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1.2.2. Acuerdo 2/ CG 24-04-15 por el que se aprueba el Reglamento de Funcionamiento de la Comision de
Investigacion del Protocolo por el que se regulan las medidas de prevencion y el procedimiento de actuacion en
casos de acoso moral, sexual y/o por razén de sexo en el trabajo en el ambito de la Universidad Auténoma de Madrid

REGLAMENTO DE FUNCIONAMIENTO DE LA COMISION DE INVESTIGACION DEL PROTOCOLO POR EL QUE SE REGULAN LAS
MEDIDAS DE PREVENCION Y EL PROCEDIMIENTO DE ACTUACION EN CASOS DE ACOSO MORAL, SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO
EN EL TRABAJO, EN EL AMBITO DE LA UNIVERSIDAD AUTONOMA DE MADRID

De conformidad con lo dispuesto en los articulos 16.1 a) y 19.1 del Protocolo por el que se regulan las medidas de prevencidn y el procedimiento
de actuacion en casos de acoso moral, sexual y/o por razon de sexo en el trabajo, en el &mbito de la Universidad Auténoma de Madrid, por medio
del presente se regula el Reglamento de funcionamiento de la Comisién que actue en la denominada Fase de Investigacion del conflicto en los
casos de acoso moral, sexual y/o por razon de sexo.

Del mismo modo, este Reglamento recoge un Anexo con los Criterios Generales de Investigacién que la Comisién utilizara como base para la
investigacion de los presuntos casos de acoso moral, sexual y/o por razon de sexo.

CAPITULO |
CONSTITUCION Y FUNCIONES DE LA COMISION

Articulo 1. — Necesidad de constitucién de una Comision.

Sera preciso constituir una Comisién en los casos en que haya una denuncia de acoso moral, sexual y/o por razén de sexo, de conformidad con
los criterios recogidos en el Protocolo por el que se regulan las medidas de prevencién y el procedimiento de actuacion en casos de acoso moral,
sexual y/o por razon de sexo en el trabajo, en el ambito de la Universidad Autdnoma de Madrid.
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Articulo 2. — Nombramiento de los miembros de la Comision.

Se entendera constituida la Comision cuando se nombren los miembros y Secretario o Secretaria titulares de la Comisién, de acuerdo con lo
establecido en los articulos 14 y 15 del Protocolo por el que se regulan las medidas de prevencion y el procedimiento de actuacion en casos de
acoso moral, sexual y/o por razén de sexo en el trabajo, en el &mbito de la Universidad Auténoma de Madrid.

Articulo 3. — Abstencién de los miembros de la Comision.

Los miembros de la Comisidn en los que se den alguna de las causas de abstencion establecidas en la Ley actuarén de conformidad a lo
dispuesto en el articulo 17.3 del Protocolo por el que se regulan las medidas de prevencion y el procedimiento de actuacion en casos de acoso
moral, sexual y/o por razén de sexo en el trabajo, en el &mbito de la Universidad Autbnoma de Madrid.

Las causas de abstencion seran las recogidas en el articulo 28 de la Ley 30/1992, de 26 de noviembre, de Régimen Juridico y Procedimiento
Administrativo Comdn.

Del mismo modo, y de conformidad con lo dispuesto en el articulo 8.2 del Protocolo por el que se regulan las medidas de prevencion y el
procedimiento de actuacion en casos de acoso moral, sexual y/o por razon de sexo en el trabajo, en el &mbito de la Universidad Autbnoma de
Madrid, cualquier persona que intervenga en la fase de mediacién no podra formar parte de la Comision.

Articulo 4. — Comunicacién a las partes de la Constitucion de la Comision.

De conformidad con lo dispuesto en el articulo 17.1 del Protocolo por el que se regulan las medidas de prevencion y el procedimiento de
actuacion en casos de acoso moral, sexual y/o por razon de sexo en el trabajo, en el &mbito de la Universidad Autonoma de Madrid, el Secretario
0 Secretaria comunicara a las partes quiénes son las personas designadas para formar parte de la Comision.

Junto con la comunicacién de quiénes son las personas designadas como titulares para formar parte de la Comision, se remitira a las partes
copia de toda la documentacion obrante en el expediente, y se les advertira de que tienen un plazo de 5 dias habiles para realizar alegaciones
ylo para plantear la recusacion de alguno de los miembros de la Comision.
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Articulo 5. — Recusacion.

La recusacion, y atendiendo a lo dispuesto en el articulo 17.3 del Protocolo por el que se regulan las medidas de prevencion y el procedimiento
de actuacion en casos de acoso moral, sexual y/o por razon de sexo en el trabajo, en el ambito de la Universidad Auténoma de Madrid, se
planteara por escrito y se expresaran las causas en que se funda. Las causas de recusacion seran las recogidas en el articulo 29 de la Ley
30/1992, de 26 de noviembre, de Régimen Juridico de las Administraciones Publicas y Procedimiento Administrativo Comun.

El escrito de recusacion se enviara al Presidente o Presidenta del Comité de Seguridad y Salud, que se pondra en contacto con el miembro
recusado en el plazo maximo de tres dias habiles para que indique si existe 0 no la causa alegada. En el primer caso, se acordara la sustitucion
inmediatamente.

Si el miembro sobre el que recae la recusacion negara la causa de recusacion, el Presidente o Presidenta del Comité de Seguridad y Salud
resolvera en el plazo de tres dias habiles, previo los informes y comprobaciones que considere oportunos.

Contra las resoluciones adoptadas en esta materia no cabra recurso alguno, sin perjuicio de la posibilidad de alegar la recusacion al interponer
el recurso que proceda contra el acto que termine la fase de resolucién del conflicto.

Articulo 6. — Constitucion de la Comision, convocatoria y sesiones.

Finalizado el plazo para realizar alegaciones, o para plantear la recusacion de algun miembro de la Comision, el Secretario o Secretaria remitira
al Presidente de la Comisién las alegaciones recibidas, si es que han existido, asi como toda la documentacién que obrase en el expediente.

Para la valida constitucion de la Comision, a efecto de celebracion de las sesiones, deliberaciones y toma de acuerdos, es necesario que estén
presentes todos sus miembros y el secretario o la secretaria.

