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ANEXO II

PROTOCOLO DE ACTUACIÓN FRENTE A SITUACIONES DE VIOLENCIA INTERNA EN EL 
TRABAJO EJERCIDA HACIA LOS EMPLEADOS Y EMPLEADAS PÚBLICAS, ADSCRITOS 

A LOS CENTROS EDUCATIVOS PÚBLICOS NO UNIVERSITARIOS DE CANTABRIA

ƺ DECLARACIÓN DE PRINCIPIOS

En el compromiso con la prevención y actuación frente a situaciones de violencia interna en el 
trabajo ejercido hacia los empleados y empleadas públicas, adscritos a los centros educativos 
públicos no universitarios en la Comunidad Autónoma de Cantabria, la Consejería de Educación, 
Formación Profesional y Universidades se rige por el marco normativo que exige su actuación 
en los centros docentes cuya titularidad corresponde a la Administración Pública de la 
Comunidad Autónoma de Cantabria, siendo este marco normativo el mismo que sustenta la 
prevención de riesgos laborales con carácter general. En particular, y por citar solo los hitos más 
significativos: 

El Convenio de la OIT sobre discriminación y empleo de 1958 (núm. 111) establece que toda 
política o medida encaminada a combatir la violencia en el lugar de trabajo debería promover el 
trabajo decente y el respeto mutuo y promocionar la igualdad de trato ente hombres y mujeres. 

El Convenio OIT sobre seguridad y salud de los trabajadores de 1981 (núm. 155), señala 
que un medio ambiente seguro y saludable facilita un estado de salud físico y mental óptimo en 
relación con el trabajo, y contribuye a prevenir la violencia en el lugar de trabajo.

El Convenio OIT sobre la violencia y el acoso de 2019 (núm. 190) obliga a todo estado 
miembro a respetar, promover y asegurar el disfrute del derecho de toda persona a un mundo 
del trabajo libre de violencia y acoso. 

La Carta Social Europea conviene en garantizar a los Estados Miembros los derechos sociales 
especificados en esos instrumentos con objeto de mejorar su nivel de vida y de promover su 
bienestar social. 

La Carta de los Derechos Fundamentales de la Unión Europea fundada sobre los valores 
indivisibles y universales de la dignidad humana, la libertad, la igualdad y la solidaridad, y se 
basa en los principios de la democracia y del Estado de Derecho.

La Directiva 89/391/CEE de 12 de junio, relativa a la aplicación de medidas para promover 
la mejora de la seguridad y de la salud de los trabajadores en el trabajo introduce las 
medidas para mejorar la seguridad y la salud de las personas en el trabajo y establece 
obligaciones para los empresarios y los trabajadores con el fin de limitar los accidentes de trabajo
y las enfermedades profesionales.

La Constitución Española reconoce el derecho de toda persona a la no discriminación, a la 
igualdad de trato, al libre desarrollo de su personalidad y a su integridad física. Además, en su 
artículo 40.2 encomienda a los poderes públicos, como uno de los principios rectores de la 
política social y económica, velar por la seguridad y salud de los trabajadores. En aplicación de 
este principio, se promulgó la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevención de Riesgos 
Laborales, que incluye expresamente en su ámbito de aplicación a las Administraciones públicas. 

Por su parte, tanto la Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva de 
Mujeres y Hombres, como la Ley de Cantabria 2/2019, de 7 de marzo, para la igualdad 
efectiva entre mujeres y hombres, reconocen como criterio general de actuación el 
compromiso con la efectividad del derecho constitucional de igualdad entre hombres y mujeres. 

La Ley Orgánica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantía integral de la libertad sexual, que 
tiene por objeto la garantía y protección integral del derecho a la libertad sexual y la erradicación 
de todas las violencias sexuales.
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La Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevención de Riesgos Laborales establece en su 
artículo 14.2 que el empresario deberá garantizar la seguridad y la salud de los trabajadores a 
su servicio en todos los aspectos relacionados con su trabajo. 

La Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de las personas trans y
para la garantía de los derechos de las personas LGTBI establece el marco para la protección 
contra la violencia y la discriminación por motivos de orientación sexual e identidad de género y 
regula los mecanismos para la protección efectiva y la reparación frente a la discriminación y la 
violencia. En su artículo 15, esta ley obliga a las empresas de más de cincuenta personas 
trabajadoras a contar de un conjunto planificado de medidas y recursos para alcanzar la igualdad 
real y efectiva de las personas LGTBI, que incluya un protocolo de actuación para la atención del 
acoso o la violencia contra las personas LGTBI. 

El Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto 
refundido de la Ley del Estatuto Básico del Empleado Público, reconoce expresamente el 
derecho de los empleados públicos a recibir protección eficaz en materia de seguridad y salud 
en el trabajo.

