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1. PREAMBULO

La Conferencia de Rectores (sic) de las Universidades Espafiolas (CRUE) indica que la Universidad
debe convertir en un objetivo prioritario la lucha contra el acoso psicolégico en el trabajo. Por ello, es
recomendable la asuncion por las Universidades de politicas o protocolos de actuacion al respecto.

Dentro del contexto que nos marca la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales (LPRL), la
Universidad de La Laguna (ULL) se compromete a poner en marcha procedimientos que nos
permitan prevenir, detectar y erradicar los riesgos psicosociales de su personal, y en especial, el
proceso de actuacion ante las conductas violentas que puedan suponer acoso psicologico en el
trabajo. De forma que se preserve la dignidad, los derechos fundamentales y la salud de su personal.

Para el desarrollo de lo expuesto anteriormente, se formaliza el presente Protocolo como instrumento
para la erradicacion de las conductas de acoso psicolégico en nuestro entorno, a través de medidas
preventivas y de actuaciones disciplinarias en aquellos casos en que fuese procedente, dotando a
todo el personal de mecanismos internos adecuados de denuncia.

La ULL declara los siguientes principios como fundamentos y guia de su actuacién frente a
situaciones de acoso psicolédgico en el trabajo:

1. Actitud de tolerancia cero ante la violencia, fisica o psiquica, ejercida en el ambito de la
universidad.

2. El acoso psicolégico en el trabajo es una conducta inaceptable porque atenta contra la salud y
la dignidad de la persona y los derechos fundamentales que le son inherentes.

3. El acoso psicolégico en el trabajo ocasiona dafios a la salud mental y/o fisica y al bienestar de
las personas. También socava los objetivos y la labor de la universidad y empafia su crédito y
su reputacion. Por lo tanto, todo miembro tiene derecho a solicitar el amparo de la ULL ante
cualquier conducta indebida.

4. Implantar las medidas necesarias que prevengan, eviten y erradiquen el acoso psicoldgico en
el trabajo. A tal fin, determina aquellas actuaciones que sean necesarias para la investigacion,
seguimiento y en su caso, sancion de dichas conductas, facilitando a cualquier persona
integrante de la ULL el procedimiento adecuado para presentar sus denuncias sin temor a ser
objeto de intimidacion, trato injusto, discriminatorio o desfavorable, ni a sufrir represalia o
perjuicio alguno por esta razén, mediante la implantacién y divulgacién del presente Protocolo.
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2. JUSTIFICACION Y ANTECEDENTES

La Constitucion Espafiola reconoce entre los derechos fundamentales de las personas la dignidad,
en su articulo 10. Asimismo, la igualdad ante la ley (articulo 14), el derecho a la integridad moral
(articulo 15) el derecho al honor, a la intimidad personal y familiar y a la propia imagen (articulo 18.1)
y el derecho al trabajo (articulo 35.1), sin que en ningun caso pueda haber discriminacion por razon
de sexo.

La Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales (LPRL), establece que
todas las organizaciones laborales, incluidas las Administraciones Publicas, deben promaocionar la
mejora de las condiciones de su plantilla y elevar el nivel de proteccion de la seguridad y salud de la
misma, no so6lo velando por la prevencién y proteccion frente a riesgos que pueden ocasionar
menoscabo o dafio fisico, sino también frente a riesgos que puedan originar deterioro en la salud
psiquica del personal.

El Estatuto Basico del Empleado Publico (sic) (EBEP), tipifica en su articulo 95.2, como faltas
disciplinarias de caracter muy grave, el acoso laboral (letra 0) y los acosos de naturaleza
discriminatoria, el acoso moral, sexual y por razén de sexo (letra b). Por otro lado en el titulo VII,
relativo al régimen disciplinario, establece como falta muy grave toda actuacion que suponga
discriminacién por razén de origen racial o étnico, religibn o convicciones, discapacidad, edad u
orientacion sexual, lengua, opinion, lugar de nacimiento o vecindad, sexo o cualquier otra condicion o
circunstancia personal o social, asi como el acoso por razén de origen racial o étnico, religion o
convicciones, discapacidad, edad u orientacién sexual y el acoso moral (letra b).

El Estatuto de Los Trabajadores se ocupa de la proteccion frente al acoso en sus articulos: 4.2; 18;
20.3; 39 y 50.1.

En el Cédigo Penal, el acoso laboral esté tipificado como un delito de torturas y contra la integridad
moral. Los articulos 173 y 316 versan sobre la proteccion de la salud e integridad fisica.

En el Cédigo Civil, los articulos 1902 y siguientes, contemplan la reparacién del dafio causado a una
persona, tanto por responsabilidad civil contractual como extracontractual.

En lo referente a la penalizacion de este tipo de conductas, el articulo 8 del RD Legislativo 5/2000 de
4 de agosto, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley sobre infracciones y sanciones en
el Orden Social (LISOS).

Finalmente, en el ambito europeo son multiples las referencias al acoso en el lugar de trabajo de las
qgue destacamos la Resolucién del Parlamento Europeo (2001/2339), en la que se recomienda a
los poderes publicos de cada pais la necesidad de poner en préctica politicas de prevencion eficaces
y definir procedimientos adecuados para solucionar los problemas que ocasiona.
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3. DISPOSICIONES GENERALES
3.1 Objeto del presente Protocolo.

El objeto de este Protocolo es establecer procedimientos de actuacién para la prevencion y
proteccion frente al acoso psicoldgico en el trabajo que se dirijan a:

a) La prevencidn de situaciones de acoso psicoldgico en el trabajo, principalmente a través
de las acciones de formacion, difusion, informacion, cédigos de buenas practicas,
evaluaciones de riesgos psicosociales y de clima laboral, con la consecuente aplicacion de
medidas preventivas o correctoras.

b) La solucidn rapida de las denuncias relativas al acoso psicoldgico en el trabajo, que seran
tramitadas, y en su caso resueltas, con las debidas garantias, dentro de la responsabilidad de
actuacion de la ULL como institucion publica y siempre como garantia afiadida a las demas
gue proporcione el ordenamiento juridico.

El presente Protocolo pretende facilitar la puesta en marcha de las medidas de prevencion y
proteccion necesarias frente a las consecuencias derivadas de las situaciones propiciatorias o
constitutivas de acoso psicoldgico en el trabajo, garantizando su prontitud y confidencialidad en la
tramitacion de las denuncias, asi como el establecimiento de medidas cautelares y complementarias
oportunas que tiendan a la proteccién de las personas.

3.2 Ambito de aplicacion.

1. El &mbito de aplicacion subjetivo del presente protocolo incluye al Personal de Administracion y
Servicios (PAS), Personal Docente e Investigador (PDI), colectivo becario en formacién (sin relacion
contractual pero cotizantes a la Seguridad Social) y cualquier persona que, aunque se encuentre bajo
la dependencia juridica de terceros, preste sus servicios en el ambito de la ULL (siempre que la
persona denunciada en la controversia pertenezca a los colectivos anteriormente mencionados). En
este Ultimo caso la adopcion de medidas correctoras se hara de manera coordinada con las
empresas afectadas, de conformidad con lo establecido en el articulo 24 de la LPRL.

2. Ademas, quedara bajo el amparo del presente Protocolo toda persona comprendida en el apartado
1 cuya relacion con la ULL hubiese concluido (bajo cualquier forma juridica)-y que invoque el presente
Protocolo en el plazo de seis meses desde la fecha en la que finaliz6 dicha relacién contractual.

3.3 Derecho alatutela judicial efectiva.

Cualquier persona que, comprendida en el &mbito de aplicacion del presente Protocolo, considere
que ha sido objeto de acoso psicologico en el trabajo en el &mbito de la ULL, tiene derecho a
interponer la correspondiente denuncia, de acuerdo con el presente Protocolo, sin perjuicio de las
acciones que decida emprender en los distintos 6rdenes jurisdiccionales.