Articulo 7. — Funciones de la Presidencia.

El Presidente o la Presidenta tienen atribuidas las siguientes funciones:
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a) Convocar y presidir las sesiones de la Comision.
b) Dirigir las actuaciones de la Comision.

c) Dirigir las deliberaciones segun criterios de ponderada discrecion, conforme a los cuales regularé las intervenciones de los miembros y la
duracién de las mismas.

d) Dirigirse en nombre de la Comision a instituciones, organismos, entidades y a todas aquellas personas fisicas o juridicas que deban
participar de una forma u otra en la investigacion cuando sea necesario.

e) Designar a la persona de reconocida competencia y prestigio que va a desarrollar la investigacion, si es que se decide en el seno de la
Comision que va a ser una persona ajena a la misma la que desarrolle las funciones de investigacion. Esta persona tendra la denominacion
de instructor o instructora.

f) Designar, en su caso, al Secretario o Secretaria de la Comision, de entre los empleados y empleadas publicas de la Universidad Autbnoma
de Madrid.

g) Sustituir, en casos de vacante, ausencia, enfermedad, u otra causa legal, a los miembros de la Comisién.

h) Cumplir y hacer cumplir este Reglamento, proponiendo a la Comision su interpretacion en los casos de duda u omision.

Articulo 8. — Funciones de la Secretaria.

La Secretaria tiene atribuidas las siguientes funciones:

a) Recepcidn, ordenacion y preparacion de todos los asuntos, informes, propuestas o documentos que se presenten a la Comision.

b) Mantener a disposicion de los miembros de la Comisidn para su examen, cuantos documentos se refieran al objeto de la investigacion.

Universidad Autobnoma de Madrid




BOUAM NUm 4, de 14 de mayo de 2015 Pég. 5

c) Levantar actas de las sesiones de la Comision.

d) Organizar y custodiar todos los documentos obrantes en el expediente, asi como el registro de entrada y salida de documentos, poniéndolos
a disposicion de los miembros de la Comision o de las partes cuando sea necesario.

e) Facilitar todos los datos que sean oportunos para la preparacion por la Comisién del informe final al que se refiere el articulo 21 de este
Reglamento.

f) Realizar el sorteo, que tendra caracter publico, para la designacion del Delegado o Delegada de Prevencidn o de Personal como miembro
de la Comisidn, entre los y las integrantes de la lista referenciada en el articulo 14.3 del Protocolo por el que se regulan las medidas de
prevencion y el procedimiento de actuacién en casos de acoso moral, sexual y/o por razén de sexo en el trabajo, en el &mbito de la Universidad
Auténoma de Madrid.

g) Cuantos actos de gestion y coordinacion le sean encomendados por la Presidencia, o sean propios del cargo.

Articulo 9. — Funciones de los miembros.

a) Colaborar en la elaboracion de las Convocatorias proponiendo asuntos a tratar,

b) Participar en celebracion de las sesiones y en los debates que tengan lugar, efectuando propuestas que estimen pertinentes.
c) Recibir la informacidn que precisen para desempefiar sus funciones.

d) Solicitar del Secretario o Secretaria el hacer constar en Acta, de palabra o por escrito, su postura o su voto particular cuando asi lo estimen
necesario.

e) Formular ruegos y preguntas.

Articulo 10.- Acta de las sesiones.
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De cada sesion de la Comisidn se levantara acta, bajo la fe del Secretario/a, y en la que figurara el visto bueno de la Presidencia.
En las actas de las sesiones se recogeran:

a) Nombre y apellidos de los asistentes.

b) Circunstancias de tiempo y lugar de la reunion.

c) Asuntos que se examinen y puntos principales de las deliberaciones.

d) Actuaciones que determine hacer la Comisién y plazos correspondientes.

Articulo 11. — Representacion en la Investigacion.

Las partes implicadas en el procedimiento podran solicitar mediante escrito dirigido al Presidente o la Presidenta de la Comisién que una
persona le represente en las actuaciones a realizar ante la Comision o ante el o la instructora de la investigacion, exclusivamente por motivos
de salud.

La solicitud de la representacion podra realizarse en cualquier momento de la Fase de Investigacion. Dicha solicitud se realizara por escrito,
y se adjuntara la documentacion precisa para acreditar la necesidad de la representacion.

En el caso de que la Comisién no considerase suficientemente acreditada la necesidad de representacion, la Comision podra proponer al
solicitante o la solicitante que se someta a un examen de salud. Dicho examen sera realizado por el Area de Salud del Servicio de Prevencién,
o en su defecto, por el profesional sanitario competente que aquella designe.

En cualquier caso, si la Comision considerase que no procede la representacion denegara motivadamente dicha representacion y lo pondra
en conocimiento del solicitante o de la solicitante.
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Si se admite que la/s parte/s sean representadas, el poder de representacion recaera en la persona que el empleado o la empleada haya
designado para acompafiarle en el procedimiento, de acuerdo a lo establecido en el articulo 21 del Protocolo por el que se regulan las medidas
de prevencion y el procedimiento de actuacion en casos de acoso moral, sexual y/o por razén de sexo en el trabajo, en el ambito de la
Universidad Auténoma de Madrid.

Articulo 12. — Primera Reunion de la Comision.

El Presidente o la Presidenta citara a los miembros de la Comisién, al menos con cinco dias habiles de anticipacion, remitiéndoles copia de
toda la documentacion existente para su estudio y fijara fecha para realizar una primera reunion.

En la primera reunién se declarara constituida formalmente la Comision y se decidira obligatoriamente sobre:
a) No iniciar la investigacion:
a) 1. Por considerar que los hechos no son constitutivos de acoso.

a) 2. Cuando los hechos descritos en la denuncia por presunto acoso se refieran a situaciones vividas en el pasado lejano y no se hayan
producido, al menos, en los Ultimos doce meses; o corresponda con situaciones vividas fuera del ambito de la organizacién, y este hecho
determine que no se pueda realizar la investigacion.

