant o du a terme actes d’assetjament o discriminacié
sobre ella, aquestes conductes poden motivar I'obertura d’un
expedient disciplinari que determine les possibles faltes i
sancions que, si és el cas, siguen procedents.

Si s’han produit represalies o hi ha hagut perjudicis en

les condicions laborals per a la persona presumptament
assetjada durant I'assetjament i/o el procés d’investigacid,
aquesta té dret a ser restituida en les condicions en qué
estava abans d’aquest.

Han de ser protegides especialment de possibles represalies
les persones que participen en les actuacions seglients:

- Efectuar una denuncia o testificar, ajudar o participar en
una investigacio sobre assetjament en I’entorn laboral.

- Oposar-se a qualsevol conducta que constituisca assetja-
ment contra ella mateixa o contra tercers.

- Realitzar una denuncia de bona fe, inclus si després de la
investigacid no es pot constatar I'existéncia d’'una situacio
qualificable com a assetjament.

6. Informacié de les actuacions

Tota la documentacio i informacié generades a conse-
gliéncia de l'aplicacio d’aquest protocol té la consideracio
d’informacio reservada i només hi poden accedir les persones
que intervinguen directament en la tramitacié.

No obstant aix0, de les actuacions dutes a terme a partir de
la fase del procés que s’arreplega en 'apartat 5.3.2, aixi com
de laresolucié o resolucions adoptades, s’ha d’informar, en
cada moment, les parts implicades i el Comité de Seguretat

i Salut o la comissié derivada del Pla d’igualtat de les Corts
Valencianes, si 'assetjament és d’un altre tipus. Per a
preservar la intimitat de les persones, en tots els documents
gue es confeccionen s’ha d’'ometre el nom de les parts, que ha
de ser substituit per un codi alfanumeéric.

7.Mesures de prevencio

Si bé en els apartats anteriors s’ha estructurat un sistema
d’actuacio, la veritat és que tota estratégia de lluita contra
I'assetjament ha de formular-se des de la perspectiva de la
prevencid, tractant de detectar i corregir qualsevol situacio
de risc des de I'inici, adoptant mesures correctores davant
determinats conflictes que, si s'intensifiquen i prolonguen en
el temps, arribaran a produir situacions d’assetjament. El que
és important, per tant, és desenvolupar mesures preventives
estructurades en diferents nivells per tal de preservar la
proteccié de la salut del personal empleat public.

Aixi, per exemple, totes les persones caps de servei han de
vetlar per la qualitat organitzativa i de funcionament de les
seues unitats i han de fomentar la formacié del personal en
aquells aspectes en qué aquesta es manifeste necessaria.
Aixi mateix, han de procurar que s’aborden els conflictes des
d'estratégies de mediacid.

En paral-lel, s’han de realitzar actuacions de millora de
I'organitzacid i el funcionament de les unitats administratives
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la parte denunciante o llevara a cabo actos de acoso o
discriminacién sobre ella, dichas conductas podran motivar
la apertura de un expediente disciplinario que determine las
posibles faltas y sanciones que, en su caso, procedan.

Si se han producido represalias o ha habido perjuicios en
las condiciones laborales para la persona presuntamente
acosada durante el acoso y/o el proceso de investigacién,
esta tendra derecho a ser restituida en las condiciones en
que se encontraba antes del mismo.

Se protegera especialmente de posibles represalias a las
personas que participen en las siguientes actuaciones:

- Efectuar una denuncia o atestiguar, ayudar o participar en
una investigacion sobre acoso en el entorno laboral.

- Oponerse a cualquier conducta que constituya acoso
contra si mismo o contra terceros.

- Realizar una denuncia de buena fe, aun si después de la
investigacion no se puede constatar la existencia de una
situacion calificable como acoso.

6. Informacidn de las actuaciones

Toda la documentacion e informacidn generadas como
consecuencia de la aplicacién del presente protocolo tendra
la consideracién de informacién reservaday solo podran
acceder a lamisma las personas que intervengan directa-
mente en su tramitacion.

