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Preambulo

La Constitucion Espafiola reconoce como derechos fundamentales de
los espafnoles la dignidad de la persona, (articulo 10), asi como la
integridad fisica y moral sin que, en ningun caso, puedan ser sometidos
a torturas ni a penas o tratos inhumanos o degradantes (articulo 15), y el
derecho al honor, a la intimidad personal y familiar y a la propia imagen
(articulo 18); y encomienda al tiempo a los poderes publicos (articulo
40.2) el velar por la seguridad e higiene en el trabajo.

Lo inaceptable de estas conductas es igualmente sancionado en el
Cddigo Penal, a través de la Ley Organica 5/2010, de 22 de junio, por la
gue se modifica la Ley Organica 10/1995, de 23 de noviembre, que
seflala, en su preambulo Xl, que «dentro de los delitos de torturas y
contra la integridad moral, se incrimina la conducta de acoso laboral,
entendiendo por tal el hostigamiento psicolégico u hostil en el marco de
cualquier actividad laboral o funcionarial que humille al que lo sufre,
imponiendo situaciones de grave ofensa a la dignidad».

Finalmente, también en el ambito europeo son mdltiples las referencias
al acoso en el lugar de trabajo, de las que destacaremos aqui
Unicamente la Resolucion del Parlamento Europeo sobre el acoso moral
en el lugar de trabajo (2001/2339) que, entre otras cosas, recomienda a
los poderes publicos de cada pais la necesidad de poner en practica
politicas de prevencion eficaces y definir procedimientos adecuados
para solucionar los problemas que ocasiona.

Las acciones de prevencion y de sancion del acoso laboral se apoyan
en dos ambitos normativos previos que tiene que ver, respectivamente,
con el derecho a la ocupacion efectiva, la no discriminacion y el
respeto a la intimidad y la consideracion de su dignidad, a los que tiene
derecho todo trabajador, segun recoge el Real Decreto Legislativo
1/1995, de 24 de marzo, por el que se aprueba el texto refundido de la




Ley del Estatuto de los Trabajadores, por un lado. Y por otro, con el
derecho a una proteccion eficaz en materia de seguridad y salud en el
trabajo, establecido por la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de
Prevencion de Riesgos Laborales.

En l6gica consecuencia a este planteamiento, la funcidn publica
también regula el acoso laboral en la Ley 7/2007, de 12 de abril, del
Estatuto Basico del Empleado Publico, en cuyo articulo 95, punto 2, se
tipifica como falta disciplinaria de caracter muy grave, el acoso laboral
(articulo 95.2, letra o.

Todas estas referencias e iniciativas no hacen sino plantear la
actualidad de esta problematica, enfatizando la no aceptabilidad de
las conductas de acoso en el trabajo, y por otro y de forma coherente,
planteando acciones de prevencion y de sancion de las mismas
cuando estas se produzcan.

Como complemento de este conjunto de iniciativas normativas,
dirigidas todas ellas a promover un mayor y mejor cumplimiento de los
derechos de los trabajadores, atendiendo al tiempo a peticiones
formuladas al respecto tanto por el Senado como por los representantes
de los propios trabajadores publicos y, en particular, haciéndose eco
del compromiso recogido en el Acuerdo Gobierno-Sindicatos para la
Funcion Publica en el marco del Dialogo Social 2010-2011, desde la
Secretaria de Estado para la Funcion Publica se consideré oportuno el
promover la elaboracién de una serie de protocolos en los que se
establecieran las acciones y procedimientos a seguir tanto para
prevenir o evitar en lo posible las conductas de acoso en los centros de
trabajo de la Administracidn General del Estado, como para actuar y
sancionar éstas en los casos en los que se produzcan.

En este contexto, tanto la Direccion de la FEMP como su Comité de
Empresa, manifiestan su total compromiso en la erradicacion de las
conductas constitutivas de acoso laboral.

Por todo ello, en la defensa de ese objetivo comun y en el gjercicio de
la negociacion colectiva, ambas partes acuerdan aprobar el siguiente
“Protocolo de actuacion frente al acoso laboral en la Federacion
Espafiola de Municipios y Provincias (FEMP)” que regira, desde su
entrada en vigor, el procedimiento aplicable a las conductas tipificadas
como acoso laboral que puedan tener lugar en el ambito de trabajo de
la Federacion.




PROTOCOLO DE ACTUACION FRENTE AL ACOSO LABORAL EN LA FEMP
TITULO |
Ambito de aplicacion
Articulo 1: Ambito de aplicacion.

