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Aprobado en Consejo de Gobierno de 14 diciembre 2017

PROTOCOLO DE PREVENCION Y ACTUACION FRENTE AL ACOSO LABORAL
EN EL AMBITO DE LA UNIVERSIDAD DE ALCALA

EXPOSICION DE MOTIVOS

Conforme al articulo 10.1 de la Constitucién Espariola, la dignidad de la persona, los derechos inviolables
que le son inherentes, el libre desarrollo de la personalidad, el respeto a laley y a los derechos de los demés
son fundamento del orden politico y de la paz social. El articulo 14 de la Carta Magna proclama que los
espafioles son iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer discriminacién alguna por razén de nacimiento,
raza o sexo. La Constitucién garantiza el derecho de toda persona a la integridad fisica y moral sin que,
en ningun caso, pueda ser sometida a torturas ni a penas o tratos inhumanos o degradantes (articulo 15),
y el derecho al honor, a la intimidad personal y familiar y a la propia imagen (articulo 18). Asimismo, el
articulo 35.1 del texto constitucional dispone que todos los espafioles tienen el deber de trabajar y el
derecho al trabajo, a la libre eleccién de profesién u oficio, a la promocién a través del trabajo y a una
remuneracién suficiente para satisfacer sus necesidades y las de su familia, sin que en ningin caso pueda
haber discriminacién por razén de sexo.

En el articulo 95.2 del Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley del Estatuto Bésico del Empleado Publico se tipifican como faltas disciplinarias de
cardcter muy grave el acoso laboral y los acosos de naturaleza discriminatoria, el acoso moral, sexual y
por razén de sexo. Por otra parte, la disposicién adicional séptima de esta norma recoge el deber de las
Administraciones Publicas de adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacién laboral
entre mujeres y hombres.

A su vez, las acciones de prevencién y sancién en materia de acoso laboral se encuentran tuteladas en otros
dos dmbitos normativos que tienen que ver, en primer lugar, con el derecho a la ocupacién efectiva, la no
discriminacién y el respeto a la intimidad y a su dignidad, a los que tiene derecho todo trabajador/a segin
recoge el Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de
la Ley del Estatuto de los Trabajadores. Y, en segundo lugar, con el derecho a una proteccién eficaz en
materia de seguridad y salud en el trabajo, establecido por la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de
Prevencién de Riesgos Laborales.

En el 4ambito europeo son multiples las referencias al acoso en el lugar de trabajo, de las que destacaremos
aqui inicamente la Resolucién del Parlamento Europeo sobre el acoso moral en el lugar de trabajo
(2001/2339) que, entre otras cosas, recomienda a los poderes publicos de cada Estado miembro de la
Unién poner en practica politicas de prevencién eficaces frente a este tipo de acoso y definir
procedimientos adecuados para solucionar los problemas que ocasiona.

Todas estas referencias e iniciativas no hacen sino plantear la actualidad de esta problemaética, y recoger
y trasladar al &mbito laboral universitario la necesidad de hacer frente a la misma. Por un lado, enfatizando
la no aceptabilidad de las conductas de acoso en el trabajo, del tipo que sean, y por otro y de forma
coherente, planteando acciones de prevencién y de sancién de las mismas cuando estas se produzcan.
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En la elaboracién del presente Protocolo se han tomado como referencia la Resolucién de 5 de mayo de
2011, de la Secretarfa de Estado para la Funcién Publica, por la que se aprobé y publicé el Protocolo de
actuacién frente al acoso laboral en la Administracién General del Estado (BOE de 1 de junio de 2011) y
el Acuerdo de 9 de mayo de 2017 del Consejo de Gobierno de la Comunidad de Madrid, por el que se
aprueba expresa y formalmente el Acuerdo de 19 de abril de 2017 de la Mesa General de Negociaciéon de
los empleados publicos de la Administracion de la Comunidad de Madrid, por el que se aprobé el Protocolo
General de Prevencion y actuacién frente a todos los tipos de acoso en el trabajo en la Administraciéon de
la Comunidad de Madrid y los organismos publicos vinculados o dependientes de ella (BOCM de 23 de
mayo de 2017).

Teniendo en cuenta el marco juridico descrito, la Universidad de Alcald (en adelante UAH), como
institucién que respeta los derechos y las libertades de todas las personas, elabora el presente Protocolo,
con el fin de establecer una serie de actuaciones dirigidas a prevenir y erradicar cualquier tipo de conducta
constitutiva de acoso en la UAH, y promover la formacién en valores que fomenten un clima de respeto a
los derechos y la dignidad de las personas que integran la comunidad universitaria.

