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1 ANTECEDENTES Y MARCO NORMATIVO

La Constitucion Espaiola reconoce “la dignidad de la persona, los derechos
inviolables que le son inherentes, el libre desarrollo de la personalidad, el
respeto a la ley y a los derechos de los demas” como fundamento del orden
politico y de la paz social. Establece, ademas, que “los espafioles son iguales
ante la ley, sin que pueda prevalecer discriminacion alguna por razén de
nacimiento, raza, sexo, religion, opinion o cualquier otra condicién o
circunstancia personal o social” (articulo 14). Asimismo, proclama que “todos
tienen derecho a la vida y a la integridad fisica y moral, sin que, en ningun
caso, puedan ser sometidos a torturas ni a penas o tratos inhumanos o
degradantes” (articulo 15), y garantiza “el derecho al honor, a la intimidad
personal y familiar y a la propia imagen” (articulo 18.1).

De manera complementaria, el Convenio 190 de la Organizacién
Internacional del Trabajo (OIT) “sobre la eliminacion de la violencia y el acoso
en el mundo del trabajo”, hecho en Ginebra el 21 de junio de 2019, y con
vigencia en Espana desde el 25 de mayo de 2023, representa un avance
significativo hacia un entorno laboral justo y seguro, en consonancia con los
derechos laborales internacionales y con los principios de igualdad y respeto
en el ambito profesional. Ademas, el Convenio va acompafado de la
Recomendacion 206, que orienta sobre cémo implementar medidas
concretas para erradicar el acoso y la violencia en el entorno laboral,
promoviendo la colaboracion entre gobiernos, empresarios y sindicatos.

Tanto el Convenio como su Recomendacién num. 206, centrados en la
prevencion y erradicacion de la violencia y el acoso en el mundo del trabajo,
enmarcan esta proteccion como parte del derecho humano a un entorno
laboral libre de riesgos psicosociales. Esta proteccion debe integrarse en la
gestion de la seguridad y salud en el trabajo, especialmente en contextos de
denuncia de conductas inapropiadas (articulo 1), que pueden generar dafos
Yy, Si no se previenen adecuadamente, escalar en situaciones de violencia o
acoso (articulo 9.b). En este sentido, debe prestarse atencién a los riesgos
derivados, entre otros factores, de la organizacion del trabajo y de la gestién
de los recursos humanos (articulo 9.c).

En el ambito europeo también existen multiples referencias al acoso en el
lugar de trabajo. Cabe destacar, entre ellas, la Resolucién del Parlamento
Europeo sobre el acoso moral en el trabajo (2001/2339), que insta a los
poderes publicos de los Estados miembros a implementar politicas eficaces
de prevencion y a establecer procedimientos adecuados para abordar los
problemas derivados de estas situaciones.

Todas estas referencias e iniciativas evidencian la actualidad y relevancia de
esta problematica, trasladando al ambito del empleo publico la necesidad de
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abordarla de forma decidida. Por un lado, se subraya la intolerancia frente a
cualquier tipo de conducta de acoso en el trabajo, y por otro, se promueve la
adopcién de medidas preventivas y sancionadoras cuando tales conductas
lleguen a producirse.

Estas acciones de evaluacién e intervencion se sustentan en dos marcos
normativos fundamentales. Por un lado, en los derechos a la ocupacion
efectiva, a la no discriminacion, al respeto a la intimidad y a la dignidad
personal, reconocidos por el Real Decreto Legislativo 2/2015, de 24 de
octubre (Texto Refundido del Estatuto de los Trabajadores), la Ley 15/2022,
de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no discriminacion, y la
Ley Organica 3/2018, de 5 de diciembre, de Proteccion de Datos Personales
y garantia de los derechos digitales. Por otro lado, en el derecho a una
proteccion eficaz en materia de seguridad y salud en el trabajo, contemplado
en la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencién de Riesgos Laborales.
Todos estos derechos estan igualmente reconocidos para el personal
empleado publico en el articulo 14 del Real Decreto Legislativo 5/2015, de
30 de octubre, que aprueba el texto refundido del Estatuto Basico del
Empleado Publico (TREBEP) y demas normas concordantes. En dicho
Estatuto se establece en el articulo 95.1 apartado o) el acoso laboral como
falta muy grave.

Todo ello debe entenderse sin perjuicio de la vigencia del Reglamento de
Convivencia de la Universidad de Granada, que establece un sistema
integral de proteccién y garantia de la convivencia, basado en un modelo
que promueve la cultura de paz y la prevencion de los conflictos. Este
reglamento complementa el marco en el que deben insertarse los
procedimientos especificos de prevencion y actuacion frente a situaciones
de acoso, discriminacion o violencia, en los términos recogidos en el articulo
3.2.c) de la Ley 3/2022, de Convivencia Universitaria.

En coherencia con este marco normativo, el presente Protocolo regula la
actuacion de la Universidad de Granada para prevenir, evitar y erradicar las
conductas de acoso laboral.

Su aprobacién corresponde al Consejo de Gobierno, en cumplimiento de lo
establecido en el articulo 46.2.letra I) de la Ley Organica 2/2023, de 22 de
marzo, del Sistema Universitario; y viene a sustituir, en lo relativo al acoso
laboral, al “Protocolo para la Prevenciéon y Respuesta ante el Acoso’,
aprobado por el Consejo de Gobierno el 26 de octubre de 2016 (BOUGR
nuam. 112, de 9 de noviembre).

Las actuaciones para la prevencion y actuacion ante posibles situaciones de
acoso sexual, por razones de género u otras conductas contrarias a la
libertad sexual estan contempladas por esta Universidad en su protocolo
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especifico de actuacion, salvadas las especialidades y la colaboracion
interorganica entre los responsables de uno y otro protocolo que procedera
en aquellos supuestos que entren en el ambito de aplicacion de ambos
protocolos.

En aquellas situaciones denunciadas donde haya indicios de conductas de
acoso laboral y de acoso sexual, por razones de género u otras conductas
contrarias a la libertad sexual, se coordinaran los dos 6rganos con
competencias en materia de acoso a fin de que sea uno solo de ellos el que
realice la investigacion, pudiendo cooperar técnicos del otro servicio, todo
ello conforme al principio de no revictimizacién y los principios rectores de la
actividad de la Universidad, de conformidad con lo dispuesto por la
legislacién reguladora del régimen juridico del sector publico.

PRINCIPIOS DE ACTUACION

La Universidad de Granada (en adelante, UGR), con el fin de garantizar que
todo el personal disfrute de un entorno de trabajo en el que se respete la
dignidad de las personas y no se vea comprometida su salud, declara su
rechazo a todo tipo de conducta de acoso laboral, en cualquiera de sus
formas o modalidades, con independencia de quién sea la victima o la
persona acosadora y del rango jerarquico que ocupen. Asimismo, manifiesta
su compromiso con el establecimiento de una cultura organizativa basada
en normas y valores contrarios al acoso, reconociendo como principio
fundamental el derecho de las personas empleadas a recibir un trato
respetuoso y digno.

