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EXPOSICION DE MOTIVOS

Conforme al articulo 10.1 de la Constituciéon Espafiola, 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 demas 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 ningln 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 eleccion de profesion u oficio, a la promocién a través del trabajo y a
una remuneracion suficiente para satisfacer sus necesidades y las de su familia, sin que en
ningun caso pueda haber discriminacidn 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 Basico del Empleado Publico se
tipifican como faltas disciplinarias de caracter muy grave el acoso laboral y los acosos de
naturaleza discriminatoria, el acoso moral, sexual y por razén de sexo. Por otra parte, la
disposicidon 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 prevencidon y sanciéon en materia de acoso laboral se
encuentran tuteladas en otros dos ambitos normativos que tienen que ver, en primer
lugar, con el derecho a la ocupacién efectiva, la no discriminaciéon 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
proteccidon eficaz en materia de seguridad y salud en el trabajo, establecido por la Ley
31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencidn de Riesgos Laborales.

En el ambito europeo son maultiples las referencias al acoso en el lugar de trabajo, de
las que destacaremos aqui Unicamente la Resolucion 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
prevencion 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
problematica, y recoger y trasladar al ambito 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
prevencion y de sancién de las mismas cuando estas se produzcan.



En la elaboracién del presente Protocolo se han tomado como referencia la Resolucién
de 5 de mayo de 2011, de la Secretaria de Estado para la Funcién Publica, por la que se
aprobo y publicé el Protocolo de actuacidn frente al acoso laboral en la Administraciéon
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 Negociacidn de
los empleados publicos de la Administracion de la Comunidad de Madrid, por el que se
aprobo el Protocolo General de Prevencién y actuacién frente a todos los tipos de acoso
en el trabajo en la Administracién 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 institucion 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 formaciéon en valores que fomenten un clima de respeto a los
derechos y la dignidad de las personas que integran la comunidad universitaria.

1. 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 ambito laboral
exento de violencia, asi como un procedimiento de actuacién ante las denuncias
presentadas por comportamientos de dicha naturaleza, garantizando la asistencia y
proteccion 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 caracter general, a todo el personal de la
Universidad de Alcala, 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 investigacion,
siempre que desarrollen su actividad en el ambito organizativo de la UAH.

Las empresas externas contratadas por la UAH seran 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 Prevencion de Riesgos Laborales, en materia de Coordinacion de
Actividades Empresariales.



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

I1I. DEFINICION DE ACOSO PSICOLOGICO O MORAL

De conformidad con lo establecido en el PreAmbulo de la Ley Organica 5/2010, de 22 de
junio, por la que se modifica la Ley Organica 10/1995, de 23 de noviembre, del Codigo
Penal, se puede entender por conducta constitutiva de acoso laboral “el hostigamiento
psicologico 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 definicion de acoso laboral en la legislacién vigente, la
jurisprudencia de los tribunales espafoles 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 Prevenciéon (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 Administracion
General del Estado (AGE), aprobado por Resolucion de 5 de mayo de 2011 del Ministerio
de Politica Territorial y Administracién Publica: “situaciéon en la que una persona o un
grupo de personas ejercen una violencia psicoldgica extrema (en una o mas 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 animo 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):
“Exposiciéon a conductas de violencia psicoldgica, dirigidas de forma reiterada y
prolongada en el tiempo, hacia una o mas personas por parte de otra/s que actdan
frente aquella/s desde una posiciéon de poder (no necesariamente jerarquica). Dicha
exposicion se da en el marco de una relacién laboral y supone un riesgo importante
para la salud”.

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

Siguiendo lo establecido en el Protocolo de actuacidn frente al acoso laboral de la

AGE, no tendran la consideracion de acoso laboral (psicoldgico o moral):

1. Aquellas conductas que se producen desde una relacién simétrica y definen un
conflicto entre las partes en el &mbito del trabajo, bien sea de caracter puntual, en
un momento concreto, o mas permanente. Evidentemente, todo conflicto afecta al



ambito laboral, se da en su entorno e influye en la organizacién y en la relaciéon
laboral; pero no puede considerarse acoso laboral si no retne las condiciones de la
definicidn.

2. Las acciones de violencia en el trabajo, realizadas desde una posiciéon 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 sea porque son realmente esporadicas 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 situacion 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 caracteristicas 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 situaciéon de
acoso laboral.

IV. MEDIDAS DE PREVENCION

Siguiendo los principios de la accidn preventiva que se recogen en el articulo 15 de la
Ley de Prevencion 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 actuacion preventiva frente al acoso laboral se plantea
conforme a las estrategias siguientes:

1. Estrategia de prevencion. Dentro del ambito de la prevencion de los riesgos
psicosociales, se llevaran a cabo las siguientes actuaciones:

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

e 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.



Planificar adecuadamente la realizacion de la evaluacién de riesgos psicosociales de
los diferentes puestos de trabajo de la UAH, siguiendo criterios técnicos.
Establecer instrumentos de identificacion precoz de conflictos y procedimientos
especificos para la resolucién de los mismos.
Los responsables de cada Unidad, Proyecto de Investigacidon, Departamento o Servicio
de la UAH, deberan promover y fomentar acciones especificas como:
o Asumir el compromiso de erradicar todos los tipos de acoso y de difundir y
divulgar el presente Protocolo entre el personal a su cargo.
o Fomentar conductas de tolerancia cero frente a cualquier tipo de violencia
en el ambito de su competencia.
o Poner en practica los instrumentos de identificacién precoz de conflictos y
procedimientos especificos para la resolucién de los mismos.
o Observar las medidas preventivas y recomendaciones recogidas en las
correspondientes evaluaciones de riesgos laborales, especialmente en lo
que al ambito psicosocial se refiere.