I. OBJETO

El presente Protocolo tiene por objeto promover una cultura de tolerancia cero en el ambito de la UAH
frente a cualquier tipo de conducta constitutiva de acoso psicolégico o moral dentro del entorno laboral,
estableciendo una serie de medidas para prevenirlas, detectarlas y erradicarlas, fomentando el buen trato
en el dmbito laboral exento de violencia, asf como un procedimiento de actuacién ante las denuncias
presentadas por comportamientos de dicha naturaleza, garantizando la asistencia y proteccién a las
victimas, bajo los principios de respeto, objetividad, imparcialidad, celeridad en la respuesta y
confidencialidad.

II. AMBITO DE APLICACION

Este Protocolo serd de aplicacién, con cardcter general, a todo el personal de la Universidad de Alcald,
tanto en sus relaciones reciprocas como en aquellas que mantengan con terceras personas por razén de su
pertenencia a la Universidad (estudiantes, trabajadores/as de empresas externas, etc.), siendo aplicable en
particular a:

a) El personal docente e investigador, funcionario y laboral.
b) El personal de administracién y servicios, funcionario y laboral.

c) El personal en formacién y personal contratado en proyectos de investigacién, siempre que
desarrollen su actividad en el &mbito organizativo de la UAH.

Las empresas externas contratadas por la UAH serdn informadas de la existencia y obligado cumplimiento
de este Protocolo de actuacién, dentro del dmbito del Real Decreto 171/2004, de 30 de enero, que
desarrolla el articulo 24 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencién de Riesgos Laborales, en
materia de Coordinacién de Actividades Empresariales.

Cuando se produzca un caso de acoso entre personal de la UAH y personal de una empresa externa
contratada, se aplicardan los mecanismos de coordinacién empresarial, conforme a lo establecido en el
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mencionado Real Decreto, debiendo producirse comunicacién reciproca del caso, con la finalidad de llegar
a un acuerdo sobre la forma de abordarlo.

III. DEFINICION DE ACOSO PSICOLOGICO O MORAL

De conformidad con lo establecido en el Predmbulo de la Ley Organica 5/2010, de 22 de junio, por la que
se modifica la Ley Orgénica 10/1995, de 23 de noviembre, del Cédigo Penal, se puede entender por
conducta constitutiva de acoso laboral “el hostigamiento psicol6gico u hostil en el marco de cualquier

actividad laboral o funcionarial que humille al que lo sufre, imponiendo situaciones de grave ofensa a la
dignidad”.

Al no disponer de una definicién de acoso laboral en la legislacién vigente, la jurisprudencia de los
tribunales espafioles se ha remitido con frecuencia (como indica el Criterio Técnico 69/2009 sobre las
actuaciones de la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social en materia de acoso y violencia en el trabajo)
a la definicién de Heinz Leymann que se recoge en la Nota Técnica de Prevencién (NTP) 476 del Instituto
Nacional de Seguridad, Salud y Bienestar en el Trabajo (INSSBT, antiguo INSHT) y que ha adoptado
también el Protocolo de actuacién frente al acoso laboral en la Administracién General del Estado (AGE),
aprobado por Resolucién de 5 de mayo de 2011 del Ministerio de Politica Territorial y Administracién
Publica: “situacién en la que una persona o un grupo de personas ejercen una violencia psicolégica extrema
(en una o més de las 45 formas o comportamientos descritos por el Leymann Inventory of Psychological
Terrorization, LIPT), de forma sistematica (al menos, una vez por semana), durante un tiempo prolongado
(mas de 6 meses)”.

A efectos del presente Protocolo y con el dnimo de clarificar el concepto de acoso laboral, se adopta una
definicién mas reciente elaborada por un grupo de trabajo del INSSBT y publicada en la NTP 854 (que
actualiza los conceptos de la NTP 476): “Exposwcion a conductas de violencia psicologica, dirigidas de forma
reiterada y prolongada en el tiempo, hacia una o mds personas por parte de otra/s que actiian frente aquella/s desde
una posicion de poder (no necesariamente jerdrquica). Dicha exposicion se da en el marco de una relacion laboral y
supone un riesgo importante para la salud’.

En este sentido, para que una conducta pueda ser calificada de acoso psicolégico o moral, se requerira que
se cumplan todas las condiciones que se recogen en esta definicién.

Siguiendo lo establecido en el Protocolo de actuacién frente al acoso laboral de la AGE, no tendran la
consideracién de acoso laboral (psicolégico o moral):

1. Aquellas conductas que se producen desde una relacién simétrica y detinen un contlicto entre
las partes en el ambito del trabajo, bien sea de cardcter puntual, en un momento concreto, o
mas permanente. Evidentemente, todo conflicto afecta al &mbito laboral, se da en su entorno
e influye en la organizacién y en la relacién laboral; pero no puede considerarse acoso laboral
si no reune las condiciones de la definicion.