El Decreto 53/2009, de 25 de junio, modificado por el Decreto 30/2017, de 11 de mayo,
regula la convivencia escolar y los derechos y deberes de la comunidad educativa en la 
Comunidad Autónoma de Cantabria determina las conductas que afectan a la convivencia, las 
correspondientes medidas educativas y disciplinarias, así como los procedimientos encaminados 
a mejorar la convivencia en los centros educativos. 

Real Decreto 1026/2024, de 8 de octubre, por el que se desarrolla el conjunto planificado de 
las medidas para la igualdad y no discriminación de las personas LGTBI en las empresas. 

El VIII Convenio Colectivo para personal laboral al servicio de la Administración de la 
Comunidad Autónoma de Cantabria tipifica en el artículo 78 como falta muy grave cualquier tipo 
de acoso laboral, sexual o por razón de sexo. 

ƺ OBJETO

El presente protocolo tiene por objeto delimitar las pautas de actuación para la prevención, 
investigación, análisis y resolución de los supuestos de violencia, acoso laboral o psicológico en 
el trabajo, acoso discriminatorio, acoso por razón de sexo, orientación e identidad sexual y/o
acoso sexual en el trabajo, ejercido entre los empleados y empleadas públicas, adscritos a los 
centros educativos públicos no universitarios de Cantabria.

Este protocolo supone que se cumplan los siguientes objetivos específicos:

x Llevar a cabo una planificación preventiva de los riesgos laborales en los centros educativos 
públicos no universitarios de Cantabria.

x Sensibilizar a toda la estructura organizativa relacionada con los centros educativos públicos 
no universitarios sobre la problemática de la violencia y el acoso en el trabajo.

x Evitar y/o neutralizar conductas de violencia y acoso en el seno de los centros educativos 
públicos no universitarios de Cantabria.

x Facilitar a la persona afectada herramientas para prevenir y actuar en caso de ser víctima de 
conductas de violencia y acoso en su centro de trabajo.

x Dar una respuesta rápida y eficaz por parte de la Administración y evitar futuros perjuicios 
de difícil reparación para todos los afectados.

x Velar por la restitución de la persona afectada y adoptar las medidas que se estimen
necesarias para garantizar su derecho a la protección de la salud.



Boletín Oficial de Cantabria

boc.cantabria.esPág. 18815

LUNES, 9 DE JUNIO DE 2025 - BOC NÚM. 109

23/35

C
V
E-
20
25
-4
98
1

ƺ ÁMBITO DE APLICACIÓN

Este protocolo de actuación se aplicará en los siguientes supuestos atendiendo a las personas 
implicadas (a) y a las situaciones a las que se pueden ver expuestas (b).

a) Según las personas implicadas:

Este protocolo se aplicará a los empleados y empleadas públicas, adscritos a los centros 
educativos públicos no universitarios cuya titularidad corresponde al Gobierno de Cantabria, ante 
las situaciones de violencia, acoso laboral, discriminatorio, por razón de sexo, orientación e 
identidad sexual y acoso sexual entre trabajadores o trabajadoras del centro; entre trabajadores
o trabajadoras del centro y trabajadores o trabajadoras de empresas que presten servicios en el 
centro; entre trabajadores o trabajadoras y superiores. 

En aplicación de las obligaciones establecidas para la coordinación de actividades empresariales 
a que obliga la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevención de Riesgos Laborales, cuando 
se produzca un caso de acoso entre empleados y empleadas públicas y personal de una 
empresa externa contratada, se aplicarán los mecanismos de coordinación empresarial. Por 
tanto, habrá comunicación recíproca del caso, con la finalidad de llegar a un acuerdo sobre la 
forma de abordarlo.

El personal docente de la Consejería competente en materia de Educación no adscrito a centros 
educativos públicos no universitarios que sufra un acto violento se regirá por el protocolo de 
prevención y actuación ante la violencia y el acoso en el trabajo en la Administración de la 
Comunidad Autónoma de Cantabria.