Estrategia de sensibilizaciéon y formacion. Mas alla 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 aparicién
de las conductas de acoso:

Proporcionar una formaciéon adecuada en prevencion y resolucion 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 gestién y resolucion de los casos de acoso que pudieran
identificarse, tanto trabajadores/as como representantes sindicales.

Incorporar en los programas de formacion de la UAH cursos y acciones formativas e
informativas destinadas especificamente a la prevencion 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 comunicacion internos.

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

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

Incluir en el procedimiento de contratacién la obligacion 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 Secretaria General, segin los modelos que se adjuntan:

e Anexo IIL.A: Solicitud de intervencién. Documento a presentar en el Registro.

e 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 legitimacion 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 comision de dichas conductas.

3. Los Delegados de Prevencion y los representantes de los trabajadores/as, que
tendran la obligacion 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 Investigacion,
Departamentos o Servicios tendran la obligacion 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 formulacion de la denuncia fuera realizada inicialmente de forma
verbal, serad necesaria la ratificacion 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
dias habiles desde su recepcion, la Secretaria General lo trasladara a la Comisién de
Prevencion de Acoso Laboral (CPA), la cual solicitara 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 dias, la CPA considere tomar con respecto
a la situacién denunciada.

En caso de disponer de la ratificaciéon de la denuncia por escrito por parte de la presunta
victima, la CPA decidira, en el plazo de cinco dias habiles, su admisién a tramite, si el
escrito reune los requisitos legales exigidos.

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



D.- La Comisién de Prevencion del Acoso Laboral (CPA) estara compuesta de forma
permanente por:

- Secretario/a General. Actuara como Presidente/a.

- Gerente o persona en la que delegue, con competencia en materia de Recursos
Humanos.

- Dos Delegados/as de Prevencién, uno de los cudles actuara como Secretario/a,
designados a propuesta del Comité de Seguridad y Salud, que elegira a su vez a dos
suplentes, también Delegados/as de Prevencidn.

- Jefe/a del Servicio de Prevencion.

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

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

2. Tramitacion de la denuncia

Admitida a tramite la denuncia, la CPA iniciard de forma inmediata las siguientes
actuaciones:

2.1. Adopcion de medidas cautelares.

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

Dichas medidas cautelares seran propuestas por la persona que ostente la Presidencia de
la CPA en un plazo maximo de dos dias habiles a los 6rganos de la Universidad con
capacidad para ejecutarlas y seran adoptadas con la mayor celeridad. Tendran caracter
provisional en tanto la CPA realiza la investigacion correspondiente y emite un Informe
de Valoracidn.

2.2. Investigacion.

Una vez acordadas las medidas cautelares, la CPA pondra 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 actuara 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 podran practicar las pruebas y entrevistas que se consideren oportunas; se
dara audiencia a las personas afectadas (denunciante y denunciado/a), que podran
acudir acompafiadas de sus representantes en la Universidad, y se podra requerir la
asistencia de otros servicios de la UAH que se estimen pertinentes (Servicio médico,
Gabinete de apoyo psicolédgico u otros).



Toda la comunidad universitaria estara 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 Alcal4, se aplicaran los mecanismos de coordinacion empresarial que exige la
Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencién de Riesgos Laborales.

3. Conclusiones del Informe de Valoracion

Tras finalizar las actuaciones, y una vez oidas todas las partes, la CPA, en un plazo maximo
de 20 dias hébiles desde la admision a tramite de la denuncia, realizara un Informe de
Valoracion en el que podra proponer al 6rgano correspondiente que resuelva, en
funcién del colectivo al que pertenezcan las personas implicadas en los hechos, la
adopcidn 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 podra proponer la
aplicacion de medidas que mejoren la situacion existente.

B. Infracciones distintas del acoso.-

Si de la investigacion 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 Comisidon podra proponer la incoacién de
expediente disciplinario al 6rgano competente en funcién 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
caracter interpersonal u otras situaciones de riesgo psicosocial, se activaran los
mecanismos de resolucion de conflictos interpersonales existentes en la UAH
(procedimientos, medidas organizativas, mediacion por expertos, entre otros).

D. Claros indicios de condiciones de trabajo que pueden derivar en acoso laboral.-

Si la conclusidn del informe es que se estan dando unas condiciones de riesgo psicosocial
que, de no corregirse, pudieran derivar en una situacion de acoso, la CPA propondra
al Servicio de Prevencion de la UAH la realizacion de una evaluacion de riesgo psicosocial.

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



E. Acoso laboral.-

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 estudiara 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 podra proponer la
incoacion 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
resoluciéon que proceda.

5. Informacion

Con caracter general, se informara a los interesados de las actuaciones llevadas a cabo
en cada fase del proceso y del informe de valoracidon. 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 Valoracién, su ejecucion y cumplimiento correspondera a la Gerencia o al
Vicerrectorado competente, en funcién del colectivo al que pertenezcan las personas
implicadas, debiendo prestarse el apoyo y asistencia necesaria a la victima,
informandole de los recursos asistenciales disponibles, tanto desde el punto de vista
sanitario como psicologico, para superar los problemas derivados del acoso, y se
garantizara la indemnidad frente a posibles represalias.

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

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

La CPA llevara un registro de los casos de acoso laboral y se encargara 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 realizara una evaluacién y revisién periddica del funcionamiento e implantacién
del procedimiento y del presente Protocolo.