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

3. Las situaciones de «maltrato psicolégico en el trabajo», similares a las incluidas en el concepto
de acoso laboral, pero sin el componente de repeticién y duracién que se requiere en aquél, ya
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sea porque son realmente esporddicas o porque sean denunciadas en una fase precoz. Estas
conductas violentas deben ser igualmente prevenidas y/o abortadas cuanto antes y, en su caso,
sancionadas de acuerdo a la normativa interna de la UAH; pero no como acoso laboral, por no
reunir las caracteristicas esenciales de éste. Hay que tener en cuenta que si estas situaciones
no se resuelven con prontitud, ello posibilitara que se cronifiquen, pudiendo evolucionar a una
situacién de acoso laboral propiamente dicho.

4. Asimismo, no se considerardn conductas de acoso aquellas que, aun pudiendo incluirse
aparentemente en la definicién, se concluya que por sus caracterfsticas no constituyen
comportamientos violentos (por ejemplo, las amonestaciones «fundadas» por no realizar bien
el trabajo, cuando no contengan descalificaciones improcedentes) o que las pruebas
presentadas, sin ser falsas, no son consistentes.

En el Anexo I se incluye una relacién de conductas «tipicas» de acoso, a los efectos de una mayor
clarificacién de este concepto.

En el Anexo II se facilita una definicién de los tres tipos de acoso laboral que pueden darse, asi como
una descripcién de las fases en las que se desarrolla una situacién de acoso laboral.

IV. MEDIDAS DE PREVENCION

Siguiendo los principios de la accién preventiva que se recogen en el articulo 15 de la Ley de Prevenciéon
de Riesgos Laborales, el primer objetivo que se plantea la UAH es intentar evitar que lleguen a
producirse situaciones constitutivas de acoso laboral. Atendiendo a este objetivo, la actuacién
preventiva frente al acoso laboral se plantea conforme a las estrategias siguientes:

1. Estrategia de prevenciéon. Dentro del dmbito de la prevencién de los riesgos psicosociales, se
llevaran a cabo las siguientes actuaciones:

o Respetar los criterios establecidos por la Ergonomia y Psicosociologfa a la hora de
disefiar y modificar los puestos de trabajo y los espacios.

o Disefiar y aplicar una adecuada politica de evaluacién y control de los riesgos
psicosociales, en coherencia con una adecuada politica de evaluacién y control de los
riesgos laborales en general.

o Planificar adecuadamente la realizacién de la evaluacién de riesgos psicosociales
de los diferentes puestos de trabajo de la UAH, siguiendo criterios técnicos.

o Establecer instrumentos de identificacién precoz de conflictos y procedimientos
especificos para la resolucién de los mismos.

o Los responsables de cada Unidad, Proyecto de Investigacién, Departamento o
Servicio de la UAH, deberan promover y fomentar acciones especificas como:

= Asumir el compromiso de erradicar todos los tipos de acoso y de difundir y
divulgar el presente Protocolo entre el personal a su cargo.
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= Fomentar conductas de tolerancia cero frente a cualquier tipo de violencia
en el ambito de su competencia.

= Poner en préctica los instrumentos de identificacién precoz de conflictos y
procedimientos especificos para la resolucién de los mismos.

= Observar las medidas preventivas y recomendaciones recogidas en las
correspondientes evaluaciones de riesgos laborales, especialmente en lo que al
ambito psicosocial se refiere.

2. Estrategia de sensibilizacién y formacién. Més alld de las acciones generales de prevencién y

mejora de las condiciones psicosociales de trabajo, es necesario desarrollar otro tipo de

estrategias que eviten o reduzcan la posibilidad de apariciéon de las conductas de acoso:

@)

Proporcionar una formacién adecuada en prevencién y resolucién de conflictos,
especialmente dirigida a los responsables de las distintas Unidades, Proyectos de
Investigacion, Departamentos y Servicios de la UAH.

Organizar actividades formativas especificas para las personas que en la UAH son
responsables de la gestioén y resolucién de los casos de acoso que pudieran identificarse,
tanto trabajadores/as como representantes sindicales.

Incorporar en los programas de formacién de la UAH cursos y acciones formativas e
informativas destinadas especificamente a la prevencién y resolucién de conflictos,
dirigidos a todo el personal, para que puedan reconocerlos y atajarlos, en su caso, desde
su origen.

Difundir informacién sobre riesgos psicosociales en general y prevencién del acoso
laboral en particular, a través de la intranet, de la web del Servicio de Prevencién y de
otros medios de comunicacién internos.

Elaborar documentos divulgativos sobre el riesgo psicosocial y las medidas
preventivas, difundiéndolos adecuadamente.

Proporcionar informacién al personal sobre la existencia del presente Protocolo y de
dénde lo pueden encontrar.

Incluir en el procedimiento de contratacién la obligacién de las empresas contratantes
de conocer y cumplir los contenidos de este Protocolo.

V. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

1. Inicio del procedimiento

A .- El procedimiento se iniciard mediante la presentacién, en cualquiera de los Registros de la Universidad,

de una solicitud de intervencién acompafiada de la denuncia, dirigida a la Secretarfa General, segtn los

modelos que se adjuntan:
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o Anexo IIT.A: Solicitud de intervencién. Documento a presentar en el Registro.

° Anexo IIL.B: Denuncia, que ird en sobre cerrado, con el fin de garantizar la
confidencialidad, e incluira los documentos que el solicitante considere necesario aportar.

B.- Tendran legitimacién para presentar la denuncia:

1.- Cualquier trabajador/a de la UAH que se considere presunta victima de una conducta
de acoso laboral (psicolégico o moral) o su representante legal.

2. Cualquier trabajador/a de la UAH que haya sido testigo directo o haya tenido
conocimiento fundado de la comisién de dichas conductas.

3. Los Delegados de Prevencion y los representantes de los trabajadores/as, que tendran
la obligacién de actuar de oficio en aquellos casos en los que tengan conocimiento de una
presunta conducta de acoso.

4. Los responsables de las Unidades, Proyectos de Investigacién, Departamentos o
Servicios tendrédn la obligacién de actuar de oficio en aquellos casos en los que tengan
conocimiento de una presunta conducta de acoso entre el personal de su competencia.

En todo caso, si la formulacién de la denuncia fuera realizada inicialmente de forma verbal, sera necesaria
la ratificacién por escrito del denunciante.

C.- A la vista del escrito presentado por Registro, o tras la ratificacién por escrito de la denuncia realizada
verbalmente por el denunciante, y en un plazo no superior a cinco dfas habiles desde su recepcién, la
Secretarfa General lo trasladard a la Comisién de Prevencién de Acoso Laboral (CPA), la cual solicitard
la ratificacién por escrito de la presunta victima, si ésta fuera persona distinta al denunciante. En caso de
no disponer de la ratificaciéon, no se dara inicio al procedimiento, sin perjuicio de las medidas que, en un
plazo maximo de quince dfas, la CPA considere tomar con respecto a la situacién denunciada.

En caso de disponer de la ratificacién de la denuncia por escrito por parte de la presunta victima, la CPA
decidird, en el plazo de cinco dfas habiles, su admisién a tramite, si el escrito retne los requisitos legales
exigidos.

Contra la inadmisién a tramite, en su caso, la persona denunciante podré interponer reclamacién en el
plazo de diez dfas ante la misma Comisién, que resolveré lo procedente en plazo de un mes. Transcurrido
dicho plazo sin resolver, la reclamacién podra entenderse desestimada, a los efectos previstos en la vigente
Ley de la Jurisdiccién contencioso-administrativa.

D.- La Comisién de Prevencién del Acoso Laboral (CPA) estard compuesta de forma permanente por:
- Secretario/a General. Actuari como Presidente/a.

- Gerente o persona en la que delegue, con competencia en materia de Recursos Humanos.
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- Dos Delegados/as de Prevencién, uno de los cudles actuard como Secretario/a, designados a
propuesta del Comité de Seguridad y Salud, que elegird a su vez a dos suplentes, también
Delegados/as de Prevencién.

- Jefe/a del Servicio de Prevencién.

En funcién de cada caso, la CPA podrd solicitar la participacién del Vicerrector de PDI, el Defensor
Universitario y los profesionales sanitarios del Servicio de Prevencién, asf como otras personas expertas
que, a juicio de la CPA, puedan aportar asesoramiento técnico.

La CPA se regiré por lo establecido en el Anexo IV.

2. Tramitaciéon de la denuncia

Admitida a tramite la denuncia, la CPA iniciara de forma inmediata las siguientes actuaciones:
2.1. Adopcién de medidas cautelares.

La CPA tendra como prioridad proponer una serie de medidas cautelares, segtn el caso, con el fin de
garantizar la proteccién de las personas implicadas en este proceso. Entre estas medidas estaran las
relativas a la separaciéon o movilidad de las personas, para evitarles mayores perjuicios.

Dichas medidas cautelares serdn propuestas por la persona que ostente la Presidencia de la CPA en un
plazo méximo de dos dias hébiles a los érganos de la Universidad con capacidad para ejecutarlas y seran
adoptadas con la mayor celeridad. Tendrén cardcter provisional en tanto la CPA realiza la investigacién
correspondiente y emite un Informe de Valoracion.

2.2. Investigacion.

Una vez acordadas las medidas cautelares, la CPA pondrd en marcha las actuaciones que estime
convenientes con el fin de recabar la informacién necesaria para tener un mejor conocimiento de los hechos
denunciados.