No obstante, de las actuaciones llevadas a cabo a partir de la
fase del proceso que se recoge en el apartado 5.3.2, asi como
de laresolucién o resoluciones adoptadas, se informara,

en cada momento, a las partes implicadas y Comité de
Seguridad y Salud o a la comisién derivada del Plan de
igualdad de las Corts Valencianes, si el acoso fuera de otro
tipo. Para preservar la intimidad de las personas, en todos los
documentos que se confeccionen se omitird el nombre de las
partes, que serd sustituido por un cédigo alfanumérico.

7.Medidas de prevencién

Si bien en los apartados anteriores se ha estructurado un
sistema de actuacion, lo cierto es que toda estrategia de lucha
contra el acoso debe formularse desde la perspectivade la
prevencion, tratando de detectar y corregir cualquier situacion
deriesgo desde su inicio, adoptando medidas correctoras ante
determinados conflictos que, si se intensificany prolongan en el
tiempo, llegaran a producir situaciones de acoso. Lo importante,
por tanto, es desarrollar medidas preventivas estructuradas en
diferentes niveles en aras de preservar la proteccion de la salud
del personal empleado publico.

Asi, por ejemplo, todos los jefes y jefas de servicio velaran
por la calidad organizativa y de funcionamiento de sus
unidades y fomentaran la formacion del personal en aquellos
aspectos en que esta se manifieste necesaria. Asi mismo,
procuraran que se aborden los conflictos desde estrategias
de mediacién.

En paralelo, se deberan realizar actuaciones de mejora
de la organizaciény el funcionamiento de las unidades
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o serveis, de manera que les seues estructures organitzatives
habituals fomenten la participacio, les xarxes de suport
mutu, el clima de treball adequat, la resolucié pacifica de
conflictes, aclariment de funcions, competéncies i millora de
les comunicacions.

En aquest sentit, potenciar la informacio i formacié

del personal empleat public pot i deu servir perque no
s’interprete com a assetjament el que sén desavinences,
conflictes puntuals, enfrontaments personals, rivalitat o, en
general, episodis fortuits, mancats d’una significacio especi-
fica que permeta qualificar-los com a suposits d’assetjament.

De fet, la redaccié del mateix protocol es configura com un
instrument de prevencié primaria enfront de I'assetjament, i
pot derivar-se de I'aplicacié d’aquest la proposta de mesures
de prevencio secundaria (identificacio del problema i adopcié
de mesures de resolucid) o, fins i tot, terciaria (control de la
implantacié de les mesures).

8. Altres actuacions

1.En el cas que es denuncie davant la Secretaria General
I'existéncia de fets que, no sent qualificables com a
assetjament, poden comportar una vulneracié de les normes
disciplinaries previstes en el capitol VIl de I'Estatut del
personal de les Corts Valencianes, el lletrat major-secretari
general o lletrada major-secretaria general ha de designar
en un termini no superior a dos dies una persona per ala
instruccié d’'un expedient informatiu que s’ha d’ajustar al
que s'estableix en l'article 55 i seglients de la Llei 39/2015,
d’'1 d’octubre, del procediment administratiu comu de les
administracions publiques.

2. En el cas que els fets denunciats constituisquen un
conflicte que puga ser resolt aplicant un procediment

de mediacid, el lletrat major-secretari general o lletrada
major-secretaria general, amb el consentiment dels empleats
o empleades afectats, ha d'iniciar el procediment previst en
I'apartat 5.2 del protocol.

9. Avaluacid i revisié del protocol

Amb periodicitat anual el Departament de Recursos Humans
ha d’elaborar un informe estadistic i de valoracioé del protocol
que incloga la variable de génere de les actuacions realit-
zades. Aquesta informacio ha de ser remesa a la Comissio
d’lgualtat i al Comité de Seguretat i Salut.