En coherencia con estos principios, la UGR considera inaceptables aquellas
actitudes, comportamientos y practicas que los vulneran, ya que afectan a la
salud integral de las personas trabajadoras, deterioran sus relaciones
laborales y repercuten negativamente en la organizacion del trabajo y en la
calidad del servicio que presta como universidad publica. Por ello, se
promueve y garantiza que la Universidad constituya un entorno igualitario,
diverso, inclusivo, accesible, adaptable y seguro, en el que se prevenga y
erradique cualquier situacién de acoso sexual o por razén de género, asi
como toda forma de discriminacion, ya sea directa o indirecta, por motivos
personales, econdmicos o sociales.

En este sentido, la UGR se compromete a fomentar una cultura de
prevencion de los riesgos psicosociales, ajustando adecuadamente las
condiciones de trabajo e implementando medidas que permitan evitar, o al
menos minimizar y controlar, aquellos riesgos que no puedan eliminarse.
Para ello, promovera compromisos de conducta ética, velara por su
cumplimiento, impulsarda mecanismos adecuados de mediacion y resolucién
de conflictos, y garantizara la formacion del personal en estas materias.
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Con este objetivo, se establece el presente Protocolo de actuacion frente al
acoso laboral, disefiado para adaptarse a las caracteristicas propias de la
Universidad. Se trata de un protocolo concebido desde una perspectiva
esencialmente preventiva y orientado a intervenir en las fases mas
tempranas del conflicto. En este marco, resultan fundamentales las
declaraciones institucionales de tolerancia cero, la difusidon de informacion,
la formacion en todos los niveles de responsabilidad, y la existencia de un
procedimiento que enfatice tanto la prevencién como la intervencion precoz.
Todo ello con el fin de eliminar las conductas de acoso o, al menos, reducir
al maximo su impacto sobre las personas afectadas y sancionar a quienes
las perpetren.

2 OBJETOY AMBITO DE APLICACION

El objeto del presente Protocolo es establecer las acciones y procedimientos
a seqguir para prevenir, evitar y erradicar las conductas de acoso laboral en
la UGR, asi como darlo a conocer a toda la comunidad universitaria e incluir
pautas para identificar dichas situaciones. Asimismo, este Protocolo regula
los procedimientos para investigar y resolver las solicitudes de intervencién
por acoso laboral que puedan presentarse, de forma rapida, agil y eficaz,
garantizando en todo momento la confidencialidad, seguridad e integridad
de las personas afectadas.

2.1 DEFINICION DE ACOSO LABORAL

La expresion "acoso laboral" se refiere, habitualmente, a lo que en términos
mMas precisos se conoce como "acoso moral o psicolégico en el trabajo" (en
inglés, mobbing). Este sera el tipo de acoso al que se circunscribe este
Protocolo, sin perjuicio de que dicho fendbmeno pueda enmarcarse en un
concepto mas amplio: el de la violencia psicoldgica en el trabajo, que engloba
un conjunto de conductas indeseables e inaceptables en el entorno laboral.

Se entiende por "acoso psicolégico o moral" la exposicidon a conductas de
violencia psicoldgica intensa, dirigidas de forma reiterada y prolongada en el
tiempo hacia una o mas personas, por parte de otra u otras que actuan desde
una posiciéon de poder —no necesariamente jerarquica, sino en términos
psicoldégicos—, con el proposito o efecto de crear un entorno hostil o
humillante que perturbe la vida laboral de la victima. Esta violencia se
produce en el marco de una relaciéon laboral, pero no responde a las
necesidades de organizacidon del trabajo, constituyendo tanto un atentado
contra la dignidad personal como un riesgo para la salud.
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En cualquier caso, el acoso moral se caracteriza por la concurrencia de
elementos objetivos, como la sistematicidad, la reiteracion y la frecuencia de
las conductas hostiles, asi como de elementos subjetivos, entre los que
destacan la intencionalidad de la persona acosadora y la busqueda
deliberada de un perjuicio o desestabilizacion de la persona afectada.

De este modo, tres serian los componentes que podrian definir una situacion
de acoso moral: 1) la existencia de comportamientos hostiles hacia la
persona trabajadora; 2) su reiteracion o continuidad durante un periodo
prolongado (en funcion de las circunstancias concretas y de la intensidad de
la conducta) y 3) la produccion de un efecto lesivo sobre la integridad moral
de la persona y una degradacion de su entorno o condiciones laborales.

El acoso laboral puede tener graves consecuencias para la salud, como
ansiedad, depresion, pérdida de autoestima, insomnio, trastornos
psicosomaticos e, incluso, la imposibilidad de continuar trabajando en
condiciones saludables.

En este contexto, para que una conducta pueda calificarse como acoso
psicoldgico o moral (mobbing), deben concurrir las condiciones senaladas
en la definicion anterior. No se consideraran acoso psicologico o mobbing,
por tanto, las siguientes situaciones:

e Conductas que definen un conflicto entre las partes dentro del ambito
laboral, ya sea puntual o sostenido en el tiempo. Aunque todo conflicto
en el trabajo afecta al entorno organizativo y relacional, no puede
considerarse mobbing si no cumple los requisitos definidos
anteriormente.

e Acciones de violencia ejercidas desde una posicién de poder, cuando no
se producen de forma reiterada y prolongada en el tiempo.

e Situaciones de maltrato psicologico similares al mobbing, pero que
carecen del componente de repeticidn o duracién exigido, ya sea porque
son realmente esporadicas o porque han sido detectadas en una fase
temprana. Aunque deben ser prevenidas o detenidas cuanto antes, no
se califican como mobbing si no reunen sus caracteristicas esenciales.
Cabe senalar que, si no se abordan a tiempo, pueden cronificarse y
derivar en una situacion de acoso propiamente dicha.

e Conductas que, aunque pudieran parecer encuadrables en la definicion
de acoso, no constituyen comportamientos violentos por sus
caracteristicas (por ejemplo, amonestaciones justificadas por un
desempeno deficiente, siempre que no impliquen descalificaciones
improcedentes), o cuando las pruebas presentadas no resultan
consistentes, aunque no sean falsas.
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De conformidad con lo expuesto, para que una situaciéon pueda
considerarse como mobbing deben concurrir, al menos, los siguientes
factores:

e Presion: que la victima experimente una presion constante, ya sea
explicita o implicita, que se manifieste mediante miradas, comentarios
despectivos o incluso aislamiento.

e Contexto laboral: dicha presion debe derivarse de la actividad
desempenada en el entorno laboral y ser ejercida por miembros de la
institucion.

e Intencionalidad tendenciosa: debe existir una intencibn de hacer
insoportable la vida laboral de la victima, con el objetivo de que
abandone el grupo, la institucién, etc., lo cual debe poder demostrarse a
partir de indicios probatorios.