En el proceso de recopilacién de informacién, que debera efectuarse con la mayor celeridad posible, se
actuard con la maxima sensibilidad y respeto a los derechos de cada una de las partes afectadas y
cumpliendo con el deber de confidencialidad. A estos efectos, se podrédn practicar las pruebas y entrevistas
que se consideren oportunas; se dard audiencia a las personas afectadas (denunciante y denunciado/a), que
podran acudir acompafiadas de sus representantes en la Universidad, y se podré requerir la asistencia de
otros servicios de la UAH que se estimen pertinentes (Servicio médico, Gabinete de apoyo psicolégico u
otros).

Toda la comunidad universitaria estard obligada a colaborar en las actuaciones contempladas en el
presente Protocolo.

Cuando se produzca un caso de acoso entre personal de la comunidad universitaria (PAS o PDI) y personal
de una empresa externa contratada o subcontratada por la Universidad de Alcald, se aplicardn los
mecanismos de coordinacién empresarial que exige la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencién de
Riesgos Laborales.
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3. Conclusiones del Informe de Valoracion

Tras finalizar las actuaciones, y una vez ofdas todas las partes, la CPA, en un plazo méximo de 20 dfas
hébiles desde la admisién a trdmite de la denuncia, realizard un Informe de Valoracion en el que podra
proponer al érgano correspondiente que resuelva, en funcién del colectivo al que pertenezcan las personas
implicadas en los hechos, la adopcién de alguna de las siguientes alternativas:

A.  Archivo de la denuncia.-

Motivado por alguno de los siguientes supuestos, entre otros:
e Desistimiento de la persona denunciante.
e [Falta de objeto o insuficiencia de indicios.

e Cuando de las actuaciones previas practicadas se pueda dar por resuelto el contenido de la
denuncia, reflejando, en su caso, el acuerdo alcanzado entre las partes.

e Declaracién de inexistencia de acoso laboral. No obstante, se podrd proponer la aplicacién de
medidas que mejoren la situacién existente.

B. Infracciones distintas del acoso.-

Si de la investigacién practicada, la CPA estima que los hechos probados pudieran ser constitutivos de
infracciones tipificadas en la normativa aplicable, cometidos contra el ejercicio de los derechos de las
personas, la Comisién podra proponer la incoacién de expediente disciplinario al é6rgano competente en
tuncién del colectivo al que pertenezcan las personas implicadas en los hechos.

C. Conflicto laboral distinto del acoso.-

Si del informe de valoracién se dedujera que se trata de un conflicto laboral de cardcter interpersonal u
otras situaciones de riesgo psicosocial, se activardn los mecanismos de resolucién de contlictos
interpersonales existentes en la UAH (procedimientos, medidas organizativas, mediacién por expertos,
entre otros).

D.  C(laros indicios de condiciones de trabajo que pueden derivar en acoso laboral.-

Si la conclusién del informe es que se estdn dando unas condiciones de riesgo psicosocial que, de no
corregirse, pudieran derivar en una situacién de acoso, la CPA propondré al Servicio de Prevencién de la
UAH la realizacién de una evaluacién de riesgo psicosocial.

Una vez se disponga del informe de evaluacién, la CPA realizard un seguimiento para asegurar que se
implantan las medidas preventivas propuestas en ese informe y comprobara su eficacia.

E.  Acoso laboral -
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Cuando del referido informe se deduzca con claridad la existencia de acoso laboral, el presidente de la CPA
propondra la incoacién de expediente disciplinario por una falta muy grave de acoso, procediendo de la
misma manera que en el caso B anterior.

La CPA estudiard y aplicara las medidas correctoras y cautelares que estime oportunas.
4. Denuncias falsas o infundadas

En el caso de que del informe emitido por la CPA, resulte que la denuncia se ha hecho de mala fe, o que
los datos aportados o los testimonios son falsos, la CPA podré proponer la incoacién del correspondiente
expediente disciplinario a las personas responsables, remitiendo informe al Rector, junto con el resto de
la documentacién obrante en el expediente relativa a las actuaciones practicadas para que, en su caso,
adopte la resolucién que proceda.

5. Informacidon

Con caracter general, se informaré a los interesados de las actuaciones llevadas a cabo en cada fase del
proceso y del informe de valoracién. Asimismo se informara al Comité de Seguridad y Salud, preservando
la intimidad de las personas.

6.- Seguimiento y control

Si se adoptaran todas o algunas de las medidas correctoras propuestas por la CPA en el Informe de
Valoracion, su ejecucién y cumplimiento corresponderd a la Gerencia o al Vicerrectorado competente, en
tuncién del colectivo al que pertenezcan las personas implicadas, debiendo prestarse el apoyo y asistencia
necesaria a la victima, informéndole de los recursos asistenciales disponibles, tanto desde el punto de vista
sanitario como psicolégico, para superar los problemas derivados del acoso, y se garantizara la indemnidad
frente a posibles represalias.