En cualquiera de ambos supuestos la decision se adoptara por unanimidad, deberd ser motivada, recogida por escrito y ser comunicada
convenientemente a las partes.

b) Continuar con la investigacion. Se decidiran las actuaciones que se van a llevar a cabo y la persona a la que se le va a encomendar tareas
de investigacion, que seré el instructor o instructora. Esta persona podra ser miembro de la Comision, o, en aquellos casos en que se juzgue
necesario, podra designarse a una persona externa a la misma. En cualquier caso, ha de tratarse de personas con conocimientos en la materia
y de reconocido prestigio. En los casos de acoso cuyo contenido sea de indole sexual y/o por razén de sexo se podra contar, para la
designacion de la persona experta en la materia, con el asesoramiento de la Comision Asesora de Politicas de Igualdad.
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c) Proponer al presunto acosado y/o al presunto acosador o a la presunta acosada y/o la presunta acosadora que se someta a un examen de
salud. Este examen de salud sera realizado por el Area de Salud del Servicio de Prevencion, o en su defecto, por el personal sanitario
competente que aquella designe.

d) La necesidad de instar la adopcion de alguna medida organizativa urgente para la proteccion de la salud fisica o psiquica de las partes
implicadas en el procedimiento.

Articulo 13. — No dar comienzo a la investigacion.

En el caso mencionado en el Apdo. a) 1y a) 2 del articulo anterior, la Comisidn remitira al Rector o Rectora de la Universidad Autdnoma de
Madrid un informe en el que indicara de forma motivada las razones por las que entiende que no ha existido acoso en el plazo maximo de 10
dias habiles.

El Rector o Rectora de la Universidad Autdnoma de Madrid emitira una Resolucidn en la que indique que no ha lugar a iniciar la investigacion,
por considerar que no existe acoso moral, sexual y/o por razon de sexo, debiendo determinarse qué recursos y en qué plazos pueden
interponerse frente a ella.

No obstante y cuando lo considere necesario, podra solicitar la apertura de un expediente sancionador por falta leve, grave o muy grave, si
los hechos u omisiones recogidos en el Informe elaborado por la Comisidn lo hicieran necesario, asi como las medidas correctoras preventivas
u organizativas que estime oportunas.
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CAPITULOII
INVESTIGACION

Articulo 14. — Dar comienzo a la Investigacion.

En el caso mencionado en el Apdo. b) del articulo 12 del presente Reglamento, se dara inicio a la fase de investigacion que sera realizada
conforme a los criterios generales de investigacion, que se recogen en el Anexo.

Articulo 15. — Duracidn de la Investigacion.

El Presidente o la Presidenta de la Comisién nombrara al instructor o instructora de la investigacion. Desde la primera reunion de la Comision,
en la que se decide iniciar la investigacion, se dispondra del plazo de un mes para realizarla. Este plazo podra ampliarse, notificdndoselo a
las partes, durante un mes mas, hasta un maximo de dos meses, si la Comisién ve razones para ello.

Articulo 16. — Comunicacion inicial a las partes y recusacion del instructor o instructora.
La Comision comunicara a las partes quién va a ser el instructor o la instructora de la investigacion y las actuaciones que va a llevar a cabo.

Las partes podran plantear la recusacién del instructor o instructora en el plazo de 3 dias héabiles, de conformidad con lo establecido en el
articulo 5 de este Reglamento; debiéndose seguir el procedimiento establecido en dicho precepto para su resolucion.

Articulo 17. — Asistencia a las reuniones con la Comision.

Las partes podran asistir a las reuniones con la Comisién y/o con el instructor o la instructora de la Investigacion acompafiadas por un Delegado
0 Delegada de Prevenciéon o de Personal, o por cualquier otra persona que estimen necesario. En cualquier caso no podran asistir
acompafadas por mas de una persona.
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Articulo 18. — Reuniones con la Comision.

Si la investigacién durase mas de un mes, el instructor o la instructora realizara un dictamen para informar a la Comision. La Comisién,
atendiendo al contenido de dicho documento decidira si es preciso entrevistar a alguna de las partes, testigos o expertos que puedan ayudar
a clarificar si ha existido acoso moral, sexual y/o por razén de sexo, 0 si es necesario reunirse con las partes.

Articulo 19. — Examen de Salud.

De conformidad con lo dispuesto en el articulo 22 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales, la Comision
podra solicitar, al presunto o presunta acosado 0 acosada o acosador 0 acosadora, que se someta a un examen de salud, pero sélo podra
llevarse a cabo cuando el empleado publico o la empleada publica preste su consentimiento.

De este caracter voluntario sélo se exceptuaran, previo informe de los representantes de los empleados y de las empleadas, los supuestos
en los que la realizacion sea imprescindible para verificar si el estado de salud de aquellos y aquellas puede constituir un peligro para si
mismos, para los deméas empleados publicos o empleadas publicas, o para otras personas relacionadas con la Universidad

En todo caso se debera optar por la realizacidn de aquellos reconocimientos o pruebas que causen las menores molestias al empleado publico
0 empleada publica y que sean proporcionales al riesgo.

Articulo 20. - Fin de la Instruccién.
El instructor o la instructora realizara un informe en el que se recogeran las conclusiones de su investigacién de la manera mas objetiva

posible. Ademas, pondra a disposicién de la Comision para su guarda y custodia, junto al informe mencionado, toda la documentacion y
pruebas que haya podido recopilar durante la instruccién.
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CAPITULO Il
PROCEDIMIENTO DE ACTUACION DE LA COMISION

Articulo 21. — Reunion con las partes.

Una vez que el instructor o instructora haya finalizado su labor de instruccion, la Comision debera convocar a las partes a una reunién, que podra ser
conjunta o separada, de acuerdo a lo que estime méas conveniente para la proteccién de la salud del/de los afectado/s o de la/s afectadals, tal y como
establece el articulo 20 del Protocolo por el que se regulan las medidas de prevencidn y el procedimiento de actuacion en casos de acoso moral, sexual
ylo por razén de sexo en el trabajo, en el ambito de la Universidad Auténoma de Madrid.

La Comisién podra invitar a asistir a esa reunién a personas, que aunque no formen parte de la Comisién, tengan relacion directa con el asunto a tratar,
como testigos, expertos o expertas en la materia, de acuerdo con lo establecido en el articulo 20.2 del Protocolo por el que se regulan las medidas de
prevencion y el procedimiento de actuacion en casos de acoso moral, sexual y/o por razon de sexo en el trabajo, en el ambito de la Universidad Auténoma
de Madrid.