Con el fin de facilitar una mejor comprension de este fendmeno, el Anexo |
incluye, a modo de ejemplo, un listado orientativo de conductas que pueden
considerarse acoso laboral, asi como otras que no reunen los requisitos
necesarios para serlo.

2.2 AMBITO DE APLICACION OBJETIVO

El presente Protocolo sera de aplicacién a todos los centros y estructuras de
la UGR radicados en la provincia de Granada y en las Ciudades Autébnomas
de Ceuta y Melilla, y a aquellos otros que puedan crearse en el futuro,
incluidos los centros universitarios y colegios mayores adscritos, y
residencias universitarias, espacios o servicios virtuales que formen parte del
ambito organizativo y funcional de la UGR. El Protocolo sera de aplicacion
en el ambito de las tecnologias de la informaciéon y comunicacion para luchar
contra las violencias digitales, siempre que las comunicaciones se
produzcan entre miembros de la comunidad universitaria y con ocasion de
cualquiera de las actividades que se realizan en el marco de la Universidad.
Asimismo, se aplicara en los desplazamientos, viajes, salidas de campo,
practicas, estancias y actividades de movilidad, congresos, eventos o
actividades institucionales, de investigacion, de gestion o de formacién. En
definitiva, en cualquier interaccion entre miembros de la comunidad
universitaria, siempre que tenga lugar en instalaciones o actividades
gestionadas u organizadas por la UGR, es decir, con ocasion de la actividad
o el trabajo universitario.

2.3 AMBITO DE APLICACION SUBJETIVO

Este Protocolo sera de aplicacion en las situaciones definidas en el apartado
2.1 que se produzcan entre:
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« Personal Docente e Investigador (PDI) conforme a las tipologias
establecidas en los Estatutos de la UGR y demas normativa aplicable.

« Personal Técnico, de Gestidon y de Administracién y Servicios (PTGAS).

Asimismo, este Protocolo sera aplicable a las relaciones que se
establezcan entre el personal de la UGR y el de empresas externas que
desarrollen su actividad en instalaciones universitarias, en virtud de lo
dispuesto en el articulo 24 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de
Prevencién de Riesgos Laborales (LPRL), sobre coordinacion de
actividades empresariales.

3 ORGANOS COMPETENTES Y DEBER DE
COLABORACION

3.1. ORGANO COMPETENTE

El Servicio de Salud y Prevencién (en adelante, SSP), bajo la dependencia
del érgano de gobierno competente en materia de Seguridad y Salud en el
Trabajo, sera el encargado de evaluar y proponer las medidas de prevencion,
intervencién y proteccion frente al acoso laboral. Asimismo, sera el
responsable de su actualizacion y del seguimiento de la aplicacion del
presente Protocolo.

Las principales funciones del SSP, en el marco del presente Protocolo,
seran:

e Promover acciones formativas e informativas orientadas a la
identificacion, prevencién y erradicacion del acoso laboral en la
Universidad, asi como prestar asesoramiento a su personal en esta
materia.

e Establecer medidas preventivas para detectar posibles focos de acoso
laboral en la comunidad universitaria.

o Facilitar a las personas afectadas el acceso a distintos tipos de
acompafamiento, incluyendo: adaptaciones laborales, atencion y apoyo
psicoldgico, y derivacion a servicios publicos de atencion integral.

e Proporcionar informacién sobre los derechos reconocidos por la
legislacion vigente en esta materia.

e Atender las solicitudes de investigacion formuladas por las personas
sujetas al ambito de aplicacion de este protocolo o por los érganos de
personal y proponer, en su caso, medidas provisionales de intervencién
y proteccion a los érganos de personal competentes.
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e Elaborar los informes en materia de acoso laboral previstos en el
presente Protocolo, para su elevacion al Consejo de Gobierno y al
Comité de Seguridad y Salud Laboral y, en su caso, los que le sean
requeridos por el titular del érgano de Gobierno con competencias en
materia de seguridad y salud laboral.

e Coordinarse con otros 6rganos, unidades y estructuras de la Universidad
cuando proceda, en particular con la Unidad de Igualdad, en aquellos
supuestos que entren dentro del ambito de aplicacion tanto de este
Protocolo como del destinado a la prevencién, proteccidon y actuacién
contra el acoso sexual, el acoso por razones de género u otras
conductas contrarias a la libertad sexual y para la eliminacion de las
violencias sexuales y de género en la Universidad.

e Velar por que los 6rganos a los que corresponda ejecuten las medidas
propuestas en aplicaciéon del presente protocolo.

e Velar por el cumplimiento, seguimiento y mejora del presente Protocolo.
3.2. CORRESPONSABILIDAD Y DEBER DE COLABORACION

Todos los érganos, servicios, estructuras y miembros de la comunidad
universitaria tienen un deber de colaboracién y cooperacién en la aplicaciéon
de este Protocolo.

Ademas, el SSP sera asistido en particular por el érgano competente en
materia de personal, en funcién de la condicidn de la persona presuntamente
autora de la conducta de acoso, el cual sera responsable de la ejecucion de
las medidas que corresponda adoptar en aplicacion del presente Protocolo.
En concreto, los 6rganos de personal competentes son:

¢ el Vicerrectorado con competencias en profesorado, en caso de que la
conducta que active el protocolo haya sido realizada por un miembro del
PDI,

e el Vicerrectorado con competencias en investigacion, en caso de que la
conducta que active el protocolo haya sido realizada por un miembro del
personal investigador;

¢ yla Gerencia, en caso de que la conducta que active el protocolo haya
sido realizada por un miembro del PTGAS.

3.3. COMITE ASESOR PARA SITUACIONES DE ACOSO LABORAL

De conformidad con lo previsto en el procedimiento de actuacion ante
posibles situaciones de acoso, recogido en el apartado 5, en aquellos
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supuestos en que proceda asistira al SSP un Comité Asesor, constituido al
efecto de conformidad con lo dispuesto en el Anexo Il.

4 MEDIDAS DE PREVENCION, INTERVENCION Y
PROTECCION FRENTE AL ACOSO LABORAL

La prevencion del acoso laboral debe integrarse en la gestion de los riesgos
psicosociales mas amplios, entre los que se incluyen el estrés laboral, la
sobrecarga de trabajo, un mal ambiente organizacional o el sindrome de
desgaste profesional (burnout), entre otros. Todos estos factores, que
afectan a la salud mental y fisica de las personas, pueden dificultar la
identificacion de casos concretos de acoso.

En relacion con el acoso laboral, el articulo 25 de la LPRL subraya la
necesidad de establecer medidas especificas de proteccion para las
personas trabajadoras que se encuentren en situaciones transitorias que no
se ajusten a las exigencias psicofisicas de su puesto de trabajo. Esto implica
que la institucion empleadora esta obligada a identificar y eliminar los
riesgos, incluido el acoso moral, asi como a evaluar aquellos que no puedan
evitarse, aplicando posteriormente las medidas necesarias mediante una
accion planificada.