Quedan excluidas de este anexo II las situaciones de violencia y acoso laboral realizadas por 
personas que no formen parte de la empresa, ni de empresas que presten servicios en el centro 
de trabajo o cuya presencia en el centro de trabajo sea ilegitima. En este supuesto estamos ante 
un caso de violencia y acoso laboral externo cuyo tratamiento será objeto del Protocolo de 
actuación frente a situaciones de violencia externa en el trabajo ejercida hacia los empleados y 
empleadas públicas de los centros educativos públicos no universitarios de Cantabria (Anexo I).

b) Según las situaciones a las que se pueden ver expuestas:

Este protocolo se aplicará ante las situaciones de violencia, acoso laboral, discriminatorio, por 
razón de sexo, orientación e identidad sexual y acoso sexual ocurridas dentro del recinto escolar 
en horario lectivo, durante la realización de actividades educativas, complementarias o
extraescolares, en los desplazamientos, viajes o actividades laborales o de formación, todos ellos 
relacionados con el trabajo, en los servicios complementarios o en el desempeño de funciones 
administrativas, en el marco de las comunicaciones que estén relacionadas con el trabajo,
incluidas las realizadas por medio de tecnologías de la información y de la comunicación (acoso 
virtual o ciberacoso) y otras prestaciones de servicio.

Asimismo, el protocolo podrá ser de aplicación para los hechos ocurridos fuera del recinto del 
centro docente y del horario lectivo, siempre que estén relacionados con las actividades y 
funciones antes citadas e independientemente del medio por el que se ejerza.

Las exposiciones a violencia psicológica que pueden constituir acoso deberán presentarse en el
marco de una relación laboral.

Se excluyen aquellas conductas que se den entre trabajadores y trabajadoras y que sucedan 
exclusivamente en la esfera de la vida privada.
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ƺ DEFINICIONES

Violencia interna:

Se entiende por este término aquellas conductas que suponen una agresión verbal o física entre 
personas pertenecientes a la propia empresa o entre personas de distintas empresas que presten 
servicios en un mismo centro de trabajo. 

Acoso laboral o psicológico en el trabajo (mobbing):

Es el conjunto de comportamientos y prácticas inaceptables, o de amenazas de tales 
comportamientos y prácticas, ya sea que se manifiesten una sola vez o de manera repetida, que 
tengan por objeto, que causen o sean susceptibles de causar, un daño físico, psicológico, sexual 
o económico, e incluye la violencia y el acoso por razón de género, siendo que la expresión 
«violencia y acoso por razón de género» designa la violencia y el acoso que van dirigidos contra 
las personas por razón de su sexo o género, o que afectan de manera desproporcionada a 
personas de un sexo o género determinado, e incluye el acoso sexual.

Pueden considerarse como tales los comportamientos, palabras, actos, gestos y escritos, 
incluidos los que se den por medios digitales, que puedan atentar contra la personalidad, la 
dignidad o la integridad física o psíquica de un individuo, al que se intenta someter emocional y 
psicológicamente de forma violenta u hostil y que persigue anular su capacidad, promoción 
profesional o su permanencia en el puesto de trabajo, afectando negativamente al entorno 
laboral.

Acoso discriminatorio:

Se refiere a toda conducta no deseada relacionada con el origen racial o étnico, la religión o las 
convicciones, la discapacidad, la edad o la orientación e identidad sexual de una persona, 
expresión de género o características sexuales que tenga como objetivo o consecuencia atentar 
contra su dignidad y crear un ambiente intimidatorio, humillante u ofensivo. 

Acoso por razón de sexo, orientación e identidad sexual:

Es cualquier comportamiento realizado en función del sexo, orientación e identidad sexual, 
expresión de género o características sexuales de una persona, con el propósito o el efecto de 
atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Acoso sexual en el trabajo:

Es cualquier comportamiento verbal o físico de naturaleza sexual que tenga el propósito o 
produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un 
entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. 

Pueden considerarse como tales los comportamientos, palabras, actitudes, gestos o actos 
concretos, desarrollados en el ámbito laboral, que se dirijan a una persona con intención de 
conseguir una respuesta de naturaleza sexual no aceptada libremente.

ƺ ELEMENTOS NECESARIOS EN LAS CONDUCTAS DE ACOSO

¾ Tipo de conductas:

Se trata de conductas o actos de violencia psíquica dirigidos hacia la vida privada o profesional 
del trabajador y trabajadora y que atentan contra su dignidad o integridad, física o psíquica, y 
que pueden consistir, entre otras, en algunas de las siguientes, sin ser los siguientes ejemplos 
un listado exhaustivo de las posibles conductas de acoso: 
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� Ataques a la víctima con medidas organizativas (dejar sin ocupación efectiva, dictar órdenes 
de imposible cumplimiento, ocupación en tareas inútiles o sin YDORU�SURGXFWLYR��«�.

� Ataques a las relaciones sociales de la víctima (dejar incomunicada, no dirigir la palabra,
ignorar, «�.

� Ataques a la vida privada de la víctima (críticas a la vida privada, dar a entender a una 
persona que tiene problemas psicológicos, imitar los gestos o la voz de una persona, trato 
GHVIDYRUDEOH�R�GLVFULPLQDWRULR�SRU�UD]yQ�GH�HPEDUD]R�R�PDWHUQLGDG��«�.