Articulo 22. — Fin de la Fase de Investigacion.

Una vez finalizada la fase de investigacion, se pondra en conocimiento de las partes y se les dara la oportunidad de ver el expediente para que hagan las
alegaciones que estimen oportunas en el plazo de cinco dias habiles.

Articulo 23. — Informe de la Comision.
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En el plazo de un mes desde la finalizacion de las investigaciones, la Comision elaborara y remitira al Rector o Rectora, un informe, en el que se indicara
si ha existido, a juicio de la Comision acoso, 0 no, asi como las medidas propuestas, entre ellas se podra solicitar la apertura de un expediente sancionador
por comisién de una falta muy grave, grave, o leve, en funcién de los hechos probados, y de conformidad con lo dispuesto en Titulo VII de la Ley 7/2007,
de 12 de abril, del Estatuto Bésico del Empleado Publico, y normativa de desarrollo.

Dicho informe contendra:
a) La identificacion de las partes involucradas, los testigos que declararon, asi como una relacion de los hechos presentados.
b) Las conclusiones a las que han podido llegar el instructor o la instructora que haya intervenido en el procedimiento.

c) La conclusién a la que ha llegado la Comisién sobre si se puede considerar que ha existido acoso moral, sexual y/o por razén de sexo en el &mbito de
la organizacion, o no.

Articulo 26. — Fin de la Fase de Resolucion del Conflicto.
El Rector o Rectora de la Universidad Autonoma de Madrid dictaré una Resolucidn que pondra fin a esta Fase, y en su parte Dispositiva podra determinar:

a) Que si se ha concluido que alguno de los miembros de los colectivos recogidos en el articulo 3.1 del Protocolo por el que se regulan las medidas de
prevencion y el procedimiento de actuacion en casos de acoso moral, sexual y/o por razén de sexo en el trabajo, en el ambito de la Universidad Autonoma
de Madrid ha acosado a otro u otra a otros u otras, se dé inicio a un expediente sancionador por falta muy grave.

b) Que si a lo largo del procedimiento alguno o alguna de esos empleados 0 empleadas publicos ha realizado alguna conducta sancionable, se dé inicio al
expediente sancionador correspondiente.

¢) Solicitar a los érganos correspondientes de la Universidad Auténoma de Madrid que pongan en marcha las medidas correctoras que sean precisas para
finalizar o minimizar el riesgo laboral que se haya podido producir para el personal.
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d) A través de la intervencion del Area de Salud, establecer las medidas que se estimen necesarias para la mejora de la salud fisica y/o psiquica de los
empleados publicos o0 empleadas publicas implicados.

El plazo para dictar dicha Resolucion, desde la recepcion del Informe emitido por la Comisidn, sera de un mes.

Articulo 27. — El Servicio de Prevencion y Salud se encargara de hacer un seguimiento de las medidas correctoras y comprobar su eficacia, informando de
ello a la Comisién, quien, en todo caso, asistira a dicho Servicio en esta labor.

Articulo 28. - Custodia y Archivo de la Documentacion Generada en la Fase de Resolucion del Conflicto.

Toda la documentacion que se haya generado durante la Fase de Investigacion sera archivada en el expediente personal de las partes involucradas,
dependiente del Vicerrectorado o Vicegerencia correspondiente; a excepcion de los datos de salud e informes médicos, que seran archivados en el historial
médico correspondiente y que esta custodiado por el Area de Salud del Servicio de Prevencion.

CAPITULO IV
GARANTIAS DEL PROCEDIMIENTO

Articulo 29. — Deber de sigilo.

A toda persona que tenga una relacién de ser-wvicio con la Universidad Auténoma de Madrid y haya participado en cualquiera de la fase prevista en este
procedimiento se le exigira el deber de sigilo, confidencialidad, secreto y discrecion, conforme a lo estable~cido en la legislacién vigente en materia de
empleo y administracion publica, y en concreto, segun las determinaciones establecidas en el Capitulo VI de la Ley 7/2007, de 12 de abril, del Estatuto
Basico del Empleado Publico.
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Articulo 30. — Proteccion del derecho a la intimidad y a la privacidad.

1. — En todo momento se garantizara la proteccion al derecho a la intimidad y a la privacidad de las personas que han tommado parte en cualquiera de las
fases de este procedi-miento.

2. — El tratamiento de la informacién personal gene-rada en este procedimiento se regira por lo establecido en la Ley Organica 15/1999, de Proteccion de
Datos de Caracter Per—sonal y normativa de desarrollo.

Articulo 31. — Derecho de las personas trabajadoras a una pro-teccion integral de la salud.

La Universidad Autdnoma de Madrid adoptaréa las medidas correctoras necesarias para garantizar una proteccion adecuada de la salud de la persona que
haya sido victima de acoso moral, sexual y/o por razén de sexo en el trabajo. Asi como, brindara el apoyo or~ganizativo y psicoldgico necesario para lograr
su total restablecimiento.

Articulo 32. — Ausencia de represalias

La Universidad Autonoma de Madrid asegurara que las personas que consideren que han sido objeto de acoso moral, sexual y/o por razén de sexo en el
trabajo, las que planteen una reclamacion o denuncia en materia de acoso moral, sexual y/o por razén de sexo en el trabajo o las que presten asistencia
en cualquier proceso con arreglo al presente Protocolo, por ejemplo facilitando informacién o interviniendo en calidad de testigo, no seran objeto de
intimidacion, persecucion, discriminacion o represalias. Cualquier accion en este sentido se considerara como un asunto sometido a régimen disciplinario.