7. Suspension del procedimiento de actuacion

La tramitacion del procedimiento previsto en este Protocolo no impedira la iniciacion,
paralela o posterior, de las acciones administrativas o judiciales pertinentes por
parte de las personas implicadas, si bien su inicio conllevard la suspension de este
procedimiento hasta la resolucion de las acciones emprendidas.

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, ajustindose a los
siguientes criterios:

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

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

e Todo responsable de Unidad, Proyecto de Investigacion, 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 &mbito de su competencia.

e 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.

e La investigacion 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:

e Presuncion de inocencia de las personas presuntamente acosadoras.

e (onfidencialidad: las personas que intervengan en el procedimiento tienen
obligaciéon de guardar una estricta confidencialidad y reserva y no deben
transmitir ni divulgar informacidén sobre el contenido de las denuncias presentadas,
resueltas o en proceso de investigacion de las que tengan conocimiento. Por ello,
desde el momento en que se formule la denuncia, la persona o personas
responsables de su iniciaciéon y tramitaciéon asignaran unos cddigos numéricos
identificativos, tanto de la persona supuestamente acosada, como a la
supuestamente acosadora, preservando asi su identidad.

e Diligencia y celeridad: la investigacion 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
garantias debidas.

e 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 mas préximas posibles a su situacidn laboral de origen, con acuerdo
de la victima y dentro de las posibilidades organizativas.

e Proteccién de la dignidad de las personas afectadas: la UAH adoptara las
medidas pertinentes para garantizar el derecho a la proteccién 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.

e Prohibicién de represalias: se prohiben expresamente las represalias contra las
personas que efectien una denuncia, comparezcan como testigos o participen en una
investigacion sobre acoso laboral.

e Proteccién de datos: los datos de caracter personal que se generen en la aplicacion
de este Protocolo se regiran por lo dispuesto en la Ley Organica 15/1999, de 13
de diciembre, de protecciéon de datos de caracter personal.

e Proteccién de la salud de las victimas: la UAH adoptara las medidas que estime
oportunas para garantizar el derecho a la protecciéon de la salud de las personas
afectadas.

VII. MODIFICACIONES O REVISIONES

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

El 6rgano competente para aprobar su modificacion sera el Consejo de Gobierno.

VIII. ENTRADA EN VIGOR

El presente protocolo entrara en vigor al dia siguiente de su publicacién en el Boletin
Oficial de la Universidad de Alcala.



LISTADO NO EXHAUSTIVO DE CONDUCTAS QUE SON ACOSO LABORAL*
(AnexoI)

A) Conductas consideradas como acoso laboral

e Dejar al trabajador de forma continuada sin ocupacién efectiva, o
incomunicado, sin causa alguna que lo justifique.

e Dictar 6rdenes de imposible cumplimiento con los medios que al trabajador se
le asignan.

e Ocupacidn en tareas inutiles o que no tienen valor productivo.

e Acciones de represalia frente a trabajadores que han planteado quejas,
denuncias o demandas frente a la organizacidn, o frente a los que han
colaborado con los reclamantes.

e Insultar o menospreciar repetidamente a un trabajador.

e Reprenderlo reiteradamente delante de otras personas.

e 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)

e Modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo sin causa y sin
seguir el procedimiento legalmente establecido.

e Presiones para aumentar la jornada o realizar determinados trabajos.

e Conductas despoticas dirigidas indiscriminadamente a varios trabajadores.

e Conflictos durante las huelgas, protestas, etc.

e Ofensas puntuales y sucesivas dirigidas por varios sujetos sin coordinacion
entre ellos.

e Amonestaciones sin descalificar por no realizar bien el trabajo.

e Conflictos personales y sindicales.

* Tomado del Criterio Técnico 69/2009 sobre las actuaciones de la Inspeccion de Trabajo
y Seguridad Social en materia de acoso y violencia en el trabajo.



DEFINICION DE ACOSO LABORAL: TIPOS Y FASES
(Anexo ll)

TIPOS DE ACOSO LABORAL

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

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

c) Acoso ascendente: Es el ejercido de manera sistematica 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 aqui descritas:

a) Fase de conflicto: Aparicion del conflicto, disputas personales aisladas,
diferencias de opinién, persecuciéon de objetivos diferentes, fricciones
personales. Una relacidn interpersonal buena o neutra, cambia bruscamente
a una negativa.

b) Fase de estigmatizacion: Comienza con la adopcién por una de las partes en
conflicto 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 adopcion de
comportamientos hostigadores grupales.

c) La prolongacién de esta fase es debida a actitudes de evitaciéon o de
negacion de la realidad por parte de la persona afectada, de otros
compaifieros e incluso de los superiores.

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

e) Fase de marginacion o exclusion de la vida laboral: la persona afectada
compatibiliza su trabajo con posibles bajas. En esta situacion pueden
producirse distintas patologias como consecuencia de su anterior experiencia
de hostigamiento, con los consiguientes efectos fisicos, psiquicos y sociales.
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SOLICITUD DE INTERVENCION

(Anexo al Protocolo III.A)

Datos de la persona solicitante

Nombre y apellidos:
DNI:
Vinculacion con la UAH:
PDI[] PIF[] PAS[] Personal con cargo a proyecto [_]
Centro de trabajo:
Puesto de trabajo:

Teléfono y direccion de correo electronico de contacto:

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

Alcala de Henares, a de de 20

Fdo.:

SECRETARIA GENERAL.-

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




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

En condicion de:
- Presunta victima de una conducta de acoso  [_]

- Testigo directo o que haya tenido conocimiento fundado de la
comisién de dichas conductas [

- La representacion, legalmente establecida, del personal o del
alumnado de la UAH, que haya tenido conocimiento de las referidas

conductas []