� Amenazas de violencia física.

� Ataques a las actitudes de la víctima (ataques a las creencias religiosas, políticas, mofarse 
de la nacionalidad de la víctima, ...).

� Ataques de naturaleza sexual (chantaje sexual, observaciones sugerentes, bromas o 
comentarios sobre la apariencia o condición sexual, llamadas telefónicas, cartas o mensajes 
de carácter ofensivo, con contenido sexual).

� Ataques por razón de sexo, orientación e identidad sexual.

� Agresiones verbales (gritar, insultar o menospreciar, reprender repetidamente delante de 
RWUDV�SHUVRQDV��«�.

� Rumores (difundir rumores falsos).

¾ Intencionalidad:

Un elemento necesario del acoso es la intencionalidad o elemento subjetivo, orientado a 
conseguir el perjuicio moral del otro, dentro del ámbito laboral y como consecuencia de la 
actividad que se realiza en la empresa.

Generalmente, en las situaciones de acoso existe un conocimiento por la parte acosadora de 
que la conducta que se emite puede ser de riesgo para la salud de quien la recibe y, aun así, se 
produce la voluntad de realizarla.

¾ Partes implicadas:

Concurren dos agentes principales como partes implicadas: persona acosadora y persona
acosada. Las conductas de acoso pueden dirigirse hacia una o más personas, por parte de otra 
u otras personas, sin distinción de nivel jerárquico, y en sentido ascendente, descendente u
horizontal.

También hay que considerar la presencia de testigos de la emisión de dichas conductas de 
acoso, cuyo comportamiento puede ser variado (desde mantener una aparente indiferencia o 
desvío de atención, hasta tomar partido, de forma más o menos evidente, por una de las partes).

Por el contrario, si se perdiera la bilateralidad no se estaría hablando de acoso, tal supuesto 
serían aquellas conductas dirigidas de forma indeterminada hacia todas las personas de la 
organización, por ejemplo, conductas despóticas dirigidas indiscriminadamente a varias 
personas de la plantilla. 

¾ Frecuencia y duración de la exposición:

Atendiendo al Convenio sobre la violencia y el acoso C-190, la expresión «violencia y acoso» en 
el mundo del trabajo designa un conjunto de comportamientos y prácticas inaceptables, o de 
amenazas de tales comportamientos y prácticas, ya sea que se manifiesten una sola vez o de 
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manera repetida, que tengan por objeto, que causen o sean susceptibles de causar, un daño 
físico, psicológico, sexual o económico, e incluye la violencia y el acoso por razón de género, y
la expresión «violencia y acoso por razón de género» designa la violencia y el acoso que van 
dirigidos contra las personas por razón de su sexo o género, o que afectan de manera 
desproporcionada a personas de un sexo o género determinado, e incluye el acoso sexual.

Según determinada bibliografía (NTP 854), las acciones o los comportamientos anteriormente 
citados deben cumplir criterios temporales de frecuencia y/o duración: deben producirse de forma 
reiterada excluyendo aquellos hechos aislados. Asimismo, la exposición a estos 
comportamientos debe suceder durante un periodo de tiempo prolongado, condición que está 
directamente relacionada con su carácter repetitivo. Si bien, debe tenerse en cuenta que 
determinadas acciones aisladas (como cambios de puesto no justificados, aislamiento físico 
injustificado de la persona afectada, etc.) que, sin ser reiteradas, tendrán una continuidad 
temporal que prolongará su efecto, también podrían ser indicativas de posibles situaciones de 
acoso psicológico en el trabajo.

En función de las circunstancias, un único incidente también puede ser constitutivo de acoso. 
Por ejemplo, un acoso de carácter sexual.

¾ Riesgos para la salud:

Estas acciones y comportamientos de acoso pueden generar daños sobre la salud de los 
trabajadores y trabajadoras como en cualquier otra exposición a riesgos de origen laboral. 

No obstante, aunque las consecuencias de la situación de acoso psicológico, para la persona o 
la organización suelen ser graves, no es preciso que se exterioricen para que dicha situación se 
considere una exposición compatible con acoso si cumple los criterios definitorios.

¾ Exclusiones:

No tendrán la consideración de acoso aquellas conductas que no reúnan las características 
anteriormente citadas, y concretamente acciones como conflictos puntuales, la incorrecta 
organización del trabajo, la exigencia del cumplimiento de las normas o la supervisión-control y 
el ejercicio de autoridad.