Articulo 33. — Falsa denuncia

Si de la investigacion se concluyera que la persona denunciante ha presentado una falsa denuncia a sabiendas, con el animo de difamar a la persona
denunciada, esta accion se considerara como un asunto disciplinario.
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ANEXO
CRITERIOS GENERALES DE INVESTIGACION

PRIMERO. DEFINICION DE ACOSO MORAL

En primer lugar, y con caracter general, las situaciones de acoso moral pueden entenderse circunscritas a las siguientes descripciones: presion laboral
tendenciosa que, mediante la degradacion de las condiciones y ambiente de trabajo, pretende la autoexclusion del empleado o empleada del mismo;
sistematica y prolongada presion psicoldgica que se ejerce sobre una persona en el desempefio de su trabajo, tratando de destruir su comunicacién con
los demas y atacando su dignidad personal con el fin de conseguir que, perturbada su vida laboral, se aleje de la misma provocando su autoexclusion; y
toda conducta que, realizada en el contexto de una relacion de prestacion de servicios profesionales, tiene por objeto o por efecto la creacion de un
ambiente intimidatorio, ofensivo o humillante para una o varias personas, susceptibles de provocar dafios a su integridad personal, ya en su vertiente fisica,
psiquica o en la moral.

De otra parte, como elementos definidores del acoso moral, se habrén de tener en cuenta las siguientes caracteristicas: conductas reiteradas y frecuentes,
que conllevaran habitualidad o sistematicidad del comportamiento; intencionalidad, debiendo analizar tanto la intencién del presunto acosador o presunta
acosadora, como el dafio 0 amenaza de dafio a la salud del presunto acosado o presunta acosada; y dafio 0 amenaza de dafio a la salud psiquica oly
fisica del empleado o empleada.

Del mismo modo, la Comision tendra que discernir si estamos o0 no ante situaciones que no tienen la consideracion, ni han de ser calificadas, como acoso
moral. Para ello habra de valorar si estamos ante otras circunstancias perniciosas para el correcto desarrollo del trabajo, como por ejemplo: los conflictos
laborales ordinarios, sabiendo que es habitual que se den conflictos personales en las organizaciones, y que sélo si se mantienen en el tiempo, y confluyen
otros elementos ya descritos, podrian originarse situaciones de acoso; y el estrés laboral, derivado de causas relativas a la organizacion, ritmo y tiempos
de trabajo, determinantes de una presién laboral intensa, incluso ambientes laborales inadecuados (tdxicos desde un punto de vista psicosocial), pero que
no han de representan, necesariamente, una conducta vejatoria.
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Y por ultimo, sera necesario que se identifiquen aquellas denuncias que resulten ser falsas, puesto que, de conformidad con lo dispuesto en el articulo 28
de este Protocolo, si de la investigacion se concluyera que la persona denunciante ha presentado una falsa denuncia a sabiendas, con el &nimo de difamar
a la persona denunciada, esta accion se considerara como un asunto disciplinario.

SEGUNDO.- DEFINICION DE ACOSO SEXUAL

El acoso sexual se define como “toda conducta de naturaleza sexual, desarrollada en el ambito de organizacion y direccion de un empresario 0 empresaria
o en relacién o como consecuencia de una relacion de trabajo o de otro tipo, respecto de la que la posicion de la victima determina una decisién que afecta
al empleo o a las condiciones de trabajo de ésta o que, en todo caso, tiene como objetivo 0 como consecuencia, crearle un entorno laboral ofensivo, hostil,
intimidatorio o humillante, poniendo en peligro su empleo”.

A modo de ejemplo, pueden constituir acoso sexual los siguientes comportamientos:

a) observaciones sugerentes y desagradables, chistes 0 comentarios sobre la apariencia o aspecto, y abusos verbales deliberados de contenido libidinoso
b) invitaciones impudicas o comprometedoras

c) uso de imagenes o posters pornograficos en los lugares y herramientas de trabajo

d) gestos obscenos

e) contacto fisico innecesario, rozamientos

f) observacion clandestina de personas en lugares reservados, como los servicios o vestuarios

g) demandas de favores sexuales acompafiados 0 no de promesas explicitas o implicitas de trato preferencial o de amenazas en caso de no acceder a
dicho requerimiento (chantaje sexual, quid pro quo o de intercambio)
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h) agresiones fisicas

TERCERO.- DEFINICION DE ACOSO POR RAZON DE SEXO

Constituye acoso por razén de sexo “toda conducta gestual, verbal, comportamiento o actitud, realizada tanto por superiores jerérquicos, como por
compafieros o compafieras o inferiores jerarquicos, que tiene relacién o como causa los estereotipos de género, que atenta por su repeticiéon o
sistematizacion contra la dignidad y la integridad fisica o psiquica de una persona, que se produce en el marco de organizacion y direccion empresarial,
degradando las condiciones de trabajo de la victima y pudiendo poner en peligro su empleo, en especial, cuando estas actuaciones se encuentren
relacionadas con las situaciones de maternidad, paternidad o de asuncién de otros cuidados familiares”.

Entre otros comportamientos, pueden constituir conductas acosadoras:

a) las descalificaciones publicas y reiteradas sobre la persona y su trabajo

b) los comentarios continuos y vejatorios sobre el aspecto fisico, la ideologia o la opcion sexual

c) impartir érdenes contradictorias y por tanto imposibles de cumplir simultdneamente

d) impartir érdenes vejatorias

e) las actitudes que comporten vigilancia extrema y continua

f) la orden de aislar e incomunicar a una persona

g) la agresion fisica
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CUARTO.- PROCEDIMIENTO DE INVESTIGACION
|.- GENERALIDADES

.. El'instructor o instructora, o la persona o personas encargadas de la investigacion, no deben tener ninguna conexidn con las partes, ni haber participado
en el proceso de mediacion de forma oficial ni extraoficial

L.Il. El'analisis no ha de circunscribirse a los puestos de trabajo sino a los circulos de relacion social

IIl.- DOCUMENTACION ESCRITA QUE PUEDE TENERSE EN CUENTA CON ANTERIORIDAD A LAS ENTREVISTAS

a) Evaluacion de riesgos

b) Evaluacion de riesgos psicosociales

C) Politicas de la empresa: seleccion, promocién
d) Planes de formacion

e) Definicion de puestos de trabajo

f) Convenio colectivo y régimen disciplinario

Q) Encuestas de satisfaccion

h) Otros
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lll.- ENTREVISTAS

a) Reglas Generales

b) A quién entrevistar

C) Como hacer que los entrevistados describan los hechos que han determinado la queja
d) Como entrevistar al presunto acosado o presunta acosada

e) Como entrevistar al presunto acosador o presunta acosadora

f) Como entrevistar a los testigos

a) Criterios para realizar la entrevista

IV.- DETERMINACION DEL CONFLICTO

Determinacion de conductas generadoras del conflicto

V.- COMO RESOLVER LA QUEJA

Plazo de resolucion y de enviar el informe
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VI.- DESARROLLO PUNTOS lll, IVy V

* Investigue lo antes posible. La demora o extension de una investigacion puede hacer que el testimonio de testigos sea cada vez menos fiable

* Documente cuidadosamente cada caso, puede darse posteriormente alguna actuacion para denunciar el presunto acoso ante un érgano jurisdiccional
« Trate todas las quejas con seriedad, incluso las que le parezcan frivolas, hasta que tenga un motivo para actuar de otro modo

+ Mantenga la investigacion a nivel confidencial. Enfatice a quienes estén involucrados que sus discusiones no se deben compartir con partes no
interesadas. Advierta sobre posibles medidas disciplinarias, si fuera necesario

« Limite el niumero de personas que tienen acceso a la informacién. Comuniquese estrictamente sobre la idea de la "necesidad de saber"
. Si hay méas de una queja/denuncia, tratelos por separado

* Nunca utilice hechos o una situacidn real como un ejemplo para otras personas 0 como herramienta de capacitacion. Esto es, nunca exponga como
ejemplo situaciones reales que haya podido investigar para tratar de explicar algo a los entrevistados

VIl.- A QUIEN ENTREVISTAR
* Responsables del centro de trabajo
« Técnicos del Servicio de Prevencién y Salud

* Representantes de los trabajadores (Delegados de Prevencion o de Personal)
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. Jefes 0 Jefas y mandos intermedios del presunto acosador o presunta acosadora
.Compafieros o compafieras proximos al presunto acosado o presunta acosada
. Subordinados o subordinadas del presunto acosado o presunta acosada

. Se puede entrevistar a algun empleado publico o empleada publica de otros centros de trabajo para comprender qué se hace en otros centros ante una
situacion semejante a la que generd el conflicto o el presunto acoso

. Otras personas propuestas por el presunto acosador o presunta acosadora y acosado o acosada. La decision final de entrevistarlos, o no, seré del
instructor o instructora

VIIL.- INFORMACION QUE HA DE INTENTAR OBTENERSE EN LAS ENTREVISTAS
Se buscara el contraste de la informacién en las siguientes areas:

. Conocimiento de la organizacion del trabajo

. Aplicacion de esa organizacion en el lugar de trabajo afectado

. Conocimiento de esa organizacién entre los empleados o empleadas publicas

. Valoracién de esas conductas o situaciones concretas: si a los o las entrevistadas les parecen habituales, extrafias, diferentes, abusivas, si tienen
explicacion, si las sufren algunos o todos

. Conocimiento de si han existido antecedentes en el tiempo y con otras personas de las conductas de acoso
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IX.- COMO HACER QUE LOS ENTREVISTADOS DESCRIBAN LA SITUACION

IX.I. QUE HA ORIGINADO LA QUEJA

. Escuche las explicaciones y nunca haga comentarios que supongan un juicio de valor sobre dichas explicaciones o sobre comportamientos
. Reconozca que presentar una queja por acoso es algo complicado

. Relina los hechos, nunca emita juicios

. Pregunte quién, qué, cuando, donde, por qué y como de la queja planteada

. Averigie si los o las entrevistadas temen sufrir represalias

. Interrogue sobre si hubo algun intento de arreglar inicialmente el conflicto, si hubo algin intento de mediacién por parte de quien le correspondiese y
desde cuando se conoce del conflicto

. Determine si el presunto acosador o presunta acosadora dirigia 0 era responsable por el trabajo de otros empleados u otras empleadas o del presunto
acosado o presunta acosada, si tenia autoridad para recomendar decisiones de empleo que afectaban a otras personas, o si era responsable del
mantenimiento o de la administracion de las tareas y actividades de otras personas

. Si el presunto acosador o presunta acosadora fuera el superior o superiora jerarquica del presunto acosado o presunta acosada, indique el puesto de
trabajo de aquel o aquella, obtenga una copia de la descripcion de su trabajo y determine sus obligaciones especificas en el momento del hostigamiento

. Puede esperar que el presunto acosador o presunta acosadora niegue los cargos. Observe la reaccion. Tome nota de si hay sorpresa, enojo, incredulidad.
Describa los detalles del alegato y tome nota de las &reas de desacuerdo entre el testimonio de ambas partes. Si el presunto acosador o presunta acosadora
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niega las acusaciones, sondee mas para determinar con el presunto acosado o presunta acosada los antecedentes, motivos o motivaciones que
posiblemente pudieron provocar el reclamo

IX.Il. COMO ENTREVISTAR AL PRESUNTO ACOSADO O ACOSADA

« Expliquele que los cargos que esta presentando son serios, que usted realizara una investigacion profunda antes de sacar cualquier conclusion y que no
sufrira represalias en su contra por presentar la reclamacion

* Preguntele si conoce el concepto de acoso y el procedimiento en el que esta inmerso, regulado en el presente Protocolo.

+ Obtenga detalles especificos. Obtenga el contexto especifico en el cual se produjo el comportamiento. ;Donde? ;A qué hora? Con todos estos datos
prepare una cronologia detallada

. Preguntele si tiene conocimiento de un patrén de episodios previos o conducta similar hacia otro empleado o empleada
. Preguntele cdmo quisiera resolver su problema
. Intente determinar el efecto del comportamiento sobre su persona
. Determine la relacién temporal entre el incidente del comportamiento, su efecto sobre él y el momento en que hizo la queja
. Analice si podria haber determinados eventos/hechos que pudieran haber propiciado la reclamacion
* Intente determinar si podria haber algun otro motivo posible, de los indicados, para que se haga la reclamacion
. Averigie qué quiere el presunto acosado o presunta acosada

+ No haga ninguna declaracion sobre el caracter, el desempefio laboral o la vida familiar del presunto acosador o presunta acosadora
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IX.l. COMO ENTREVISTAR AL PRESUNTO ACOSADOR O ACOSADORA
. Obtenga una declaracién precisa del presunto acosador o presunta acosadora sobre los hechos planteados.
. Identifique la relacion del presunto acosador o presunta acosadora con el presunto acosado o presunta acosada.

. Interrogue sobre si hubo algun intento de arreglar inicialmente el conflicto, si hubo algun intento de mediacion por parte de quien le correspondiese, de
cuanto tiempo se conocen.

. Determine si el presunto acosador o presunta acosadora dirigia o era responsable por el trabajo de otros empleados u otras empleadas o del presunto
acosado o presunta acosada, si tenia autoridad para recomendar decisiones de empleo que afectaban a otras personas, o si era responsable del
mantenimiento o de la administracion de las tareas y actividades de otras personas.

Si el presunto acosador o presunta acosadora fuera el superior 0 superiora jerarquica del presunto acosado o presunta acosada, indique el puesto de
trabajo de aquel, obtenga una copia de la descripcion de su trabajo y determine sus obligaciones especificas en el momento del hostigamiento.

Puede esperar que el presunto acosador o presunta acosadora niegue los cargos. Observe la reaccion. Tome nota de si hay sorpresa, enojo, incredulidad.
Describa los detalles del alegato y tome nota de las areas de desacuerdo entre el testimonio de ambas partes. Si el presunto acosador o presunta acosadora
niega las acusaciones, sondee mas para determinar con el presunto acosado o presunta acosada los antecedentes, motivos o motivaciones que
posiblemente pudieron provocar el reclamo.
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IX.IV. COMO ENTREVISTAR A LOS TESTIGOS

Obtenga declaraciones de cualesquiera testigos que apoyen o nieguen cualquiera de los alegatos del presunto acosado. Sea consciente de que los y las
testigos son reacios a presentarse por temor a las represalias Asegure a todos los y las testigos que su cooperacion es necesaria, que su testimonio es
confidencial y que no sufriran represalias por atestigual.
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CRITERIOS PARA REALIZAR LA ENTREVISTA

Actividad

Organigrama

Plantilla Eventualidad y rotacion de personal

1. Sobre la organizacién de la
direccion o érea de trabajo Causas de absentismo

Politica de seleccion Puestos a cubrir
Criterios, cumplimiento de criterios
Acogida (presentacion, informacion...)

Politica de promocion Posibilidades de carrera profesional
Cobertura de puestos por personal interno
Criterios transparentes, publicos
Participacion en la decision final (Comité de Empresa/Junta de Personal)

Politica de personal Convenio colectivo y/o Acuerdos de Condiciones de Trabajo: cumplimiento y mejoras
Control horario, método de control y exigencia
Jerarquia, reparto de tareas, trabajo en equipo
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Informacién y | Procedimientos de intercambio de informacion

Comunicacion
Conocimiento de los empleados y empleadas publicos de los planes de la empresa

Posibilidad de los trabajadores de opinar y dar a conocer sus opiniones

Politica de sanciones Normativa

Existencia de historial de sanciones

Gestion de conflictos Existencia de procedimiento escrito

Gestion de Existencia de procedimiento informal, pero conocido por los trabajadores y
trabajadoras. Posibilidad de quejarse (sin represalias)

Historial de conflictos o quejas en la empresa

Existencia y participacion de los Delegados o Delegadas de Prevencién

2. Sobre la  organizacion
preventiva Existencia y funcionamiento del comité de seguridad y salud
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Servicio de prevencion: existencia y modalidad

Evaluacion de riesgos: realizacion, conocimiento por parte de los trabajadores y trabajadoras, participacion de los
trabajadores y trabajadoras, presencia de evaluacion de riesgos psicosociales Plan preventivo: existencia de medidas
preventivas, fechas y responsables para su realizacién

Conocimiento y participacion de los trabajadores y las trabajadoras en esas medidas

Planes de formacion en prevencion de riesgos a los trabajadores

Vigilancia de la salud (especifica)

Situacion Historial laboral, antigiiedad y tipo de contrato

3. Puesto de trabajo
Horario Horario normal

Horas extraordinarias, trabajo en casa

Funciones Tareas y distribucion horaria

4. Puesto actual
Antiguas y nuevas funciones

Carga de la tarea (demanda)

Entrenamiento  y | Capacitacion (nuevas tareas)
formacidn

Trabajo por encima o por debajo de su capacidad
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Conocimiento de las tareas

Conocimiento del grado de calidad exigido

Organizacion de la | Prevision de las tareas a realizar
tarea
Organizacion del trabajo: diario, semanal, necesidades, etc.
Participacion

Participacion en el disefio de las tareas, en las prioridades

Participacion en el minimo de exigencia (calidad)

Control de las tareas | Vigilancia directa
Indicadores del trabajo realizado y de la calidad

Rendimiento de cuentas

Jerarquias Responsabilidad directa: quiénes son, funciones de sus jefes
Trabajo en equipo: reparto de tareas, participacion en el reparto

Responsabilidad sobre personal a su cargo: conocimiento de sus funciones, reparto de tarea,
participacion, apoyo de sus jefes, compafieros, subordinados, empresa

Recompensa Salario, discriminacion salarial
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La tarea es Util, necesaria para la organizacion
Deberia hacer otras cosas

Valoracion por parte de la organizacion

Conflicto: Inicio del conflicto
Concretar las quejas
al maximo posible Conocimiento de conflictos anteriores

Acciones contra la reputacion o dignidad

Acciones contra el ejercicio del trabajo

Acciones que manipulan la comunicacién o la informacion

Acciones inequitativas

Actuacion de la empresa

Posibles soluciones

Este cuadro esta sacado de la Guia de Prevencion y Actuacion frente al Mobbing del Observatorio Vasco sobre el Acoso Moral en el Trabajo
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QUINTO.- DETERMINACION DEL CONFLICTO
. Concretar la situacion, fechas, testigos, contexto, etc.

. Se han de verificar la existencia de tales conductas, para ello se contrastaran las versiones y explicaciones de las mismas, dadas por el presunto acosador
0 presunta acosadora, presunto acosado o presunta acosada y testigos

. Tener en cuenta otros conflictos presentes o anteriores

CONDUCTAS CONSIDERADAS ACOSO MORAL

SI | NO | Atentan al | SI | NO | Atentan a la | SI NO Sl NO
Atentan a la trabajo informacion y a ——— L .
. J y Trato discriminatorio Diferencia con otros
dignidad la
comunicacion
*Conductas *Cambio de *Aislamiento *En Ia promocion
violentas puesto fisico P
* ) *No dar Ia
Amenazas: en . -
. . informacion

persona, Cambio de . . .,

- o necesaria para En la formacién
telefonicas, ubicacion .