Teléfono y direccion de correo electronico de contacto:

Datos de la persona contra quien se dirige la reclamacion
Nombre y apellidos:

Sexo: Mujer [] Hombre []

Vinculacion con la UAH:

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

Centro de trabajo o estudios:

Puesto de trabajo o titulacion que cursa:



Otros datos:

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

Documentacion que se adjunta:

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

En Alcala 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
informaciéon aportada, sean comunicados a los drganos implicados en el desarrollo del
procedimiento. Fuera de este caso, los datos aqui recogidos no serdn cedidos salvo en los casos
previstos legalmente. El érgano 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 lldefonso, Plaza de San Diego, s/n. 28801 Alcalé de Henares.
Madrid) o por correo electrénico (secre.gene@uah.es)



COMISION DE PREVENCION DEL ACOSO LABORAL
(Anexo 1IV)

REGIMEN DE FUNCIONAMIENTO
Se regira en su funcionamiento por:

e Las disposiciones de la Ley 40/2015, de 1 de octubre, de Régimen Juridico
Sector Publico, relativas al funcionamiento de los 6rganos colegiados

e Lanormativa legal y convencional espafiola en materia de acoso laboral que
resulte de aplicacidn.

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

e Las disposiciones recogidas en el presente protocolo.

e Lasnormas de funcionamiento que acuerde la propia Comision.

e Ley Organica 15/1999, de 13 de diciembre, de protecciéon de datos de

caracter personal.

CONTENIDO DE LOS INFORMES DE CONCLUSIONES/RECOMENDACIONES

Los informes que emita la CPA deberan incluir, como minimo, la siguiente
informacién:

e Composicion de la CPA

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

e Actuaciones previas.

e Actuaciones durante la investigacion (testimonios, pruebas, resumen de los

principales hechos).
e Conclusiones

e Medidas propuestas.



RESUMEN DEL PROCEDIMIENTO DE ACTUACION
(Anexo V)

INICIO DEL PROCEDIMIENTO
Presentacion en registro de Solicitud de
Intervencion segun Anexos Il Ay 111 B

5 DIAS HABILES desde la
recepcion de la solicitud

COMISION DE
PREVENCION DEL
ACOSO LABORAL

(CPA)

l 5 DIAS HABILES

Resolucién de la
CPA (al
solicitante)

NO ¢Se admite 3

tramite?

Propuesta de
medidas cautelares

2 DIAS
HABILES

Investigacion

20 DIAS HABILES

Informe de
valoracion

Seguimiento y
Control
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FRENTE AL ACOSO SEXUAL, POR RAZON DE
SEXO0, ORIENTACION SEXUAL O IDENTIDAD
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UNIVERSIDAD DE ALCALA
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EXPOSICION DE MOTIVOS

En el articulo 2 de la Declaracién Universal de Derechos Humanos se reconoce que todas las
personas tienen los mismos derechos y libertades. Mandato que la propia ONU ha
declarado que implica el derecho a la igualdad de trato ante la ley y el derecho a ser
protegido contra la discriminacién por diversos motivos, entre ellos el sexo, la orientacién
sexual y la identidad de género. Sobre esta base se ha construido un sélido cuerpo de
normas y resoluciones dirigido a garantizar la igualdad de derechos y libertades de todas las
personas, sin discriminacién.

Asimismo, en el dmbito de la Unidon Europea, su Carta de Derechos Fundamentales
establece que «la Unién estd fundada sobre los valores indivisibles y universales de la
dignidad humana, la libertad, la igualdad y la solidaridad». Y prohibe de forma expresa en
su articulo 21 toda discriminacidn, y en particular la ejercida por razén de sexo u orientacion
sexual.

La Constitucion espafiola (CE) proclama en su articulo 14 que los espafioles son iguales ante
la ley, sin que pueda prevalecer discriminacién alguna por razén de sexo en sentido amplio
o cualquiera otra condicién o circunstancia personal o social, consagrando la obligacidn de
los poderes publicos de promover las condiciones para que la libertad e igualdad del
individuo y de los grupos sociales en que se integra sean reales y efectivas, con remocidn de
los obstaculos que impidan su plenitud (art. 9.2 CE), tras reconocer como derecho
fundamental, el del libre desarrollo de la personalidad (art. 10.1 CE). Asimismo, el articulo
35.1 de la CE incorpora a su vez el derecho a la no discriminacidn por razén de sexo en el
ambito de las relaciones de trabajo.

En cumplimiento del mandato constitucional, La Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para
la igualdad efectiva de mujeres y hombres, tras definir las conductas de acoso sexual y acoso
por razon de sexo, las prohibe expresamente, incorporando medidas especificas para
prevenir estas situaciones e incluir mecanismos en las administraciones publicas para dar
curso a las denuncias o reclamaciones que se formulen. Asimismo, expone los criterios de
actuacion de las administraciones publicas, que deben establecer medidas efectivas de
prevencion frente al acoso sexual y el acoso por razén de sexo (art. 51), debiendo disponer
de un protocolo de actuacién en este sentido (art. 62).

Por su parte, en el dmbito de la Comunidad de Madrid, se ha establecido un marco
normativo adecuado para garantizar los derechos de las personas LGTBI y ser
protegidas contra la discriminacién por razén de su orientacién sexual o identidad de
género, mediante la promulgaciéon de la Ley 2/2016, de 29 de marzo, de Identidad y
Expresion de Género e Igualdad Social y no Discriminacion y de la Ley 3/2016, de 22 de
julio, de Proteccion Integral contra la LGTBifobia y la Discriminacién por Razdn de
Orientacidn e Identidad Sexual en la Comunidad de Madrid.

