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1. ANTECEDENTES

Se ha solicitado a esta Direccion de Desarrollo Legislativo y Control Normativo un
informe de legalidad sobre un proyecto de Orden de la Consejera de Seguridad de regulacién de
medidas de prevencion y del procedimiento de actuacion en los casos de acoso moral en el
trabajo, el acoso sexual y sexista o por razén de sexo, asi como otras formas de acoso en el
ambito laboral del personal de la Ertzaintza.

La Direccién de Desarrollo Legislativo y Control Normativo, adscrita al Departamento de
Gobernanza Publica y Autogobierno emite el presente informe en virtud de: las funciones
atribuidas al Servicio Juridico Central del Gobierno Vasco por el articulo 5.1.f) de la Ley 7/2016,
de 2 de junio, de Ordenacion del Servicio Juridico del Gobierno Vasco, en relacién con lo
previsto en el articulo 13.2.a) del Decreto 144/2017, de 25 de abril, del Servicio Juridico del
Gobierno Vasco; y de acuerdo con lo establecido en el articulo 6.1.h) del Decreto 24/2016, de 26
de noviembre, del Lehendakari, de creacién, supresion y modificacion de los Departamentos de
la Administracion de la Comunidad Auténoma del Pais Vasco y de determinacion de funciones y
areas de actuacion de los mismos; y con las competencias atribuidas a la citada Direccidn por el
articulo 14.1.c), del Decreto 71/2017, de 11 de abril, por el que se establece la estructura
organica y funcional del Departamento de Gobernanza Publica y Autogobierno.

Acompafian a la solicitud, que se ha remitido via TRAMITAGUNE, junto con diversos
documentos de tramitacion:

- Orden de Inicio de la Consejera de Seguridad,

- Subsiguiente Orden de aprobacién previa,

- Memoria Justificativa y econdmica,

- Informe de legalidad del Servicio Juridico del Departamento,
- Informe emitido por EMAKUNDE,

- Notificaciones y requerimiento del Comité de la Ertzaintza y

- Tres borradores del anteproyecto de Orden.
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A este respecto, se ha de indicar que ha resultado confuso determinara cual era el texto
final del anteproyecto de orden sobre el que solicitaba el Informe de Legalidad, ya que la
denominacion de los documentos en el sistema podia llamar a engafio. Tras un analisis, sobre la
base de las diferentes fechas de aportacion al expediente, hemos considerado que el texto final
sometido a Informe de Legalidad resultaba ser el denominado «orden acoso rtzaintza adaptada a
los informes» y no, a pesar del titulo con el que se presenta, el denominado «orden acoso
ertzaintzaultimay.

Se echa de menos, dentro de la tramitacidn exigida a esta orden, la incorporacién como
documentacion de:

- La Evaluacién de Riesgo y del Plan de Prevencion de Riesgos Laborales preceptiva
segun la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencién de Riesgos Laborales,

- Las referencias al plan de igualdad del Departamento establecido en el art. 46 de la
Ley Organica 3/2007 sobre Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, que prevé que
la prevencion del acoso sexual y por razén de sexo debe formar parte de los planes
de igualdad de las empresas.

Asi mismo, aun sin ser preceptiva su incorporacion, también hubiera sido recomendable, a los
efectos de facilitar este analisis, la integracién en el expediente del texto integro de la Orden de
10 de septiembre de 2007, del Consejero de Interior, por la que se regula las medidas de
prevencion y el procedimiento de actuacion en los casos de acoso moral en el trabajo en la
Ertzaintza —modificada por Orden de 19 de octubre de 2012- que se pretende derogar.

2. INTRODUCCION Y JUSTIFICACION DE LA REGULACION.

Del contendido del anteproyecto de orden remitido para la emisién de informe de legalidad se
deprende su caracter organizativo, a la vez que funcional, en cumplimiento de los deberes y
obligaciones que el ordenamiento juridico establece orientadas a la erradicacion de todo
comportamiento que pueda ser constitutivo de acoso «en el ambito laboral».

A estos efectos conviene matizar que, aunque nominalmente estamos refiriéndonos al «ambito
laboral», dentro de una estructura regulada por el Derecho Administrativo como es aquella en la
que el proyecto de Orden habra de ser de aplicacién, dicha expresién debe ser entendida no en
sentido estricto, sino en sentido amplio, como todo aquel ambito donde se realice una actividad
de trabajo, aunque ésta sea de caracter estatutario o funcionarial.

Es decir, al hablar en sentido amplio de «acoso... en el &mbito laboral» nos estamos refiriendo a
aquellas relaciones humanas que se dan en el seno de todo centro productivo, cuyas
consecuencias supongan riesgos que puedan ocasionar menoscabo o dafio en la salud fisica o
psiquica de las personas, y sobre las cuales el Ordenamiento Juridico vigente impone a la
«empresan titular de esas «relaciones laborales» una responsabilidad legal imperativa de cara a
adoptar medidas preventivas (art. 14.2. Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencién de
Riesgos Laborales). Y ello sin perjuicio de aquellas otras medidas de caracter penal o
disciplinario también establecidas en ese ordenamiento Juridico que pudieran igualmente
aplicarse. Notese que, en este contexto, también las expresiones «empresa» y «relaciones
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laborales» antes referidas deben ser entendidas en sentido amplio, siéndoles de aplicacién
dichas obligaciones en materia de prevencion de riesgos laborales, tanto en el ambito de las
relaciones laborales reguladas en el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores,
como en el de las relaciones de caracter administrativo o estatutario del personal al servicio de
las Administraciones Publicas, con las peculiaridades que, en este caso, sean de aplicacion (art.
3 de la citada Ley 31/1995).

Es este el sustrato factico al que pretende atender la Consejera de Seguridad cuando opta por
actuar y combatir conductas de acoso en el trabajo que puedan producir en la Ertzaintza,
enfatizando la no aceptabilidad de tales conductas de acoso en el trabajo, sean del tipo que
sean, incluyendo también los supuestos de acoso sexual y sexista. Asimismo, en coherencia con
dicho objetivo, el anteproyecto de orden planta acciones de prevencion y de sancidn de las
mismas cuando se produzcan, que encuentran su fundamento en el siguiente marco normativo:

e La CE reconoce como derechos fundamentales: el reconocimiento de “la dignidad de la
persona, los derechos inviolables que le son inherentes, el libre desarrollo de la
personalidad...” (art. 14); “la igualdad ante de la ley, sin que pueda prevalecer
discriminacion alguna por razon de nacimiento, raza, sexo ...” (art. 14); el “derecho a la
vida y a la integridad fisica y moral de todas la personas sin que, en ningtn caso,
puedan ser sometidos a torturas ni a penas o tratos inhumanos o degradantes” (art. 15)
0 “la garantia al derecho al honor, a la intimidad personal y familiar y a la propia imagen”
(art. 18.1). Igualmente, reconoce entre los derechos y deberes de los ciudadanos “el
deber de trabajar y el derecho al trabajo de todas las personas, asi como a la libre
eleccion de profesion u oficio, a la promocion a través del trabajo y a una remuneracion
suficiente para satisfacer sus necesidades y las de su familia, sin que en ningin caso
pueda hacerse discriminacion por razén de sexo” (art. 35.1).

e Endesarrollo de los anteriores derechos, se promulgd la Ley Organica 3/2007, de 22 de
marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, que plantea especificamente
la actuacion frente a los acosos de tipo sexual y por razon de sexo, de la cual
destacamos el articulo 48, que establece que las empresas deberan promover
condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razén de sexo y arbitrar
procedimientos especificos para su prevencién y para dar cauce a las denuncias o
reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido objeto del mismo.

Este mismo articulo 48 establece la obligacién negociar las medidas que se adopten con
la representacion legal de la plantilla, tales como la elaboracién y difusion de codigos de
buenas préacticas, la realizacién de campafas informativas o acciones de formacion. La
representacion legal de la plantilla contribuira en la prevencion del acoso sexual y el
acoso por razén de sexo mediante la sensibilizacion de las trabajadoras y trabajadores
frente al mismo y mediante el acto de informar a la direccion de la empresa de las
conductas o comportamientos de que tuvieran conocimiento y que pudieran propiciarlo.

e También con rango de Ley Organica, en el Cdédigo Penal se tipifican las conductas
relacionadas con el acoso. Asi el articulo 173 tipifica que «el que infligiera a otra persona
un trato degradante, menoscabando gravemente su integridad moral, seré castigado con
la pena de prision ...» y sefiala a continuacion que «con la misma pena seran castigados
los que, en el &mbito de cualquier relacion laboral o funcionarial y prevaliéndose de su
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relacion de superioridad, realicen contra otro de forma reiterada actos hostiles o
humillantes que, sin llegar a constituir trato degradante, supongan grave acoso contra la
victima». O, ya méas explicitamente tipificado como acoso sexual, el articulo 184 del
Codigo Penal define este como aquella conducta que consiste en solicitar favores de
docente o de prestacion de servicios, continuada o habitual, y con tal comportamiento
provocare a la victima una situacion objetiva y gravemente intimidatoria, hostil o

el hecho prevaliéndose de una situacion de superioridad laboral, docente o jerarquica, o
con el anuncio expreso o tacito de causar a la victima un mal relacionado con las
legitimas expectativas que aquélla pueda tener en el ambito de la indicada relacion» o
«cuando la victima sea especialmente vulnerable, por razén de su edad, enfermedad o

A ello se ha de afiadir que, tras la reforma obrada por la Ley Organica 1/2015, de 30 de
marzo, por la que se modifica el Codigo Penal, se han explicitado otras formas de acoso,
a menudo dotadas de cierto componente sexual, que también han de ser tenidas en
cuenta en los ambitos de las relaciones humanas en el trabajo, dado el legislador les ha
dado esa relevancia al tipificarlas en norma tan rigurosa como el Cddigo Penal. Nos
referimos a aquellas conductas que, en muchas ocasiones, no podian ser calificadas
como coacciones 0 amenazas, reiteradas por medio de las cuales se menoscaba
gravemente la libertad y sentimiento de seguridad de la victima, a la que se somete a
persecuciones o vigilancias constantes, llamadas reiteradas, u otros actos continuos de
stalking (art. 172.ter CP) o sexing (art. 197.7 CP), y otros relacionados con las nuevas
tecnologias de la informacion.

El Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico (EBEP), establece
que los empleados publicos tienen derecho al respeto de su intimidad, orientacion
sexual, propia imagen y dignidad en el trabajo, especialmente frente al acoso sexual y
por razén de sexo, considerdndose una falta disciplinaria muy grave toda actuacion que
suponga discriminacion, entre otros motivos, por razon de sexo, asi como el acoso
sexual y por razon de sexo (art. 14).

Asimismo, en el articulo 95, punto 2, del citado EBEP, se tipifican como faltas
disciplinarias, de caracter muy grave, el acoso laboral (art. 95.2.letra 0) y los acosos de
naturaleza discriminatoria, el acoso moral, sexual y por razon de sexo (art. 95.2.letra b).
En su Disposicion Adicional Octava se recoge el deber de las Administraciones Publicas
de adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre
mujeres y hombres.

A efectos aclaratorios, se sefiala que cuando en el EBEP se haga referencia a
trabajadores y empresarios, se entenderan también comprendidos en dichos términos,
respectivamente, al personal con relacion de caracter administrativo o estatutario y a la
Administracién Puablica para la que presta servicios, respecto a los preceptos de la LPRL
que gozan del caracter de basico, siendo aplicable el resto de preceptos en defecto de
normativa especifica dictada por las Administraciones Publicas [art. 3.1 y DA 32.2.a) y c)
LPRL en relacion con los art. 2 'y 3del EBEP].



Asimismo, mas especificamente en relacion al ambito en que se desenvuelve el proyecto
de Orden que informamos, la Ley 4/1992, de 17 de julio, de Policia del Pais Vasco
regula diversos aspectos relacionados con estos temas. Se ha de sefialar, en este
momento, que el Consejo de Gobierno ha remitido al Parlamento Vasco, para su
aprobacion, un proyecto de reforma de esta Ley para integrar el Codigo Europeo de
Etica de la Policia —en el que se regulan diversos aspectos de lo aqui tratado- en la
Ertzaintza, asi como para realizar una profunda reforma del Titulo Il de la citada Ley,
sobre todo con la modificacion del Capitulo V y que llevara por titulo «salud y
proteccién». El proyecto también aborda modificaciones del régimen disciplinario
incorporando nuevas faltas muy graves en materia de acoso sexual y acoso laboral
reiterado, asi como infracciones al régimen de utilizacion de videocamaras policiales:

practica de cualquier trato inhumano, degradante, discriminatorio o vejatorio a las
personas_con las _que se relacionen en el ejercicio de sus_funciones policiales, en
especial con aquellas que se encuentren bajo su custodia. Se_entenderd por trato
discriminatorio aquél que se funde en alguna de las causas expresadas en el articulo 14
de la Constitucion (articulo 92.2.b).

Supletoriamente a esta Ley 4/1992, de 17 de julio, de Policia del Pais Vasco, es de
aplicacién en la Comunidad Auténoma de Euskadi (CAE) la Ley 6/1989, de 6 de julio,
de la Funcion Publica Vasca, que considera que es falta muy grave «toda actuacion
que suponga discriminacion por razon de raza, sexo, religion, lengua, opinion, lugar de
nacimiento o vecindad o cualquier otra condicion o circunstancia personal o socia» (art.
83.b) o «la obstaculizacion en el gjercicio de las libertades publicas» (art. 83.i)

En el concreto espacio normativo de la prevencion de riesgos laborales, que citdbamos
inicialmente, la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevenciéon de Riesgos
Laborales, establece que todas las organizaciones laborales, incluidas las
Administraciones publicas, deben promocionar la mejora de las condiciones de trabajo
de sus empleados y elevar su nivel de proteccion de seguridad y salud, no solo velando
por la prevencion y la proteccion frente a los riesgos que pueden ocasionar menoscabo
0 dafio fisico, sino también frente a los riesgos que puedan originar deterioro en la salud
psiquica de los empleados, sean estos de caracter estatutario o sometidos al Estatuto de
los Trabajadores (art. 3.1 LPRL).

La Directiva 89/391/CEE del Consejo, de 12 de junio de 1989, relativa a la
aplicacion de medidas para promover la mejora de la seguridad y de la salud de
los trabajadores en el trabajo, en su articulo 2, incluye en su ambito de aplicacion a
todos los sectores de actividades publicas o privadas, exceptuando, cuando se opongan
a ello de manera concluyente, las particularidades inherentes a determinadas
actividades especificas de la funcion publica, por ejemplo, de las Fuerzas Armadas o la
Policia, 0 a determinadas actividades operativas en los servicios de proteccidn civil. No
obstante, también declara que en estos casos sera preciso velar para que la seguridad y
la salud de los trabajadores queden aseguradas en la medida de lo posible, habida
cuenta de los objetivos que esta norma comunitaria persigue. Estos interrogantes han
sido resueltos por la jurisprudencia comunitaria, entre otros pronunciamientos, en la
STJCE de 12 de enero de 2006, Comision de las Comunidades Europeas contra



Espafia, asunto C-132/04 (TJCE 2006/12), dictada, precisamente, respecto a la
exclusion anteriormente referenciada de la LPRL.

Es evidente que gran parte de las tareas que desarrollan en el ejercicio de su actividad
profesional los funcionarios de la Ertzaintza, se incardinan plenamente en la excepcion
de la Ley a que se hace referencia en el parrafo anterior; sin embargo, ello no significa
que no deban adoptarse las medidas adecuadas en orden a la proteccion y salud de los
funcionarios de dicho colectivo policial, sino que a tenor, tanto de la especial naturaleza
de las funciones que realizan, como de los medios que han de utilizar para llevarlos a
cabo, y de las peculiaridades de su régimen estatutario, resulta necesaria una regulacion
particular, en la que dichos aspectos sean tenidos en cuenta —a incluir-.

e Por otra parte, y de conformidad con lo dispuesto en el articulo 5 del Real Decreto
39/1997 de 17 de enero, por el que se aprueba el Reglamento de los Servicios de
Prevencion, se establece que instituciones publicas competentes en la materia, como el
INSHT u OSALAN en el ambito de la CAE, tienen entre sus cometidos el relativo a
proporcionar los criterios y recomendaciones que pueden ayudar a los empleadores y a
los responsables de prevencion en la interpretacion y aplicacion de las normas que
regulan la materia, siendo de destacar, para lo que afecta al anteproyecto de orden, que
se informa el «Protocolo de Prevencion e Intervencion frente al Acoso Laboral»
elaborado por este ultimo.

Como conclusion de este apartado, debemos decir que nos encontramos ante una regulacion
prolija, que puede resumirse con un doble mandato normativo: (i) uno general, que como
administracion le corresponde al Departamento de Seguridad de actuacién frente a cualquier tipo
de acoso, y en especial los acosos de tipo sexual y por razén de sexo; y (ii) uno mas especifico,
que como empleador le obliga a promocionar la mejora de las condiciones de trabajo de sus
empleados y elevar su nivel de proteccion de seguridad y salud, no solo velando por la
prevencion y la proteccion frente a los riesgos que pueden ocasionar menoscabo o dafio fisico,
sino también frente a los riesgos que puedan originar deterioro en la salud psiquica de los
empleados.

En este orden de cosas, el Departamento de Seguridad en el proyecto de orden reconoce la
necesidad de prevenir conductas de acoso en el trabajo, enfatiza la no aceptabilidad de tales
conductas de acoso en el trabajo, sean del tipo que sean, y plantea, en coherencia, acciones de
prevencion y de actuacion.

Ahora bien, antes de entrar en el analisis del proyecto de orden conviene recordar que en las
actuaciones sobre cualquier tipo de acoso existen tres niveles o esferas esenciales de actuacion,
que limitan las competencias de actuacién de los sujetos llamados a actuar imperativamente, y
con las que se han de integrar la Orden proyectada y las medidas en ella previstas.

En los supuestos de mayor reproche en caso de acoso, sea del tipo que sea, el ambito normativo
a ser aplicado es el penal, que esta atribuido a los Jueces y Tribunales, y por lo tanto excluido de
la disponibilidad de la Administracién.

Los otros dos niveles si entran de lleno en el ambito de actuacion de la Administracion, pero en
su faceta de empleadora.



Asi en siguiente nivel lo constituyen aquellas actuaciones incardinables en la definicién de acoso
y cometidas en ejercicio de su cargo o puesto de trabajo por las personas que prestan servicios
bajo organizacion y gestion de la Administracion cuando, por su menor gravedad con respecto a
las que pudieran considerarse delictivas, son objeto de sancion disciplinaria no penal. En este
campo la actuacién administrativa estd sometida a potestades y procedimientos reglados, y se
encuentra por tanto limitado por esos procedimientos y normas.