El presente protocolo se aplicara a todas las personas que presten sus
servicios profesionales en la Federacidn Espafiola de Municipios y
Provincias, con independencia del tipo de contrato laboral con el que
se encuentren vinculadas a la misma, y soliciten expresamente su
aplicacion en los términos previstos en el mismo.

Este protocolo establece, con caracter general, la obligacion de todo
trabajador de la FEMP de poner en conocimiento de sus superiores
jerarquicos los casos de posible acoso laboral que conozca,
reconociendo a la persona afectada por un hecho de acoso laboral la
posibilidad de denunciarlo ante la organizacion y el derecho a obtener
respuesta siempre que exista constancia de su denuncia.

Del mismo modo, quienes ejerzan responsabilidades directivas en la
FEMP también quedan obligados a atender y a tramitar, en su caso, las
guejas que reciba sobre supuestos de acoso laboral en el ambito de su
competencia.

Las empresas externas contratadas por la FEMP seran informadas de la
existencia de este protocolo de actuacion. Cuando se produzca un
caso de acoso entre empleados/as de la FEMP y personal de una
empresa externa contratada, se aplicaran los mecanismos de
coordinacion empresarial, habra comunicacion reciproca del caso, con
la finalidad de llegar a un acuerdo sobre la forma de abordarlo.

La aplicacion de este protocolo no impide, en ningun caso, la
utilizacion, paralela o posterior, por parte de las personas implicadas, de
las acciones administrativas o judiciales previstas en la Ley.
TITULO I
Definiciones
Articulo 2: Definiciéon de acoso laboral o “mobbing”.
La expresiOn acoso laboral hace referencia a lo que en términos algo

mas concretos se conoce como «acoso moral o psicolégico en el
trabajo» —en su terminologia inglesa, «mobbing»-.




Conforme al ordenamiento juridico vigente, se considera como acoso
psicolégico o moral «la exposicidon a conductas de violencia psicoldgica
intensa, dirigidas de forma reiterada y prolongada en el tiempo hacia
una o mas personas, por parte de otra/s que actuan frente a aquélla/s
desde una posicidon de poder —-no necesariamente jerarquica sino en
términos psicolégicos—, con el propodsito o el efecto de crear un entorno
hostii o humillante que perturbe la vida laboral de la victima. Dicha
violencia se da en el marco de una relacion de trabajo, pero no
responde a las necesidades de organizacion del mismo; suponiendo
tanto un atentado a la dignidad de la persona, como un riesgo para su
saludy.

Articulo 3: Elementos necesarios para el acoso psicolégico o moral.

Para que una conducta pueda ser calificada de acoso psicolégico o
moral (mobbing), se requerira que se cumplan todas y cada una de las
condiciones subrayadas en la definicién:

- Una condicion objetiva (realizacion de una conducta de
hostigamiento o presion intensa, entendiendo por tal toda
actuacion que pueda ser percibida desde un punto de vista
objetivo, como un ataque, ya se ejerza por un superior o un
compafero o grupo de compaiferos — acoso vertical y horizontal);

- Una condicion temporal (reiteracidon y prolongacion en el
tiempo);

- Y, una condicion subjetiva (con la finalidad de crear un entorno
hostil y humillante).

En consecuencia, todo conflicto que, afectando al ambito laboral, en
la medida que se da en su entorno e influye en la organizacion, no
reuna las referidas condiciones estara excluido del ambito de
aplicaciéon del presente protocolo.

Articulo 4: Conductas no constitutivas de acoso laboral.

Conforme a lo establecido en el articulo anterior no tendran la
consideracion de acoso psicoléogico o mobbing, sin perjuicio de que
constituyan otro tipo de infraccion, las siguientes situaciones:

e Aquellas conductas que se producen desde una relacion
simétrica y definen un conflicto entre las partes en el ambito del
trabajo, bien sea de caracter puntual, en un momento concreto,
0 mas permanente.




e Las acciones de violencia en el trabajo, realizadas desde una
posicion prevalente de poder respecto a la victima, pero que no
sean realizadas de forma reiterada y prolongada en el tiempo.

e Modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo sin causa y
sin seguir el procedimiento legalmente establecido.

e Presiones para aumentar la jornada o realizar determinados
trabajos.

e Conductas despoticas dirigidas indiscriminadamente a varios
trabajadores.