En lo que respecta al ambito laboral, el articulo 4 del 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 (ET) reconoce como derecho de las personas trabajadoras por cuenta ajena el
respeto a su intimidad y la consideracién debida a su dignidad, comprendida la proteccién



frente al acoso sexual y al acoso por razén de sexo u orientacion sexual (art. 4). Asimismo, el
articulo 17 del ET, bajo la rubrica de “No discriminacién en las relaciones laborales”,
prohibe situaciones de discriminacion directa o indirecta desfavorables por razén de sexo y
orientacion o condicién sexual, contemplandose como causa de despido disciplinario el
acoso por orientacidn sexual y el acoso sexual o por razon de sexo (Art. 54.1.g ET).

Por otra parte, en el articulo 14.h) de la Ley 7/2007, de 12 de abril, del Estatuto Basico del
Empleado Publico (EBEP) se reconoce a todo empleado publico el derecho al respeto de su
intimidad, orientacién sexual, propia imagen y dignidad en el trabajo, especialmente frente
al acoso sexual y por razén de sexo, moral y laboral. Asimismo, el articulo 52 del EBEP, entre
los deberes de los empleados publicos, establece que han de actuar con sujecién, entre
otros, al principio de igualdad entre mujeres y hombres. Y en cuanto al régimen de
infracciones y sanciones en esta materia, en su articulo 95.2 se tipifica como falta muy
grave toda actuacidon que suponga discriminacion, entre otras, por razéon de sexo u
orientacién sexual, asi como el acoso sexual o moral.

En el ambito universitario, la Ley Organica 4/2007, de 12 de abril, por la que se modifica la
Ley Organica 6/2001, de 21 de diciembre, de Universidades, destaca en su Preambulo el
papel de la Universidad como transmisora de valores y como institucion que respeta los
derechos y las libertades de las personas y la igualdad entre hombres y mujeres,
estableciendo la exigencia de que todas las Universidades tengan Unidades de Igualdad para
el ejercicio de las funciones relacionadas con dicho principio de igualdad.

Asimismo, el Real Decreto 1791/2010, de 30 de diciembre, por el que se aprueba el
Estatuto del estudiante universitario, establece que todos los estudiantes universitarios
tienen derecho a recibir un trato no sexista y a la igualdad de oportunidades entre
hombres y mujeres, recogiendo en su articulo 4 la no discriminacién por razén de sexo,
orientacion sexual o identidad de género.

Teniendo en cuenta este marco juridico, la Universidad de Alcala (en adelante UAH), como
institucién que respeta los derechos y las libertades de todas las personas, establece el
presente Protocolo, con el fin de favorecer la igualdad real y efectiva en el dmbito
universitario, mediante una serie de actuaciones dirigidas a prevenir y erradicar cualquier
tipo de conducta discriminatoria o de acoso en la Universidad, y promover la formacion en
valores que fomenten un clima de respeto a los derechos y la dignidad de las personas que
integran la comunidad universitaria. Se cumple asi, uno de los compromisos recogidos en el
Plan de Igualdad de oportunidades para el personal de la UAH, aprobado por el Consejo de
Gobierno, en su sesion de 25 de junio de 2015.

I. OBJETO

El presente Protocolo tiene por objeto promover una cultura de tolerancia cero frente a
cualquier tipo de conducta constitutiva de acoso sexual y acoso por razdén de sexo,
orientacién sexual o identidad de género en el ambito universitario, estableciendo una
serie de medidas para prevenirlas, detectarlas y erradicarlas, asi como un procedimiento de



actuaciéon ante las denuncias presentadas por comportamientos de dicha naturaleza,
garantizando la asistencia y proteccidon a las victimas, bajo los principios de respeto,
objetividad, e imparcialidad, celeridad en la respuesta y confidencialidad.

II. AMBITO DE APLICACION

Este Protocolo serd de aplicacion a todos los miembros de la UAH que integran la
comunidad universitaria, ya sea personal docente e investigador, personal de administracion
y servicios o estudiantes, tanto en sus relaciones reciprocas como en aquellas que
mantengan con terceras personas por razén de su pertenencia a la Universidad.

III.CONDUCTAS DE ACOSO O DISCRIMINATORIAS

A los efectos del presente Protocolo, de conformidad con lo establecido en la Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo, y en la Ley 3/2016, de 22 de julio, los conceptos de acoso sexual y
acoso por razén de sexo, orientacién sexual o identidad de género, se definen en los
siguientes términos:

1. “Sin perjuicio de lo establecido en el Cddigo Penal, constituye acoso sexual cualquier
comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propdsito o produzca el
efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un
entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.”

2. “Constituye acoso por razon de sexo, orientacion sexual o identidad de género
cualquier comportamiento realizado en funcidn del sexo, la orientaciéon sexual o la
identidad de género de una persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su
dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo”

3. “Sera acoso discriminatorio cualquier comportamiento o conducta que por razones de
orientacion sexual, expresiéon o identidad de género o pertenencia a grupo familiar, se
realice con el propdsito o el efecto de atentar contra la dignidad y de crear un entorno
intimidatorio, hostil, degradante, ofensivo o segregado”.

4. El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion de
una situacién constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén de sexo, orientacion
sexual o identidad de género se considerara también un acto de discriminacién por dichas
razones.