Finalmente, estan aquellas conductas de acoso que, sin ser ni infracciones penales ni
disciplinarias, resultan dafiosas, tanto para las personas que presentan sus servicios en la
Administracién, como para el deber de servicio publico que tiene encomendado, en este caso, el
Departamento de Seguridad.

Es este ultimo grupo de actuaciones —no aceptabilidad de conductas de acoso en el trabajo,
sean del tipo que sean, y menos en supuestos de acoso sexual y sexista— en el que se pretende
realizar la normacion contenida en el anteproyecto de orden, mediante el establecimiento de una
serie de procedimientos y criterios de actuacion y profundamente enmarcados en parametros de
organizacion administrativa y prevencion de riesgos en el trabajo.

Por lo que se refiere a los titulos competenciales de la Consejera de Seguridad para dictar la
norma que informamos y la forma de ésta ha de adoptar, para evitar reiteraciones nos remitimos
al Informe juridico departamental que obra en el expediente («informe jco
acoso_1532942178423»).

3. ESTUDIO DEL ANTEPROYECTO DE ORDEN.

El proyecto de orden tiene prevision de derogar la Orden de 10 de septiembre de 2007, del
Consejero de Interior, por la que se regulan las medidas de prevencion y el procedimiento de
actuacion en los casos de acoso moral en el trabajo en la Ertzaintza -modificada por Orden de
19 de octubre de 2012- incluyendo nuevos aspectos tales como la prevencién de este tipo de
conductas.

El citado proyecto de orden —en su redaccion final- consta de parte expositiva, cuatro capitulos
[no tres como se sefiala en la Memoria sucinta] distribuidos en 21 articulos, tres disposiciones
adicionales, una disposicion derogatoria y dos disposiciones finales.

Los cuatro capitulos se estructuran en uno referido a «Disposiciones generales», un segundo
que lleva por titulo «Prevenciony, un tercero denominado «Fase de mediaciény y, finalmente, un
cuarto referido a las «Garantias de procedimiento».

Tal y como se ve, se sigue la estructura al de la Orden de 10 de septiembre de 2007 que se
pretende sustituir, con el aditamento -y subsiguiente corrimiento de la numeracién de capitulos—
de un nuevo capitulo Il que lleva por titulo «Prevenciony.

El capitulo | que lleva por titulo «Disposiciones generales» recoge siete articulos:



e Articulo 1.- Objeto

Articulo 2.- Ambito de actuacion.
Articulo 3.- Definiciones.
Articulo 4.- Amenaza de dafio.
Articulo 5.- Exclusiones.
Articulo 6.- Formacion.

Articulo 7.- Compromiso.

Sobre el «Articulo 1.- Objeto»

Obviamente, y segun viene siendo tradicional en técnica juridica, lo primero que se ha de definir
es cual es el objeto sobre el que se regula y norma. Y, en este caso, se deja especialmente claro
en el apartado primero de este articulo tal objeto: «establecer un procedimiento de actuaciony»
ante un concreto elenco de comportamientos de acoso en «el ambito laboral del colectivo de la
Ertzaintza.».

Sin embargo echamos de menos cualquier referencia tanto a los destinatarios del mandato de
ejecutar tales actuaciones, como al caracter preventivo de las mismas. Y ello, sin olvidar la
conveniencia de incluir también alguna referencia al aspecto organizativo que supone la
regulacion del Capitulo Ill del anteproyecto de orden, es decir, al «Comité de Mediaciony.

En coherencia con lo sefialado arriba y en beneficio de una mayor claridad del precepto,
sugeririamos que este art. 1 «de objeto» se redactase de una forma parecida a la siguiente:

«1.- Establecer medidas preventivas de caracter organizativo y de prevision de los
procedimientos y actuaciones a seguir, en casos de conductas de acoso moral en
el trabajo, acoso sexual, sexista o por razon de sexo, asi como de otras conductas
abusivas por razén de la orientacion o identidad sexual, las creencias religiosas o
el origen étnico, que permitan evitar situaciones que pueden propiciar conflictos en
el ambito laboral del colectivo de la Ertzaintza.

2.- Establecer un protocolo de actuacién a seguir que permita identificar y en su
caso, erradicar aquellas conductas de acoso laboral, de acuerdo con la normativa
que regula los aspectos organizativos, operativos y disciplinarios de la Ertzaintza.»

Asimismo, consideramos que los apartados 2 y 3 de este articulo son mas «principios de
actuacion» que han de informar el «procedimiento de actuaciony, que una concrecion del objeto
de regulacion, propiamente dicho. En los textos doctrinales de referencia estos «principios » son
lo que se llama la «Declaracidn de la Politica de prevencion contra la violencia en el trabajo» Por
ello, propondriamos que estos apartados se recogieran en otro articulo independiente, quiza
numerado como «articulo 3», que podria pasar a ser titulado de cualquiera de esas dos maneras
(«principios de actuacion» o «declaracion de la politica de prevencion contra la violencia en el
trabajo»). Y que, trayendo por sistematica lo dispuesto en el art. 7 del proyecto de orden, podria
tener una redaccion similar a la siguiente:



Articulo. 3.- Principios de actuacién/ declaracion de la politica de prevencién
contra la violencia en el trabajo

1.- La Direccion de la Ertzaintza (o el Departamento de Seguridad, si se desea)
reconoce el acoso en el trabajo como un riesgo que afecta a la Institucion. Las
victimas de un proceso de acoso ven mermada su salud fisica y psicolégica, y su
entorno, familia, organizacion y sociedad en general se ven también afectadas.
Por ese motivo, este riesgo debe ser abordado preventivamente y se debe atajar
cualquier tipo de conducta de acoso que se detecte en el entorno laboral.

2.- La Ertzaintza esta comprometida con la igualdad de oportunidades y lucha
contra cualquier forma de acoso, constituyendo un principio basico de actuacién la
no discriminacion por razon de sexo, raza, origen, estado civil o condicién social,
asi como la proscripcién de trato preferente o privilegiado que no esté justificado
en razones objetivas.

3.- La Direccion de la Ertzaintza no tolerara ninguna de las conductas susceptibles
de constituir acoso moral en el trabajo, acoso sexual, sexista o por razén de sexo,
ni cualquier otra conducta de acoso por razén de la orientacion o identidad sexual,
creencias religiosas u origen étnico.

4.- Todos los miembros de la Ertzaintza, y especialmente quienes ejerzan
funciones de responsabilidad con personal a su cargo, promoveran un clima
laboral basado en el reconocimiento de la igual dignidad y el respeto mutuo y, en
consecuencia, rechazaran y no toleraran todas aquellas conductas que pudieran
ser constitutivas de acoso.

5.- La Direccion de la Ertzaintza reconoce que los comportamientos que puedan
entrafiar acoso son perjudiciales, no solamente para las personas directamente
afectadas, sino también para la entidad y, en consecuencia, se adoptaran las
medidas correctoras necesarias para que tales conductas de acoso cesen.
Ademas, se adoptaran medidas de proteccién de las victimas.

6.- Cualquier componente la Ertzaintza que realice, induzca, consienta o encubra
cualquier comportamiento que menoscabe la dignidad de la persona, el respeto o
la integridad de ofra u otro miembro de la Ertzaintza, incurrird en las
responsabilidades previstas en el ordenamiento juridico y, desde la Institucion, se
tomaran las medidas necesarias para dilucidarlas y, en su caso, sancionarlas.

7.- Se garantiza igualmente el derecho a la presuncidn de inocencia de todos los
afectados por el conflicto.

8.- La Direcciéon de la Ertzaintza se compromete a promover una cultura de
prevencion contra el acoso, a través de acciones formativas e informativas de
sensibilizacion para todo su personal.

Sobre el «Articulo 2.- Ambito de actuacion.»

Desde la perspectiva legal no encontramos reparo a lo referido en el texto del proyecto de orden.
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Aun asi si consideramos interesante formular una sugerencia.

Este articulo se refiere al ambito de aplicacion de este protocolo, desde el punto de vista de los
destinatarios, que en principio, son todas y todos los ertzainas del cuerpo. Sin embargo, y tal y
como se hace en la Disposicion Adicional Segunda, se reflejan también los posibles conflictos
que se pueden plantear entre ertzainas y personal laboral de los Servicios Auxiliares de la
Administracion de Seguridad, singularmente por la gran conexion que se da entre sus
actividades y la ocupacion de espacios comunes.

Recoge la Disposicion Adicional Segunda que, caso de darse conflictos de este tipo, el Comité
de Mediacion sera «especifico, a tal efecto» lo que da impresion de que se considera una
circunstancia extraordinaria e improbable el que sucedan situaciones de acoso entre un tipo de
personal y otro. Sin embargo, tanto la Ertzaintza como los Servicios Auxiliares de la
Administracion de Seguridad son permanentes y de contacto personal frecuente.

Es por ello que se sugiere que la Disposicién Adicional Segunda se traslade como apartado 2 a
este articulo 2 de Ambito de aplicacion. Y que, en su momento, en el articulo 13 del proyecto de
orden se regule como apartado especifico un comité para estas futuribles situaciones. Todo mas
cuando —segun se establece en esta Disposicion Adicional Segunda- la Unica diferencia con el
ya regulado seria la posible adicion de un representante sindical de este personal auxiliar (el
representante sindical de Ertzaintza ya esta incluido en el comité regulado en el articulo 13).