ƺ MEDIDAS DE PREVENCIÓN DE LA VIOLENCIA INTERNA

Con objeto de prevenir situaciones de violencia, acoso laboral o potencialmente constitutivas de 
acoso laboral, además del presente protocolo, se establecerán las siguientes medidas: 

� Aplicación de las medidas preventivas determinadas en las evaluaciones de riesgos, 
especialmente las de carácter psicosocial. 

� Difusión entre todo el personal de los centros educativos públicos no universitarios de este 
Protocolo. 

� Promoción de un entorno de respeto, inculcando a todo el personal los valores de igualdad 
de trato, respeto, dignidad y libre desarrollo de la personalidad, recogidos a través del Plan
de Convivencia y del Proyecto coeducativo del centro. 

� Integración del personal de nueva incorporación, evitando situaciones de aislamiento o 
discriminatorias a través de la entrega del Manual de Acogida. 

� Información y formación necesaria sobre los principios, derechos y obligaciones de los 
empleados y empleadas públicas. 

� Investigación de los daños a la salud.
� Desarrollo de procedimientos de gestión interna de los conflictos como la mediación.
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� Desarrollo de medidas de coordinación entre empresas existentes en el mismo centro
educativo.

� Supresión y deshabituación de manifestaciones contrarias a los principios y valores
relacionados con la igualdad de trato y no discriminación por cualquier medio, verbal, escrito
o visual.

� Adopción de medidas correctoras inmediatas a la detección de cualquier conducta que pueda
ser susceptible de ser considerada como acoso.

ƺ PROCEDIMIENTO DE ACTUACIÓN

Este protocolo de actuación será susceptible de utilizarse en los supuestos previstos en el mismo, 
sin perjuicio de la posibilidad de utilización paralela o posterior de la vía judicial.

Los principios que deben regir todo el procedimiento son los siguientes:

� Protección de la intimidad, confidencialidad y dignidad de las personas implicadas.
� Protección de la persona presuntamente acosada en cuanto a su integridad y salud.
� Audiencia imparcial y tratamiento justo para todas las personas implicadas.
� Ausencia de divulgación de información a personas no implicadas salvo en casos

estrictamente necesarios para el desarrollo de la investigación.
� Tramitación urgente y sin dilaciones indebidas.
� Investigación imparcial de los hechos denunciados. Presunción de inocencia.
� Garantía de los derechos laborales, de protección social y restitución de las víctimas.

1.- Inicio del procedimiento:

El procedimiento se inicia a partir de la presentación de un escrito de denuncia, cuyo modelo se 
adjunta como Documento I, por parte de la persona presuntamente agredida o acosada, por su 
representante legal, por los representantes de los empleados y empleadas públicas, por las 
personas titulares de los órganos administrativos que tengan conocimiento de la posible agresión 
o acoso o por cualquier trabajador o trabajadora conocedor de la situación.

La denuncia contendrá la identidad del denunciante, de la persona que sufre la situación de 
presunta violencia o acoso, la persona o personas denunciadas y una descripción de la conducta 
de acoso y violencia. No se tendrán en cuenta aquellas denuncias que no reúnan alguno de estos 
requisitos.

En caso de que la denuncia no sea presentada directamente por la persona afectada, se debe 
incluir su consentimiento expreso e informado para iniciar las actuaciones del protocolo 
(Documento II).

La denuncia se deberá dirigir a través del Documento I (anexo) al correo electrónico del Servicio 
de Inspección de Educación en el caso de que la presunta víctima sea docente, o al del Servicio 
de Administración General si la persona presuntamente agredida o acosada es personal de 
administración y servicios (PAS, en adelante). La unidad competente llevará a cabo un primer 
análisis de los datos objetivos y resolverá:

- No admitir a trámite la denuncia si no cumple las condiciones exigidas o porque los hechos
denunciados no pertenecen al ámbito de este protocolo.

- Admitir a trámite según lo previsto en este protocolo.

Para garantizar la protección de las personas implicadas en este proceso, con carácter voluntario 
para los afectados y previa audiencia de los mismos, se podrá proponer motivadamente la 
movilidad de las personas implicadas en el conflicto, con el fin de evitar mayores perjuicios, sin 
menoscabar las condiciones económicas ni laborales.
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2.- Constitución de la comisión instructora:

Iniciada la tramitación de la denuncia presentada, se llevará a cabo la constitución de la Comisión 
Instructora en el plazo máximo de 10 días hábiles desde la presentación de la denuncia.

La comisión será designada mediante resolución del titular de la dirección general competente 
en materia de personal docente y/o de la Secretaría General, según sea personal docente o PAS 
quien inicie la tramitación.