3.4 Garantias.

Respecto a las garantias que deberd cumplir el procedimiento deben sefalarse las siguientes:
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e Respeto y proteccién a las personas. La ULL adoptard las medidas pertinentes para
garantizar el derecho a la proteccién de la dignidad e intimidad de las personas afectadas,
incluyendo a las personas presuntamente acosadas y acosadoras. Las actuaciones o
diligencias deberan realizarse con la mayor discrecién, prudencia y con el debido respeto a
todas las personas implicadas, que en ningun caso recibiran un trato desfavorable por este
motivo. Las personas implicadas podran ser asistidas por alguna persona de la representacion
unitaria o sindical u otra persona acompafiante de su eleccién, en todo momento a lo largo del
procedimiento, si asi lo requirieran.

e Confidencialidad y anonimato. Las personas que intervengan en el procedimiento tendran
obligacibn de guardar estricta confidencialidad y reserva, no transmitiran ni divulgaran
informacion sobre el contenido de las denuncias presentadas, resueltas o en proceso de
investigacion, de las que tuvieran conocimiento. Por ello, desde el momento en que se formule
la denuncia, la persona o personas responsables de su tramitacién asignaran codigos
numeéricos identificativos tanto de la persona supuestamente acosada, como a la
supuestamente acosadora, y de las personas que testifican, preservando asi su identidad.

e Diligencia y celeridad. La investigacion y la resolucion de la denuncia se realizara con la
debida profesionalidad, diligencia y sin demoras indebidas, de forma que el procedimiento
sera completado en el menor tiempo posible respetando las debidas garantias.

e Imparcialidad y contradiccién. El procedimiento garantizar4 una audiencia imparcial y un
tratamiento justo para todas las personas afectadas. Todas las personas que intervengan en
el procedimiento actuaran de buena fe en la blsqueda de la verdad y el esclarecimiento de los
hechos denunciados.

e Sigilo. Deber que tienen las personas implicadas en los procedimientos previstos en este
Protocolo de mantener la debida discrecion sobre los hechos que conozcan por razén de su
cargo o responsabilidad en el ejercicio de la investigaciéon y evaluacion de las denuncias por
acoso psicoldgico en el trabajo, sin que puedan hacer uso de la informacién obtenida para
beneficio propio o de terceras personas, 0 en perjuicio del interés publico.

¢ Respeto a los derechos de las personas. La investigacién de la denuncia se desarrollara
con sensibilidad y respeto a los derechos de cada una de las personas afectadas, tanto la
denunciante como la denunciada. El Protocolo garantizara, en todo caso, los derechos de
ambas personas, a su dignidad e intimidad, y el derecho de la persona demandante a su
integridad fisica y moral, teniendo en cuenta las posibles consecuencias tanto fisicas como
psicoldgicas que se derivan de una situacion de acoso.

e Prohibicién de represalias. Se actuara expresamente en caso de detectarse represalias
sobre las personas que denuncien, comparezcan como testigos o participen en una
investigacion sobre acoso psicolégico en el trabajo en los términos previstos en la normativa
aplicable.

e Proteccion y garantia de indemnidad. La ULL se asegurard de que las personas
denunciantes que consideren que han sido objeto de acoso psicolégico en el trabajo, las que
presten asistencia en cualquier momento del proceso de acuerdo con el presente Protocolo
(por ejemplo, facilitando informacion o interviniendo en calidad de testigos), la persona que
realice el peritaje, o las que actien como dérganos instructores en expedientes disciplinarios
por materias comprendidas en el &ambito del presente Protocolo, no sean objeto de
intimidacion, amenaza, violencia —sobre su persona, personas de su circulo intimo o sobre su
patrimonio—, trato injusto o desfavorable, persecucion, discriminacion o represalia de ninguin
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tipo. Cualquier accién en este sentido tendra efectos disciplinarios de acuerdo con la
normativa aplicable y su investigacion corresponde al 6rgano competente. Sin perjuicio del
ejercicio, por la persona afectada y/o por la propia ULL, de las acciones que, en depuracion de
una eventual responsabilidad penal y/o civil, resultaran oportunas.

e Representacién unitaria y sindical del personal de la ULL. En la aplicacién del presente
Protocolo es imprescindible reconocer el papel de la representacién unitaria y sindical en la
prevencion, denuncia de situaciones de acoso, la vigilancia del cumplimiento de la normativa
en materia laboral y de condiciones de trabajo, tareas de sensibilizacion e informacion, asi
como en el apoyo y representacion del personal que expresamente lo solicite.

Los delegados y delegadas de prevencién del Comité de Seguridad y Salud (en adelante CSS) de la
ULL tendran derecho a recibir informacién peridédica sobre el nidmero de denuncias de acoso
psicoldgico en el trabajo (desagregadas, al menos, entre hombres y mujeres), de los resultados de las
investigaciones, incluyendo el archivo de denuncias, de las medidas que se adopten en virtud de lo
previsto en el presente Protocolo, y de cuantos estudios se realicen en este ambito, siempre que
éstos no contengan datos de caracter personal de aquellas que hayan intervenido o intervengan
como personas en los procedimientos que nos ocupan. En todo caso, tendran el deber de sigilo
respecto de aquellos hechos de los que puedan tener conocimiento en el ejercicio de su
representacion.

En cualquier caso, todo el personal universitario debera de contribuir a garantizar un entorno laboral
en el que se respete la dignidad de las personas, considerando para ello, las medidas contenidas en
este Protocolo y en la normativa aplicable.

3.5 Definiciones.

A los efectos de este protocolo la definicion de “acoso psicoldgico en el trabajo” (acoso laboral,
moral o mobbing) ser& la contenida en la Nota Técnica de Prevencion (en adelante NTP) con nimero
854 del Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo (en adelante INSHT): “Exposicion a
conductas de violencia psicolégica, dirigidas de forma reiterada y prolongada en el tiempo, hacia
una o mas personas por parte de otra/s que actian frente aquella/s desde una posicion de poder
(no necesariamente jerarquica). Dicha exposicion se da en el marco de una relacion laboral y
supone un riesgo importante para la salud”.

Segun la jurisprudencia, el acoso psicolégico en el trabajo es un proceso de destruccion que se
compone de una serie de actuaciones hostiles que, tomadas de forma aislada podrian parecer
anodinas, pero cuya repeticion sistematica tiene efectos perniciosos. Se describe, por tanto, el
fendbmeno como una conducta hostil o intimidatoria que se practica hacia la persona acosada desde
una posicion jerarquica superior, inferior o desde un grupo de iguales hacia los que ésta mantiene
una subordinacion de hecho. Dicho comportamiento hostil es reiterativo y persistente en el tiempo,
pudiendo adoptar variantes tan diversas como infravalorar sus capacidades, asignarle tareas sin
sentido, hacerle el vacio, ningunearla, ocultarle informacion, tratarla de forma vejatoria, etc.

El acoso psicoldgico en el trabajo puede obedecer a motivos laborales o extra laborales, pero se ha
de dar en el lugar de trabajo o si se realiza en otro lugar, ha de ser consecuencia de la relacion
laboral.

3.6 Clasificacién de las conductas de acoso psicoldgico en el trabajo.
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Para detectar comportamientos o conductas, que en su reiteracion y combinacion, pueden ser
constitutivas de acoso psicolégico en el trabajo, es de utilidad acudir a la doctrina cientifica, como,
entre otras, la de Zapf, Knorz y Kulla (1996)*, que contempla la siguiente clasificacién segun factores:

Ataques personales con medidas organizacionales:

» Desde un puesto de jerarquia superior se restringe a la persona las posibilidades de hablar.
» Cambiar la ubicacion de una persona separandola de sus compafieros y compaferas.
* Prohibir a compafieros y compafieras que hablen a una persona determinada.