¢ Conflictos durante las huelgas, protestas, etc.

e Ofensas puntuales y sucesivas dirigidas por varios sujetos sin
coordinacion entre ellos.

e Amonestaciones sin descalificar por no realizar bien el trabajo.
e Conflictos personales y sindicales.
Articulo 5: Conductas consideradas como acoso laboral.

De acuerdo a las definiciones contenidas en este titulo, las siguientes
conductas tienen consideracion de acoso laboral o mobbing:

e Dejar al trabajador de forma continuada sin ocupacion efectiva,
0 incomunicado, sin causa alguna que lo justifique.

¢ Dictar 6érdenes de imposible cumplimiento con los medios que al
trabajador se le asignan.

e Ocupacion en tareas inutiles o que no tienen valor productivo.

e Acciones de represalia frente a trabajadores que han planteado
guejas, denuncias o demandas frente a la organizacion, o frente
a los que han colaborado con los reclamantes.

¢ Insultar o menospreciar repetidamente a un trabajador.

e Reprenderlo reiteradamente delante de otras personas.

¢ Difundir rumores falsos sobre su trabajo o vida privada.

Estas conductas quedan expresamente prohibidas asi como cualquier

otra que, no estando incluida en la relacidn anterior, reuna los
elementos recogidos en el articulo 3 de este protocolo, y seran




consideradas como falta laboral conforme a la legislacion vigente en
cada momento.

Asimismo, la FEMP adoptara las medidas correctoras y disciplinarias
correspondientes y de proteccion a las personas afectadas cuando se
determine, conforme a lo establecido en este Protocolo, que tales
conductas se han producido.

Articulo 6: Definicidon de acoso sexual y acoso por razdn de sexo.

Conforme a nuestro ordenamiento juridico vigente, se considera acoso
sexual «cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual
gue tenga el propdésito o produzca el efecto de atentar contra la
dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo».

Del mismo modo, constituye acoso por razdon de sexo «cualquier
comportamiento realizado en funcion del sexo de una persona, con el
proposito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un
entorno intimidatorio, degradante u ofensivo».

Se presumen conductas discriminatorias por razén de sexo las siguientes:

- El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de
derecho a la aceptacion de una situacion constitutiva de acoso
sexual o de acoso por razdn de sexo.

- Todo trato desfavorable a las mujeres relacionado con el
embarazo o la maternidad.

- Cualquier trato adverso o efecto negativo que se produzca en
una persona como consecuencia de la presentacion por su parte
de queja, reclamacion, denuncia, demanda o recurso, de
cualquier tipo, destinados a impedir su discriminaciéon y a exigir el
cumplimiento efectivo del principio de igualdad de trato entre
mujeres y hombres.

En todo caso, tanto el acoso sexual como el acoso por razén de sexo se
consideran conductas discriminatorias quedando expresamente
prohibidas en el ambito de las relaciones laborales de la FEMP. En
consecuencia, son objeto de aplicacion del presente protocolo y
comprometen a la FEMP a adoptar las medidas correctoras y
disciplinarias correspondientes y de proteccion a las personas afectadas
cuando se aquéllas se produzcan.

TITULO 1




Procedimiento de actuacion
Articulo 7. Inicio y fases del procedimiento.

El procedimiento de actuacion regulado en este protocolo se iniciara
por denuncia escrita, conforme al modelo contenido en el anexo de
este protocolo, y tendra dos fases: en la primera o inicial, tendran lugar
las labores de indagacion de los hechos denunciados y la valoracion
inicial de los mismos; en la segunda, se procedera a constituir un
Consejo Asesor que sera el encargado de establecer la sanciéon que
corresponda conforme a la legislacion vigente en cada momento.

Articulo 8. Primera fase.
1. Iniciacion.

El procedimiento de actuacion previsto en este protocolo se iniciara a
partir de la presentacion de un escrito o denuncia, conforme al modelo
contenido en el anexo de este protocolo, dirigido al Director de
Organizacion y Recursos o al responsable de la unidad de recursos
humanos que proceda en su momento.

No se tendra en consideracidon, a los efectos del presente
procedimiento, aquellas denuncias que se realicen de forma andnima o
no contengan la relaciéon de hechos que pudieran constituir la situacion
de acoso.

La unidad gestion responsable de la FEMP para la recepcion vy
tramitacion de esta denuncia serd la Subdireccibn de Recursos
Humanos y Organizacion, o aquella otra que desarrolle las
competencias de recursos humanos.