IV. MEDIDAS DE PREVENCION

La UAH, a través de la Unidad de Igualdad y en coordinacion con la persona responsable de
las politicas de inclusion, con la finalidad de prevenir tales comportamientos, llevara a cabo
las siguientes actuaciones:

- Realizard campafias de sensibilizacion e informacion dirigidas a promover una cultura de



“tolerancia cero” frente a cualquier forma de acoso o discriminacién por razén de sexo,
orientacién sexual o identidad de género en el dambito universitario,
promoviendo la formacién en igualdad de trato entre hombres y mujeres, la no
discriminacién y el deber de respetar la diversidad y la dignidad de las personas.

- Garantizard el conocimiento del presente Protocolo por todos los miembros de la
comunidad universitaria, mediante su publicacion permanente y accesible en la web de
la UAH, asi como difundiéndolo a través del servicio Comunic@ al inicio de cada curso, y
se dard publicidad del mismo en el Consejo de Estudiantes, las Delegaciones de
estudiantes, la Oficina del Defensor Universitario, la Unidad de lgualdad, el Servicio de
Prevencion, el Comité de Seguridad y Salud y el Gabinete Psicopedagdgico.

- Atendera las consultas sobre el contenido del presente Protocolo, con el fin de facilitar la
resolucién de cualquier duda sobre el procedimiento de actuacién frente a posibles
situaciones de acoso y/o discriminacion.

- Elaborara planes de formacién en materia de prevencién del acoso sexual y/o por
razéon de sexo, orientacidon sexual o identidad de género, dirigidos a los distintos
colectivos de la comunidad universitaria, estableciendo pautas para identificar dichas
situaciones, con el fin de evitar que se produzcan.

- Se promoverd, en coordinacidon con el Servicio de Prevencién, la elaboraciéon de
estudios que permitan la identificacién de los factores psicosociales que propician los
diversos tipos de acoso, a través de métodos de evaluacién de riesgos, que permitan su
prevencion.

- Incluird en el procedimiento de contrataciéon la obligacion de las empresas
contratantes de conocer y cumplir con los contenidos de este Protocolo.

V. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

1. Inicio del procedimiento

a) El procedimiento se iniciara mediante la presentacidn, en cualquiera de los Registros de
la Universidad, de un escrito dirigido a la persona responsable de la Direccién de la Unidad
de Igualdad de la Universidad de Alcald. Segun el modelo que se adjunta como Anexo 1.1,
el escrito debera acompafiarse de un sobre cerrado, con el fin de garantizar la
confidencialidad, que contendra la relacién de los hechos que a su juicio motivan la
solicitud de intervencidn (Anexo 1.2) y en un plazo maximo de tres meses, a contar desde que
se produjeron los mismos.

Sin perjuicio del plazo establecido en el parrafo anterior, y con independencia de los plazos
de prescripcion de las infracciones administrativas previstos en la normativa vigente
sobre régimen disciplinario, la Direccion de la Unidad de lIgualdad atendera las



solicitudes de intervencién que reciba por los motivos previstos en el presente Protocolo,
proponiendo la adopcién de las medidas oportunas para poner fin a la situacién
denunciada y prestando el apoyo y asistencia necesarios a la persona afectada.

b) Tendran legitimacion para presentar el citado escrito:

1. Cualquier persona que, estando incluida en el ambito de aplicacidon del presente
Protocolo, se considere presunta victima de una conducta de acoso o discriminacion.

2. Cualquier persona que, estando incluida en el dmbito de aplicacién del presente
Protocolo, haya sido testigo directo o haya tenido conocimiento fundado de la
comisidn de dichas conductas.

3. Los representantes, legalmente establecidos, de los trabajadores/as o de los
estudiantes de la UAH, que tengan conocimiento de la existencia de las referidas
conductas.

En los supuestos contemplados en los apartados 2 y 3 se deberd acreditar el
consentimiento de la persona afectada por la conducta denunciada. Dicho consentimiento
podra ser revocado en cualquier momento del procedimiento. Tanto el consentimiento
como su revocacién, deberan constar por escrito.

En todo caso, si la formulacién de la denuncia fuera realizada verbalmente, serd necesaria
su ratificacion posterior por escrito.

c) A la vista del escrito presentado por Registro, o tras la ratificacién por escrito de la
denuncia realizada verbalmente, y en un plazo no superior a cinco dias desde su recepcion,
la Direccién de la Unidad de Igualdad, tras un primer analisis de los hechos objetivos podra:

1. No admitir a tramite dicha denuncia, cuando resulte evidente que lo planteado no
pertenece al dmbito de este Protocolo. Debera manifestarse por escrito a la
persona denunciante las causas que han motivado la no admisién de la denuncia.

2. Siasujuicio se estima que los hechos aun no son constitutivos de calificarlos como
acoso sexual o acoso por razén de sexo, pero que si nho se actla podrian acabar
siéndolo, podra intentar resolver el conflicto, en colaboracién con la Oficina del
Defensor Universitario, proporcionando pautas de actuacién y propuestas que
pongan fin a la situacion y eviten que vuelva a producirse en el futuro.

3. Admitir el escrito de denuncia e iniciar la tramitacion del procedimiento, segun lo
previsto en este Protocolo.

2. Tramitacion de la denuncia

Admitida a tramite la denuncia, la Direccién de la Unidad de Igualdad, en coordinacién, en
su caso, con la persona responsable de las politicas de inclusién, iniciara de forma
inmediata las actuaciones que estime convenientes con el fin de recabar la informacion
necesaria para tener un mejor conocimiento de los hechos denunciados, y en funcidn
del colectivo al que pertenezcan las personas implicadas en los hechos, se solicitara la
colaboracion de la Gerencia, del Vicerrectorado de Docencia y Estudiantes, del
Vicerrectorado de PDI, o del Consejo de Estudiantes.



En el proceso de recopilacion de informacién, que deberd 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 podran practicar las pruebas y entrevistas que se consideren oportunas; se dara
audiencia a las personas afectadas (denunciante y denunciada), que podran acudir
acompanadas de sus representantes en la Universidad, y se podra requerir la asistencia de
otros servicios de la UAH que se estimen pertinentes (Servicio de Prevencién, Gabinete
Psicopedagdgico).

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 Y
PDI) y personal de una empresa externa contratada o subcontratada por la Universidad de
Alcald, se aplicaran los mecanismos de coordinacidon empresarial que exige la Ley 31/1995,
de 8 de noviembre, de prevencidon de riesgos laborales. Si la situacién de acoso o
discriminacidn tiene lugar entre el alumnado de la UAH y el personal de una empresa
externa, por analogia, también procederd la coordinaciéon de actuaciones entre la Unidad
de igualdad y la empresa. En ambos supuestos, habra comunicacion reciproca del caso, con
la finalidad de llegar a un acuerdo sobre la forma de abordarlo.

3. Informe de valoracion

Tras finalizar las actuaciones, y una vez oidas todas las partes, la Direccion de la Unidad de
Igualdad, en un plazo maximo de treinta dias habiles desde la admisién a tramite de la
denuncia, realizard un informe de valoraciéon en el que podrd proponer alguna de las
siguientes alternativas:

A. Archivo de la denuncia.-

Corresponderd proponer al érgano correspondiente, en funcién del colectivo al que
pertenezcan las personas implicadas en los hechos (Gerencia, Vicerrectorado de Docencia y
Estudiantes, Vicerrectorado de PDI) el archivo del expediente que ha provocado la
denuncia, motivado por alguno de los siguientes supuestos, entre otros:

e Desistimiento de la persona denunciante
Falta de objeto o insuficiencia de indicios.
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.

Contra la Resolucién del érgano competente acordando el archivo de la denuncia, la
persona interesada podra interponer recurso potestativo de reposicion ante el mismo
drgano en el plazo de un mes a contar desde el dia siguiente a la fecha de su notificacion.



B. Incoacion de expediente disciplinario.-

Si como resultado de las actuaciones practicadas la Direccién de la Unidad de lgualdad
emitiese informe de valoracidon que concluyese proponiendo la incoaciéon de expediente
disciplinario, con caracter previo a su remisidn al Rector de la Universidad de Alcald sera
notificado a la persona denunciante y a la persona denunciada, para que por plazo comun
de cinco dias habiles formulen alegaciones, si lo estimasen conveniente.

Una vez finalizado dicho plazo, el informe de valoracidon definitivo podra concluir, bien
proponiendo la adopcién de medidas correctoras, bien el archivo, bien ratificando la
propuesta de incoacion de expediente disciplinario.

En los dos primeros supuestos, el informe de valoracién debera seguir la tramitacion prevista
a tal efecto en el presente Protocolo.

En el caso de que el informe proponga la incoaciéon de expediente disciplinario, dicho
informe serd remitido al Rector, junto con el resto de la documentacidon obrante en el
expediente relativa a las actuaciones practicadas para que, en su caso, adopte la resolucion
que proceda, que en todo caso debera ser dictada en un plazo maximo de quince dias
habiles. De la citada propuesta se informara asimismo al érgano correspondiente, en
funcidn del colectivo al que pertenezcan las personas implicadas en los hechos.

Si se resolviera la incoacién de expediente disciplinario, se procurard que la persona
encargada de su instruccién tenga formacidn en materia de acoso. Si de las actuaciones
llevadas a cabo con caracter previo a la apertura del expediente disciplinario o, incluso, en
el transcurso del mismo, se llegase a la conclusién de que hay indicios suficientes de
conductas constitutivas de delito, el Rector cursard la correspondiente denuncia ante el
érgano jurisdiccional competente, suspendiéndose el procedimiento conforme a lo previsto
en el Punto 6.

Si se deduce que por parte de la persona denunciante o de otras personas que hayan
intervenido en el procedimiento ha podido existir una utilizacién manifiestamente maliciosa
o fraudulenta de este procedimiento, resultando que los datos aportados o los testimonios
son falsos, se adoptaran las medidas oportunas, pudiendo ser objeto de sancidn disciplinaria.

De las actuaciones y resoluciones adoptadas durante la tramitacion del procedimiento se
informara a las partes implicadas.

4.- Carga de la prueba

De conformidad con lo establecido en el articulo 13 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de
marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, “en aquellos procedimientos en
que las alegaciones de la parte actora se fundamentan en actuaciones discriminatorias por
razon del sexo, corresponderd a la persona demandada probar la ausencia de
discriminacién en las medidas adoptadas y su proporcionalidad”.

A la parte reclamante le corresponde, previamente, la aportacidon de los necesarios indicios
de discriminacion por razén de sexo, que desencadenan la mencionada inversién de la carga



de la prueba.

5.- Seguimiento, informacion y control

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

La Unidad de Igualdad de la UAH llevard un registro de los casos de acoso y/o
discriminacién por razén de sexo, orientacidon sexual o identidad de género, desagregados
por sexo, y se encargara de realizar un seguimiento y evaluacidon de los mismos, con el fin
de comprobar la eficacia de las medidas correctoras implantadas, informando a la Comision
de lgualdad y a los drganos de representaciéon que correspondan. Se realizara una
publicacion periédica de estos datos, manteniendo siempre el anonimato de las personas
afectadas.

Se realizara una evaluacién y revisiéon periddica del funcionamiento e implantacion del
procedimiento y del presente Protocolo.