* Obligar a alguien a ejecutar tareas en contra de su conciencia.

 Juzgar el desempefio de una persona de manera ofensiva.

* Cuestionar las decisiones de una persona.

* No asignar tareas a una persona.

* Asignar tareas sin sentido.

* Asignar a una persona tareas muy por debajo de sus capacidades.

* Asignar tareas degradantes.

Atagues a las relaciones sociales con aislamiento social:

* Restringir a compafieros y compafieras la posibilidad de hablar con una persona.

* Rehusar la comunicaciéon con una persona a través de miradas y gestos.

* Rehusar la comunicacién con una persona a través de no comunicarse directamente con ella.
* No dirigir la palabra a una persona.

 Tratar a una persona como si no existiera.

Ataques a la vida privada:

* Criticar permanentemente la vida privada de una persona.

* Terror en las comunicaciones llevado a cabo por la persona hostigadora.
» Hacer parecer estupida a una persona.

» Dar a entender que una persona tiene problemas psicologicos.

* Mofarse de las diversidades funcionales de una persona.

* Imitar los gestos y voces de una persona.

* Mofarse de la vida privada de una persona.

Violencia fisica:

* Amenazas de violencia fisica.
» Uso de violencia menor.

» Maltrato fisico.

Atagues a las actitudes personales:

 Ataques a las actitudes y creencias politicas.
» Ataques a las actitudes y creencias religiosas.
* Mofas a la nacionalidad.

Agresiones verbales:

1 Zapf, D., Knorz, C. y Kulla, M. (1996). On the relationship between mobbing factors, and job content, social work environment and health outcomes.
European Journal of Work and Organizational Psychology, 5 (2), 215-237.
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* Gritos o insultos.
« Criticas permanentes al trabajo de la persona.
* Amenazas verbales.

Rumores:
» Hablar mal de la persona a su espalda.
* Difundir rumores.

Pueden consultarse otras conductas y actitudes encuadradas en el concepto de acoso psicolégico en
el trabajo, en las NTP del INSHT con numeros 476 y 854, o en trabajos tales como los de Heinz
Leymann? Marie-France Hirigoyen?, Rolf Van Dick y Ulrich Wagner* o Angel Fidalgo e Ifiaki Pifiuel®,
entre otros.

Ademas, el INSHT ha elaborado un Diario de Incidentes®, para que cualquier persona pueda
identificar y registrar indicios de estar siendo objeto de acoso psicol6gico en el trabajo. En dicho
inventario se distinguen hasta 10 tipos de conductas diferentes de violencia psicoldgica,
recomendandose a la persona que acuda a consultar a su Servicio de Prevencion de Riesgos
Laborales (en adelante SPRL), o al personal delegado de prevencién, una vez completado dicho
Diario.

3.7 Exclusiones.

Se excluyen del ambito del presente protocolo aquellas conductas que pudiendo dar lugar a una
situacion de conflicto laboral, se resuelvan aplicando una soluciéon normativa.

A modo orientativo, podemos acudir a las NTP n° 854 y 476 del INSHT vy la doctrina cientifica, de tal
modo que no tendran la consideracion de acoso psicolégico en el trabajo, a los efectos del presente
Protocolo, las siguientes conductas o actitudes (lista no excluyente):

Un hecho violento singular y puntual (sin prolongacion en el tiempo).

Acciones irregulares organizativas que afecten al colectivo.

La presion legitima de exigir lo que se pacta o las normas que existan.

Un conflicto.

Criticas constructivas y justificadas.

La supervisién-control, asi como el ejercicio de la autoridad, siempre con el debido respeto

interpersonal, y ejercidos de manera proporcionada.

7. Los comportamientos arbitrarios 0 excesivamente autoritarios realizados a la colectividad, en
general.

8. El estilo de mando autoritario de las personas con superioridad jerarquica.

9. Laincorrecta organizacion del trabajo.

o gk wbdE

2 Leymann, H. (1990). Mobbing and psychological terror at the workplaces. Violence and Victims, 5, 119-125. Autor responsable del primer cuestionario
para medir el mobbing, el LIPT, adaptado al castellano por Gonzélez de Rivera y Rodriguez-Abuin (2003). Cuestionario de estrategias de acoso
psicolégico: el LIPT-60 (Leymann Inventory of Psychological Terrorization) en version espafiola. Psiquis, 24(2), 59-66.

8 Hirigoyen, M.F. (2001), El acoso moral en el trabajo. Barcelona: Paidés.

4 Van Dick, R. y Wagner, U. (2001). Stress and strain in teaching: A structural equation approach. British Journal of Educational Psychology, 71(2), 243—
259

5 Fidalgo, A. y Pifiuel, 1. (2004). La escala Cisneros como herramienta de valoracién del mobbing. Psicothema, 16(4), 615-624.
6 http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/Aplicaciones/ficherosCuestionarios/Acosopsicologico%20en%20el%20trabajo. Diario%20de%20incidentes.pdf



, _ PROCEDIMIENTOS DE PREVENCION | PPRL-29
L L Universidad DE RIESGOS LABORALES Revisidn: 00
u de La Laguna PROTOCOLO DE ACOSO Fecha: 09-03-2017
PSICOLOGICO EN EL TRABAJO Pagina 10 de 26

10. La falta de comunicacién por motivos justificados.

La mayoria de estas situaciones, a pesar de no constituir en si mismas conductas de acoso laboral,
han de tratarse, si procede, en el marco de la prevencién de riesgos psicosociales, de la gestion de
los recursos humanos y, si corresponde, en el ambito disciplinario general, a los efectos de evitar que
estos hechos o conflictos puntuales se conviertan en habituales y desemboquen en conductas de
acoso psicoldgico en el trabajo.

3.8 Tipificacion de faltas y sanciones.

1. El acoso psicolégico en el trabajo constituye, segin el EBEP y el Convenio del PAS Laboral,
infraccion muy grave. Asimismo, de acuerdo con la tipificacion legal, constituye un delito en el
ambito de la responsabilidad criminal.

2. Se presta especial atencion a la concurrencia de las siguientes circunstancias agravantes, basadas
en el articulo 22 del Codigo Penal:

- Aspectos de especial vulnerabilidad de la persona acosada (como, por ejemplo, pertenecer al
colectivo becario en formacion, el caracter temporal del contrato o de la relacion juridica que vincule a
la persona acosada con la ULL, la edad, la condicion de extranjera, algun tipo de diversidad
funcional).

- El abuso de situacién de superioridad laboral, docente o jerarquica, con el anuncio expreso o tacito
de causar a la persona acosada un mal relacionado con las legitimas expectativas que aquélla pueda
tener en el ambito de la indicada relacion.

- La reincidencia de la persona denunciada, o incluso la reiteracion de las conductas ofensivas
después de que la persona acosada hubiera utilizado los procedimientos de solucién.

- Las represalias o actos de discriminacion sobre la persona denunciante.

- La alevosia (emplear un procedimiento que imposibilite que la persona acosada pueda defenderse).
- Las graves consecuencias psicoldgicas en la persona acosada (debidamente acreditadas).

- El acoso durante los procesos de seleccién del personal o de becas.
- El entorpecimiento de la investigacién mediante presiones o coacciones sobre la persona acosada,
testigos o personas de su entorno laboral, académico o familiar.

3. Por el contrario, se suelen considerar circunstancias atenuantes que la persona agresora no tenga
anotada sancién alguna previa en su expediente, o que haya procedido por impulso de
arrepentimiento espontdneo a reparar o disminuir los efectos de la falta, a dar satisfaccion a la
persona ofendida, o a confesar el hecho.