Asi pues, la prevencion de dafos psicolégicos o trastornos derivados del
entorno laboral forma parte de las responsabilidades legales de la persona
empleadora, de acuerdo con la LPRL. Esta normativa establece, de forma
explicita, la obligacion de prevenir el acoso moral, dada su potencial
repercusion sobre la salud y el bienestar de las personas trabajadoras.

En consonancia con los principios de accion preventiva recogidos en el
articulo 15 de la LPRL, el objetivo prioritario debe ser evitar el riesgo siempre
que sea posible. Si no lo fuera, debe procederse a su evaluacion vy, a
continuacién, a su eliminacién o reduccion desde el origen.

Esta generalmente aceptado que una organizacion del trabajo deficiente no
tiene por qué generar necesariamente conductas de acoso, pero si puede
favorecer su aparicion. Por ello, la principal via de prevenciéon del acoso
laboral es un disefio organizativo adecuado, como parte de una estrategia
integral para la gestion de riesgos psicosociales. Este disefio debe
completarse con un sistema eficaz de evaluacién y control de dichos riesgos.

Con el fin de garantizar entornos laborales adecuados en cada centro y
unidad, la intervencion frente al acoso debe abordarse desde tres niveles:
prevencion, intervencion y proteccion.
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4.1 MEDIDAS DE PREVENCION

La Universidad de Granada, a través de los o6rganos colegiados vy
unipersonales competentes en materia de salud y prevencién y personal,
impulsara acciones de prevencion, informacion, formacién, deteccion y
sensibilizacion frente al acoso laboral, con el objetivo de erradicar este tipo
de comportamientos en el entorno universitario. Todo ello en el marco de
una convivencia basada en el respeto mutuo, el uso de la mediacion y la
resolucion alternativa de conflictos.

Las medidas de prevencion incluiran, entre otras, las siguientes:

e Asesoramiento: se potenciaran los canales de asesoramiento,
informacion y consulta, facilitando el contacto con el Servicio de Salud y
Prevencion (SSP).

e Estudios y evaluacion de riesgos:

a) Realizacion de evaluaciones de riesgos psicosociales en cada ambito
que permitan detectar conductas o situaciones que puedan derivar en
acoso, con el fin de prevenirlas.

b) Analisis del clima laboral mediante herramientas que permitan
identificar factores de riesgo para el acoso laboral.

c) Elaboracion y difusion de informes sobre el numero e impacto de las
intervenciones realizadas.

d) Estudios sobre la incidencia y caracteristicas del acoso laboral en la
organizacién, asi como sobre su impacto en la salud de las personas y
en la eficiencia institucional.

e Programas formativos:

a) Formacion especifica en prevencion y gestion de conflictos,
especialmente dirigida a responsables de equipos, para que puedan
detectar y abordar situaciones problematicas desde su origen.

b) Desarrollo de un programa de cursos y seminarios sobre medidas de
prevencion y actuacion ante el acoso, integrados en los planes de
formacion del PDI, PTGAS y personal investigador.

c) Formacion y sensibilizacién destinada a delegados y delegadas de
prevencion.

e Elaboracion y difusion de cédigos de buenas practicas:

a)Publicaciéon de documentos informativos sobre prevencion, derechos y
deberes, y cédigos de conducta.

b)Organizacion de campafas periddicas de informacién y sensibilizacion
(jornadas, semanas tematicas, campanas anuales, etc.).
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c)Difusién de herramientas utiles para registrar situaciones que puedan
constituir acoso laboral.

d)Apoyo a las iniciativas impulsadas por centros, departamentos y servicios
en materia de prevencion del acoso.

o Sistemas de deteccion precoz: se promovera el uso de instrumentos
para la identificacion temprana de conflictos y la implementacién de
procedimientos eficaces para su resolucion.

e (Cddigo de conducta y compromisos éticos: se fomentara la adopcion de
un codigo de conducta institucional, asi como declaraciones de
compromiso con los principios éticos que rigen la convivencia
universitaria.

e Promocidn vy vigilancia de la salud: se adoptaran medidas dirigidas a
preservar la salud psicosocial de las personas trabajadoras y a detectar
posibles situaciones de riesgo.

e Relaciones con empresas externas: en el Pliego de condiciones
administrativas particulares para la contratacion de servicios por la
Universidad, se incluira la obligacion de las empresas adjudicatarias de
cumplir la normativa en materia de prevencion de riesgos laborales y, en
particular, del acoso laboral, asi como el compromiso de la empresa de
notificar cualquier activacion de medidas por razén de acoso y violencias
que involucre, directa o indirectamente, a miembros de la Universidad,
asi como mantenerla informada de su resultado, declarandose esas
obligaciones esenciales a efecto de la posible resolucién del contrato.
Tales empresas deberan difundir entre su personal tanto esta
declaracion, como los principios y compromisos que inspiran el presente
Protocolo.

4.2 MEDIDAS DE INTERVENCION Y PROTECCION

Si a pesar de las medidas preventivas se detectaran posibles casos de acoso
laboral, se adoptaran medidas especificas de intervencién y, en su caso, de
proteccion, ajustadas a las circunstancias concretas de cada situacion.

Como medidas genéricas de intervencion se contemplan las siguientes:

¢ Aplicacion del presente protocolo de actuacion frente al acoso laboral en
la UGR.

¢ Investigacion de los casos en los que existan indicios de que la salud de
la persona afectada pudiera estar comprometida.

e Escucha activa y asesoramiento especializado al personal universitario
que manifieste estar sufriendo o presenciando situaciones de acoso.
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e Intervencion del Area de Medicina del Trabajo del SSP, cuando asi se
requiera por razones de salud laboral.

¢ Adaptacion del puesto de trabajo de la persona afectada, en caso de que
resulte necesario.

e Cambio de puesto de trabajo, siempre que sea viable y suponga una
mejora para la proteccion de la persona afectada.

e Otras medidas especificas que se consideren adecuadas para eliminar,
evitar o mitigar los riesgos psicosociales asociados a situaciones de
acoso laboral, en atencion a las circunstancias de cada caso.

En los casos en que se acredite la existencia de una situaciéon de acoso
laboral, se adoptaran medidas de proteccion especificas para la persona o
personas afectadas, que quedaran recogidas en el informe de valoracion
elaborado por el SSP.

Entre estas medidas podra incluirse la separacion de las partes implicadas,
si fuera posible. Dicha separacion podra adoptarse con caracter provisional
o definitivo, en funcién de la gravedad de los hechos y del impacto sobre las
condiciones laborales y personales de las personas implicadas.

5 PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

5.1. GARANTIAS DEL PROCEDIMIENTO

En los procedimientos que tengan lugar en aplicacion de este Protocolo
seran de aplicacion las siguientes garantias para las personas afectadas.