6. Suspension del procedimiento de actuacion

La tramitacién del procedimiento previsto en este Protocolo no impedird la iniciacion,
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. No obstante, la Direccidon de la Unidad de Igualdad
podra proponer al érgano competente la adopcién de aquellas medidas correctoras que, en
su caso, estime necesarias.

VL. PRINCIPIOS DE ACTUACION Y GARANTIAS DEL PROCEDIMIENTO

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

e Se garantizard en todo caso la presuncién de inocencia de las personas
presuntamente acosadoras.

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

e Debe garantizarse la dignidad de las personas y su derecho a la intimidad a lo largo de



todo el procedimiento, asi como la igualdad de trato entre mujeres y hombres.

e Se garantizard el tratamiento reservado de la informacién relativa a las situaciones
que pudieran ser constitutivas de acoso sexual o de acoso por razén de sexo,
orientacidn sexual o identidad de género, sin perjuicio de lo establecido en la normativa
de régimen disciplinario.

e La investigacién y la resolucién del procedimiento, incluida la imposicion 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:

e Confidencialidad: Las personas que intervengan en el procedimiento tienen obligacién
de guardar una estricta confidencialidad y reserva y no deben transmitir ni divulgar
informacidon sobre el contenido de las denuncias presentadas, resueltas o en proceso
de investigacidn de las que tengan conocimiento. Por ello, desde el momento en que se
formule la denuncia, la persona o personas responsables de su iniciaciéon y
tramitacidon asignardn unos cédigos numéricos identificativos, tanto de Ia
persona supuestamente acosada, como a la supuestamente acosadora,
preservando asi su identidad.

o Diligencia y celeridad: La investigacion y la resolucion 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
garantias debidas.

e Proteccion de la dignidad de las personas afectadas: La UAH adoptard las
medidas pertinentes para garantizar el derecho a la proteccidn de la dignidad de las
personas afectadas, incluyendo a la persona presuntamente acosada y acosadora.

e Prohibicion de represalias: Se prohiben expresamente las represalias contra las
personas que efectlen una denuncia, comparezcan como testigos o participen en una
investigacion sobre acoso sexual o acoso por razdén de sexo, orientacidon sexual o
identidad de género.

e Proteccion de datos: Los datos de caracter personal que se generen en la aplicacion 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.

e Proteccion de la salud de las victimas: La UAH adoptara las medidas que estime
oportunas para garantizar el derecho a la proteccion de la salud de las personas
afectadas.



SOLICITUD DE INTERVENCION

(Anexo al Protocolo I.1)

Datos de la persona solicitante

Nombre y apellidos:

DNI:
Sexo: Mujer ] Hombre []
Vinculacién con la UAH: PDI [] PAS [ Estudiante []

Centro de trabajo o estudios:
Puesto de trabajo o titulacion que cursa:

Teléfono y direccion de correo electronico de contacto:

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

Alcala de Henares, a de de 20

Fdo.:

DIRECCION DE LA UNIDAD DE IGUALDAD.-

Los datos personales aqui recogidos seran tratados por la Universidad de Alcala
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
peticién, consiente expresamente a que sus datos, asi como la informacion
aportada, sean comunicados a los o6rganos implicados en el desarrollo del
procedimiento. Fuera de este caso, los datos aqui recogidos no seran cedidos
salvo en los casos previstos legalmente. El 6rgano responsable del tratamiento de
datos personales es la Secretaria General, ante quien se podran ejercer los
derechos de acceso, rectificacién, cancelacion y oposicién, mediante escrito
(Colegio de San Ildefonso, Plaza de San Diego, s/n. 28801 Alcala de Henares.
Madrid) o por correo electrénico (secre.gene@uah.es)




ANEXO I.2 al Protocolo

(Solicitud de intervencion)
Datos de la persona solicitante
Nombre y apellidos:
DNI:
Sexo: Mujer L] Hombre [
Vinculacion con la UAH: PDI [] PAS[] Estudiante []
Centro de trabajo o estudios:
Puesto de trabajo o titulacion que cursa:

En condicion de:
- Presunta victima de una conducta de acoso o discriminacién [__]
- Testigo directo o que haya tenido conocimiento fundado de la comisién de
dichas conductas [ ]
- Larepresentacion, legalmente establecida, del personal o del alumnado de la
UAH, que haya tenido conocimiento de las referidas conductas [_]

Teléfono y direccion de correo electronico de contacto:

Tipo de acoso que denuncia
Sexual [ Por razon de sexo [ Orientacion sexual [

Identidad de género [] Otros:

Datos de la persona contra quien se dirige la reclamacion
Nombre y apellidos:

Sexo: Mujer (] Hombre []

Vinculacién con la UAH: PDI [] PAS [ Estudiante [] Otros:
Centro de trabajo o estudios:

Puesto de trabajo o titulacion que cursa:



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

Documentacion que se adjunta:

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

En Alcala de Henares, a de de 20

DIRECCION DE LA UNIDAD DE IGUALDAD.-

Los datos personales aqui recogidos seran 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 drganos implicados en el desarrollo del
procedimiento. Fuera de este caso, los datos aqui recogidos no serdn cedidos salvo en los casos
previstos legalmente. El rgano responsable del tratamiento de datos personales es la Secretaria
General, ante quien se podradn ejercer los derechos de acceso, rectificacion, cancelacion y oposicion,
mediante escrito (Colegio de San lldefonso, Plaza de San Diego, s/n. 28801 Alcald de Henares.
Madrid) o por correo electronico (secre.gene@uah.es)
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