Sobre el «Articulo 3.- Definiciones.».

La redaccion de este articulo —que pasaria a ser el 4, de aceptarse la sugerencia referida en
relacion con el art. 1- puede llamar a cierta confusion, pues lleva por titulo «Definicionesy y se
estructura en dos apartados, siendo el segundo el que lleva por inicid la palabra «2.-
Definiciones:»

En efecto, el apartado 1 trata de definir con carécter general lo que es «Acoso moral en el
trabajo», pero continua «definiendo» en el apartado 2 los acosos de tipo sexual, sexista o por
razon de sexo, orientacion o identidad sexual, por creencias religiosas, o por origen étnico.

Sin embargo, el articulo 1, al definir acoso moral en el trabajo, ya refiere lo siguiente «...Esta
violencia ha de ser sistematica o habitual, esto es, esta inmersa en un proceso y no se trata de
un unico acto, por grave e intenso que éste pueda ser. Incluye, entre ofras conductas, la
intimidacion y el hostigamiento que se base en la edad, discapacidad, salud, sexo, género y
orientacion e identidad sexual, creencias u opiniones politicas, sindicales, religiosas u otras,
nacimiento y origen nacional o social, pertenencia a minorias 0 en cualquier condicion que afecte
a la igualdad de mujeres y hombres en el trabajo. »

Los subrayados son acosos de tipo particular, que en el texto del articulo se especifican
posteriormente en el apartado 2, de forma singular.

De habitual se considera, y es doctrina consolidada, que el acoso moral 0 mobbing es una
conducta lesiva psicoldgica (aunque exteriorizada para victima por medios fisicos: una pintada,
por ejemplo), por contraposicién con el acoso fisico o violento (lesiones o agresiones sin
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resultado lesivo) si bien su conceptualizaciéon exacta tiene aun un caracter genérico que la
doctrina y la investigacion cientifica van concretando con comportamientos especificos segun su
causa inmediata (sexo, condicidon sexual, creencias religiosas, politicas, ...), que se han de
producir en el ambito de trabajo y se distinguen en funcién de las consecuencias que tienen en
las victimas de tales conductas. Por lo general, se habla de actos de intimidacion, hostigamiento
y, de forma aun mas genérica, de menoscabo de la dignidad e integridad de la persona.

Por contra, si se observan las definiciones que se recogen para el acoso sexual o el sexista del
apartado 2, se observa que se considera acoso «cualquier comportamiento verbal, no verbal o
fisicon.

A este respecto, hay que tener en cuenta que el procedimiento para gestionar cualquier clase de
acoso laboral es basicamente el mismo, y por lo tanto no seria l6gico que la Ertzaintza o las
empresas tuvieran que dirigir sus esfuerzos a realizar un protocolo que se limitara al acoso
sexual y por razon de sexo, y excluyera a los demas tipos de acoso.

Consecuentemente, proponemos la siguiente redaccién:

Articulo 3.- Definiciones.

1.- Acoso laboral. Se define el acoso laboral como la exposicion a conductas de
violencia psicoldgica intensa, dirigidas de forma reiterada y prolongada en el
tiempo hacia una 0 mas personas, por parte de otra u otras que acttan frente a
aquélla o aquéllas desde una posicion de poder o fuerza en términos psicologicos,
con el propésito o el efecto de crear un entorno hostil 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 y supone
tanto un atentado a la dignidad de la persona, como un riesgo para su salud.

2.- Acoso sexual: Conforme a la definicién de la Ley Organica 3/2007, de 22 de
marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres constituye acoso sexual
cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual, que tenga el
proposito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en
particular cuando se cree un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

3.- Acoso sexista o por razén de sexo: Conforme a la definicion de la Ley
Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y
Hombres constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado
en funcién del sexo de una persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra
su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo, que no
constituya acoso sexual conforme a la definicién anterior.

Todo trato desfavorable relacionado con el embarazo, la maternidad, paternidad o
asuncion de otros cuidados familiares también se incluird en este concepto
cuando se den los requisitos definidos en el apartado anterior.

4.- Acoso por razén de la orientacién o identidad sexual: aquellos
comportamientos que tengan el propdsito o el efecto de atentar contra la dignidad
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y crear un entorno laboral intimidatorio, degradante u ofensivo dirigido contra una
persona por su orientacion o identidad sexual.

5.- Acoso por creencias religiosas: aquellos comportamientos que tengan el
proposito o el efecto de atentar contra la dignidad y crear un entorno laboral
intimidatorio, degradante u ofensivo dirigido contra una persona por sus creencias
religiosas.

6.- Acoso por razén de origen étnico: aquellos comportamientos que tengan el
proposito o el efecto de atentar contra la dignidad y crear un entorno laboral
intimidatorio, degradante u ofensivo dirigido contra una persona por su origen
étnico.

7.- A efectos referencia y de concreciones de conductas que constituyan acoso en
el trabajo, se tendran en cuenta las que realicen el ordenamiento juridico espariol
y europeo o la doctrina cientifica y las que se recojan por la OIT, el INSHT,
OSALAN o instituciones de reconocido prestigio en los términos recogidos en los
términos previstos en el articulo 5.3.d) del Real Decreto 39/1997, de 17 de enero,
por el que se aprueba el Reglamento de los Servicios de Prevencion, y seran
incorporadas a las definiciones mas arriba sefialadas. Lo mismo se tendré en
cuenta respecto a la concrecion de las actuaciones a ser implementadas frente a
las conductas de acoso definidas de dicha manera.

Sobre el «Articulo 4.- Amenaza de dafo».

No se entiende la naturaleza o finalidad especifica de este articulo, por lo que, salvo mayor
aclaracion, propondriamos su supresion.

Hay que tener en cuenta a este respecto que la gestion de las actividades preventivas, que se
formaliza a través del plan de prevencion, la evaluacion de riesgos, la planificacién preventiva, la
ejecucion de las medidas preventivas y la posterior revision de las mismas, debe ser siempre un
proceso continuo e integrado. Aunque cada tipo de riesgo puede tener una manera de ser
medido, es necesario que los riesgos se evallen y prevengan de forma concurrente y las
medidas de planificaciéon se integren en los procesos y organizacion de la empresa. Asi, la
evaluacién y prevencion de los riesgos psicosociales deben formar parte de ese plan y actuacion
integral. Asi amenaza de dafos podemos rescribirla como «prevencién del dafio o riesgo de
dafio»

Es decir, esa «posibilidad potencial de que ocurran» situaciones de acosos, deben de preverse
dentro de la Evaluacién de Riesgo y del Plan de Prevencion de Riesgos laborales que de forma
dindmica y actualizada debe llevar el Departamento y por ende la Ertzaintza. La amenaza, en el
sentido de algo potencialmente malo o desagradable que pudiera eventualmente suceder, es
algo inherente a la prevencion, y su inminencia o no solo modula la necesidad de prevencidn, no
la suprime. La prevencion es necesaria en todo caso, antes incluso de que las amenazas sean
inminentes o se concreten de en la efectiva realizacion de la accion de amenazar.

En todo caso, es necesario que las medidas preventivas y el protocolo se incorporen en su
integridad al Plan de Prevencion de la empresa junto con los demas procedimientos para la
prevencion de riesgos laborales, segin se establece en el Art. 2.2.c) del Reglamento de
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Servicios de Prevencion. Y ello sin que medie una concreta «amenaza de dafio», pues estamos
partimos de la premisa de la existencia de riesgos psicolosociales en un ambiente laboral.

En este orden de cosas, hemos de sefialar que hubiera sido adecuado aportar como estudio
previo durante la tramitacion del presente proyecto de orden, la parte de la Evaluacion de
Riesgos y el Plan de Prevencion relativa a los acosos en él referidos.

A ello hemos de afadir que conforme al art. 46 de la Ley Organica 3/2007 sobre Igualdad
Efectiva de Mujeres y Hombres, la prevencion del acoso sexual y por razon de sexo pueden
formar parte de los planes de igualdad de las empresas que, de conformidad con la Ley, es
obligatorio elaborar al menos en las empresas de mas de 250 trabajadores (como seria el caso)
o también cuando asi lo disponga el convenio colectivo que sea de aplicacion.

Este articulo ni simplifica ni da claridad al contenido normativo del proyecto de orden, por lo que
proponemaos su supresion.

Sobre el «Articulo 5.- Exclusiones.».

Es loable el intento que se hace en este articulo de delimitar en negativo las conductas que no
constituyen «acoso moral», todo mas cuando existen escasos antecedentes normativos o
incluidos en protocolos que lo hagan.

La unica observacion que se puede hacer es que es una clausula abierta y falta de concrecién,
tanto en la exclusion como en la resolucion de este tipo de conflictos (recurriendo al ejercicio del
‘liderazgo”) podrian tener efectos contraproducentes.

De habitual se suelen aditar a los protocolos una serie de anexos, en los que se intenta reflejar
qué conductas si constituye acoso, no solo moral, sino también sexual, sexista, etc. Quiza en
este caso podria intentarse una concrecion en negativo de los tipos de conflictos que no
constituyen acoso y se deberan prevenir y resolver por otras vias.

Sobre el «Articulo 6.- Formacion.».