Para ello, la Gerencia o el Vicerrectorado competente segiin el caso remitird los informes de valoracién a
los responsables que tengan competencias para realizar las medidas que en dichos informes se propongan.

Se deberd prestar también una especial atencién para evitar posibles situaciones de hostilidad en el entorno
de trabajo después de la denuncia de acoso, cuando se produce la reincorporacién del trabajador/a a su
puesto o entorno de trabajo, haya estado o no de baja laboral.

La CPA llevard un registro de los casos de acoso laboral y se encargard de realizar un seguimiento y
evaluacién de los mismos, con el fin de comprobar la eficacia de las medidas correctoras implantadas,
informando al Comité de Seguridad y Salud y a los 6rganos de representacién que corresponda.

Se realizard una evaluaciéon y revisiéon periédica del funcionamiento e implantacién del procedimiento y
del presente Protocolo.

7. Suspension del procedimiento de actuacion

La tramitacién del procedimiento previsto en este Protocolo no impedira la iniciacién, paralela o posterior,
de las acciones administrativas o judiciales pertinentes por parte de las personas implicadas, si bien su
inicio conllevara la suspensién de este procedimiento hasta la resolucién de las acciones emprendidas.
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VI PRINCIPIOS DE ACTUACION, CRITERIOS Y GARANTIAS DEL PROCEDIMIENTO

1. El procedimiento de actuacién recogido en el presente Protocolo se realizara bajo los principios de
profesionalidad, objetividad, imparcialidad y celeridad, ajustandose a los siguientes criterios:

e Cualquier trabajador/a de la UAH tiene la obligacién de poner en conocimiento de sus
superiores jerarquicos los casos de posible acoso laboral que conozca.

o El trabajador/a afectado/a por una situacién de acoso laboral podra denunciarlo ante la UAH
y tendré derecho a obtener respuesta siempre que exista constancia de su denuncia.

o Todo responsable de Unidad, Proyecto de Investigacién, Departamento o Servicio estd obligado
a prestar atencién y a tramitar, en su caso, las informaciones que reciba sobre supuestos casos
de acoso laboral en el ambito de su competencia.

o Seran aplicables, a las personas que intervengan en el procedimiento previsto en el presente
Protocolo, las causas y motivos de abstencién y recusacién establecidos en los articulos 23 y 24
de la Ley 40/2015, de 1 de octubre, de Régimen Juridico del Sector Publico.

o La investigacién y la resolucién del procedimiento, incluida la imposicién de medidas
correctoras y sanciones en su caso, se llevaran a cabo con la mayor celeridad posible.

2. Asimismo, en el procedimiento se deben cumplir las siguientes garantias:
o Presuncién de inocencia de las personas presuntamente acosadoras.

o Confidencialidad: las personas que intervengan en el procedimiento tienen obligacién de
guardar una estricta confidencialidad y reserva y no deben transmitir ni divulgar informacién
sobre el contenido de las denuncias presentadas, resueltas o en proceso de investigacién de las
que tengan conocimiento. Por ello, desde el momento en que se formule la denuncia, la persona
o personas responsables de su iniciacién y tramitacién asignaran unos cédigos numéricos
identificativos, tanto de la persona supuestamente acosada, como a la supuestamente acosadora,
preservando asf su identidad.

o Diligencia y celeridad: la investigacién y la resolucién sobre la conducta denunciada deben ser
realizadas con diligencia y sin demoras indebidas, de forma que el procedimiento pueda ser
completado en el menor tiempo posible respetando las garantfas debidas.

o Restitucién de las victimas: si el acoso realizado se hubiera concretado en un menoscabo de las
condiciones laborales de la victima, la UAH debera restituirla en las condiciones més préximas
posibles a su situacién laboral de origen, con acuerdo de la victima y dentro de las posibilidades
organizativas.

o Proteccién de la dignidad de las personas afectadas: la UAH adoptara las medidas pertinentes
para garantizar el derecho a la protecciéon de la dignidad de las personas afectadas y su derecho
a la intimidad, incluyendo a la persona presuntamente acosada y acosadora, asi como la igualdad
de trato entre mujeres y hombres.
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o Prohibicién de represalias: se prohiben expresamente las represalias contra las personas que
efecttien una denuncia, comparezcan como testigos o participen en una investigacién sobre
acoso laboral.

o Protecciéon de datos: los datos de cardcter personal que se generen en la aplicacién de este
Protocolo se regiran por lo dispuesto en la Ley Organica 15/1999, de 13 de diciembre, de
proteccién de datos de caracter personal.

o Proteccién de la salud de las victimas: la UAH adoptard las medidas que estime oportunas para
garantizar el derecho a la proteccién de la salud de las personas afectadas.

VII. MODIFICACIONES O REVISIONES

El presente protocolo se revisard y/o modificar4, previo informe del Comité de Seguridad y Salud, siempre
que de su aplicacién derive esa necesidad o cuando asf venga exigido por imperativo legal.