La comisión estará formada por un/a persona representante del Servicio de Inspección de 
Educación y/o del Servicio de Administración General, según los implicados sean personal 
docente y/o PAS; un/a persona representante del Servicio de Prevención de Riesgos Laborales 
de Centros Docentes; un/a persona representante de la Unidad Técnica de Mediación Laboral 
en Centros Docentes; y un/a Delegado/a de Prevención.

Los/as Delegados/as de Prevención actuarán de forma rotatoria, de acuerdo con el criterio que 
a este efecto adopten las organizaciones sindicales de forma consensuada.  

Serán de aplicación a los miembros de la comisión las normas relativas a la abstención y 
recusación establecidas en los artículos 23 y 24 de Ley 40/2015, de 1 de octubre, de Régimen 
Jurídico del Sector Público y todos ellos deberán firmar el Documento III en la sesión de 
constitución de la misma.

Los miembros de la comisión tendrán la obligación de observar el secreto profesional, 
imparcialidad y respeto a todos los asuntos que se traten en el seno de la comisión instructora, 
garantizando siempre la intimidad y dignidad de las personas. 

Los miembros de la comisión desarrollarán sus actuaciones de forma profesional de acuerdo con 
la normativa y con los criterios técnicos vigentes.

3.- Instrucción:

Se iniciará un proceso de recopilación de información, que deberá desarrollarse con la máxima 
rapidez, confidencialidad, sigilo y participación de los implicados:

a) Por parte del Servicio de Prevención de Riesgos Laborales de Centros Docentes, del Servicio 
de Inspección de Educación y/o del Servicio de Administración General se aportará a la comisión 
de investigación toda evaluación, informe o documento que pueda tener relación con el asunto o
la situación en el centro implicado, así como los posibles antecedentes o indicadores de interés 
para el caso, sin perjuicio de lo dispuesto en materia de protección de datos de carácter personal 
y documentación reservada.

b) Se entrevistará en primer lugar a la persona denunciante y, de no ser la misma, a la persona 
afectada, así como a la persona denunciada, testigos o personas de interés que la comisión 
instructora considere necesario.

Si lo desean, los entrevistados podrán estar asistidos y acompañados por una persona de su 
confianza, que deberá guardar confidencialidad.

En todo caso, la indagación acerca de la denuncia debe ser desarrollada con la máxima 
sensibilidad y respeto a los derechos de cada una de las partes afectadas.

A la finalización de esta fase, la comisión elaborará un informe de valoración inicial con las 
conclusiones y propuestas que se deriven de la misma en un plazo máximo de un mes desde la
constitución de la comisión.

El informe de valoración inicial concluirá de alguna de las siguientes formas:

x Archivo de la denuncia motivado por alguno de los siguientes supuestos:
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� Desistimiento del denunciante, salvo que de oficio se considere procedente continuar la 
investigación.

� Falta de objeto o insuficiencia de indicios.
� Que por actuaciones previas se pueda dar por resuelto el contenido de la denuncia.

x Si de la investigación se dedujese que se trata de un conflicto laboral de carácter
interpersonal u otras situaciones de riesgos psicosociales, se derivará a la Unidad Técnica
de Mediación Laboral en Centros Docentes, si las partes implicadas acceden a ello, y/o al
Servicio de Prevención de Riesgos Laborales de Centros Docentes para su estudio y
valoración, de manera que se puedan diseñar unas medidas preventivas adecuadas.

x Si del análisis del caso se dedujera la existencia de alguna otra falta, distinta a la violencia y
acoso en cualquiera de sus modalidades, tipificada en la normativa vigente, el Servicio de
Inspección de Educación o al Servicio de Administración General, según si el trabajador o
trabajadora implicado sea personal docente o PAS propondrá el inicio del expediente
disciplinario que corresponda.

x Si existe algún indicio que pudiera hacer sospechar un posible acoso, la comisión instructora
decidirá la práctica de cuantas pruebas y actuaciones estime convenientes para el
esclarecimiento de los hechos denunciados, dando audiencia a todos los implicados y a
cuantas personas considere necesario, debiendo ser advertidos todos ellos de su deber de
confidencialidad sobre su intervención y sobre el procedimiento que se está desarrollando.

Cuando la gravedad de las acusaciones o complejidad del caso así lo requieran, se podrá
solicitar la colaboración de una persona experta externa, que igualmente deberá guardar
deber de confidencialidad.

Todas estas pruebas y actuaciones deberán concluir con la emisión de un informe final en
un plazo máximo de un mes desde la emisión del informe de valoración inicial, que podrá ser
excepcionalmente ampliado hasta un máximo de tres meses desde el inicio proceso cuando
sea necesario, para la adecuada tramitación del expediente, en base a las personas
afectadas, la necesidad de recabar informes complementarios o la realización de pruebas.

El informe final deberá recoger las conclusiones alcanzadas en base a las actuaciones
desarrolladas.

Si la conclusión es la existencia de una situación de acoso se propondrá la incoación de
expediente disciplinario por falta muy grave, con aplicación de las medidas preventivas y/o
correctoras que se consideren necesarias.

Si de las averiguaciones no se constata la existencia de acoso o no ha sido posible la
verificación de los hechos, se archivará el expediente.

Este informe será remitido al titular de la dirección general competente en materia de
personal docente y/o Secretaría General, según sea la persona acosada y acosadora
personal docente y/o PAS, con la finalidad de que se adopten las medidas necesarias de
acuerdo con las conclusiones recogidas en el informe de la comisión instructora.

4.- Información:

Con carácter general, se informará a las partes implicadas, al titular de la dirección general 
competente en materia de personal docente y/o Secretaría General, según sea la persona 
presuntamente acosada y acosadora personal docente y/o PAS, al equipo directivo del centro, 
así como al Comité de Seguridad y Salud correspondiente, preservando la intimidad de las 
personas.
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En caso de establecerse medidas correctoras, la información se extenderá a la fase de control 
de su cumplimiento.

5.- Seguimiento y control:

El Servicio de Inspección de Educación o el Servicio de Administración General, según la 
persona afectada sea personal docente o PAS, efectuará el seguimiento de las medidas 
propuestas, comprobando el grado de cumplimiento de las recomendaciones realizadas en los 
diferentes informes y supervisando la evolución de la persona afectada.

ƺ DIFUSIÓN DEL PROTOCOLO

Una fase posterior a la elaboración del protocolo es la difusión del mismo. Es fundamental para 
el éxito en el proceso que todo el personal, tanto docente como no docente, reciba la información 
adecuada sobre este protocolo. 

Concretamente, las personas que ejercen la dirección de los centros educativos públicos no 
universitarios deberán dar a conocer a su personal el modo de proceder ante una posible 
situación de violencia interna. Siempre que exista personal de nueva incorporación y, en 
cualquier caso, cada inicio de curso, se informará a todo el personal del centro. Con el fin de 
facilitar esta labor, se dará a conocer la existencia de este procedimiento a través de las 
Instrucciones de inicio de curso y del Manual de Acogida del centro.

Asimismo, este documento y la información divulgativa relacionada con el mismo se publicará en 
el portal de Educantabria y será remitido a través de medios electrónicos a los centros 
educativos.

En aplicación de las obligaciones establecidas para la coordinación de actividades empresariales 
a que obliga la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevención de Riesgos Laborales, las 
empresas externas contratadas serán informadas de la existencia de este protocolo de 
actuación.
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REGISTRO DE ACTIVIDADES DE TRATAMIENTO E
INFORMACIÓN AMPLIADA DE PROTECCIÓN DE DATOS

En cumplimiento de los artículos 13, 14 y 30.1 del Reglamento General de Protección de Datos (Reglamento 
(UE) 2016/679 del Parlamento Europeo y del Consejo de 27 de abril de 2016)

Tratamiento Protocolo de actuación ante situaciones de violencia interna ejercida hacia los 
empleados y empleadas públicas adscritos a los centros educativos públicos no 
universitarios en la Comunidad Autónoma de Cantabria. 

Responsable del 
tratamiento

-Dirección General de Personal Docente. C/ Río de la Pila 13. 39003.Santander (P.
Docente).
- Secretaría General de la Consejería de Educación, Formación Profesional y
Universidades. C/ Río de la Pila 13. 39003. Santander ( P. no docente).

DPD -Delegado de Protección de Datos de Centros Docentes (P. Docente)
C/ Río de la Pila 13. 39003. Santander.
dpdcentrosdocentes@educantabria.es

-Delegado de Protección de Datos. Gobierno de Cantabria. Peña Herbosa 29, 4ª
planta, 39003 Santander. (P. no docente). delegadoprotecciondatos@cantabria.es

Finalidad Registro de las personas que intervienen en el procedimiento actuación ante 
situaciones de violencia interna ejercida hacia los empleados y empleadas públicas 
adscritos a los centros educativos públicos no universitarios en la Comunidad 
Autónoma de Cantabria. 

Legitimación RGPD 6.1 a): El interesado da su consentimiento para el tratamiento de sus datos 
personales para uno o varios fines específicos. 
RGPD 6.1 c): el tratamiento es necesario para el cumplimiento de una obligación legal 
aplicable al responsable del tratamiento.  
RGPD 6.1 e): el tratamiento es necesario para el cumplimiento de una misión 
realizada en interés público o en el ejercicio de poderes públicos conferidos al 
responsable del tratamiento. 
La norma con rango legal habilitante es la Ley 39/2015, de 1 de octubre, del 
Procedimiento Administrativo Común de las Administraciones Públicas 

Categorías de
interesados

Personas que intervienen en el procedimiento de actuación ante situaciones de 
violencia interna ejercida hacia los empleados y empleadas públicas adscritos a los 
centros educativos públicos no universitarios en la Comunidad Autónoma de 
Cantabria. 

Categorías de datos
personales tratados

Datos identificativos y de contacto. 
Datos sobre los hechos y  que dan lugar al protocolo. 

Fuente de la que 
proceden los datos

El propio interesado. 

Consecuencias de no 
facilitar los datos

Se podrá requerir al solicitante para que subsane la falta, apercibiéndole que, de no 
hacerlo, se entenderá que desiste de su solicitud, previa resolución. 

Destinatarios de
cesiones de datos

No están previstos.  

Transferencias 
internacionales

No están previstas. 

Plazos previstos de
conservación

Los datos se conservarán durante el plazo necesario para el cumplimiento de las 
obligaciones legales que afectan al responsable del tratamiento. 

Medidas de seguridad Las medidas de seguridad implantadas corresponden a las contempladas en el 
Esquema Nacional de Seguridad y en la Orden PRE/48/2016, de 22 de julio, por la 
que se regulan las normas de seguridad sobre utilización de los recursos y sistemas 
tecnológicos y de información en la Administración de la Comunidad Autónoma de 
Cantabria. 

Elaboración de perfiles y 
decisiones 
automatizadas 

No se elaboran perfiles ni se toman decisiones automatizadas. 

Derechos La persona interesada tiene derecho de acceso, rectificación, supresión o limitación 
del tratamiento. Estos derechos los puede ejercitar poniéndose en contacto con el 
responsable o con el Delegado de Protección de Datos. 
Si considera que sus derechos no han sido atendidos, puede reclamar ante la Agencia 
Española de Protección de Datos (www.aepd.es).  
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DDOOCCUUMMEENNTTOO IIII.. MMOODDEELLOO DDEE CCOONNSSEENNTTIIMMIIEENNTTOO EEXXPPRREESSOO 

Don/Doña.............................................................................................. con DNI...................... , 

en calidad de parte, doy mi consentimiento expreso para que se inicie el protocolo de 

actuación frente a situaciones de violencia interna en el trabajo ejercida hacia los empleados 

y empleadas públicas de los centros educativos públicos no universitarios de Cantabria  

(Resolución de 3 de junio de 2025, por la que se aprueban y publican protocolos de actuación

ante situaciones de violencia, acoso laboral, discriminatorio, por razón de sexo, orientación e 

identidad sexual y acoso sexual en el trabajo ejercido hacia las empleadas y empleados 

públicos adscritos a los centros educativos públicos no universitarios en la Comunidad 

Autónoma de Cantabria).

Lugar, fecha y firma.
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DDOOCCUUMMEENNTTOO IIIIII..  MMOODDEELLOO DDEE AABBSSTTEENNCCIIÓÓNN 

Don/Doña.............................................................. con DNI...................... , para la constitución 
de la Comisión Instructora en el protocolo de actuación frente a situaciones de violencia 
interna en el trabajo ejercida hacia los empleados y empleadas públicas de los centros 
educativos públicos no universitarios de Cantabria, y a instancias del Director General de 
Personal Docente.

MANIFIESTO

Que no se dan en mí ninguna de las circunstancias señaladas en el número 2 del art. 23 de la 
Ley 40/2015, de 1 de octubre, de régimen Jurídico del Sector Público: 

a) Tener interés personal en el asunto de que se trate o en otro en cuya resolución pudiera
influir la de aquél; ser administrador de sociedad o entidad interesada, o tener cuestión
litigiosa pendiente con algún interesado.

b) Tener un vínculo matrimonial o situación de hecho asimilable y el parentesco de
consanguinidad dentro del cuarto grado o de afinidad dentro del segundo, con cualquiera
de los interesados, con los administradores de entidades o sociedades interesadas y
también con los asesores, representantes legales o mandatarios que intervengan en el
procedimiento, así como compartir despacho profesional o estar asociado con éstos para
el asesoramiento, la representación o el mandato.

c) Tener amistad íntima o enemistad manifiesta con alguna de las personas mencionadas
en apartado anterior.

d) Haber intervenido como perito o como testigo en el procedimiento de que se trate.

e) Tener relación de servicio con persona natural o jurídica interesada directamente en el
asunto, o haberle prestado en los dos últimos años servicios profesionales de cualquier
tipo y en cualquier circunstancia o lugar.

Lugar, fecha y firma.
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