En el termini de sis mesos des de I'aprovacié d’aquest
protocol, com a mesura de prevencio primaria, el
Departament de Recursos Humans ha d’elaborar una guia
de bones practiques, que ha de ser elevada a la Secretaria
General perqué 'aprove pel procediment que corresponga.
Tant aquest document com aquesta guia s’han de difondre
entre el personal de les Corts Valencianes.

La Secretaria General i/o el Consell de Personal poden
proposar la revisié o modificacié d’aquest protocol quan ho
consideren oportd, i ha de ser aprovat per idéentic procedi-
ment al seguit per a la seua aprovacié inicial. A més, la guia
de bones practiques i el model-denuncia han de revisar-se
peridodicament.
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administrativas o servicios, de forma que sus estructuras
organizativas habituales fomenten la participacién, las redes
de apoyo mutuo, el clima de trabajo adecuado, la resolucién
pacifica de conflictos, clarificacién de funciones, competen-
cias y mejora de las comunicaciones.

En ese sentido, potenciar la informacion y formacién del
personal empleado publico puede y debe servir para que no
se interprete como acoso lo que son desavenencias, conflic-
tos puntuales, enfrentamientos personales, rivalidad o, en
general, episodios fortuitos, carentes de una significacion
especifica que permita calificarlos como supuestos de acoso.

De hecho, la redaccién del propio protocolo se configura
como un instrumento de prevencion primaria frente al acoso,
pudiendo derivarse de la aplicacion del mismo la propuesta
de medidas de prevencién secundaria (identificacion del
problemay adopcion de medidas de resolucion) o, incluso,
terciaria (control de la implantacion de las medidas).

8. Otras actuaciones

1. En el caso de que se denuncie ante la Secretaria General la
existencia de hechos que, no siendo calificables como acoso,
puedan comportar una vulneracion de las normas disciplina-
rias previstas en el capitulo VIl del Estatuto del personal de
las Corts Valencianes, el letrado mayor-secretario general

o letrada mayor-secretaria general designard en un plazo

no superior a dos dias una persona para la instruccién de un
expediente informativo que se ajustara a lo establecido en el
articulo 55 y siguientes de la Ley 39/2015, de 1 de octubre,
del procedimiento administrativo comun de las administra-
ciones publicas.

2.Enel caso de que los hechos denunciados constituyan un
conflicto que pueda ser resuelto aplicando un procedimiento
de mediacién, el letrado mayor-secretario general o letrada
mayor-secretaria general, con el consentimiento de los
empleados o empleadas afectados, iniciara el procedimiento
previsto en el apartado 5.2 del protocolo.

9. Evaluacién y revisién del protocolo

Con periodicidad anual el Departamento de Recursos
Humanos elaborara un informe estadistico y de valoracion
del protocolo que incluya la variable de género de las
actuaciones realizadas. Dicha informacion sera remitida a la
Comisién de Igualdad y al Comité de Seguridad y Salud.

En el plazo de seis meses desde la aprobacién del presente
protocolo, como medida de prevencién primaria, el
Departamento de Recursos Humanos elaborara una guia de
buenas practicas, que serd elevada a la Secretaria General
para su aprobacion por el procedimiento que corresponda.
Tanto el presente documento como dicha guia se difundiran
entre el personal de las Corts Valencianes.

La Secretaria General y/o el Consell de Personal podran
proponer la revisién o modificacién del presente protocolo
cuando lo consideren oportuno, debiendo aprobarse por
idéntico procedimiento al seguido para su aprobacion inicial.
Ademas, la guia de buenas practicas y el modelo-denuncia
deberan revisarse periédicamente.
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10. Exercici d’altres accions

La realitzacié de les actuacions descrites en aquest protocol
és sense perjudici de les accions processals -o de qualsevol
naturalesa- que les persones que siguen victimes de
conductes o situacions qualificables com a assetjament
puguen considerar convenient exercir en defensa dels seus
drets o interessos legitims.

11. Terminologia genérica

Encara que s’ha procurat no fer s de terminologia genérica
en masculi, aquelles referéncies que puguen apareixer

en masculi al llarg de l'articulat d’aquest protocol, s’han
d’entendre referides també al seu corresponent femeni.