5.1.1 CELERIDAD

La tramitacion del procedimiento se llevara a cabo con profesionalidad,
diligencia y agilidad, evitando demoras injustificadas. Se procurara completar
el procedimiento en el menor tiempo posible, sin menoscabo de las garantias
debidas.

5.1.2 CONFIDENCIALIDAD

Todas las personas que intervengan en el procedimiento deberan guardar
estricta confidencialidad y reserva sobre la informacion a la que tengan
acceso. Queda prohibida la difusion o divulgacién de datos relativos a
denuncias presentadas, en tramite o resueltas.

5.1.3 SEGURIDAD JURIDICA Y LEGALIDAD

Se actuara dentro del procedimiento segun los principios de seguridad
juridica, imparcialidad, derecho de defensa de las partes afectadas vy
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derecho a la presuncion de inocencia de las personas que presuntamente
hayan realizado conductas de acoso o violencias.

5.1.4 IMPARCIALIDAD Y CONTRADICCION

El procedimiento debe garantizar 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 busqueda de la
verdad y el esclarecimiento de los hechos denunciados.

5.1.5 PROHIBICION DE REPRESALIAS

Se prohiben expresamente las represalias contra las personas denunciantes
de situaciones de acoso laboral, y sobre las terceras personas que
comparezcan como testigos o participen en una investigacion en los términos
previstos en este Protocolo.

5.1.6 RESTITUCION DE LAS VIiCTIMAS

Si el acoso realizado se hubiera concretado en un menoscabo de las
condiciones laborales de la victima, la UGR debera restituirlas de la forma
mas aproximada posible a su situacién laboral de origen, con acuerdo de la
victima y dentro de las posibilidades organizativas.

5.1.7 PROTECCION DE LA SALUD DE LAS ViCTIMAS

La UGR debera adoptar las medidas que estime pertinentes para garantizar
el derecho a la proteccion de la salud de la persona trabajadora afectada.

5.1.8 PRINCIPIO DE NO REVICTIMIZACION

Este principio comporta reducir las declaraciones de la persona perjudicada
sobre los mismos hechos a cuando sea estrictamente necesario y, en la
medida de lo posible, tal como se establece en este Protocolo.

5.1.9 DERECHOS DE ABSTENCION Y RECUSACION

Respecto de las posibles recusaciones o abstenciones de las personas
asignadas para actuar a lo largo del procedimiento, sera de aplicacion lo
previsto en los articulos 23 y 24 de la Ley 40/2015, de 1 de octubre, de
Régimen juridico del sector publico.

5.1.10 PROTECCION DE DATOS PERSONALES

Los datos de caracter personal que se generen en la aplicacién de este
Protocolo se regiran por la Ley 3/2018, de 5 de diciembre, de Proteccién de
Datos Personales y garantia de los derechos digitales, asi como por el
Reglamento (UE 2016/679) General de Proteccion de Datos.

5.2 CRONOGRAMA. DESARROLLO TEMPORAL DE LA APLICACION DEL
PrRoTOCOLO
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Se presenta, a continuacion, la representacion visual del proceso completo
para la mejor compresion de las fases que lo integran, la duracién se
entiende que son dias habiles. Cada fase se explica en detalle en los
siguientes apartados.

~

» Fase 1 (plazo de 10 dias)
« Solicitud de intervencion
« Activacion del Protocolo o, en su caso, archivo de la solicitud.

» Propuesta de medidas preventivas (excepcionalmente por

RECEPCION DEL CASO urgencia)

Servicio de Salud y Prevencion

* Fase 2 (plazo de 21 dias)*
* Practica de diligencias de investigacion.
» Tramite de audiencia.

ELABORACION DE ExPEDIENTE [ Informe de Valo_racion: c_qnclusiones y propuesta de medidas
INFORMATIVOY DE VALORACION preventivas, de intervencion y correctoras.

Servicio de Salud y Prevencion

* Fase 3 (plazo de 10 dias)
» Terminacioén del procedimiento: Informe Final.
» Medidas preventivas, de intervencion y correctoras.
INFORME FINAL * Remision al 6rgano competente en materia de personal.
LR SRR« Remision, cuando proceda, a la Comision de Convivencia, la

y las Relaciones con el Sistema ., .. . . .
Sanitario (drgano de gobiemo Inspeccion de Servicios o el Ministerio Fiscal.
competente en materia de Seguridad y
Salud en el Trabajo) /

*En caso de que deba activarse el “Comité asesor para situaciones de acoso laboral’
(véanse apartados 3.3; 5.4.3; 5.4.4 y Anexo 2 del presente Protocolo), se acordara la
correspondiente ampliacion del plazo para emitir el Informe de Valoracion.

5.3 INICIO DEL PROCEDIMIENTO
5.3.1 SOLICITUD DE INTERVENCION

La iniciacion del expediente se producira de oficio, bien por propia iniciativa
del SSP o mediante comunicacion o denuncia de los hechos presuntamente
constitutivos de acoso laboral realizada por:
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¢ la propia persona afectada;

¢ los 6rganos de representacion de las personas trabajadoras y quienes,
como representantes de las personas trabajadoras, en su condicion de
delegados/as de prevencion, tengan encomendada la funcién de velar
por la seguridad y salud laboral de las personas empleadas publicas de
la Universidad;

e una tercera persona, que tenga conocimiento de los hechos;
e otros 6rganos o servicios de la Universidad.

La comunicacién o denuncia de una situacion de acoso laboral se realizara
por escrito de forma telematica, aportando cuantas evidencias de los hechos
alegados sea posible. La comunicacion o denuncia se dirigira al SSP a través
del procedimiento electrénico establecido al efecto por la Universidad. En
este sentido, se dara acceso y publicidad al mismo a través del Sistema
Interno de Informacion de la UGR, regulado en el Reglamento de creacion y
regulacion del Sistema Interno de Informacién y del Canal Interno de
Informacién de la UGR (BOJA num. 13, de 21 de enero de 2025).

Cuando la persona que presenta la solicitud de intervencion por acoso no
sea la afectada, se solicitara su ratificacion y, una vez realizada, se iniciaran
las actuaciones previstas en este Protocolo.

Durante todo el procedimiento de actuacion, tanto la persona que presenta
la solicitud de intervencion por acoso como la persona presuntamente
acosadora, podran ser acompafnadas, si asi lo solicitan expresamente, por
un delegado o delegada de prevencion, u otra persona de su eleccion.

5.3.2 ACTIVACION DEL PROTOCOLO O ARCHIVO DEL CASO

Recibida la solicitud de intervencion, el SSP, tras un primer analisis de los
datos objetivos y/o previamente conocidos sobre el caso, decidira en un
plazo de 10 dias habiles:

1. No admitir a tramite dicha denuncia, acordando el archivo de la misma
en el caso de:
e Falta de objeto o insuficiencia de indicios.
e Falta de ratificacion de la denuncia por la persona afectada, cuando
la denuncia haya sido presentada por otra persona.
2. Admitir a tramite la solicitud de intervencion por acoso para la activacion
del Protocolo de Acoso.