4. La denuncia falsa por acoso psicoldgico en el trabajo puede ser objeto, de acuerdo con la
normativa vigente, de las oportunas acciones disciplinarias, asi como también, civiles y penales que
asistan a la persona falsamente denunciada. Se consideraran denuncias falsas cuando se den
conjuntamente estos tres supuestos: no estén fundadas, los datos aportados o testificados sean
falsos y mala fe o voluntad en el uso del protocolo.

La Ley de Infracciones y Sanciones del Orden Social (en adelante, LISOS) tipifica otras infracciones
graves y muy graves (art. 12 y 13) relacionadas con el incumplimiento de obligaciones del
empresariado y del personal en materia de prevencion de riesgos laborales. Una perspectiva
fundamental a la hora de considerar el régimen juridico relacionado con la omision del deber de



, _ PROCEDIMIENTOS DE PREVENCION | PPRL-29
L L Universidad DE RIESGOS LABORALES Revisidn: 00
u de La Laguna PROTOCOLO DE ACOSO Fecha: 09-03-2017
PSICOLOGICO EN EL TRABAJO Pagina 11 de 26

comunicar los casos de acoso que sean conocidos, o de coordinarse para su prevencién, entre otras
obligaciones, puesto que el acoso psicolégico en el trabajo es un riesgo psicosocial.

Por tanto, los procedimientos disciplinarios stricto sensu a que hubiere lugar tras la aplicacion del
presente Protocolo quedaran fuera de las previsiones de éste, debiendo atenerse a las reglas
disciplinarias establecidas en la normativa que resulte de aplicacion a cada uno de los colectivos
incluidos dentro de su &mbito subjetivo.

No obstante, dada la heterogeneidad de normativas aplicables a los distintos colectivos de la ULL, se
presenta a continuacién a titulo informativo y por su caracter eventualmente disuasorio, una
descripcion de las especificidades de régimen juridico de infracciones, sanciones y procedimientos
disciplinarios en materia de acoso psicolégico en el trabajo aplicables a los distintos colectivos de las
universidades publicas canarias, en el momento de aprobacién del presente Protocolo.

El régimen de infracciones y sanciones en materia de acoso psicoldgico en el trabajo es el regulado
en el EBEP, en los convenios laborales aplicables al personal de las universidades canarias (teniendo
en cuenta que en el caso del PDI Laboral, el articulo 49.2 de su Convenio asimila dicho régimen al del
PDI funcionario) y en el Real Decreto 898/1985, de 30 de abril, sobre régimen del profesorado
universitario.

a) Infracciones del Personal de Administracion y Servicios Laboral (PAS-L).
Son consideradas faltas muy graves las siguientes:

» El acoso por razén de orientacion sexual y el acoso moral, sexual y por razén de sexo (articulo
65.3.1 del Convenio PAS-L)

» La reincidencia en tres 0 mas faltas graves, aunque sean de distinta naturaleza, dentro de un
periodo de seis meses, cuando hayan mediado sanciones por las mismas (articulo 65.3.16 del
Convenio PAS-L).

Se consideraran faltas graves las siguientes:

* La grave desconsideracion a los compafieros y comparfieras, a personas en puestos de superioridad
0 subordinacion jerarquica, o con la ciudadania (articulo 65.2.1 del Convenio PAS-L)

* Las ofensas, tanto verbales como escritas (articulo 65.2.10 del Convenio PAS-L)
+ La reincidencia en la comision de tres o mas faltas leves, aunque sean de distinta naturaleza, dentro
de un mismo trimestre cuando hayan mediado sanciones por las mismas (articulo 65.2.13 del

Convenio PAS-L).

Se considera falta leve la incorreccion con el publico, los compafieros y comparfieras, o subordinados
y subordinadas (articulo 65.1.1 del Convenio PAS-L)
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Las sanciones correspondientes seran las reguladas en articulo 96 del EBEP y en el articulo 66 del
Convenio PAS-L, teniendo en cuenta que el procedimiento disciplinario para cada tipo de faltas viene
recogido en los articulos 67 a 69 del mismo Convenio.

Conviene asimismo destacar que las personas en puestos de superioridad jerarquica que toleren o
encubran las faltas de las personas subordinadas incurren en responsabilidad y sufrirdn la correccion
0 sancion que corresponda, habida cuenta de la que se imponga al autor o autora y de la
intencionalidad, perturbacion para el servicio, atentado a la dignidad de la ULL y reiteracion o
reincidencia de dicha tolerancia o encubrimiento (articulo 71 del Convenio PAS-L). Igualmente,
incurrira en responsabilidad el personal laboral que encubriere las faltas consumadas muy graves o
graves, cuando de dichos actos se derive dafio grave para la ULL o las personas (articulo 93.3 del
EBEP).

Las faltas leves prescribiran a los seis meses, las graves a los dos afios, y las muy graves a los tres
afos, a partir de la fecha en que la falta se hubiera cometido, y desde el cese de su comision cuando
se trate de faltas continuadas. Dichos plazos quedaran interrumpidos cualquier acto propio del
expediente instruido o preliminar del que pueda instruirse, en su caso, siempre que la duraciéon de
este, en su conjunto, no supere los plazos antes expresados sin mediar culpa del trabajador o
trabajadora a quien se ha expedientado (articulo 70 del Convenio PAS-L).

Las sanciones impuestas por faltas leves prescribiran al afio, las impuestas por faltas graves a los
dos afios y las impuestas por faltas muy graves a los tres afios. El plazo de prescripcion de las
sanciones comenzara a contarse desde la firmeza de la resoluciéon sancionadora (articulo 70 del
Convenio PAS-L).

b) Infracciones del PAS funcionario y del Personal Docente Investigador (PDI funcionario y
laboral).

De acuerdo con articulo 95.2.0) del EBEP constituye falta muy grave el acoso laboral.

En cumplimiento del articulo 95.3 del EBEP, las faltas graves son establecidas por Ley de las Cortes
Generales o de la Asamblea Legislativa de la correspondiente Comunidad Auténoma. Es por ello que,
de acuerdo con el articulo 59 de la Ley 2/1987, de 30 de marzo, de la Funcion Publica Canaria, se

consideran faltas graves:

» El abuso de autoridad en el ejercicio del cargo, siempre que la actuacion realizada no sea en si
misma constitutiva de falta muy grave.

+ La tolerancia por persona de quienes ocupan puestos de superioridad jerarquica respecto de la
comision de faltas muy graves o graves de las personas en puestos subordinados a su cargo.

» La grave desconsideracién con quienes se mantenga relacion de superioridad o subordinacion
jerarguica, con comparfieros o compafieras.

* El atentado grave a la dignidad del funcionariado o de la ULL.

* La grave falta de consideracion con las personas administradas.
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Segun el articulo 60 del mismo cuerpo legal, se considera como falta leve la incorreccién con el
publico, con quienes se mantengan relacion de superioridad o subordinacion jerarquica, con
compafieros o compaferas. Asimismo, en cumplimiento de lo establecido en el articulo 95.4 del
EBEP se consideran faltas leves las que se determinen en las Leyes de Funcion Publica que se
dicten en desarrollo del mismo.

Igualmente, incurren en responsabilidad las personas funcionarias que encubran las faltas
consumadas muy graves o graves, cuando de dichos actos se derive dafio grave para la ULL o las
personas (articulo 93.3 EBEP). Ademas, en el caso del PDI, las Autoridades académicas, sea cual
fuere su rango o cargo, que toleren o encubran la realizacion de actos o conductas constitutivas de
falta disciplinaria, incurren en responsabilidad y se procedera a las actuaciones previstas en el
ordenamiento juridico para su correccion (articulo 19.3. del Real Decreto 898/1985, de 30 de abril,
sobre régimen del profesorado universitario).