El érgano competente para aprobar su modificacién sera el Consejo de Gobierno.

VIII. ENTRADA EN VIGOR

El presente protocolo entrard en vigor al dfa siguiente de su publicacién en el Boletin Oficial de la
Universidad de Alcala.
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LISTADO NO EXHAUSTIVO DE CONDUCTAS QUE SON ACOSO LABORAL*

(Anexo I)
A) Conductas consideradas como acoso laboral
° Dejar al trabajador de forma continuada sin ocupacién efectiva, o incomunicado, sin causa
alguna que lo justifique.
o Dictar 6rdenes de imposible cumplimiento con los medios que al trabajador se le asignan.
o Ocupacién en tareas inttiles o que no tienen valor productivo.
o Acciones de represalia frente a trabajadores que han planteado quejas, denuncias o

demandas frente a la organizacion, o frente a los que han colaborado con los reclamantes.

o Insultar o menospreciar repetidamente a un trabajador.
o Reprenderlo reiteradamente delante de otras personas.
o Difundir rumores falsos sobre su trabajo o vida privada.

B) Conductas que no son acoso laboral (sin perjuicio de que puedan ser constitutivas de otras
infracciones)
o Modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo sin causa y sin seguir el
procedimiento legalmente establecido.

o Presiones para aumentar la jornada o realizar determinados trabajos.

o Conductas despdticas dirigidas indiscriminadamente a varios trabajadores.

o Conflictos durante las huelgas, protestas, etc.

o Ofensas puntuales y sucesivas dirigidas por varios sujetos sin coordinacién entre ellos.
o Amonestaciones sin descalificar por no realizar bien el trabajo.

o Conflictos personales y sindicales.

* Tomado del Criterio Técnico 69/2009 sobre las actuaciones de la Inspeccién de Trabajo y Seguridad
Social en materia de acoso y violencia en el trabajo.
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DEFINICION DE ACOSO LABORAL: TIPOS Y FASES
(Anexo II)

TIPOS DE ACOSO LABORAL

a)

Acoso descendente: Es el ejercido de manera sistemdtica y prolongada en el tiempo por
un superior sobre uno o mas trabajadores.

Acoso horizontal: Es el ejercido de manera sistematica y prolongada en el tiempo por un
trabajador/a o un grupo de trabajadores sobre uno de sus comparieros.

Acoso ascendente: Es el ejercido de manera sistemdtica y prolongada en el tiempo por un
trabajador/a o grupo de trabajadores sobre un superior jerarquico.

FASES DEL ACOSO LABORAL

En un proceso de acoso pueden distinguirse varias fases, sin perjuicio de que pueda existir acoso aunque

no se produzcan todas las fases aquf descritas:

a)

Fase de conflicto: Aparicién del contlicto, disputas personales aisladas, diferencias de
opinién, persecucién de objetivos diferentes, fricciones personales. Una relacién
interpersonal buena o neutra, cambia bruscamente a una negativa.

Fase de estigmatizacién: Comienza con la adopcién por una de las partes en contlicto de
las distintas conductas definitorias de acoso. Lo que al principio ha podido ser un conflicto
entre dos personas, puede llegar a convertirse en un conflicto entre varias personas a la
vez contra una sola con la adopcién de comportamientos hostigadores grupales.

La prolongacién de esta fase es debida a actitudes de evitacién o de negacién de la realidad
por parte de la persona afectada, de otros comparfieros e incluso de los superiores.

Fase de intervencién: Desde la institucién se toman en mayor o menor medida decisiones
encaminadas a la resolucién positiva del conflicto (cambio de puesto, mediacién, fomento
del didlogo entre los implicados, etc.)

Fase de marginacién o exclusiéon de la vida laboral: 1a persona afectada compatibiliza su
trabajo con posibles bajas. En esta situacién pueden producirse distintas patologias como
consecuencia de su anterior experiencia de hostigamiento, con los consiguientes efectos
tisicos, psiquicos y sociales.
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SOLICITUD DE INTERVENCION
(Anexo III.A)

Datos de la persona solicitante

Nombre y apellidos:

DNI:

Vinculacién con la UAH:

PDI [1 PIF ] PAS [ Personal con cargo a proyecto []
Centro de trabajo:

Puesto de trabajo:

Teléfono y direcciéon de correo electrénico de contacto:

SOLICITA el inicio de las actuaciones oportunas conforme a la informacién Anexa (entregada en
sobre cerrado)

Alcala de Henares, a de de 20

Fdo.:

SECRETARIA GENERAL.-

Los datos personales aqui recogidos serdn tratados por la Universidad de Alcald con la finalidad de gestionar su
solicitud, asi como la correcta tramitacion de la misma. Asimismo, se informa a la persona solicitante que, con dicha
peticion, consiente expresamente a que sus datos, asi como la informacion aportada, sean comunicados a los érganos
tmplicados en el desarrollo del procedimiento. Fuera de este caso, los datos aqui recogidos no serdn cedidos salvo en los
casos previstos legalmente. El 6rgano responsable del tratamiento de datos personales es la Secretaria General, ante
quien se podrdn ejercer los derechos de acceso, rectificacion, cancelacion y oposicion, mediante escrito (Colegio de San
Ildefonso, Plaza de San Diego, s/n. 28801 Alcald de Henares. Madrid) o por correo electronico (secre.gene@uah.es)
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DENUNCIA
(Anexo III.B)
Este documento se presentara en sobre cerrado

Datos de la persona solicitante

Nombre y apellidos:
DNI:
Sexo: Mujer [] Hombre []

Vinculacion con la UAH:

PDI [1 PIF [ PAS [ Personal con cargo a proyecto 1

Centro de trabajo:

Puesto de trabajo:

En condicién de:
] Presunta victima de una conducta de acoso
(- Testigo directo o que haya tenido conocimiento fundado de la comisién de dichas conductas
[ Larepresentacién, legalmente establecida, del personal de la UAH, que haya tenido conocimiento

de las referidas conductas

Teléfono y direcciéon de correo electrénico de contacto:

Datos de la persona contra quien se dirige la reclamacién

Nombre y apellidos:

Sexo: Mujer [] Hombre [

Vinculacién con la UAH:

PDI [1 PIF [ PAS[] Personal con cargo a proyecto [ ]
Estudiante []  Otros:

Centro de trabajo o estudios:
Puesto de trabajo o titulacién que cursa:
Otros datos:

Descripcion (breve) de los hechos o situaciones que motivan la denuncia:
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Documentacién que se adjunta:

SOLICITO el inicio de las actuaciones oportunas frente a la conducta de acoso denunciada,

En Alcaléd de Henares, a de de 20

SECRETARIA GENERAL.-

Los datos personales aqui recogidos serdn tratados por la Universidad de Alcald con la finalidad de gestionar su
solicitud, asi como la correcta tramitacion de la misma. Asimismo, se informa a la persona solicitante que, con dicha
peticion, consiente expresamente a que sus datos, asi como la informacion aportada, sean comunicados a los 6rganos
implicados en el desarrollo del procedimiento. Fuera de este caso, los datos aqui recogidos no serdn cedidos salvo en los
casos previstos legalmente. 2l 6rgano responsable del tratamiento de datos personales es la Secretaria General, ante
quien se podrdn ejercer los derechos de acceso, rectificacion, cancelacion y oposicion, mediante escrito (Colegio de San
Ildefonso, Plaza de San Diego, s/n. 28801 Alcald de Henares. Madrid) o por correo electronico (secre.gene@uah.es)

Boletin Oficial de 1a Universidad de Alcala 16




ANO XIII Numero 2 Viernes, 2 febrero 2018

COMISION DE PREVENCION DEL ACOSO LABORAL

(Anexo IV)
REGIMEN DE FUNCIONAMIENTO
Se regird en su funcionamiento por:
° Las disposiciones de la Ley 40/2015, de 1 de octubre, de Régimen Juridico Sector Publico,

relativas al funcionamiento de los érganos colegiados

. La normativa legal y convencional espafiola en materia de acoso laboral que resulte de
aplicacion.

. Las Directivas de la Unién Europea en materia de acoso que resulten de aplicacién.

. Las disposiciones recogidas en el presente protocolo.

. Las normas de funcionamiento que acuerde la propia Comisién.

. Ley Orgéanica 15/1999, de 13 de diciembre, de proteccién de datos de cardcter personal.

CONTENIDO DE LOS INFORMES DE CONCLUSIONES/RECOMENDACIONES

Los informes que emita la CPA deberan incluir, como mfnimo, la siguiente informacion:

. Composicién de la CPA

° Antecedentes del caso, denuncia y circunstancias de la misma.

. Actuaciones previas.

. Actuaciones durante la investigaciéon (testimonios, pruebas, resumen de los principales
hechos).

. Conclusiones

. Medidas propuestas.
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RESUMEN DEL PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

(Anexo V)

INICIO DEL PROCEDIMIENTO
Presentacién en registro de Solicitud de
Intervencion segun Anexos Il Ay 11l B

5 DIAS HABILES desde la
recepcioén de la solicitud

Resolucién de la
CPA (al
solicitante)

\ 4

COMISION DE
PREVENCION DEL
ACOSO LABORAL

(CPA)

¢Se admite 3
tramite?

5 DIAS HABILES

2 DIAS
HABILES

Propuesta de
medidas cautelares

A\ 4

Investigacion

20 DIAS HABILES
) 4

Informe de
valoracion

Seguimiento y
Control
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