La denuncia podra presentarse ante:

a) La Subdireccion de Recursos Humanos y Organizacion
(personal@femp.es).

b) El Comité de Empresa de la FEMP, en cuyo caso trasladara la
misma a la Subdireccion de Recursos Humanos y Organizacion en
un plazo no superior a 24 horas).

c) Ademas, la FEMP habilitara en su intranet un apartado
especifico de tramitacion de este tipo de denuncias.

Recibida la correspondiente denuncia, la Subdireccion de Recursos
Humanos y Organizacion debera convocar al Comité de Seguridad y
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Salud de la FEMP, que sera el 6rgano encargado de la instrucciéon del
procedimiento regulado en este protocolo, y debera reunirse en un
plazo no superior a tres dias habiles, contados desde el dia siguiente de
presentacion de la denuncia.

2. Indagacion y valoracion previa.

Reunido el Comité de Seguridad y Salud, en el plazo de tres dias habiles
debera hacer una valoracion previa de los hechos denunciados y tras
ello podra:

a) No admitir a tramite la denuncia por ser falsa, por no cumplir
con las condiciones exigidas en el articulo 3 de este protocolo o
por resultar evidente que lo planteado no pertenece al ambito
del mismo.

En cualquiera de estos casos, se remitira informe a la Subdireccion
de Recursos Humanos y Organizacion sobre tales extremos, quien
procedera al archivo de la denuncia y lo comunicara a las partes
interesadas.

b) Admitir a tramite la denuncia por considerar que existen claros
indicios de conductas de acoso laboral.

En este caso, se procedera a designar de entre los miembros del
citado Comité a una Comision paritaria FEMP-Comité de Empresa
que tendran la competencia de dar audiencia a las partes
interesadas, asi como elaborar la propuesta de informe de
valoracion inicial, todo ello en un plazo no superior a 10 dias
h&biles desde la admision a tramite de la denuncia.

Seran de aplicacion a los miembros de dicho esta Comision las
normas de abstencidn y recusacidn previstas por nuestro
ordenamiento juridico.

3. Audiencia a las partes interesadas.

Durante el plazo de 10 dias habiles establecido en el apartado anterior,
la Comision designhada dara audiencia al denunciante/s vy
denunciado/s para que aleguen lo que estimen oportuno, quienes
podran acudir con los medios de prueba que consideren oportunos.

Este proceso de recopilaciéon de informacién debera desarrollarse con
la maxima rapidez, confidencialidad, sigilo y participacion de todos los
implicados, pudiendo ser necesario proceder a entrevistar a los
afectados -denunciante y denunciado- y posiblemente a algunos
testigos u otro personal de interés, si los hubiere.




En todo caso, la indagacion acerca de la denuncia debe ser
desarrollada con la maxima sensibilidad y respeto a los derechos de
cada una de las partes afectadas, tanto del reclamante como de la
persona presuntamente acosadora.

4. Elaboracion de la propuesta de informe de valoracion inicial.

La Comision designada debera, dentro del plazo de 10 dias habiles
previsto en el apartado anterior, a la vista de la valoracion previa y del
desarrollo de sus actuaciones emitir un informe de valoracion inicial
optando por alguna de las siguientes alternativas:

a) Archivo de la denuncia, motivado por alguno de los siguientes
supuestos:
¢ Desistimiento del denunciante (salvo que de oficio
procediera continuar la investigacion de la misma).

e Falta de objeto o insuficiencia de indicios.

e Que por actuaciones previas se pueda dar por
resuelto el contenido de la denuncia.

b) Si del analisis del caso se dedujera la comisibn de alguna otra
falta, distinta al <mobbing» y tipificada en la normativa existente,
se propondra, a la Subdireccion de Recursos Humanos vy
Organizacion, la incoacion del expediente disciplinario que
corresponda.

c) Si se trata de un conflicto laboral de caracter interpersonal u
otras situaciones de riesgo psicosocial, —-por ejemplo, de «maltrato
psicologico»-, pero no «mobbing», se comunicara a la
Subdireccién de Recursos Humanos y Organizacion que tome las
medidas que competan para que la misma cese a la mayor
brevedad posible.

d) Si existen indicios claros de acoso laboral, se hara constar en el
referido informe que se deduce con claridad la existencia de
acoso laboral, junto a la propuesta de incoacidon de un
expediente disciplinario por una falta muy grave de acoso
conforme a la legislacion vigente, y solicitando, la aplicacion, si
proceden, de las medidas correctoras de la situacidon que
estimen.