Las sanciones a aplicar son las establecidas en el articulo 96 del EBEP, que a su vez recoge una
reserva de ley para el eventual establecimiento de cualquier otra medida sancionadora. El articulo 98
del mismo corpus normativo se ocupa de concretar las condiciones del procedimiento disciplinario.
Sin olvidar lo establecido a este respecto por el Real Decreto 33/1986, de 10 de enero, por el que se
aprueba el Reglamento de Régimen Disciplinario de los Funcionarios de la Administracién del Estado
(sic), y las especificidades disciplinarias establecidas para el PDI en los articulos 15 y siguientes del
Real Decreto 898/1985, de 30 de abril, sobre régimen del profesorado universitario.

Las infracciones muy graves prescribiran a los tres afos, las graves a los dos afios y las leves a los
seis meses; las sanciones impuestas por faltas muy graves prescribiran a los tres afios, las impuestas
por faltas graves a los dos afios y las impuestas por faltas leves al afio (articulo 97 del EBEP). El
plazo de prescripcion comenzara a contarse desde que la falta se hubiera cometido, y desde el cese
de su comisidon cuando se trate de faltas continuadas. El de las sanciones, desde la firmeza de la
resolucién sancionadora.

c) Infracciones del personal de empresas contratistas.

En el supuesto que el sujeto activo de la presunta conducta de acoso psicolégico en el trabajo sea
personal al servicio de empresas contratistas de la ULL, el procedimiento puede resultar mas
complejo puesto que son estas empresas las que mantienen la relacion de sujecion especial, y a ellas
corresponde la potestad disciplinaria sobre estas personas, cuyo ejercicio queda fuera del presente
Protocolo.

No obstante, por lo que hace a la prevencion de tales conductas y a la adopcion de eventuales
medidas cautelares, debera tenerse en cuenta lo establecido por el articulo 24 de la LPRL en materia
de coordinacion entre la empresa principal y las empresas contratistas, en lo relativo a la adopcion de
las medidas preventivas necesarias, asi como el régimen de obligaciones y responsabilidad de la
empresa principal.

4. MEDIDAS DE PREVENCION FRENTE AL ACOSO PSICOLOGICO EN EL TRABAJO

4.1 Evaluacion de Riesgos Psicosociales.
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La prevencion del acoso psicologico en el trabajo en la ULL se centra en la identificacion de los
factores psicosociales antecedentes al mismo, a través de métodos de evaluacién de riesgos
psicosociales y cuestionarios validados para su diagnostico. Posteriormente se implementaran las
medidas preventivas necesarias con el fin de eliminar o controlar dichos riesgos, haciendo el
seguimiento y comprobando los resultados de las medidas.

La ULL procurard implicar a todo su personal en la evaluacion de riesgos psicosociales-
4.2 Acciones de difusion de informacion y cédigos de buenas précticas.

Con el fin de facilitar su acceso a todas las personas que integran la comunidad universitaria, se
incorporardn y mantendran en la pagina web de la ULL espacios dedicados a la difusién de
informacion sobre la prevencién del acoso psicolégico en el trabajo. Con especial atencion, en un
primer momento, a la difusiébn del presente Protocolo y de una guia sencilla y clara que oriente
respecto a los criterios de deteccion de las conductas constitutivas de este tipo de acoso, asi como de
los procedimientos a seguir en la comunicacion y tramitacién de las denuncias en esta materia.
Progresivamente, se iran incorporando a estos espacios otros materiales de interés que se vayan
generando, como los cddigos de buenas practicas.

4.3 Acciones de formacion.

La ULL incluird en los Planes de Formacion de su personal aquellas acciones necesarias y con
contenidos especificos para prevenir este riesgo laboral-psicosocial, facilitando la realizacién de las
mismas a toda la plantilla, especialmente a las personas con personal a su cargo. Se impartira
formacion, entre otras, en las materias de liderazgo, direccion de grupos, asertividad y habilidades
sociales, riesgos psicosociales, acoso psicologico en el trabajo y técnicas de afrontamiento del acoso
psicoldgico en el trabajo.

Se ofertardn seminarios y cursos en materia de prevencion, deteccién y eliminacién del acoso
psicolégico en el trabajo, especialmente dirigidos a personas con responsabilidades jerarquicas del
ambito docente o administrativo, a representantes del personal, y a integrantes del CSS, con el
objetivo principal de ayudarles a identificar aquellos factores que puedan generar denuncias por
acoso, a canalizarlas adecuadamente en sus equipos de trabajo, y a facilitar la aplicacion y propuesta
de distintos tipos de medidas relacionadas con la ejecucion de las actuaciones previstas en el
presente Protocolo.
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4.4 Mediacion.

Cuando se considere que se puede estar sufriendo conductas inapropiadas se comunicara a la
persona con responsabilidad jerarquica o a la Unidad de Mediacién y Asesoramiento de Conflictos
(en adelante UNIMAC) para resolver el conflicto a través de la mediacién y para que se pongan las
medidas de resolucion.

Con la mediacion se-pretende resolver el conflicto de forma &gil y dialogada a través de un acuerdo
voluntario entre las personas, ofreciendo asi garantia de cumplimiento. La UNIMAC proporcionara las
pautas de actuacion y formulara las propuestas pertinentes acordadas, que pongan fin al conflicto y
eviten que se reproduzca en el futuro.

Se protegera la intimidad y respetara la dignidad de todas las personas que intervengan en la
mediacion, cualquiera que fuere la condicidén en la que intervinieran en él. Asimismo, se garantizara la
proteccion suficiente de la persona que esté sufriendo las conductas inapropiadas en lo referente a su
seguridad laboral y su salud, teniendo en cuenta las posibles consecuencias tanto fisicas como
psicolégicas que se deriven de esta situacion.

En el transcurso de la mediacién las personas implicadas podran ser apoyadas y acompafiadas por
una persona de su eleccion, incluyendo entre las posibilidades una persona de su circulo intimo, una
persona de la universidad, o un/a representante de los/as trabajadores/as.

El procedimiento de mediacién en caso de que hubiera duda de que pudiera existir una situacion de
acoso psicoldgico en el trabajo, se remitiran de inmediato al SPRL, a los efectos de lo establecido en
el punto 5.1.c del presente protocolo.
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5. DENUNCIAS

5.1 Legitimacién para denunciar.

A los efectos de presentacion de la denuncia regulada en el presente Protocolo, tendran legitimidad:

a) Cualquier persona del &mbito de aplicacién subjetivo del presente protocolo (apartado 3.2) que
considere que esta sufriendo acoso psicologico en el trabajo en el &mbito de la ULL.

b) La representacion del personal.

¢) Cualquiera otra persona que, siendo miembro de la Comunidad Universitaria, tenga conocimiento
de la existencia de una conducta de acoso psicolégico en el trabajo en el ambito de la ULL.

En los dos dltimos supuestos la presunta persona acosada debera ratificar por escrito la denuncia,
cuando no sea ella quien la presente directamente. De no mediar esta, se actuara de forma
preventiva.

El personal con responsabilidad jerarquica (cargos de gobierno, jefaturas de servicio, etc.) esta
obligado a ejercer su potestad directiva y organizativa ante los posibles casos de acoso que cometa
el personal a su cargo o puedan afectar a sus equipos. De la misma manera, esta obligado a informar
a los érganos competentes sobre cualquier posible caso de acoso que se produzca en su ambito de
responsabilidad. Tienen efectos disciplinarios, de acuerdo con la normativa vigente, tanto la tolerancia
de estas conductas como la no comunicacion de las mismas, si fueran conocidas. Se considera falta
grave el no comunicar estos hechos si fueran conocidos por este personal.

5.2 Presentacién de denuncias.

1. El procedimiento se iniciara con la presentacion de la denuncia verbal o escrita al Servicio de
Prevencion de Riesgos Laborales, con los hechos constitutivos e indicios razonables. En todo caso, si
la formulacién de la denuncia fuera realizada verbalmente, serd necesaria su ratificacion posterior por
escrito, de acuerdo con el formulario que se incluye como ANEXO I, la firmara la persona u
organizacion que la formule, y siempre con el consentimiento firmado por la supuesta persona
acosada.