Puede cuestionarse la ubicacién de este articulo en el Capitulo | de disposiciones generales,
toda vez que la doctrina preventiva en materia laboral suele asociar esta area al marco de la
prevencion. De hecho, es en este apartado donde de habitual se incluye en los Planes de
Prevencion.

El articulo refiere el objetivo de la formacién («poder identificar las diferentes situaciones de
acoso y conocer el procedimiento»), los destinatarios de tal formacion («el personal [de la
Ertzaintza]»y quién ha de ser el responsable de su realizacion: el Servicio de Prevencion de la
Divisién de Prevencion y Salud Laboral de la Direcciéon de Recursos Humanos

Todos esos aspectos son conformes a lo dispuesto en el Real Decreto 39/1997, de 17 de enero,
por el que se aprueba el Reglamento de los Servicios de Prevencion.
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Sobre el «Articulo 7.- Compromiso. ».

Este articulo, tal y como hemos referido antes, es el que sugeririamos trasladar a una posicion
anterior como «Articulo. 3.- Principios de actuacion». No debemos olvidar que aqui el
Departamento, ademas de como Administracién, actia como empleador y responsable legal de
la salud laboral del personal a su servicio. Y, sin perjuicio de su deber se consulta con las
organizaciones sindicales, es él ejerce de organizador y garante de las obligaciones establecidas
en la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales.

*kk
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El capitulo Il lleva por titulo «Prevencion» y recoge dos articulos:

Sobre el «Articulo 8.- Prevenciony.

Tiene dos apartados, el primero de los cuales hace una declaracion de principios de actuacion,
que ya se plasman en otros articulos del proyecto de orden. Tal y como ya hemos expuesto
antes, por economia y claridad propondriamos reubicar en un solo articulo todos estos principios,
dado su caracter informativo del quehacer de la Administraciéon (en concreto, proponiamos
agruparlos como articulo 3).

El apartado 2 reitera las acciones que un Servicio de Prevencion ha de llevar a cabo dentro de la
genérica accion preventiva, acciones todas que se hayan reguladas en el Titulo lll, (arts. 15 a 19)
del Real Decreto 39/1997, de 17 de enero, por el que se aprueba el Reglamento de los Servicios
de Prevencion.

Tales actuaciones han de estar recogidas, con especificidad, en el Plan de Prevencion, tal y
como se recoge en el art. 2 del citado Reglamento de los Servicios de Prevencién.

En conclusion, este apartado resulta redundante y tautoldgico respecto al dicho reglamento de
los servicios de prevencidn, y no aporta ninguna nueva actuacion o procedimiento de actuacion
frente a situaciones de acoso en ambientes laborales.

Sobre el «Articulo 9.- Asesoramiento y atencion temprana.»

Determina quién, dentro de la organizacién de la Ertzaintza, ha de prestar asesoramiento legal,
médico o psicoldgico a quienes lo necesiten (La Division de Prevencion y Salud Laboral de la
Direccién de Recursos Humanos), asi como quién ha de proporcionar «atencion temprana» a las
posible victimas de acoso laboral (el Servicio de Prevencidn)

Se observa, y toda vez que estamos ante una norma de ejecucion (protocolo de actuacion), la
falta de concrecién de las medidas. Asi no se concreta qué tipo de ayuda es posible facilitar,
como se evaluara a «quienes lo necesiten» 0 como éstos la han de solicitar. Quedan asi por
concretar términos que estan trayendo de cabeza a la doctrina y a la jurisprudencia: en qué
momento una persona es «posible victima de acoso», 0 quién es la autoridad que lo ha de
reconocer (si propia de la organizacion o una autoridad externa, por ejemplo, un o una juez).

Como conclusion de este capitulo, referido a la realizacién de medidas preventivas en materia de
acoso, y dada la especificacion de algunos tipos de acoso que se citan en el titulo del proyecto
de orden —«...acoso moral en el trabajo, el acoso sexual y sexista o por razon de sexo, asi como
otras formas de acoso...»— se echa de menos mayor concrecion de las especificas actuaciones
de caracter preventivo, en aras del desarrollo de una cultura constructiva en el lugar de trabajo,
basada en valores éticos de seguridad, respeto mutuo, tolerancia, igualdad de oportunidades,
cooperacion, calidad del servicio y cero acoso de cualquier tipo, , que contribuya a la mejora de
la calidad del servicio publico partiendo de la premisa del cuidado de la salud del personal que
presta servicio en la Ertzaintza.

*kk
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El Capitulo lll lleva por titulo la «Fase de Mediacién» y recoge nueve articulos:

e Articulo 10.- Finalidad.

Articulo 11.- Comunicacion inicial.

Articulo 12.- Formato de la comunicacion.

Articulo 13.- Comité de Mediacion.

Articulo 14.- Convocatoria del Comité de Mediacion.
Articulo 15.- Reunion de mediacion.

Articulo 16.- Propuesta de actuacion de la mediacion.
Articulo 17.- Finalizacion de la fase de mediacion.

e Articulo 18.- Seguimiento del procedimiento.

Antes de analizar pormenorizadamente este Capitulo Ill, debemos de sefialar que frente a
situaciones de acoso en el trabajo, sean de tipo que sean, existen en la actualidad mdltiples
alternativas de actuacion; las cuales , dependiendo de las circunstancias tanto organizativas
como del personal afectado, su adecuacion a la consecucion de un resultado deseable es muy
variable y potencialmente incierta.

En este contexto —el ambiente laboral-, uno de los sistemas de resolucion de conflictos mas
utilizados (mas alla de la actuacién informal) es el de la mediacion. Es por ello que la opcién que
en este caso hace el Departamento de Seguridad por dicho sistema no solo es conforme a
Derecho, sino que es la mas se recomienda por instituciones especializadas en el tema de los
riesgos psicosociales laborales (la OIT lo considera el sistema por excelencia para la resolucién
de todo tipo de conflictos laborales, INSHT,...).

Tal aseveracién se fundamenta en la suposicion de que las situaciones de acoso se dan en un
ambiente concreto y su aplicaciéon no debe ser tomada como el balsamo de curacién de toda
situacién de acoso en el mundo, sino ponderada para cada caso concreto. No hemos de olvidar
que las personas tienen libre albedrio y que, tal y como ha sefialado la jurisprudencia: «en una
concepcion deliberativa o dialdgica de las relaciones sociales -que es la propia de una sociedad
civilizada- la primera regulacion de las conductas es la que deriva de la autodeterminacion
personal, y la primera barrera a los comportamientos que son 0 se perciben como irrespetuosos
con_esa_autodeterminacion corresponde a la propia persona, no al policia ni al juez: a la propia
persona en dialogo con el otro. Naturalmente eso no quiere decir que cuando una persona esta
siendo objeto de una agresion violenta de naturaleza sexual o de ofro caracter tenga que
dialogar con el agresor, esperando de él una respuesta razonable, porque la violencia excluye el
dialogo. Pero_cuando_hablamos_de _modos _de comportarse_como los_aqui_contemplados, de
habitos sociales susceptibles de causar incomodidad, no se debe abdicar de la propia_autoridad
para autorreqularse _y transferir _esa _autoridad, sin_mediacion, a los_poderes publicos.».
[Sentencia de 27 de septiembre de 2017 Juzgado de lo Penal 3 de Donostia, reproduciendo
doctrina jurisprudencial citadal.

Las situaciones a las que, por término medio, ha de enfrentarse la Administracion, no son tan
destructivas como para no poder resolverlas mediante el dialogo.

Ahora bien, caso de que fueran de una trascendencia dafiina mayor, ya no seria aplicable la fase
de mediacién y dialogo, sino que procederia el ejercicio inmediato de la potestad disciplinaria. Y
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si estas situaciones fueran ain mas graves y destructivas, nos encontrariamos ya en la érbita del
delito penal, y en materias ajenas a los poderes organizativos de un empleador, aunque éste sea
la Administracion.

Entrando ya el tema de la mediacion prevista en este proyecto de orden, a nuestro juicio, y de
conformidad con el las Directrices aprobadas mediante Acuerdo del Consejo de Gobierno de 23
de marzo de 1993, publicadas por Orden de 6 de abril (BOPV n° 71 de 19 de abril), este capitulo
debiera estructurase en dos secciones: uno referido a la constitucion y funcionamiento del
Comité de Mediacion (medida organizativa), y otro segundo referido al desarrollo del
procedimiento de mediacion y las potestades y alternativa de actuacion en él (procedimiento,
propiamente dicho).

Sobre el Articulo 10.- Finalidad.

En citado articulo refiere:

1.- En esta fase se pretende que, con la mayor celeridad posible, el Comité de
Mediacion, regulado en el articulo 13, efectie propuestas y pautas de actuacion
encaminadas a poner fin al conflicto y evitar que se vuelva a reproducir en el futuro.

2.— El Departamento se compromete a poner a disposicion del Comité los medios
necesarios para el desarrollo de esta actividad.

Tal redaccion no parece tan clara y precisa como seria deseable a la luz de las Directrices
aprobadas mediante Acuerdo del Consejo de Gobierno de 23 de marzo de 1993. En concreto,
nos remitimos a la Directriz Segunda, apartado Il -La parte dispositiva—, 3, que refiere:

1. Si se quiere indicar la finalidad que persigue la norma, reflejar las ideas_principales o
caracteristicas_esenciales de la regulacion_legal y, eventualmente, sefialar los medios
para alcanzar los fines establecidos, se redactaran disposiciones directivas, que se
ajustaran a las siguientes reglas:

a) Si se titulan_los articulos, la disposicion directiva llevaré un titulo que sera el de su
nombre propio o el de “finalidad”,
b) Se redactaran de manera comprensible por si mismas, sin_que se_haga necesario

repetira lo que se haya expuesto en la parte expositiva, si esta existe, ni se limitara
a reproducir el titulo de la norma.

c) La disposicién directiva empezara con una perifrasis de regulacion material y, al
final, se introducira un giro, como, por ejemplo, el siguiente: «... se regula por el
presente...».