Este informe sera remitido al «Comité Asesor para situaciones de
acoso», previsto en el articulo 9 de este protocolo, que tendra la
competencia de proponer a la Direccidon de Organizacion y




Recursos Humanos l|la adopcion definitva de las medidas
propuestas.

e) Si existe una presuncion y/o indicios de posible acoso laboral,
en base al informe inicial emitido. En el supuesto de que se
presuma razonablemente que existen indicios de acoso laboral,
contra el empleado/a, pero no se estd aun en condiciones de
emitir una valoracion precisa, el Comité de Salud e Higiene,
trasladara dicho informe inicial y toda la informacion disponible al
«Comité Asesor para situaciones de acoso», constituido al efecto
segun lo dispuesto en el articulo siguiente, continuando con el
procedimiento establecido en este protocolo.

Articulo 9. Segunda fase.
1. Constitucion de un Comité Asesor.

En los supuestos en los que la Comision designada por el Comité de
Seguridad e Higiene de la FEMP, estime en su informe de valoracion
inicial lo previsto en los apartados 4. d) y 4. e) del articulo anterior, se
constituira «Comité Asesor para situaciones de acoso», en el plazo de
cinco dias habiles desde la recepcion del informe.

Dicho Comité estara constituido:

- Director de Organizacidon y Recursos, o el directivo de la unidad
de Recursos Humanos de mayor responsabilidad cualquiera que
sea su denominacion en el futuro.

- El Director de los Servicios Juridicos de la FEMP o el directivo de
mayor responsabilidad de esta unidad cualquiera que sea su
denominacion en el futuro.

-El Presidente/a del Comité de Empresa de la FEMP.

- Un/a experto/a designado/a al efecto (si el Comité lo estimara
necesario).

Seran de aplicacion a los miembros de dicho esta Comité las normas de
abstencion y recusacion previstas por nuestro ordenamiento juridico,
rigiendo en su actuacion la normativa legal y convencional espafiola en
materia de acoso laboral que resulte de aplicacion; las Directivas de la
Unién Europea en materia de acoso que resulten de aplicacion; las
disposiciones recogidas en el presente protocolo; y las normas de
funcionamiento que acuerde el Comité.




2. Actuacion del Comité Asesor en caso de que el informe inicial
determine que existan indicios claros de conductas constitutivas de
acoso laboral.

En el caso que el Comité Asesor reciba un informe de valoracion inicial
en los términos previstos en el articulo 8.4 d) su competencia quedara
delimitada a la imposicion de la sancién que proceda conforme a la
legislacion vigente. No sera vinculante, aunque se tendra en
consideracion, la propuesta de medidas que en su caso hayan sido
incluidas por la Comision designada por el Comité de Seguridad y Salud
de la FEMP.

En todo caso, la posible sancién disciplinaria resultante debera ser
ajustada a derecho.

3. Actuacion del Comité Asesor en caso de que el informe inicial
determine que exista presuncion o indicios de posibles conductas
constitutivas de acoso laboral.

En el caso que el Comité Asesor reciba un informe de valoracion inicial
en los términos previstos en el articulo 8.4 e), podra:

a) Dar por terminada la investigacion si no apreciara indicios de
acoso laboral.

b) Si el Comité Asesor acuerda continuar el procedimiento,
realizara las actuaciones pertinentes para recabar la posible
informacion complementaria que pueda existir y determinar si se
aprecian o no indicios suficientes de situacion de acoso laboral.

Al término de dicha investigacion, se elaborara un informe
conteniendo la estimacion de los hechos a juicio del Comité
Asesor como la propuesta de sancion a aplicar.

El plazo para recabar informacion y elaborar el informe
correspondiente no sera superior a quince dias naturales.

En cualquiera de los dos casos emitira informe de conclusiones con las
formalidades previstas en el articulo siguiente.

Articulo 10. Contenido minimo de los informes previstos en el presente
protocolo.

Tanto los informes elaborados por el Comité de Seguridad y Salud de la
FEMP contemplados en este Protocolo (informe de valoracion previa e
informe de valoracion inicial) como el Informe de Conclusiones que




elaborara el Consejo Asesor deberan contener, al menos, los siguientes
extremos:
a) Composicion del grupo/Comité Asesor.
b) Antecedentes del caso, denuncia y circunstancias de la
misma.
c) Actuaciones previas: Valoracion e informe inicial del
caso.
d) Actuaciones (testimonios; pruebas; resumen de los
principales hechos).
e) Conclusiones.
f) Medidas propuestas.