El SPRL, asistird e informard a esta persona sobre los derechos de la victima y sobre las distintas
formas de actuacion posible, conforme a lo dispuesto en el presente Protocolo. Posteriormente, en un
plazo no superior a 5 dias, se realizara una valoracion para dilucidar si se trata de un posible conflicto
laboral u otro tipo de situacion, en la que pueda haber una resolucion informal mediante la
colaboracion de la persona con responsabilidad jerarquica o la UNIMAC.

2. Recibida la denuncia, si el SPRL considera que se trata de un posible caso de acoso psicolégico
en el trabajo propondra a la Gerencia de forma inmediata, que se eleve al Rector la tramitacion de
una informacién reservada, que deberd iniciarse en un plazo no superior a 5 dias.

3. La informacion reservada consistird en un peritaje externo especializado, cuyas conclusiones se
remitiran al SPRL, en un plazo no superior a 20 dias desde la resolucién declarando su practica.
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4. El plazo maximo para invocar el Protocolo previsto sera de seis meses a contar desde que se
produjo el ultimo incidente o incidentes o conducta persistente, que han dado lugar a la denuncia.

5. En el caso de que una persona desee invocar el Protocolo a pesar de haber transcurrido el plazo
indicado en el apartado anterior, debera remitir una solicitud escrita dirigida al SPRL, que lo elevara a
Gerencia. En dicho escrito tendran que constar las circunstancias que impidieron su presentacion en
el plazo previsto en el apartado anterior, para examinarse a pesar del retraso.

6. Si el SPRL considera que no es un posible caso de acoso psicolégico, derivard la informacioén que
corresponda al Responsable jerarquico o a la Unidad de Mediacién y Asesoramiento de conflictos. En
este caso, propondra el archivo de la denuncia.

5.3 Medidas cautelares y medidas complementarias.

Si en el curso del procedimiento hay circunstancias concretas que asi lo aconsejen, -previo informe
del SPRL, la UNIMAC, la persona con responsabilidad jerarquica y/o el peritaje- la Gerencia podra
adoptar las medidas cautelares y/o medidas complementarias que legalmente fueran procedentes.
Entre éstas pueden encontrarse atencion médica, psicoldgica y/o social, a través de medios propios
de la Universidad o a través de recursos externos. Estas medidas se modularan, a criterio del érgano
actuante, en funcién de los derechos a salvaguardar y de la intensidad del riesgo existente.

5. PERITAJE
6.1 Peritaje y deber de colaboracion.

1.- Una vez conocido por el Rector el informe de posible situacion de acoso psicoldgico en el trabajo,
se iniciara en un plazo no superior a cinco dias, la practica de la informacién reservada con el
nombramiento de la persona que efectuara el peritaje.

2.- La ULL dispondra de una relacion de profesionales de fuera de la comunidad universitaria que
pueden realizar la funcién de peritaje. Las personas que conformen esta lista contaran con formacion
y experiencia acreditada en acoso psicoldgico en el trabajo, segun criterios publicos establecidos.
Previamente se hard una convocatoria abierta, que se actualizara periddicamente, para recabar
personal dispuesto a realizar este tipo de peritaje.

3.- La comunidad universitaria y cualquier personal que preste servicio en la ULL tendran la
obligacion de colaborar a lo largo de todo el proceso de investigacion. Asi mismo, en los casos de
especial complejidad, para un mayor andlisis de la resolucion, se podra recabar el apoyo y la
colaboracion del SPRL, Personal Delegado en Prevencion, Vicerrectorado de Ordenacion Académica
y Profesorado, Gerencia y/o cualquier otro especialista de reconocido prestigio o experiencia en la
materia.

4.- Las previsiones en materia de abstencidén y recusacién previstas con caracter general segun
legislacion administrativa vigente seran aplicables a las personas especialistas en estos peritajes.



, _ PROCEDIMIENTOS DE PREVENCION | PPRL-29
L L Universidad DE RIESGOS LABORALES Revisidn: 00
u de La Laguna PROTOCOLO DE ACOSO Fecha: 09-03-2017
PSICOLOGICO EN EL TRABAJO Pagina 18 de 26

6.2 Funciones del peritaje.
Las funciones del peritaje seran las siguientes:

1. Recepcién de las denuncias e informes previos en materia de acoso psicoldgico en el trabajo que
seran remitidas por el SPRL, la persona con responsabilidad jerarquica y/o la UNIMAC.

2. Intervencion en los supuestos de denuncias en materia de acoso psicolégico en el trabajo:

a) Investigacion de los supuestos de acoso psicoldgico en el trabajo a fin de verificar hasta qué punto
hay base racional en una denuncia para proponer, si procede, las medidas necesarias para poner fin
a la situacion de acoso.

b) Recepcién y audiencia a las personas (persona denunciante y persona denunciada), que se hara
mediante un procedimiento de evaluacién que respete la privacidad y los costes emocionales de las
personas implicadas.

¢) Recepcidn y audiencia a testigos.

d) Recepcién de documentacion y/o dictamenes periciales aportados por las personas.

e) Elaboracion de un informe o dictamen sobre el caso investigado. El informe se presentara en el
SPRL en un plazo maximo de 20 dias naturales, a contar desde el dia siguiente de la recepcion de la
denuncia y/o informes previos por la persona designada para peritar.

3. Para llevar a cabo estas funciones la persona que realice el peritaje estara dotada de los recursos
y competencias necesarios para velar por el cumplimiento de la normativa legal, reglamentaria y
estatutaria y del procedimiento que se sigue en los casos de acoso psicolégico en el trabajo.

4. El peritaje buscara la eficacia investigadora, el esclarecimiento de los hechos, la agilidad y la
rapidez de la respuesta, con proteccidn y respeto siempre de la intimidad y la dignidad de las
personas involucradas en la denuncia. Igualmente, procurara la proteccion suficiente de la presunta
persona acosada en lo que se refiere a su seguridad y salud, teniendo en cuenta las posibles
consecuencias, tanto fisicas como psicoldgicas, que se deriven de esta situacion.

6.3 Informe de conclusiones del peritaje.
En este informe del peritaje se declarara por escrito:

1. Acreditada la consistencia de la denuncia, se propondra la apertura del procedimiento de solucion
correspondiente a la gravedad de la conducta y de las circunstancias concurrentes, con medidas
internas (cambios de puesto y/o lugar de trabajo, etc.) que se estimen convenientes para la mejor
solucion de la situacion. Asi mismo, cuando la conducta en si pueda ser constitutiva de delito o falta,
recomendara que la ULL curse la correspondiente denuncia ante los 6érganos jurisdiccionales.

2. O bien, no acreditada la consistencia de la denuncia, propondré el archivo del expediente que ha
provocado la denuncia. Debera manifestarse por escrito a la persona denunciante las causas que han
motivado la no admision de la denuncia, por alguno de los siguientes supuestos:
¢ Cuando resulte evidente que lo planteado no pertenece al &mbito de este Protocolo.
o Desistimiento de la persona denunciante (en todo caso, y de oficio, continuara la investigacion
de la denuncia, si detectaran indicios de acoso).
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¢ Falta de objeto o insuficiencia de indicios.

- El informe de conclusiones y recomendaciones deberd incluir, como minimo, la siguiente
informacion:
e |dentificacibn de las personas supuestamente acosada y acosadora mediante el
correspondiente codigo numérico.
o Antecedentes del caso, denuncia y circunstancias de la misma.
e Actuaciones previas: Informe de valoracién y propuesta de conclusiones elaborado por el
SPRL, el personal con responsabilidad jerarquica y/o la UNIMAC si lo hubiera.
e Ofras actuaciones: Testimonios, pruebas, resumen de los principales hechos, etc.
e Medidas propuestas que estime oportunas, asi como la propuesta de las personas
responsables de su implantacion y ejecucion, y las medidas cautelares, en su caso.
¢ |dentificacién de una fecha a corto y/o medio plazo para la supervisién y revision posterior de
la implantacion de las medidas y de verificacién de la ausencia de acoso psicolégico en el
trabajo.