A nuestro juicio, el término «finalidad» con que se titula el articulo implicaria que la finalidad de
esta Capitulo es el instrumentar a través de la Mediacion la resolucién de los conflictos de acoso
referido, que para ello se crea un Comité de Mediacién, que debe de actuar con celeridad y cuya
finalidad es efectuar propuestas y pautas de actuaciéon encaminadas a poner fin al conflicto y
evitar y prevenir que se vuelvan a realizar.
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A tal efecto proponemos la siguiente redaccion alternativa para su consideracion

Articulo 10.- Procedimiento de mediacion.

«1.- Al objeto de resolver las situaciones de acoso laboral en el ambito de la
Ertzaintza referidas en el articulo 3, y siempre que estas no tengan caracter penal
o disciplinario, se procedera a poner en marcha un procedimiento de mediacion.
Dicho procedimiento se desarrollara bajo los principios de celeridad,
confidencialidad y respeto a la intimidad, la vida privada y las circunstancias
personales de la victima, garantizando que esta no se vea afectada su dignidad
personal.

2.- La finalidad del procedimiento es buscar de buena fe el esclarecimiento de los
hechos denunciados.

3.- A tal efecto, se crea un Comité de Mediacidn, con facultades resolutivas
interpersonales y de propuesta, pudiendo sugerir pautas de actuacion
encaminadas a evaluar y resolver situaciones de acoso surgidas y prevenir su
reproduccion a futuro.

4.— Una vez iniciado el protocolo de mediacion, el Comité estara facultado para
proponer cuantas medidas cautelares considere necesarias a fin de impedir que
se siga produciendo el supuesto acoso, incluida la de separar a la victima de la
persona presuntamente acosadora. Esta medida cautelar tendra una duracion
maxima que no podra exceder de la del procedimiento.

5.- El Departamento dotara al Comité de los medios necesarios para el desarrollo
de esta actividad.

Seguidamente convendria regular el Comité de Mediacion, lo que en el proyecto de orden se
hace en el articulo 13. Segun la propuesta que realizamos el contenido de aquel articulo 13
pasaria a ser el articulo 11, que analizamos a continuacion.

Sobre el Articulo 13.- Comité de Mediacion.

Tal y como se ha expuesto anteriormente, este articulo podria pasar a ser el articulo 11.

De entrada, se sefiala que las personas designadas para formar parte de él, «...recibiran una
formacion especifica...». Lo que, dicho en este momento, a nuestro entender, y en cuanto no
viene precedido de una adecuada seleccion de las personas que han de integrar el Comité,
podria ser interpretado como la admision de que no se requieren con caracter previo
conocimientos especificos en la materia. Lo cual entendemos esta lejos de ser el animo del
redactor, que parece consciente de la necesidad de una preparacién y conocimientos firmes en
materia a de mediacion, acoso y, en particular, para atender los espinosos y delicados temas
que especificamente que se pretenden atajar con el proyecto de orden: acoso sexual, por razén
de sexo, moral, etc.

Por otro lado, este aspecto formativo guarda relacién con los requisitos legales establecido en el
Real Decreto 980/2013, de 13 de diciembre, Reglamento que desarrolla la Ley 5/2012, de 6 de
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julio, de mediacion en asuntos civiles y mercantiles —no olvidemos que las relaciones humanas
en principio son de caracter civil- y la especifica de desarrollo en materia de genero de la Ley
Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres.

El contenido del apartado 6 propondriamos trasladarlo al articulo 11 (antes 13), que define las
funciones del Comité de Mediacion.

Por todo ello, propondriamos alterar el orden del articulo, con algunas pequefias modificaciones
que clarificaran y concentran las funciones de tal Comité (adiciones sefialadas en cursiva y
supresiones sefialadas con tachado):

1 {antes—2}.- A fin de asegurar la especializacion e imparcialidad de este Comité,
se compondra por las siguientes personas, nombradas por la persona titular de la
Direccién de Recursos Humanos del Departamento de Seguridad:

a) Presidencia: Una persona perteneciente a la Divisién de Prevencion y Salud
Laboral a propuesta de la Direccién de Recursos Humanos. Tendrd voto de
calidad en caso de empate.

b) Vocalias:

- Una o un técnico de prevencion de riesgos laborales, perteneciente a la
Division de Prevencion y Salud Laboral a propuesta de la Direccion de
Recursos Humanos.

- Una persona perteneciente a la Direccion de la Ertzaintza a propuesta de
ésta.

- Una delegada o delegado de prevencion, a propuesta de los Sindicatos
con representacion en el Comité de Seguridad y Salud Laboral. En el
supuesto de no llegar a acuerdo, serd propuesta o propuesto por el
Sindicato que ostente la mayor representacion en el citado Comiteé.

c) Secretaria: una persona con voz pero sin voto, perteneciente a la Divisién de
Prevencion y Salud Laboral a designar por la Direccién de Recursos Humanos.

2 {antes—3}.- En la designacion tanto a las personas que ostenten la titularidad
como la suplencia y en la composicion del Comité, se adoptaran las medidas
oportunas para lograr una presencia equilibrada de mujeres y hombres.

3 {antes—4).- EI Comité podra recabar la participacién de aquellas personas que
estime convenientes para el correcto ejercicio de su funcién, y disponer la practica
de cuantas pruebas considere necesarias a tal fin.

4 {antes-5}.- La Secretaria o Secretario realizara las funciones establecidas por el
Art. 16 de la Ley 40/2015, de 1 de octubre, de Régimen Juridico del Sector
Publico, asi como todas aquellas actuaciones ejecutivas y documentales.

A mismo adahe an oo momanio a a aal _oraano omhatania an a

Comité.

5 (antes 1).- Las personas que sean designadas para formar parte del Comité de
Mediacion recibiran una formacion especifica en esta materia, que incluira, entre
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otros, aspectos legales, técnicos y éticos de la mediacion, habilidades sociales,
aspectos psicologicos, técnicas de comunicacion, negociacion y de resolucion de
conflictos, formacion en perspectiva de género para afrontar de manera adecuada
los conflictos que puedan surgir con relacion al acoso en el &mbito laboral.

6 (antes 7).- A las personas que formen parte del Comité les seran de aplicacion
las causas legales de abstencion y recusacidn. La resolucién sobre los supuestos
de abstencion y recusacion correspondera a quien haya realizado la propuesta de
designacién de su nombramiento, por el mismo mecanismo. En caso de aceptarse
la causa de abstencion o recusacion, actuara la persona suplente de la recusada
0 abstenida. En el caso de que ésta igualmente estuviera incursa en causa de
abstencion o recusacion, se procedera al nombramiento de un suplente para la
ocasion, conforme al mecanismo de designacion contemplado para el
nombramiento de las personas recusadas o abstenidas.

Por otra parte, la creacion de un Comité de Mediacién (o dos si se tiene en cuanta al personal
laboral auxiliar) no se cuantifica economicamente, todo més cuando inicialmente los miembros
habran de ser seleccionados y formados en la materia. La Memoria econémica difiere ello a «Si
de la asuncion de tal compromiso se derivara algun coste para el Departamento, y de dificil
concrecion en estos momentos, éste debera tener su adecuado soporte presupuestario dentro
de los créditos de pago establecidos en el Presupuesto del Departamento».

Sobre el Articulo 11.- Comunicacion inicial.

De entrada consideremos poco adecuada la denominacion de este articulo, pues en realidad lo
que en él se pretende es iniciar el procedimiento. Esto evidencia una omision de lo dispuesto en
las Directrices aprobadas mediante Acuerdo del Consejo de Gobierno de 23 de marzo de 1993,
en concreto la Directriz Segunda, apartado |l —La parte dispositiva—.

Por afiadidura el cuerpo del articulo resulta confuso tanto respecto a quién es el responsable del
procedimiento, como respecto a ante quién ha de solicitarse la iniciativa. Pues, si bien queda
claro que ello ha de ser ante la Direccion de Recursos Humanos cuando lo promuevan las
Jefaturas y Direccion de la Ertzaintza, tal circustancia no es tan clara en los demés supuestos
(las'y los demés funcionarios).

Por ello propondriamos la siguiente redaccion:

Articulo 12 (antes 11).- Inicio del procedimiento.
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1.- El procedimiento se iniciara siempre de oficio por acuerdo de la Direccién de
Recursos Humanos, bien por propia iniciativa, o a peticion de parte.

2.- Cualquier funcionaria o funcionario de la Ertzaintza, o cualquiera de sus
organos directivos, de los representantes legales o de los miembros del servicio
de prevencion, que padezca, tenga conocimiento u observe hechos que puedan
suponer conductas de acoso laboral, debera comunicar mediante escrito dicha
situacion de acoso a dicha Direccion de Recursos Humanos.

3.- La Direccion de Recursos Humanos sera la responsable de la tramitacion y
adopcion de las medidas resultantes y se encargara de impulsar el procedimiento.