En todo caso, la decision adoptada por el SSP sera notificada a la
persona denunciante, asi como al érgano de personal competente.
Ademas, en caso de admision a tramite de la solicitud de activacion del
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Protocolo de Acoso, la decisidon se notificara a la persona afectada, si no
hubiera sido la denunciante, y a la persona o personas denunciadas.

La activacién del presente Protocolo no es preceptiva para poder iniciar
las acciones legales que se estimen pertinentes en sede administrativa
o judicial de acuerdo con la normativa aplicable en este ambito.
Asimismo, la activacion de Protocolo es compatible con la utilizacion,
paralela o posterior, por parte de las personas implicadas, de otras
acciones administrativas o judiciales que les asistan conforme a
derecho.

5.4 TRAMITACION DEL PROCEDIMIENTO

Una vez admitida a tramite la denuncia o solicitud de intervencion, el SSP
dispondra de 21 dias habiles para tramitar el procedimiento.

La fecha de admisién a tramite de la solicitud marcara el inicio del computo
de los plazos del procedimiento de conformidad con lo dispuesto en el
presente Protocolo.

5.4.1. ELABORACION DEL EXPEDIENTE INFORMATIVO

Una vez activado el Protocolo, de oficio o0 a instancia de parte, se procedera
por el SSP a la elaboracién del Expediente Informativo, segun los pasos
siguientes:

e Se asignara un numero de expediente a cada caso. Un mismo
expediente podra aunar varios casos con diferentes personas afectadas,
por existir entre ellos una conexién que asi lo justifique.

e Se asignara un coddigo identificativo a la persona supuestamente
acosada y a la presuntamente acosadora para preservar sus
identidades, que en adelante tendran la consideracion de partes
afectadas en el procedimiento.

El SSP designara en cada procedimiento a un miembro de su personal
técnico que actuara como persona de referencia durante el desarrollo del
procedimiento.

5.4.2. INVESTIGACION: INDAGACION Y VALORACION

El SSP realizara cuantas actuaciones se estimen convenientes para
determinar si hay o no acoso. Todas las personas trabajadoras publicas de
la Universidad estan obligadas a colaborar en la investigacion y en los
procesos que se desarrollen en relacién con las actuaciones contempladas
en el presente Protocolo.

Al inicio de las actuaciones del SSP, se firmara un documento de
confidencialidad vinculante que afectara a todo el proceso. Las partes
implicadas recibiran informacion de como se va a desarrollar el proceso.
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El SSP, tras realizar un primer analisis de la informacioén disponible, podra
realizar las entrevistas que considere pertinentes, iniciandolas con la
persona afectada por la situacion que haya dado lugar a la solicitud de
intervencién. Las personas que sean entrevistadas durante todo el
procedimiento podran aportar la documentacion que estimen necesaria, asi
como sus propias declaraciones por escrito si desean que figuren
literalmente.

El personal del SSP tomara notas internas para su analisis, sin que sean
consideradas actas.

En esta fase se podra solicitar asesoramiento técnico especializado a través
de la constitucion de un “Comité asesor para situaciones de acoso laboral”
(véase en apartado 5.4.3 del presente Protocolo).

El SSP valorara la documentacion existente y propiciara reuniones por
separado con las partes implicadas. Dicho servicio podra realizar consultas
con las personas responsables y miembros de los centros, departamentos o
servicios afectados, asi como con las personas expertas que se consideren
oportunas.

En todo caso, la indagacion acerca de los hechos denunciados debera
desarrollarse con sujecion a los principios y garantias recopiladas en el
presente Protocolo y respeto a los derechos de cada una de las partes
afectadas, tanto reclamante como persona presuntamente acosadora.

En el caso de que se detecte o informe la parte acosada de dafos a la salud,
el personal médico del SSP realizara una valoracién de estos dafnos, asi
como su relacion con la situacion denunciada.

5.4.3. INFORME DE VALORACION

Al finalizar las actuaciones de esta fase de indagacion, el SSP emitira un
Informe de Valoracion, con las conclusiones y propuestas que se deriven de
la misma.

Este Informe de Valoracion sera remitido por el SSP a la persona titular del
organo de gobierno competente en materia de Seguridad y Salud en el
Trabajo, quien, a su vez, a través de un Informe Final lo elevara al
responsable del érgano de personal competente, asi como a aquellos otros
dérganos, cargos o personas a quienes corresponda llevar a cabo o facilitar
la ejecucion y cumplimiento de las medidas propuestas.

El informe de valoracién debera constar, al menos, de los siguientes
apartados:

e Personal técnico y/o facultativo interviniente.
e Antecedentes del caso, denuncia y circunstancias de la misma.
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e Actuaciones previas si las hubiera.

¢ Actuaciones (testimonios; pruebas; resumen de los principales hechos).
e Conclusiones.

e Propuesta de medidas correctoras, provisionales o definitivas.

En las conclusiones del informe, concluida la fase de indagacion vy
valoracion, el SSP propondra una de las siguientes decisiones:

1. Propuesta de archivo por inexistencia de acoso laboral.

El SSP no estimara la solicitud de intervencion por acoso y propondra su
archivo a la persona titular del 6rgano de gobierno competente en materia
de Seguridad y Salud en el Trabajo cuando resulte evidente que los hechos
que se manifiestan no pueden encuadrarse en la materia objeto de este
Protocolo.

No obstante, en el caso de que la situacion no sea de acoso laboral, pero
pudiera ser necesario actuar para mejorar el clima laboral, el SSP podra
proponer pautas de actuacion que pongan fin a la situacion y eviten que
vuelva a producirse en el futuro, en el marco de la prevencion de riesgos
laborales.

En el caso de que del informe de valoracion resulte que la denuncia se ha
hecho de mala fe o que los datos aportados o los testimonios son falsos, se
propondra por el SSP que la persona titular del 6rgano de gobierno
competente en materia de Seguridad y Salud en el Trabajo la traslade al
Servicio de Inspeccion a efectos de valorar si existen indicios de falta
disciplinaria en dicho comportamiento.

2. Propuesta de medidas ante situaciones de conflicto laboral, pero
que no entren dentro del ambito de aplicacion de este Protocolo.

Si del referido informe se dedujese que se trata de un conflicto laboral de
caracter interpersonal u otras situaciones de riesgo psicosocial, —por
ejemplo, de “maltrato psicoldgico”, pero no “mobbing”—, el SSP propondra a
la persona titular del 6érgano de gobierno competente en materia de
Seguridad y Salud en el Trabajo que se adopte alguna de las siguientes
medidas:

a. Si se trata de una situacion de conflicto: activar los mecanismos de
prevencion de situaciones de acoso, incluida la formacion; de resolucién
de conflictos interpersonales, mediante la remisién del caso a la
Comision de Convivencia; y de seguimiento del caso, que procedan.
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b. Si se trata de “otros supuestos” incluidos en el ambito de los riesgos
psicosociales: aplicar las medidas correctoras que se contengan en el
Informe de Valoracion.