Palau de les Corts Valencianes
Valéncia, 16 de juny de 2020

El presidente
Enric Morerai Catala

La secretaria primera
Cristina Cabedo Laborda
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10. Ejercicio de otras acciones

La realizacion de las actuaciones descritas en el presente
protocolo, lo es sin perjuicio de las acciones procesales -o

de cualquier naturaleza- que las personas que sean victimas
de conductas o situaciones calificables como acoso puedan
considerar conveniente ejercer en defensa de sus derechos o
intereses legitimos.

11. Terminologia genérica

Aunque se ha procurado no hacer uso de terminologia
genérica en masculino, aquellas referencias que puedan
aparecer en masculino a lo largo del articulado del presente
protocolo, se entenderan referidas también a su correspon-
diente femenino.

Palau de les Corts Valencianes
Valéncia, 16 de junio de 2020

El presidente
Enric Morerai Catala

La secretaria primera
Cristina Cabedo Laborda
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ANNEX |
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¥28

PROTOCOL D’ACTUACIO PER A LA DETECCIO | PREVENCIO DE
EN QUALSEVOL DE

L’ASSETJAMENT

MANIFESTACIONS

MODEL DE DENUNCIA

1. PERSONA QUE HO SOL-LICITA: (marqueu amb una X el que siga procedent):

1.1 Sol-licitud per la persona afectada

D Persona

Cognoms, nom: NIF:
afectada:
Lloc de treball: Servei/departament:
D | Manifeste la meua voluntat d’iniciar un procediment de mediacié
1.2 Sol-licitud a través d’una tercera persona:
D Representant legal Cognoms, nom: NIF:

Membre

D Personal

del Consell de

Personal

D Valencianes

de les Corts

Dades de
persona
afectada:

la

Coghoms, hom:

Lloc de treball:

2. TIPUS D’ASSETJAMENT:

D Assetjament D Assetjament

moral

D Assetjament per rad de raga, religio, discapacitat o edat o qualsevol altra circumstancia personal

o social

sexual

D Assetjament per radé de sexe, orientacié sexual o identitat

de génere
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3. DESCRIPCIO DELS FETS (amb indicacié del nom de la persona o persones que
presumptament estan realitzant I'assetjament)

4. Documentacié annexa

Valéncia, de de

SIGNATURA DE LA PERSONA INTERESSADA

AL LLETRAT/ADA MAJOR-SECRETARI/ARIA GENERAL DE LES CORTS VALENCIANES
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ANEXO |
,%‘ ﬁ Efy PROTOCOLO DE ACTUACION PARA LA DETECCION Y
B PREVENCION DEL ACOSO EN CUALQUIERA DE SUS

MANIFESTACIONES

MODELO DE DENUNCIA

1. PERSONA QUE LO SOLICITA: (marque con una X lo que proceda):

1.1 Solicitud por la persona afectada

D Persona afectada: | Apellidos, nombre: NIF:

Puesto de trabajo: Servicio/departamento:

D ‘ Manifiesto mi voluntad de iniciar un procedimiento de mediacién

1.2 Solicitud a través de una tercera persona:

D Representante legal Apellidos, nombre: NIF:
Miembro del Consell de
D Personal

Personal de las Corts
D Valencianes

Datos de la | Apellidos, nombre: Puesto de trabajo:
persona
afectada:

2. TIPO DE ACOSO:

D Acoso D Acoso sexual D Acoso por razon de sexo, orientacion sexual o identidad de
moral género

D Acoso por razén de raza, religion, discapacidad o edad o cualquier otra circunstancia personal o
social
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3. DESCRIPCION DE LOS HECHOS (indicando el nombre de la persona o personas que
presuntamente estan realizando el acoso)

4. Documentacion anexa

Valéncia, de de

FIRMA DE LA PERSONA INTERESADA

AL LETRADO/A MAYOR-SECRETARIO/A GENERAL DE LAS CORTS VALENCIANES