- La persona que realice el peritaje entregard su informe vinculante al SPRL, que elevara
inmediatamente a la Gerencia, quien remitira un informe motivado al Rector o Rectora.

- Asimismo se informara al Comité de Seguridad y Salud de los casos tramitados, conclusiones y
recomendaciones.

6. RESOLUCION

7.1 Conclusion del procedimiento.

1.- El Rector o Rectora, recibido el informe motivado de la Gerencia, en el plazo maximo establecido
de 20 dias desde la recepcion del informe, notificara la resolucién del procedimiento a las personas
afectadas, suficientemente motivada, en la que se hara constar, el archivo del expediente, el inicio del
oportuno expediente disciplinario, o la derivacién de cualquier otra actuacion procedente.

2.- Sin perjuicio de lo anterior, y en funcion del contenido de la informacion reservada, se
implementaran las recomendaciones que aquélla contuviere, a cuyos efectos serd 6rgano asesor el
SPRL.

3.- En caso de inicio de expediente disciplinario, el nombramiento de instructor o instructora recaera
en una persona especialista en materia de acoso psicoldgico en el trabajo y con acreditada pericia en
prevencion de riesgos laborales.

4.- Si de las actuaciones llevadas a cabo con caracter previo a la apertura del expediente disciplinario
0, incluso, en el transcurso del mismo, se llegara a la conclusion de que hay indicios suficientes de
conductas constitutivas de delito, el Rector o Rectora cursara la correspondiente denuncia ante el
organo jurisdiccional pertinente.

5.- Si del analisis del caso se dedujera la comision de alguna otra falta, distinta del acoso psicolégico
en el trabajo y tipificada en la normativa existente, podra derivarse el correspondiente procedimiento.
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6.- La presunta persona acosada podra poner fin a la via de resolucién interna, en cualquier
momento, acudiendo a la via judicial. A este respecto, se paralizardn las actuaciones y, en su caso,
se suspenderd el procedimiento disciplinario, hasta que dicte resolucion definitiva la autoridad judicial
correspondiente, sin perjuicio de las medidas cautelares y/o medidas complementarias que se hayan
podido adoptar. A partir de ese momento, se estard a lo que regule la normativa judicial, en cada
caso, en lo referente a la legitimacién para interponer la denuncia, requisitos, procedimiento, plazos,
pruebas, recursos, etc.

7.2 Evaluacién y seguimiento de las resoluciones (informes de conclusiones).

La Jefatura del SPRL sera la responsable de registrar y remitir los informes de conclusiones a los/las
titulares de los érganos que tengan competencias para realizar las medidas incluidas en los mismos.

Anualmente, el SPRL elaborara una memoria de las actividades realizadas a lo largo del afio para
Gerencia. Esta relacion comprendera:

e Los informes de conclusiones que han determinado la posible existencia de acoso
psicolégico en el trabajo (y han derivado en el correspondiente expediente
disciplinario).

e Los informes que han determinado la posible existencia de alguna otra falta
disciplinaria.

¢ Los informes que han determinado que no existe ninguna conducta infractora.

e Asimismo, para mejorar la eficacia del procedimiento, informe de seguimiento y
evaluacién anual de la aplicacion de dichas actuaciones y de sus resultados a nivel
estadistico, manteniendo el anonimato de los casos. Dicho informe también se remitira
al CSs.

7. Entrada en vigor y revision

1. El presente Protocolo entrara en vigor en la fecha de su aprobacion por el Consejo de Gobierno a
propuesta del CSS, y su validez sera de dos afios a partir de la fecha en la que comience a aplicarse.
El presente Protocolo se revisara en el CSS al final de dicho periodo y, en su caso, se someteran a
aprobacion del Consejo de Gobierno. Una vez efectuada dicha revision, o en ausencia de la misma,
el Protocolo continuara en vigor indefinidamente.

2. Asimismo, se revisard y, si es necesario, se modificard, cualquier normativa interna de la ULL,
segun corresponda, al objeto de dar efecto al presente Protocolo, y esto en un plazo de seis meses
desde la aprobacion del mismo, de manera que se preserven también otros derechos sustantivos de
las personas que integran la comunidad universitaria.
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8. ANEXOS

Anexo 1: Normativa de referencia

1. Ley 39/2015, de 1 de octubre, del Procedimiento Administrativo Comin de las
Administraciones Publicas.

2. 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.

3. Ley Organica 1/2015, de 30 de marzo, por la que se modifica la Ley Organica 10/1995, de 23
de noviembre, del Cédigo Penal.’

4, Direccién General de Trabajo.- Resolucién de 4 de noviembre de 2013, por la que se ordena
la_inscripcion, depdsito y publicacién del Convenio Colectivo para el Personal de
Administracién y Servicios Laboral de las Universidades Publicas Canarias

5. Decreto 114/2011, de 11 de mayo, por el que se requla la convivencia en el ambito educativo
de la Comunidad Autbnoma de Canarias.

6. Resolucién de 5 de mayo de 2011, de la Secretaria de Estado para la Funcién Publica, por la
gue se aprueba y publica el Acuerdo de 6 de abril de 2011 de la Mesa General de
Negociacion de la Administracion General del Estado sobre el Protocolo de actuacion frente al
acoso laboral en la Administracién General del Estado.

7. Directiva 2012/29/UE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 25 de octubre de 2012, por la
gue se establecen normas minimas sobre los derechos, el apoyo y la proteccion de las
victimas de delitos.®

8. La Resolucién de 7 de noviembre de 2011, de la Secretaria General de Universidades, por la
gue se da publicidad al Acuerdo del Consejo de Universidades, por el que establecen
directrices para la adaptaciéon de la legislacién de prevencién de riesgos laborales a la
universidad, de promocién y extension de la cultura preventiva a la comunidad universitaria.

9. Ley 36/2011, de 10 de octubre, reguladora de la jurisdiccién social.

10. Real Decreto 67/2010, de 29 de enero, de adaptaciéon de la legislacién de Prevencién de
Riesgos Laborales a la Administracién General del Estado. BOE n°® 36 10/02/2010

11. Criterio Técnico 69/2009, sobre las actuaciones de la ITSS en materia de acoso y violencia en
el trabajo.

12.La _Comunicacién de la Comisién sobre el acuerdo marco europeo sobre el acoso vy la
violencia en el trabajo (COM (2007) 686 final) firmado por agentes sociales europeos.

" Los delitos contra la libertad, se introduce un nuevo tipo penal de acoso que estd destinado a ofrecer
respuesta a conductas de indudable gravedad que, en muchas ocasiones, no podian ser calificadas como
coacciones o amenazas. Se trata de todos aquellos supuestos en los que, sin llegar a producirse
necesariamente el anuncio explicito o no de la intencién de causar algiin mal (amenazas) o el empleo directo de
violencia para coartar la libertad de la victima (coacciones), se producen conductas reiteradas por medio de las
cuales se menoscaba gravemente la libertad y sentimiento de seguridad de la victima, a la que se somete a
persecuciones 0 vigilancias constantes, llamadas reiteradas, u otros actos continuos de hostigamiento (titulo
XXIX). Las penas previstas en este articulo se impondran sin perjuicio de las que pudieran corresponder a los
delitos en que se hubieran concretado los actos de acoso (articulo 172 ter)

8 Obliga a garantizar una amplia proteccion integral de las victimas antes, durante y después del proceso penal
(articulos 8, 9, 18, 20 y 22). Asimismo, establece que, quienes en virtud de su profesion hayan de tratar con la
victima, deberan tener una formacion especializada que facilite la comprension de su situacion desde un trato
respetuoso, profesional y no discriminatorio, que evite su victimizacion secundaria o reiterada (articulo 25) e
insiste en la necesaria cooperacion y coordinacion interna y externa para medidas de informacion,
concienciacion, investigacién y educacion, entre otras (articulo 26).
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Ley 7/2007, de 12 de abril, del Estatuto Basico del Empleado Publico.