Articulo 11. Informacién a la Subdireccién de Recursos Humanos y
Organizacion.

Concluido el informe, el Comité Asesor remitirA copia del mismo
debidamente firmada a la Subdireccibn de Recursos Humanos vy
Organizacion, o aquella otra que desarrolle estas competencias en un
futuro cualquiera que sea su denominacion, para la ejecucion de las
medidas que, en su caso se hayan acordado, y para la comunicacion
formal a las partes interesadas del resultado del procedimiento.

TITULO VI

Disposiciones comunes

Articulo 12. Medidas que pueden adoptarse en virtud de este protocolo.

Las medidas que se adopten en virtud del presente protocolo seran de
indole disciplinaria y organizativa, con el objetivo de garantizar que el
acosador y la victima no convivan en el mismo entorno de trabajo.

Articulo 13. Garantias de los procedimientos.

En todo caso, los procedimientos contemplados en el presente
protocolo deben garantizar:

a) Respeto y proteccidén a las personas: es necesario proceder
con la discrecion necesaria para proteger la intimidad y la
dignidad de las personas afectadas. Las actuaciones o diligencias
deben realizarse con la mayor prudencia y con el debido respeto
a todas las personas implicadas, que en ningdn caso podran
recibir un trato desfavorable por este motivo.




b) Confidencialidad: Las personas que intervengan en el
procedimiento tienen obligacion de guardar una estricta
confidencialidad y reserva y no deben transmitir ni divulgar
informacion sobre el contenido de las denuncias presentadas o
en proceso de investigacion.

c) Diligencia: La investigacion y la resolucion sobre la conducta
denunciada deben ser realizadas sin demoras indebidas, de
forma que el procedimiento pueda ser completado en el menor
tiempo posible respetando las garantias debidas.

d) Contradiccion: ElI procedimiento debe garantizar una
audiencia imparcial y un tratamiento justo para todas las personas
afectadas. Todos los intervinientes han de buscar de buena fe la
verdad y el esclarecimiento de los hechos denunciados.

e) Restitucion de las victimas: Si el acoso realizado se hubiera
concretado en un menoscabo de las condiciones laborales de la
victima, la FEMP debera restituirla en las condiciones mas proximas
posibles a su situacion laboral de origen, con acuerdo de la
victima y dentro de las posibilidades organizativas.

f) Proteccién de la salud de las victimas: La FEMP debera adoptar
las medidas que estime pertinentes para garantizar el derecho a
la proteccion de la salud de los trabajadores afectados.

g) Prohibicidon de represalias: Quedan prohibidas expresamente
las represalias contra las personas que efectien una denuncia,
comparezcan como testigos o participen en una investigacion
sobre acoso, siempre que se haya actuado de buena fe.

Articulo 14. Colaboracién de las unidades organizativas de la FEMP.

Todas las unidades organizativas de la FEMP, tendran la obligacion de
colaborar con quienes desarrollen la instruccién a lo largo de todo el
proceso de investigacion.

Articulo 15. Medidas de prevencion del acoso laboral.

La FEMP procedera a la comunicacion de este Protocolo, procurando
informacion detallada sobre el mismo a aquellas personas que tienen
trabajadoras/es bajo su responsabilidad.

La Comision de Seguridad y Salud de la FEMP podra acordar, en su
caso, medidas de difusibn adicionales incluyendo campafas de
sensibilizaciéon




Articulo 16. Entrada en vigor y vigencia.

El presente Protocolo entrara en vigor desde al dia siguiente de su
comunicacion a todo el personal de la FEMP y tendra una vigencia de
cinco afos, renovables por iguales periodos, salvo denuncia expresa por

cualquiera de las partes firmantes con una antelacion minima de tres
meses.




ANEXO: MODELO DE ESCRITO DENUNCIA ACOSO LABORAL

DATOS SOLICITANTE

Nombre y apellidos

NIF
Teléfono de contacto I I
DATOS PROFESIONALES DE LA PERSONA AFECTADA
Direccion General Subdireccion

DESCRIPCION DE LOS HECHOS

DOCUMENTACION ANEXA

D Si (especificar) D No

SOLICITUD
D Solicito el inicio del Protocolo de actuacién frente al Acoso Laboral en la FEMP

FECHA FIRMA DE LA PERSONA INTERESADA

(Espacio reservado para la cumplimentacion por parte de la Unidad gestora del procedimiento)
Fecha de entrada en la Unidad:

Firma y sello:




