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L'Alcaldia en la data que s'indica, ha dictat el seglient decret que us transcric literalment:

«Decret de I'Alcaldia nim. 4136/2024
Data: 11/11/2024

De acuerdo con las evaluaciones de riesgos psicosociales y la planificacion de las mismas se ha
elaborado un protocolo para la prevencion y resolucion de conflictos laborales en el Ayuntamiento de
Vinaros.

Dicho protocolo se negoci6é en el Comité de Seguridad y Salud del Ayuntamiento de Vinards, en fecha
23 de octubre de 2024.

Dicho protocolo, con diversos cambios, ha sido firmado por todos los miembros del Comité del
Seguridad y Salud del Ayuntamiento.

Visto el informe de la técnica de gestién de Recursos Humanos, de fecha 11 de noviembre de 2024.
La competencia en materia de direccién del personal, corresponde al Alcalde en virtud de lo que
dispone en el articulo 21.1.h) de la LBRL,

RESUELVO:

Primero: Aprobar el protocolo para la prevencion y resolucion de conflictos laborales en el
Ayuntamiento de Vinaros.

Segundo: Trasladar la informacion a los empleados y empleadas y a los delegados de prevencion.

Tercero: Publicar en el apartado de Recursos Humanos de la pagina web.”
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En el Comité de Seguridad y Salud de fecha 23 de octubre de 2024, se negoci6 el siguiente
protocolo, que después de diversas modificaciones consensuadas por las partes, se firma al

margen de conformidad por los representantes de la Corporacién y los delegados de
prevencion, para su aprobacion por la Alcaldia:

PROTOCOLO PARA LA PREVENCION Y RESOLUCION DE
CONFLICTOS LABORALES EN EL AYUNTAMIENTO DE

VINAROS
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1. INTRODUCCION: OBJETO, PRINCIPIOS RECTORES Y AMBITO DE APLICACION

En los espacios de interaccion social se pueden dar enfrentamientos o discusiones. Cuando
ocurre dentro del trabajo hablamos de conflictos laborales.

Las rencillas acumuladas y la falta o mala comunicacion pueden acabar afectando
negativamente al clima de trabajo.

La anticipacién y la proactividad son las mejores armas para mantener un buen clima laboral y
evitar que las personas trabajadoras desperdicien su energia en enfrentamientos totalmente
estériles.

El objeto del presente protocolo es:

* Disponer de un sistema de identificacion de conflictos laborales.

e Definir un marco de actuacién ante una situacién de conflicto.

*  Proponer medidas adecuadas para la resolucién de la situacién de conflicto.
*  Proponer medidas para la prevencion de conflictos.

Dentro de las evaluaciones de riesgos laborales del Ayuntamiento se establece que debera
contar con este protocolo.

Principios Rectores:

Respeto Mutuo: Garantizar un entorno de trabajo donde prime el respeto, la dignidad y la
cooperacion entre todos los empleados.

Prevencion: Promover la identificacion temprana de tensiones y discrepancias para prevenir la
escalada de conflictos.

Confidencialidad: Garantizar la privacidad de las partes involucradas y de la informacion
manejada durante todo el proceso de resolucion.

Neutralidad: Los procesos de resolucion deberan ser imparciales y justos para ambas partes.
Voluntariedad: Las soluciones deberan ser aceptadas de manera voluntaria por las partes
implicadas.

Legalidad: Actuar en conformidad con las normativas legales vigentes en materia laboral y
administrativa.

Ambito de Aplicacién:
El presente protocolo serd de aplicacion a todo el personal del Ayuntamiento con
independencia de cudl sea su relacion (funcionarial, laboral, eventual, Corporacién municipal,

estudiantes en practicas y personal becado) y la duracién de la misma.

Si el conflicto laboral se produjese entre personal de esta Administracién y de una empresa
externa o contratada por el Ayuntamiento, siempre que realicen su actividad en centros de
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trabajo dependientes de la misma o que compartan el lugar de trabajo, se aplicara el
procedimiento de resoluciéon recogido en este documento. Si bien, la adopcién de medidas se
hara de forma coordinada entre las empresas afectadas, de conformidad con el art. 24 de la
Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencién de Riesgos Laborales.

2. DEFINICION DE CONFLICTO LABORAL

Entendemos por conflicto laboral una mala relacién entre dos o mas personas trabajadoras, a
resultas de alglin aspecto relacionado con su trabajo o su funcién dentro del Ayuntamiento. Se
trata de un problema, disputa o desacuerdo que ocurre dentro de los ambientes de trabajo
por motivos relacionados con las actividades que desempeia el personal.

No se debe confundir los problemas en una organizacion, con las reacciones puntuales propias
del caracter o del temperamento del personal empleado.

Se debe tener presente que cada persona puede reaccionar de un modo distinto a pesar de
que las circunstancias sean, aparentemente, idénticas para toda la plantilla.

Para poder hablar de problemas laborales es necesario que las causas de la disputa radiquen
en la propia actividad productiva.

3. ;POR QUE SURGEN CONFLICTOS EN EL TRABAJO?

Los entornos laborales suelen ser focos de tension, en tanto que alli convergen ambiciones,
preocupaciones y expectativas muy distintas y que, de manera muchas veces imprevistas,
desembocan en conflictos laborales.

Estas son algunas de las causas mas habituales:

Desigual percepcidn de la realidad

Es una de las causas mas habituales. Cuando dos empleados o empleadas difieren a la hora de
analizar una determinada situacién, es posible que esa diferencia acabe generando un
conflicto mas o menos virulento, dependiendo del contexto.

Exceso de presién
Como apuntabamos mas arriba, trabajar bajo presion es casi una garantia de que estalle algiin
conflicto, bien entre empleados y empleadas o bien entre estos o estas y sus superiores.

Asignacién de recursos

Los recursos son siempre limitados y, pese a que las entidades publicas acostumbran a
asignarlos en funcién de criterios objetivos, es posible que algin empleado o empleada o algln
departamento se sientan ninguneados.

Esto puede llevar a enfrentamientos entre companeros y companieras por una distribucién de
recursos aparentemente injusta.
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Estilos dispares
Las diferentes personalidades pueden favorecer un clima laboral distendido o un foco de
conflictos.

Suplantacién de roles o conflictos de funciones sobre las funciones a desempenar.

Algunos profesionales no aceptan que un compafero o compaiiera asuma funciones que, a su
juicio, les corresponden a ellos.

En ocasiones, este tipo de situaciones se originan por una planificaciéon deficiente por parte de
las entidades empleadoras.

Opiniones o valores diferentes

No todas las personas trabajadoras comparten los mismos valores ni tienen los mismos
objetivos o aspiraciones vitales. Es posible que una determinada situacién sea muy deseable
para una persona, pero no complazca a otra.

Las opiniones divergentes pueden ser incluso enriquecedoras para la entidad empleadora si se
canalizan correctamente. En caso contrario, puede haber conflictos laborales.

4. TIPOS DE CONFLICTOS LABORALES

Conflictos laborales segitin las partes que intervienen:

e Conflicto intrapersonal. Se genera en el interior de una persona debido a valores
contradictorios. Es decir, entre lo que se le pide que elabore y lo que crea correcto de
acuerdo con su educacion y valores.

e Conflicto interpersonal. En este conflicto intervienen varias partes y suele producirse
entre empleados y empleadas y superiores o con los mismos compafieros y
compaferas de equipos. De igual forma, aplica para los problemas que se dan entre las
personas trabajadoras y clientes. Normalmente se genera por un tema de interaccién
de acuerdo con la jerarquia.

e Conflicto intragrupal. Se produce dentro de un mismo grupo de trabajadores o
trabajadoras.

e Conflicto intergrupal. Sucede entre distintos grupos de personas trabajadoras, pero en
la misma organizacion.

e Conflicto organizacional. Son los mas graves ya que son conflictos que se han
extendido por buen parte de la organizaciéon, o en el peor de los casos, por su
totalidad.

Conflictos laborales segtin las causas que los motivan:

e Conflicto de relacién. Suele producirse al haber un choque de diferentes
personalidades entre las personas de un equipo o departamento. Es el mas comun de
esta categoria.
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¢ Conflicto de informacién. Este problema se da a través de malos entendidos entre las
personas, como una mala comunicacion o transmision de datos o instrucciones
deficientes.

¢ Conflicto de intereses. Se produce cuando cada una de las personas trabajadoras tiene
necesidades diferentes y realiza sus actividades o tareas obstaculizando los intereses
de los otros miembros del equipo.

e Conflicto de valores. Cuando un empleado o empleada intenta imponer sus valores
personales a otro miembro de su equipo de trabajo o cuando sus valores simplemente
no se alinean con los valores de la cultura de la entidad.

Conflictos laborales segun su naturaleza:

e  Conflicto estructural: un conflicto fuertemente establecido y casi sistémico, provocado
por la generacion de bandos con altas motivaciones personales. Estos conflictos
pueden estar relacionados incluso con el género, la nacionalidad, entre otros. Son
conflictos muy graves y complejos de resolver.

¢ Conflicto contingente. Se trata de una problematica pequefa y puntual que puede
solucionarse facilmente por medio de diferentes alternativas

® Conflicto desplazado. Este conflicto puede tomarse como menor, pero a la par
esconde un problema mayor, por lo cual debe solucionarse. Se muestra un problema
superficial, mientras que el verdadero conflicto se mantiene subyacente.

e Conflicto invisible. Sucede cuando las personas trabajadoras que intervienen en un
problema ni siquiera se han percatado de la existencia del conflicto.

Conflictos labores segtn su resultado

¢ Conflicto constructivo. Cuando se ha llegado a un acuerdo que satisface a todas las
partes.

e Conflicto destructivo. Aquel problema al que no se le ha encontrado una solucion
efectiva.

5. DETECCION DE CONFLICTOS LABORALES

Hay algunas senales de alerta a las que se debe estar atento para detectar lo antes posible
cualquier foco de conflicto. Entre ellas destacan las siguientes:

® Los plazos de entrega empiezan a ser incumplidos.

e Se percibe una disminucién en la calidad del trabajo.

® Los empleados y empleadas hablan poco entre si o se evitan constantemente.
* Ellenguaje corporal de algunas personas trabajadoras se torna negativo.

® Lacordialidad ya no forma parte del dia a dia en saludos y despedidas.

e Deliberadamente se ignoran instrucciones de trabajo.
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Es de suma importancia que las personas responsables de equipo/departamento/servicio
estén siempre pendientes de estas sefales, partiendo de la premisa de que pueden

presentarse en pequefas areas de la organizacién, dando una falsa percepcion de bienestar
general.

6. PREVENCION DE LOS CONFLICTOS LABORALES

Anticiparse a los problemas puede ser la mejor forma de evitar un mayor dafo a la actividad
municipal a raiz de conflictos entre las personas trabajadoras.

No hay ninguna férmula que asegure un buen ambiente laboral, pero se pueden llevar a cabo
estrategias que pueden ayudar a conseguirlo.

Como principal herramienta de prevenciéon de conflictos el Ayuntamiento fomentara las
actividades de formacion, informacion y sensibilizacion del personal.

En relacién a la FORMACION se programaran sesiones dirigidas a los jefes y jefas de
departamento y mandos intermedios con contenidos como pueden ser: habilidades
comunicativas, estilos de liderazgo, gestién de equipos, asertividad, mediacién y resolucion de
conflictos...

También se podran organizar sesiones o talleres dirigidos a todo el personal con actividades
gue fomenten la empatia, la inteligencia emocional, la libre expresién de opiniones y los
beneficios del trabajo en equipo o bien autorizar o facilitar la realizacion de cursos
relacionados con lo anterior.

En relacion con la INFORMACION y SENSIBILIZACION, con caracter periédico (una vez al afo
por lo menos) y haciendo uso de los canales de comunicacion interna (correo electrénico) se
trasladara al personal informacién sobre riesgos psicosociales y se recordaran los protocolos
de que dispone el Ayuntamiento.

También se facilitara con la informacion en materia de prevencion de riesgos que se traslada a
la plantilla, los protocolos de que dispone el Ayuntamiento y los riesgos psicosociales
vinculados al puesto.

Asimismo, se HABILITARAN CANALES DE COMUNICACION/PARTICIPACION EN MATERIA DE
PREVENCION DE RIESGOS, como puede ser un correo electrénico vinculado a los delegados de
prevencion y otro a Recursos Humanos en materia de prevencion de riesgos, que se daran a
conocer con la contratacién/nombramiento del personal o en las campanas de
sensibilizacion/informacion indicadas anteriormente.

7. RESOLUCION DE CONFLICTOS LABORALES | 5 PASOS
La resolucion de conflictos laborales es el proceso de mediacion por parte del Ayuntamiento

para tratar de poner fin a la causa del conflicto. Se inicia con una fase de identificacion, ya sea
a raiz de una queja o denuncia por una de las partes, o por la intervencion directa del
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responsable que ha detectado la existencia de un conflicto, aunque ninguna de las partes se lo
haya trasladado auln.