3. Propuesta de medidas ante situaciones de conflicto laboral que
entren dentro del ambito de aplicacion de este Protocolo.

Cuando el informe de valoracidn aprecie la existencia de hechos compatibles
con una situacion de acoso laboral, el SSP propondra a la persona titular del
organo de gobierno competente en materia de Seguridad y Salud en el
Trabajo que se dé traslado del caso a la Inspeccidon de Servicios.

Si se estima que estos hechos pudieran ser constitutivos de delito, el SSP
propondra que la Inspeccién de Servicios o la persona titular del érgano de
gobierno competente en materia de Seguridad y Salud en el Trabajo los
ponga en conocimiento del Rector o Rectora para su posible traslado al
Ministerio Fiscal. En todo caso, se informara de ello a la persona
denunciante, a la persona afectada si fuera distinta de la anterior, a la
persona o personas denunciadas y al 6rgano competente de personal.
Ademas, se podra informar al responsable de la unidad o servicio cuando
deban adoptarse medidas de prevencion.

En caso de que la persona afectada por una situacion de acoso laboral se
encuentre, como consecuencia de la misma, en situacion de incapacidad
temporal —o si esta llegara a producirse—, debera considerarse como
accidente laboral. En tal supuesto, el SSP llevara a cabo las actuaciones
previstas en la normativa laboral vigente, realizando ademas un seguimiento
de la evolucion clinica a través del area de Medicina del Trabajo de dicho
servicio.

4. Propuesta de constitucion y consulta al Comité Asesor para
situaciones de acoso laboral

Si del informe de valoracion inicial, que habra considerado la naturaleza de
la denuncia e incluira las entrevistas realizadas y la informacion recopilada,
se presumiera razonablemente que existen indicios de acoso laboral, contra
la persona empleada publica, pero no se esta aun en condiciones de emitir
una valoracion precisa, el érgano actuante trasladara dicho informe inicial y
toda la informacion disponible a un “Comité Asesor para situaciones de
acoso laboral”, constituido al efecto, acordando la correspondiente
ampliacion del plazo para emitir el informe de valoracion.

5.4.4. ESPECIALIDADES DEL PROCEDIMIENTO CUANDO PROCEDA CONSULTA AL
COMITE ASESOR
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1.Constitucion del Comité Asesor (3.2.1): cuando el informe de
valoracion inicial del SSP concluya que existen indicios de acoso laboral,
pero que para emitir una valoracién mas precisa es necesaria la consulta
al Comité Asesor, en un plazo maximo de 5 dias habiles se constituira el
Comité, nombrandose a sus miembros de conformidad con lo dispuesto
en el Anexo Il. Sus miembros estan sujetos a las normas de abstencion
y recusacion.

2.Investigacion: la fase de investigacion se ampliara por un plazo no
superior a 15 dias habiles, en los que el Comité o aquel de sus miembros
en el que se acuerde delegar esta funcion, podra recabar las pruebas
del SSP y realizar nuevas actuaciones para esclarecer los hechos, con
sujecion a los principios que rigen este Protocolo y, en particular el de no
revictimizacion y de confidencialidad.

3.Informe de conclusiones: al término del plazo indicado en el apartado
anterior, el Comité Asesor, a propuesta, en su caso, de la persona
integrante del mismo a quien se le haya encomendado la fase de
investigacion, elevara al SSP su informe de conclusiones y, en su caso,
recomendaciones, de conformidad con lo dispuesto en el Anexo Il

4.Informe final: recibido el informe de conclusiones, en un plazo no
superior a 5 dias habiles, el SSP emitira su informe final, en el que
propondra:

e Archivar el expediente si no hay acoso, proponiendo medidas de
mejora si se estima necesario.

¢ Iniciar un expediente disciplinario si hay indicios de acoso.

¢ Remitir el caso a la justicia si los hechos pudieran constituir delito.

e Proponer acciones correctoras si se detecta otra falta distinta al
acoso.

5.5 TERMINACION DEL PROCEDIMIENTO Y NOTIFICACION

El procedimiento terminara con el Informe Final de la persona titular del
organo de gobierno competente en materia de Seguridad y Salud en el
Trabajo, a la vista del Informe de Valoracién emitido por el SSP.

La persona titular del 6rgano de gobierno competente en materia de
Seguridad y Salud en el Trabajo elevara este Informe Final al responsable
del 6rgano de personal competente, asi como a aquellos otros 6rganos,
cargos o personas que pudieran encontrarse encargados de la ejecucion y
cumplimiento de las medidas propuestas en el Informe de Valoracion por el
SSP.
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Siguiendo los cauces oficiales habilitados para estos fines, el informe final
sera notificado a las personas interesadas, tal como se define en los
Articulos 4 y 62.5 de la Ley 39/2015, de 1 de octubre, del procedimiento
administrativo comun de las administraciones publicas.

En particular, cuando asi proceda, la persona titular del 6rgano de gobierno
competente en materia de Seguridad y Salud en el Trabajo dara traslado con
su Informe Final del Informe de Valoracion del SSP a la Comision de
Convivencia, la Inspeccion de Servicios o al Rector o Rectora para su posible
remision al Ministerio Fiscal.

Con independencia de la apertura de un procedimiento disciplinario o, en su
caso, judicial, y sin perjuicio de la presuncion de inocencia de la persona
presuntamente autora del acoso laboral a la persona supuestamente
acosada, se mantendra la atencion a la persona supuestamente acosada,
con la aplicacion de las medidas preventivas que procedan para protegerla,
y siempre de conformidad con ésta.

5.6 EJECUCION Y CUMPLIMIENTO DE LAS MEDIDAS CORRECTORAS.

La fase de ejecucion y cumplimiento de las medidas correctoras debera
realizarse por parte del titular del érgano de personal competente, en un
plazo maximo de 10 dias habiles desde la recepcion del Informe Final
remitido por la persona titular del érgano de gobierno competente en materia
de Seguridad y Salud en el Trabajo.

En los 10 dias siguientes a la adopcion de las medidas correctoras recogidas
en el Informe Final, la persona titular del 6rgano de personal encargado de
su ejecucion y cumplimiento, dara traslado de todas las actuaciones
realizadas a la persona titular del 6rgano de gobierno competente en materia
de Seguridad y Salud en el Trabajo para que, en su caso, pueda evaluar las
mismas.

Ademas de las medidas correctoras que afecten al puesto o a la organizacién
del trabajo, se prestara especial atencion, en los casos en que haya podido
haber afectacién de la salud de las victimas, al apoyo y, en su caso,
rehabilitacion de las mismas, segun los recursos disponibles en la UGR.