Ley 62/2003 de 30 de diciembre, de Medidas Fiscales, Administrativas y del Orden social®.

Recomendacion n° 21 de la OIT sobre violencia en el lugar de trabajo en el sector de los

servicios y medidas para combatirla, en octubre de 2003.
Real Decreto 707/2002, de 19 de julio, por el que se aprueba el Reglamento sobre el

procedimiento administrativo especial de actuacién de la Inspeccién de Trabajo y Seguridad
Social y para la _imposicion de medidas correctoras de incumplimientos en materia _de
prevenciéon de riesgos laborales en el ambito de la Administracion General del Estado.

Resolucion del Parlamento Europeo 2001/2369 sobre el acoso moral en el lugar de trabajo

(2001/2339(IN1)) de 20 de septiembre de 2001.
Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el que se aprueba el texto refundido de la

Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social.
Ley 1/2000, de 7 de enero, de Enjuiciamiento Civil.

El Real Decreto 39/1997, de 17 de enero, por el que se aprueba el Reglamento de los

Servicios de Prevencién.
Ley Orgénica 10/1995, de 23 de noviembre, del Cédigo Penal.

Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales. BOE n°

269 10/11/1995.
Directiva 89/391/CEE del Consejo, de 12 de junio de 1989, relativa a la aplicacién de medidas

para promover la mejora de la sequridad y de la salud de los trabajadores en el trabajo.
Real Decreto 898/1985, de 30 de abril, sobre régimen del profesorado universitario.

Real Decreto de 24 de julio de 1889 por el que se publica el Cédigo Civil.

La Constitucion Espafola de 1978.

NTP 476. El hostigamiento psicoldgico.

NTP 823: Sistema de Andlisis Triangular del Acoso (SATA): un método de andlisis del acoso

psicolégico en el trabajo.
NTP 854. Acoso psicoldgico en el trabajo: definicidn.

NTP 891. Procedimiento de solucién auténoma de los conflictos de violencia laboral ().

NTP 892. Procedimiento de solucién autbnoma de los conflictos de violencia laboral (11).

° El Art. 28 define el acoso discriminatorio como “toda conducta no deseada relacionada con el origen racial o
étnico, la religion o las convicciones, la discapacidad, la edad o la orientacion sexual de una persona, que tenga
como objetivo o consecuencia atentar contra su dignidad y crear un ambiente intimidatorio, humillante u
ofensivo”.
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Anexo 2: Otras referencias de interés

10.

11.

12.
13.

CARBONELL VAYA, E. J.; GIMENO NAVARRO, M.A. y MEJIAS GARCIA, A. (2008). El acoso
moral, antes llamado mobbing (Un enfoque integrador de los aspectos pericial, psicolégico,
preventivo y juridico), Tirant lo Blanch, Valencia.

CONDE COLMENERO, P. El acoso laboral en el empleo publico. 2009. Granada.
HIRIGOYEN, MARIE FRANCE, El acoso moral en el trabajo. Ed. Paidos. 2001

LEYMANN H: Mobbing and psychological terror at the workplaces. Violence and Victims. Vol.
5.1990. Péags. 119-125

LEYMANN, H Mobbing. La persécution au travail. Editions du Seuil, Paris, 1996.

LEYMANN, H.: “Contenido y desarrollo del acoso grupal/moral (“mobbing”) en el trabajo”,
European Journal of Work and Organizational Psychology, 1996

MARCOS GONZALEZ, J.M., MOLINA NAVARRETE, C. El “Mobbing” en las Administraciones
Publicas: Como Prevenirlo y Sancionarlo. Thomson Aranzadi (2007).

MARTINEZ ABASCAL, VICENTE-ANTONIO (2008), El acoso moral en el trabajo: Claves para
su proteccidn extrajudicial. Tiran lo Blanch. Valencia.

OVEJERO BERNAL, A. Psicologia del trabajo en un mundo globalizado. Cémo hacer frente al
mobbing y al estrés laboral. Biblioteca nueva. (2006)

PINUEL, I. (2001): Mobbing: como sobrevivir al acoso psicolégico en el trabajo. Santander, Sal
Terrae.

RODRIGUEZ FERNANDEZ, A., ZARCO MARTIN, V., GONZALEZ GONZALEZ, J.M.,
Psicologia del trabajo. Psicologia piramide.

ROJAS RIVERO, G.P., Delimitacién, prevencion y tutela del acoso laboral. Bomarzo (2005)
SEBASTIAN, M. L.; CARDENAS, S. T. Y LLANO, M. (2008). Sistema de Analisis Triangular
del Acoso en el Trabajo (SATA): un enfoque preventivo del mobbing.

14. VELASCO PORTERO, M.T. (22 edicion, 2011). Mobbing, acoso laboral y acoso por razén de
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Anexo 3: Formulario de denuncia ante una posible situacion de acoso psicoldgico en
el trabajo

Datos de la persona denunciante
Apellidos y Nombre: DNI
Teléfono o direccion de correo electrénico de contacto:

Datos de la persona afectada
Apellidos y Nombre:
Vinculacién con la ULL (marca con una x): PAS __ PDI Otros
Teléfono o direccién de correo electrénico de contacto:

Descripcioén de los hechos:

Documentacion anexa (Si/No)

Solicitud: Solicito inicio del Protocolo de Actuacién en los Supuestos de Acoso psicolégico en el
trabajo.

(Firma)

La Laguna, ...... de.ciiiiii ,de.........

El Servicio de Prevenciéon de la ULL ha sido informado de los hechos descritos. Firma y sella un
duplicado en esta carta como justificante de su recepcion.
(Firma)

La Laguna, ....... (o [T ,de.... .
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Anexo 4: Consentimiento informado

Por la presente, D./Dfia. manifiesta su consentimiento
para que, tanto el Servicio de Prevencién de Riesgos Laborales como, si procediese, la Unidad de
Mediacion y Resolucion de Conflictos y/o la persona que realice el peritaje, puedan acceder a cuanta
informacion y datos, incluso los confidenciales, sean necesarios para llevar a cabo de manera
conveniente la investigacion relativa a la denuncia de acoso psicoldgico en el trabajo.

Todo ello al amparo de lo establecido en la Ley Organica, 15/1999, de 13 de diciembre, de Proteccién
de Datos y su normativa de desarrollo.

En La Laguna, a de de 20

Fdo.
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Anexo 5: Flujograma

Punto 6. Denuncia (SPRL)
Asesoramiento, apoyo, investigacion
max. 5 dias

Posible caso de APT

Punto 5. Archivo del expediente Punto 5 Informacion a Gerencia/Rectorado
Mediacion Posibles medidas cautelares y/o
R. Jerarquico complementarias.
Medidas preventivas 7
() Punto 6. Peritaje méx. 20 dias

A 4

Punto 6. Informacion reservada
(SPRL/Gerencia/Rectorado)

Punto 6. Informar a las partes
méx. 20 dias

Caso de APT

2

Punto 7. Asesoria para ejecutar

instrucciones rectorales (SPRL) Punto 7. Archivo o Punto 7.
expediente disciplinario por Expediente
otra causa (Rectorado) disciplinario

Punto 7. Informe anual de (Rectorado)

seguimiento y evaluacion del
SPRL a Gerencia/CSS —