Sobre el Articulo 12.- Formato de la comunicacion.

Sobre lo establecido en este articulo, se constata la incorporacién de lo ya introducido por Orden
de 19 de octubre de 2012, que modifico la ahora Orden de 10 de septiembre de 2007, del
Consejero de Interior, que ahora el proyecto plantea derogar. Si se observa que en el apartado 2
aun se mantiene la denominacion de “Comité de Prevenciéon y Mediacion”, en contra de lo
expuesto en la Memoria Sucinta remitida para legalidad. Tal error de trascripcion debiera
subsanarse en el texto definitivo.

Asimismo, observamos que en la modificacion de la Orden realizada en 2012 se establecia como
anexo | un modelo de comunicacién, que en el proyecto de orden que ahora se informa no
aparece. Por ello decaeria al ser derogada la Orden de 10 de septiembre de 2007. Sin embargo,
quizas fuera conveniente mantener dicho modelo.

Sobre el Articulo 14.- Convocatoria del Comité de Mediacion.

Este articulo comienza diciendo: «1.- Tan pronto como la Secretaria del Comité de Mediacion
reciba el escrito... ». Sin embargo, es de pensar que previamente se habran hecho una serie de
actuaciones en la Direccion de Recursos Humanos, que es la que en primera instancia ha
recibido la noticia del caso. Por ello, propondriamos introducir una apartado con el siguiente
tenor:

1.- Recibida la comunicacion de una posible situacion de acoso en la Direccidn de
Recurso Humanos, ésta se remitira inmediatamente a la Secretaria del Comité de
Mediacion, la cual, sin mas tramite, procedera a realizar la convocatoria del citado
Comité, al objeto de analizar la documentacién obrante y deliberar sobre su
tramitacion. Dicha reunion debera celebrarse en los 5 primeros dias habiles desde
la recepcion de la comunicacion.

Posteriormente y ya formalizada la convocatoria, en los apartados 2 y 3 de este articulo se
pasaria inmediatamente a determinar qué debe realizar en la primera reunidn: acordar convocar
a la victima y determinar provisionalmente la naturaleza penal o disciplinaria (0 no) de los
comportamientos denunciados.
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Por ello creemos que debiera modificarse el titulo de este articulo, a lo que sugeririamos la
siguiente redaccion:

Articulo 14.- Convocatoria y actuacion del Comité de Mediacion

En otro orden de cosas, observamos en el apartado 3, que se regula como proceder en caso de
que el comité observe que los hechos y conductas denunciados puedan ser constitutivos de
delito penado por el Cédigo Penal. Pero no vemos referencia alguna a cuél ha de ser el proceder
del Comité cuando tales conductas —fruto de su analisis e investigacién— puedan ser
constitutivas de falta disciplinaria.

Sobre el Articulo 15.- Reunion de mediacion.

Tal y como venimos exponiendo, el titulo de este articulo no guarda mucha relacién con su
contenido. No es lo mismo reunirse con el Comité de mediacion, que reunirse para una
mediacion.

Convendria también aclarar que las reuniones de mediacién, propiamente dichas, no han de
realizarse necesariamente en un unico espacio fisico, ni es imprescindible (incluso puede ser
inconveniente) que en la reunién (por lo menos en una primera fase), se encuentren las partes
cara a cara.

Es por ello, que proponemos que en este apartado se hable de «procedimiento de mediaciony,
haciendo referencia especificas a las actuaciones que ha de hacer el Comité en el procedimiento
de mediacion.

En este sentido, tampoco parece demasiado conveniente que se refieran excesivas pautas sobre
como habré de realizarse la mediacién por parte del Comité, ya que este tipo de procedimiento
es poliédrico y debe de adaptarse a las circunstancias concretas de las personas afectada, los
hechos y los contextos de la organizacion de la Ertzaintza.

Sobre el Articulo 16.- Propuesta de actuacion de la mediacion.

Volvemos a reiterar la discordancia ente el enunciado del articulo y el contenido de éste, que
podria redenominarse mas 0 menos asi:

Articulo 16.- Propuesta de mediacion.

En referencia al apartado 3 de este articulo, no acabamos de comprender el traslado de la
misma a la Division de Prevencion y Salud Laboral, una vez remitida tal propuesta tanto a la
Direccion de la Ertzaintza (empleador funcional) como a la Direccién de Recursos Humanos del
Departamento (responsable de la gestion del personal y salud laboral, incluida Ertzaintza), de la
que depende esta Division.

Sobre el Articulo 17.- Finalizacién de la fase de mediacion.

Sobre este punto, el proyecto parece centrarse en la posibilidad del rechazo, cuando si la
propuesta es aceptada también se pondra, l6gicamente, fin a la mediacion.
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Asi mismo, parece conveniente la inclusion de algun tipo de formalizacion escrita de los
acuerdos (por ejemplo, referencia a actas), a los efectos de consolidar el caracter juridico de los
mismos, caso de que se tengan que hacer valer frente a terceros, tanto por las partes del
conflicto como por la propia Ertzaintza (accién ejecutiva de los acuerdos o pactos entre parte
segun la Ley de Enjuiciamiento Civil art. 556 y concordantes).

Por ello, propondriamos una redaccion parecida a la siguiente:

1.- El procedimiento de mediacién concluye con la aceptacion de la propuesta de
mediacion por ambas partes del conflicto o con el rechazo o alguna de ellas a esa
misma propuesta.

2.- La aceptacion de la propuesta de mediacion o su rechazo se realizaran por
escrito, bien en un documento Unico o en documentos diferenciados,
levantandose a tal efecto acta por la Secretaria del Comité.

3.- Del acta resultante de la mediacidn se daré traslado tanto a la Direccion a la
Ertzaintza como a la Direccién de Recursos Humanos, para su conocimiento y
proceder oportuno.

4.- Concluida la fase de mediacion, por la Secretaria del Comité de Mediacién se
dara traslado del expediente y de toda la documentacidn del procedimiento a la
Direccion de Recursos Humanos, para su custodia.

Sobre el Articulo 18.- Seguimiento del procedimiento.

No observamos reparos a esta redaccion, mas cuando dicha funcion de seguimiento se
encuadra dentro de las obligaciones de los Servicios de Prevencion y, consustancialmente con
ello, dentro de las del empleador.

Nos sigue resultado rara la atribucion de un papel determinado a la Division de Prevencion y
Salud Laboral, como si fuera un érgano especifico diferenciado de la Direccion de Recurso
Humanos, cuando es una parte de esta. Lo mismo nos sucede con la genérica referencia en el
apartado 3 al Departamento de Seguridad a los efectos de unos seguimientos especificos, como
si la Direccidn de Recurso Humanos o de la Ertzaintza, antes mencionados en el mismo articulo,
no fueran parte Departamento de Seguridad.

Si se han de cumplir las Directrices aprobadas mediante Acuerdo del Consejo de Gobierno de 23
de marzo de 1993 en la redaccion de texto, se debiera unificar el criterio sobre el nivel en la
estructura de los 6rganos especificos a los que se encomiendan funciones, siendo igual para
todos ellos.

*kk

El Capitulo IV lleva por titulo las «Garantias del Procedimiento» y recoge tres articulos:

e Articulo 19.- Deber de sigilo.
e Articulo 20.- Proteccién del derecho a la intimidad
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e Articulo 21.- Derecho del personal de la Ertzaintza a una proteccion integral de la salud.

Por lo que respecta al Articulo 19.- Deber de sigilo.

Este articulo atribuye un deber de sigilo a «todo el personal de la Ertzaintza, y personas
vinculadas con la Administracion que hayan participado en cualquiera de las fases previstas en
el procedimiento regulado...», quedan pues fuera de este deber de sigilo las persona externas a
la Administracién que pudieran ser llamadas por el Comité (por ej.: ciudadanos testigos, peritos
cualificados,...).

Jurisprudencialmente, el sigilo profesional es la obligacion que tienen los miembros de ciertas
profesiones de no divulgar noticias confidenciales que se han conocido en el ejercicio de la
profesion.

En este asunto, en particular, debemos recordar que el deber de sigilo, en materia de prevencion
de riesgos laborales, esta atribuido a toda la representacion legal de los trabajadores, y que el
personal funcionario o laboral de la administracion tiene deber de confidencialidad sobre todos
los asuntos que trate.

Es por ello que, al definir en el articulo 11, las funciones del Comité de Mediacién se ha hecho
referencia a que el procedimiento se realizara bajo el principio de confidencialidad, siendo asi
que toda actuacion del Comité sera confidencial y deberd exigirlo y advertirlo a cuantos
participen él, sea personal de la Administracién o no.

En consecuencia, el deber de sigilo regulado en este articulo, dado el caracter de informador del
procedimiento que tiene, bien pudiera ser trasladado al articulo 11 de descripcion del proceso de
mediacion, con una referencia a las persona ajenas a la administracion, o subsidiariamente a el
capitulo | de «disposiciones genérales».

Sobre el «Articulo 20.- Proteccion del derecho a la intimidad».

En este articulo se recogen dos aspectos: uno referido a la garantia de respeto de la intimidad de
las personas, que ya esta expuesto como uno de los principios generales de actuacion del
procedimiento de mediacion, por lo resulta reiterativo.

Y una segunda referencia al aplicacion de la proteccién de datos de caracter personal en el
procedimiento de mediacién, lo cual vuelve a ser reiterativo, ya que tales extremos estan
recogidos en la Ley Organica 15/1999, de 13 de diciembre y es inherente al deber de sigilo de
las personas que participen en la mediacion.