Por parte de todos los 6rganos implicados en la aplicacion y ejecucién de las
medidas que resulten de este Protocolo se debera prestar también una
atencion especial a la evitacion de posibles situaciones de hostilidad en el
entorno de trabajo, cuando se produzca la reincorporacion de la persona
empleada que haya estado en situacién de incapacidad temporal después
de una denuncia de acoso laboral
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6 EVALUACION Y SEGUIMIENTO

El SSP realizara un seguimiento y evaluacion de la efectividad de las
medidas adoptadas, asi como de cuantas actuaciones se hayan realizado
con motivo de la activacién de este Protocolo, velando en todo caso por la
confidencialidad de los asuntos y la salvaguarda de la intimidad de las
personas afectadas y la no revictimizacion de las victimas de acoso laboral.
Para ello, podra recabar la informacion necesaria de los responsables de los
organos de personal competentes y, en su caso, de los centros, unidades,
organos o personas que hayan intervenido en cada caso, tanto en la
activacion de este Protocolo, como en sus distintas fases, incluida la
ejecucion de las medidas acordadas.

De las actuaciones realizadas se informara al Comité de Seguridad y Salud
de forma anonimizada. El director o directora del SSP anualmente informara
al Comité de Seguridad y Salud de los informes realizados en aplicacion de
este Protocolo.

El SSP elaborara y presentara, a través de la persona titular del érgano de
gobierno competente en materia de seguridad y salud laboral, un informe
anual de seguimiento de este Protocolo al Consejo de Gobierno y, en su
virtud, las propuestas de mejora del Protocolo y de su aplicacion que, en su
caso, procedan.

Anualmente, se llevara a cabo una evaluacion y seguimiento derivado del
registro sistematico correspondiente a este Protocolo, que permita conocer
el perfil del acoso laboral en la Universidad, asi como la posible revision y
mejora de este Protocolo. A tales efectos, se creara una Comisién de
evaluacion y seguimiento, que estara compuesta siguiendo los criterios de
representatividad de la Comision Técnica del presente protocolo.

DISPOSICION DEROGATORIA

Queda derogado, en lo que afecta al acoso laboral, el Protocolo de la
Universidad de Granada para la prevencion y respuesta ante el acoso
aprobado en la sesion ordinaria del Consejo de Gobierno de 26 de octubre
de 2016.

DISPOSICION TRANSITORIA UNICA

Los procedimientos para investigar y resolver las solicitudes de intervencion
por acoso iniciados con anterioridad a la entrada en vigor de esta Ley, se
resolveran de acuerdo con la normativa vigente en el momento de su
iniciacidn salvo que la persona presuntamente acosada decida acogerse a
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este protocolo, en cuyo caso los plazos para su tramitacibn comenzaran
segun se han establecido.

DISPOSICION FINAL UNICA. ENTRADA EN VIGOR

El presente Protocolo entrara en vigor al dia siguiente de su publicacion en
el Boletin Oficial de la Universidad de Granada.
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ANEXO I: LISTADO DE REFERENCIA DE CONDUCTAS QUE SON, O NO, ACOSO
LABORAL

Con caracter meramente orientativo y para facilitar la labor que implica la
aplicacién de este Protocolo, se recoge un listado de tipos de comportamiento
susceptibles de denuncia, que ha de entenderse a modo de ejemplo y, en
ningun caso, como exhaustivo o determinante para la actuacién que proceda
segun la aplicacion de este Protocolo.

A) Conductas que pueden ser consideradas acoso laboral:

e Dejar a la persona trabajadora de forma continuada sin ocupacion
efectiva, o incomunicado, sin causa alguna que lo justifique.

¢ Realizar acciones, directa o indirectamente, para coartar o dificultar la
carrera profesional de una persona trabajadora.

e Dictar érdenes de imposible cumplimiento con los medios asignados a la
persona trabajadora.

¢ Ocupacion en tareas inutiles o que no tienen valor productivo.

e Acciones de represalia frente a trabajadores o trabajadoras que han
planteado quejas, denuncias o demandas frente a la organizacion, o
frente a las personas que han colaborado con las reclamantes.

¢ Insultar o menospreciar repetidamente a un empleado o empleada.

¢ Difundir comentarios u opiniones descalificativas con la finalidad de
menoscabar el prestigio profesional.

e Reprenderlo reiteradamente delante de otras personas.

o Difundir rumores falsos, por cualquier medio, sobre su trabajo o vida
privada.

B) Conductas que no son acoso laboral (sin perjuicio de que puedan ser
constitutivas de otras infracciones):

¢ 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.

¢ Conflictos durante las huelgas, protestas, etc.

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

¢ Amonestaciones sin descalificar por no realizar bien el trabajo.

e Conflictos personales.
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ANEXO Il: COMITE ASESOR PARA SITUACIONES DE ACOSO LABORAL

1. Composicion:

e Una persona perteneciente al centro, unidad o servicio en que la
persona presuntamente acosada preste sus servicios, nombrado por la
persona titular del érgano de gobierno competente en materia de
Seguridad y Salud en el Trabajo.

e Un técnico o técnica del Servicio de Prevencion, preferentemente
especialista en Ergonomia y Psicosociologia Aplicada.

e Un delegado o delegada de prevencion.

e Un experto o experta designada al efecto (si el Comité lo estimara
necesario).

Los componentes del Comité seran designados por la persona titular del
organo de gobierno competente en materia de Seguridad y Salud en el
Trabajo (a propuesta de los Delegados de Prevencion en el caso del
Delegado de Prevencion).

En la designacion de los miembros del Comité se garantizara la distancia
personal, afectiva y organica entre los miembros que la integren y las
personas implicadas en el procedimiento.

2. Régimen de funcionamiento del Comité.

3.

El Comité Asesor se regira en su funcionamiento por:

e La normativa vigente de aplicacion a la actuacion de las
administraciones publicas y sus érganos colegiados, asi como por los
Estatutos de la Universidad y sus normas de desarrollo, asi como su
Cadigo Etico, en lo que proceda.

e La normativa legal y convencional espafola en materia de acoso
laboral que resulte de aplicacion, incluidas las normas internacionales
ratificadas por Espafia.

e Las disposiciones recogidas en el presente protocolo.

e Las normas de funcionamiento que acuerde el Comité.

Informes de conclusiones/recomendaciones.

El informe de conclusiones y recomendaciones, que se debera realizar en
los términos y plazos contemplados en el Protocolo, debera incluir, como
minimo, la siguiente informacion:

e Composicién del Comité Asesor.
¢ Antecedentes del caso, denuncia y circunstancias de la misma.
e Actuaciones previas: Valoracién e informe inicial del caso.
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e Actuaciones realizadas por el Comité (testimonios; pruebas; resumen
de los principales hechos).

e Conclusiones del Comité.
e Medidas propuestas por el Comité.
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