. cumplir con el
escritas :

trabajo
*Trata vejatorio: “Repentina *No informar
insultos, no o sobre cambios *En la disciplina (sanciones/expedientes)
variacion de

saludar, no en la
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responder dar

las funciones

Universidad,

portazos o tareas en las tareas
*Prohibir a
*Rumores: *Cambio en otros u otras
Generalizados , hablar con él o . L .
) la demanda: En la aplicacién del Convenio y/o Acuerdos
sobre la vida la afectada o g )
personal la exceso 0 prohibirle a él o de condiciones de trabajo
’ defecto,
salud... ella hablar con
alguien
*Tareas no
S habituales y/o
*Aislamiento. " ol
social : evitar su especiales’, *Falta de
particip;acién en distintas a la participacion
de otros . . ., -
eventos con los compafieros en reuniones En la comprension entre las dificultades o
comparieros 0 o que  forman problemas personales
comparieras « arte de su
panerat comparieras parte
para ridiculizarlo en  simiar trabajo
en publico ouesto  de
trabajo
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*Insuficiencia *Comunicacion
*No  hablarle, de medios y/o L
usar diferencias sectaria:
. . reprimendas . Y
intermediarias con otros prim *En cualquier otro ambito.

excesivas,
para hablar con puestos de irato distinto a
éloella... trabajo  de
- otro
caracteristica
s similares
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ACOSO LEVE

Expresiones reiteradas de humor sexista

Exposicion de carteles, calendarios y/o
pantallas de ordenadores, de naturaleza sexual
{ (con el animo de provocar desazon)

Verbal

Comentarios o piropos improcedentes y no
1 deseados sobre la apariencia fisica

Miradas morbosas o gestos sugestivos que
incomodan a quien las recibe

Burlas, bromas, comentarios o preguntas
incomodas y molestas sobre la vida sexual y/o
amorosa de una persona

ACOSO GRAVE

Verbal

Ignorar, despreciar el trabajo realizado por
1 personas de un sexo u orientacién sexual
determinados.
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Insistencia para aceptar invitaciones a
encuentros o citas no deseados fuera del
trabajo

Presionar para tener encuentros fuera del
trabajo tras una ruptura sentimental

Cartas, llamadas telefonicas, correos
electronicos o mensajes de naturaleza sexual
no deseados y/o rechazados

Propuestas sobre favores sexuales a cambio
de promesas (explicitas o implicitas) de
mejoras, trato preferencial,... en el trabajo

Amenazas (explicitas o implicitas) que afecten
negativamente a la situacion en el trabajo como
consecuencia de no aceptar invitaciones o
propuestas sexuales

Penalizaciones o “castigos”, maltrato, cambio
de area o departamento, asignacion de
actividades que no se correspondan con su
categoria laboral, tras el rechazo a
proposiciones de naturaleza sexual
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ACOSO MUY GRAVE

Contacto fisico innecesario y no deseado
(manoseo, sujeciones, tocamientos sin
consentimiento, ...)

Verbal

| Presion para tener relaciones sexuales
1 (sujecion, forcejeo,...)

Intento de violacién

Cuadro elaborado por la Unidad de Igualdad de la Universidad Auténoma de Madrid.

Fuentes. “Procedimiento para la integracion de la Igualdad de Género en las empresas de Navarra”. Pamplona, 2010. Instituto Navarro para la

Igualdad y ENRED Consultoria S.L. y “Rutas de atencion y prevencion del hostigamiento sexual en las Instituciones Publicas”. México, D.F., 2006.
Instituto de las Mujeres de Ciudad de México.
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SEXTO.- COMO RESOLVER LA QUEJA

El presente listado no es una enumeracion cerrada.

1. Medidas de acuerdo:

- cambio de puesto de trabajo

- vuelta a puestos de trabajo anteriores

- reubicacion de los puestos de trabajo

- cambios de turnos u horarios

2. Medidas en la organizacion:

- aplicacion y vigilancia en la aplicacion de politicas y acuerdos
- redefinicion de los puestos de trabajo

- formacién y entrenamiento a los empleados y las empleadas publicas
3. Medidas de vigilancia:

- establecer un plan temporal con un responsable concreto que se encargue de la supervision de las conductas y actitudes en el lugar donde se ha producido
el conflicto
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4. Medidas sancionadoras

- aquellas legalmente previstas

DISPOSICIONES ADICIONALES

Primera.- Si la Universidad considerase que los hechos, sobre los cuales ha tenido conocimiento durante el desarrollo de la fase regulada en el presente
Reglamento, pudieran ser constitutivos de delitos, en virtud de la regulacién recogida en el Cddigo Penal, se pondran en conocimiento de la Fiscalia,
momento en el que quedara en suspenso el procedimiento administrativo.

Del mismo modo, si se considerasen constitutivos de infraccién administrativa, cuyo procedimiento singular de aplicacién haya de circunscribirse a unos
plazos de prescripcion concretos y/o requieran la intervencidn de oficio, se actuara en cumplimiento con lo dispuesto en la normativa de aplicacién.

Segunda.- EI Comité de Seguridad y Salud y la Comisién Asesora de Politicas de Igualdad serén informados, en sus reuniones ordinarias y/o

extraordinarias, sobre los procesos que tengan lugar en aplicacion del presente Reglamento, y ello siempre respetando los principios de las normas
reguladoras de la Proteccion de Datos, pudiendo acceder exclusivamente a datos disociados.

DISPOSICIONES FINALES

Primera.- Se establece que en toda actuacion, atencion al publico o redaccion de documentos, en cualquier soporte, que tenga lugar como aplicacion del
presente Reglamento, ha de tenerse en cuenta la normativa vigente sobre el uso no sexista ni discriminatorio del lenguaje.

Segunda.- El presente Reglamento, una vez aprobado por el Consejo de Gobierno, entrara en vigor al dia siguiente de su publicacion en el Boletin Oficial
de la Universidad Autonoma de Madrid.
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