Es decir que el contenido de este articulo no supone una garantia nueva, sino un recordatorio de
lo que ya lo es de por si, ex lege.

Sobre el «Articulo 21.- Derecho del personal de la Ertzaintza a una proteccion integral de la
saludy.

El titulo de este articulo se refiere a la proteccion integral de la salud del personal de la
Ertzaintza. Por ello, y sin perjuicio que tal extremo esta ya recogido tanto en la Ley 31/1995, de 8
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de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales como en la Ley 4/1992, de 17 de julio, de
Policia del Pais Vasco. Sin embrago el texto de articulo sélo hace referencia a «las victimas de
las diversas formas de acoso...» y en términos especificos de asesoramiento y asistencia
psicoldgica de urgencia. Es decir, no a todas las personas que forman el colectivo de la
Ertzaintza.

Consecuentemente, mas que el reconocimiento de un derecho —que por rango normativo debiera
ser hecho por Ley-, lo que se recoge en €l es una declaracién de compromiso para actuaciones
de todo el Departamento de Seguridad, y no solo de la Ertzaintza.

Por otra parte, este reconocimiento no es una garantia del procedimiento de mediacion.

Consecuentemente, su ubicacion mas adecuada no seria en un capitulo dedicado a las
garantias del procediendo. Nada se garantiza, solo se comprometen acciones departamentales,
y ello de forma genérica.

Con un cambio de denominacion del articulo, y dado su caracter generalista —personal de la
Ertzaintza—-, consideramos que su ubicacion mas correcta seria en el Capitulo | de
«Disposiciones generales».

El titulo del articulo podria ser:
Articulo XX.- Asistencia a las victimad de acoso laboral.

Antes de concluir el comentario de este articulo, se debe hacer una advertencia sobre la
necesidad de atender a una duda que a todos los niveles del ordenamiento juridico esta
surgiendo: quién y en qué momento determina que una persona es victima de acoso (el Comité,
el Servicio de Prevencion, un o una Delegada de Prevencion, el servicio Médico, etc.). El
presente proyecto de orden no hace ningun intento por concretar tales extremos y tampoco
podemos pronunciarnos sobre si ello esta recogido —como es exigencia legal- en el plan de
prevencion.

A falta de tal concrecion, el efectivo cumplimiento de este compromiso —si pasa de ser mas que
una declaracién de principios— puede dar lugar a situaciones de confusién y conflicto.

Sobre la «Disposicion Adicional Primeray.

Dice esta disposicion «Si se produjese una situacion de acoso entre personal de la Ertzaintza y

dispuesto en el articulo 24.1 de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales».
Es decir, que se aplicaria el art. 24.1 de LPRL, «Si se produjese una situacion de acoso»

El citado art. 24.1 de LPRL regula el deber de cooperacidn entre dos 0 mas empresas en la
aplicacién de la normativa de prevencién de riesgos laborales, cuando personal empleado por
ellas comparta un mismo centro de trabajo. Es decir, que el deber de cooperacion entre
empresas surge desde el mismo momento en que en un mismo espacio laboral concurre
personal de dos 0 mas empresas, no desde el momento en que «se produjese una situacion de
acosoy.
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Por afiadidura, en esta Disposicion adicional no se recoge «actuacion» alguna contra el acoso
laboral, lo que seria conveniente.

Entendiendo los objetivos de esta disposicion, para su mejor consecucion propondriamos una
redaccion parecida a esta:

1.- Las empresas externas que comparten el lugar de trabajo con personal de la
Ertzaintza seran informadas de la existencia de un protocolo de actuacién frente al
acoso laboral.

2.- Si se produjese una situacion de acoso entre personal de la empresa externa y
de la Ertzaintza, se aplicaran los necesarios mecanismos de coordinacion
empresarial precisos para llegar a su resolucion y erradicacion. Tal cooperacion
se regira por los principios de eficacia, eficiencia y celeridad.

Sobre la «Disposicion Adicional Sequnday.

La redaccion de esta Disposicion Adicional recoge el supuesto concreto referido en la adicional
anterior, poniendo de relieve que tanto el personal de la Ertzaintza como el personal laboral de
los servicios auxiliares de la Administracion de Seguridad son parte del Departamento de
Seguridad.

En la composicion de este Comité de mediacion especifico se presupone la composicion
paritaria, tanto de las Direcciones responsables de dichos personal por parte del Departamento,
como de los sindicatos que representan a dichos colectivos.

Sobre la «Disposicion Adicional Tercera.

De su contendido se obtienen dos percepciones legales: la primera, que el procedimiento de
mediacion se ha de adaptar a las especificidades de los casos de acoso sexual y acoso por
razones de sexo. Y la segunda, que en estos supuestos no se activara el procedimiento de
mediacion si no lo solicita previa y voluntariamente la victima.

Por lo que respeta a la primera percepcion se ha recordar que todo procedimiento de mediacion
se ha de adaptar, necesariamente, a las circunstancias y la situacion que se ha de mediar,
independientemente del conflicto que se trate. En la mediacién se han de tener en cuenta, tanto
las circunstancias propias y objetivas del conflicto, como -y esto es lo mas importante— las
subjetivas de las partes inmersas en el conflicto, asi como las propias de los mediadores, que
han de estar capacitados para ese concreto conflicto por formacién y conocimiento. Estas
singularidades estan ya, de esta forma, previstas en el Capitulo IIl del anteproyecto de orden.

Por lo que se refiere al consentimiento o solicitud previa de la victima en la mediacién por acoso
sexual 0 acoso por razones de sexo, lo primero que se ha aclarar es que, en la conformacion
que esta prevista, el procedimiento tiene o ha de tener varios momentos en los que no existe
confrontacién o contacto entre las partes en el conflicto. Por lo tanto, el tema del consentimiento
traumatico, que podria ser especifico de este tipo de acosos, puede tener ya solucion en el
procedimiento de mediaciéon ordinario.
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Por otra parte el apartado 2 del art. 15, refiere literalmente:

«2.— Para que esta fase pueda tener lugar es _requisito _indispensable el
consentimiento expreso de las partes intervinientes de someterse a la mediacion del
Comité.»

Por lo tanto, independientemente de a quién se le haya atribuido la condiciéon de victima, se
precisa el consentimiento de todas las partes. Basta con que una de ellas (presunta victima o
presunta parte acosadora) no de anuencia a la celebracion de la mediacion, ésta no se
producira.

Por consiguiente, todo el contenido de esta Deposicidn Adicional Tercera podria ser innecesario
o reiterativo de lo ya expuesto, en cuyo caso debiera ser suprimida para evitar confusiones u
errores.

Sobre la «Disposicion Derogatoriay.

Por la presente quedara derogada la Orden del Consejero de Interior de 10 de septiembre de
2007, por la que regulan las medidas de prevencion y el procedimiento de actuacion en los casos
de acoso moral en el trabajo en la Ertzaintza, y la modificacion realizada sobre ella por la Orden
de 19 de octubre de 2012.

Tal contenido y redaccién se adecua a la Segunda de las Directrices aprobadas mediante
Acuerdo del Consejo de Gobierno de 23 de marzo de 1993, apartado Il 3.

Volvemos a incidir que la Orden de 19 de octubre de 2012 establecid en un Anexo | un modelo
de comunicacién de situacion de acoso laboral, que en este proyecto de orden no se recoge, lo
que a nuestro juicio seria conveniente, por eficacia y eficiencia.

Sobre la «Disposicion Final Primeray.

Se adecua a la Segunda de las Directrices aprobadas mediante Acuerdo del Consejo de
Gobierno de 23 de marzo de 1993, apartado Ill. 4. c) toda vez que regula un mandato de
actuacién o complemento normativo, es decir, los que llaman a una autoridad - Viceconsejera de
Administracién y Servicios— para su desarrollo.

Sobre la «Disposicion Final sequnday.

Idéntico pronunciamiento que el anterior se hace sobre esta Disposicion Final segunda, pues se
adecua a la Segunda de las Directrices aprobadas mediante Acuerdo del Consejo de Gobierno
de 23 de marzo de 1993, apartado lll. 4. e) parrafo 2.
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4. CONCLUSION.

Con las observaciones vertidas en el cuerpo de este informe, se informa favorablemente el
proyecto de Orden que se nos ha sometido, siendo lo expuesto todo cuanto cabe informar por la
Direccion de Desarrollo Legislativo y Control Normativo respecto de la documentacion remitida
del proyecto de orden.

Se ha de sefialar que durante todo el texto de este informe, se ha hecho referencia a
denominaciones precisas de documentos preceptivos en la legislacion de prevencion de riesgos
laborales, con especial incidencia en la Evaluacion de Riesgos y el Plan de Prevencion. La
acreditacion de estos documentos en el expediente remitido, asi como la constancia del
cumplimiento de sus aspectos legales no han sido entendidas, por quien esto informa, como una
referencia a unos documentos unicos y especificos; sino de lo que en el ambito de la Ertzaintza y
el Departamento de Seguridad se han intuido como un conjunto agrupado de diversos estudios,
documentos y normas, cuya agrupacion ordenada puede constituir formalmente la Evaluacion de
Riesgos y Plan de Prevencién del Departamento de Seguridad.

Este es mi informe que emito en Vitoria-Gasteiz, y someto a cualquier otro mejor fundado en
Derecho.
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