En el caso de que se produzca un conflicto laboral, el personal del Ayuntamiento debe seguir
los siguientes pasos para su resolucion.

1. Mantener la calma y la imparcialidad

Salvo en los casos en los que sea evidente que una de las partes es la causante Ultima del
conflicto, el Ayuntamiento no puede posicionarse a favor de una persona como punto de
partida. Por lo tanto, los/as responsables de la mediacion o de la resolucién del conflicto han
de mantener la calma y mostrarse como agentes imparciales para que las partes confien en
ellos/as.

2. Definicién de objetivos

No podemos pensar que cualquier conflicto podrad resolverse de manera absolutamente
satisfactoria para todo el mundo en poco tiempo. Consecuentemente, resulta mas sensato
fijarse objetivos graduales, como por ejemplo, favorecer un entendimiento entre las partes,
permitir la reanudaciéon del trabajo en un equipo o superar un problema especialmente
angustioso para el personal.

3. Comprobar que los/as trabajadores/as quieren resolver su conflicto

Este paso debe darse en diferentes momentos de la mediacion. Ningin problema en la
Ayuntamiento se solucionard si alguno de los/as empleados o empleadas implicados/as no
esta convencido de la necesidad de superar esa situacion.

4. Evitar ataques personales y promover una vision mas amplia de las cosas

En los conflictos mas tensos, las personas trabajadoras pueden llegar a proferirse acusaciones
muy graves e incluso a formularse descalificaciones personales. Los o las responsables de la
resolucion de conflictos no pueden consentir esta dialéctica, bajo ninguna circunstancia. Mas
bien les corresponde ofrecer una panordmica distinta de la situacién aprovechando su
imparcialidad.

5. La resolucién no puede posponerse ni eternizarse

En el apartado de prevenciéon de conflictos hemos visto cdmo, tanto el Ayuntamiento como el
propio personal pueden anticiparse a estos problemas gracias a la formaciéon y a la deteccién
precoz de los mismos. Sin embargo, cuando se observa que la situacién no podra encauzarse
sin ayuda externa, conviene actuar con rapidez porque de lo contrario los problemas se
agravaran.

De igual manera, una vez se ha iniciado un expediente de mediacién o resolucién de conflictos
laborales, este no puede prolongarse indefinidamente porque causaria frustracion y
desconfianza entre las partes.
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8. TECNICAS DE RESOLUCION DE CONFLICTOS LABORALES

Existen varios métodos que permiten intervenir cuando ha surgido un conflicto. Con estas
técnicas se puede mitigar el problema y facilitar que las partes rebajen la tensién que ha
generado el problema.

Arbitraje. Esta técnica suele emplearse para resolver situaciones en particular que no son
graves, pero si necesitan una solucién rapida. Consiste en la intervencién de una tercera
persona que sea lo mas cercana posible a un representante de recursos humanos. Esta
persona debe escuchar ambas partes involucradas en el problema y proponer una solucién.

Negociacion. Esta técnica es de las mas utilizadas. Su propésito es que las personas
trabajadoras que intervienen en un conflicto laboral intenten, de forma pacifica y respetuosa,
llegar a acuerdos que ayuden a terminar con el problema. Se invita a las partes involucradas a
una reunién donde tendran que expresar la totalidad de sus inconformidades. De esta manera,
discutiran qué medidas tomar para llegar a una solucién de mutuo acuerdo.

Mediacién. Es recomendable que esta técnica se utilice cuando la negociacion entre las partes
involucradas simplemente no va hacia ningtin lado. Es un método muy similar al anterior, salvo
por el hecho de que se incluye a una tercera persona, que generalmente serd alguien con
responsabilidad que ejercerd como mediador o mediadora imparcial para facilitar la
negociacién entre las personas involucradas. Puede también ser esa persona quien determine
qué solucién tomar. De ser asi es muy importante que la solucion sea realmente justa y
equitativa desde ambos puntos de vista. Si no, puede agravar el problema.

Supervision. El conflicto se trata con el objetivo de facilitar un entendimiento de cada una de
las partes de forma natural. Se apuesta por él cuando se confia en que podrian llegar a
entender el punto de vista de la otra parte por si mismas.

En este sentido debera activarse el modo supervisor. Su funcién sera la de participar en los
debates y orientarlos al mencionado objetivo. Pero no tomara ninguna decisién en ningln
momento.

Justicia. En ultima instancia, cuando resulte evidente la culpabilidad unilateral de una de las
partes involucradas en el conflicto, o cuando el Ayuntamiento se ve incapaz de resolver una
situacion de conflicto, se debe dejar paso a la justicia ordinaria.

Estos escenarios pueden implicar medidas como la amonestacion o directamente el despido.

9. PROCESO DE RESOLUCION DE CONFLICTOS

1. Deteccion del conflicto. Esto puede ocurrir porque el responsable se ha percatado de
ello o porque lo comenta directamente una de las partes.

2. Identificacién de los involucrados. Para esto debe consultarse con todo el personal
para garantizar que ningln implicado quede fuera de las discusiones.
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3. Andlisis de la situacién en reuniones con los distintos empleados y empleadas
involucrados/as, o responsables de equipo vy, si se tratara de un caso
interdepartamental, responsables de cada departamento.

4. Seleccién del o la guia, mediador/a o supervisor/a de las discusiones. Seleccionar una o
varias personas empleadas que no tengan vinculos con las personas implicadas en el
conflicto para asegurar la mayor imparcialidad posible. Dicha seleccién se realizara en
el seno del Comité de Seguridad y Salud (que podra proponer una lista de empleados y
empleadas candidatos para los casos menos complejos, a los que se debera facilitar la
formaciéon en esta materia) y se valorara la persona mas indicada segliin cada caso
particular, garantizando la imparcialidad mencionada y la aprobacién de dicha
seleccion por parte de las personas involucradas en el conflicto.

5. Implementacién del método de resolucién mas adecuado al tipo de conflicto y a las
partes. El método seleccionado para su implementacion también serd valorado y
aprobado en el Comité de Seguridad y Salud.

Por razones de urgencia y en casos menos complejos se podra iniciar el proceso de
negociacién de acuerdo con el método seleccionado por Recursos Humanos y/o
responsable del departamento afectado, y con la persona que estos designen.

6. Ejecucion de la solucion acordada. Ya sea por negociacion de las personas implicadas o
por el arbitraje imparcial de los o las mediadores/as, esta debe ser implementada
cuanto antes.

7. Evaluacién o seguimiento de los resultados. Implementar la solucién no es garantia del
cese del conflicto o de que aparezcan otros nuevos. Por eso, el Gltimo paso consistira
en un constante seguimiento.

En el caso que se detecte una posible situacion de acoso laboral o violencia en el trabajo,
acoso sexual o por razén de sexo se trasladara al Comité de Seguridad y Salud para que de
inicio al protocolo correspondiente.

10. POSIBLES RESULTADOS DE LA GESTION DEL CONFLICTO

Tras los pasos anteriores, se acordard una forma de actuacién para las partes que puede
eliminar por completo el conflicto o, al menos, reducir su impacto:

¢ Minimizar la interaccién de los/as implicados/as: Si el conflicto no tiene una resoluciéon
real viable, la Unica alternativa consiste en evitar que los involucrados interactlien
entre si, por ejemplo, cambiandolos de equipo o departamento.

e Apelar a la madurez de las partes: es el caso en que el conflicto persista y ninguna de
las partes puede ser trasladada a otras areas y estas siguen siendo recursos valiosos

Codi Validacio: 4PMMZNAN4PDDY35RZW6EKD2YJ

% Verificacio: https://vinaros.sedelectronica.es/

- Document signat electronicament des de la plataforma esPublico Gestiona | Pagina 10 de 11



0900,
=mm Ajuntament de
aﬂ Vinaros
para la Ayuntamiento. En tales situaciones se les motiva a actuar con madurez
emocional en cada momento de encuentro laboral.
¢ Modelo competidor: hay evidencias claras de que solo una de las partes tiene la razon,
por lo que la otra estara obligada a ceder.
¢ Modelo de cooperacidn: este es el mejor escenario posible, pues supone que ambas
partes cedan un poco para llegar a un punto medio de mutuo acuerdo. Como
consecuencia, seran capaces de cooperar en aras de los objetivos de la Ayuntamiento
e Procedimiento disciplinario: dependiendo de la gravedad del conflicto y de los actos

gue han tenido lugar, se podria decidir la apertura de un procedimiento disciplinario a
alguna de las partes implicadas, o de ambas.

11. REVISION DEL PROTOCOLO

Este protocolo sera revisado a propuesta del Comité de Seguridad y Salud cuando se detecte
por una situacion que lo haga necesario y para incorporar cualquier cambio legislativo o
normativo que afecte a su aplicacion.
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