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1. DECLARACION DE PRINCIPIOS

La Fundacién Universidad de Valladolid M.P., con objeto de prevenir las conductas de
violencia y acoso en el trabajo y conforme a la normativa vigente, ha desarrollado este
procedimiento, en el que se establecen las pautas a seguir para identificar, gestionar y
erradicar todo comportamiento que pueda considerarse constitutivo de violencia y

acoso en el ambito laboral.

La Fundacién Universidad de Valladolid M.P. considera que las conductas de violencia
y acoso laboral pueden generar graves dafos a la salud de las personas trabajadoras y
que no perjudican Unicamente a las personas directamente afectadas, sino que
repercuten igualmente en las de su entorno mas inmediato y en el conjunto de la

empresa.

De conformidad con lo dispuesto en la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres, y la ley 15/2022 de 12 de julio integral para la
igualdad de trato y la no discriminacioén, la Fundacién quiere conseguir un entorno de
trabajo en el que se respete el derecho a recibir un trato igualitario y a la no
discriminacién, en el que se incluye la igualdad de oportunidades en el ambito laboral
y la dignidad y la libertad de todas las personas trabajadoras de la empresa y personas
ajenas a la misma (clientes, usuarios, proveedores, colaboradores, etc.) que mantengan

una relacion con la Fundacion Universidad de Valladolid M.P.

Para ello se ha elaborado este protocolo con el fin de evitar situaciones de violencia y
acoso psicoldgico, discriminatorio, por razén de sexo y/o violencia sexual (acoso sexual,
y en el ambito digital), y otros tipos de violencia en el &ambito laboral, dejando claro que
no se va a permitir ni a tolerar ningln tipo de violencia y acoso dentro de las
instalaciones y centros de trabajo pertenecientes a la empresa y que serédn duramente
sancionadas las personas que promuevan o practiquen este tipo de comportamientos
y practicas inaceptables dentro de la Fundacién. AUn en el caso de que el acoso sea

no intencionado no se permitirad de ningdn modo y se aplicara el mismo protocolo.
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La Fundacién se compromete a:

Implantar un protocolo articulando las medidas necesarias para prevenir y
combatir la violencia y el acoso laboral, estableciendo un canal de comunicacion,
sencillo, rapido y accesible de queja o denuncia confidencial que permita a las
victimas de violencia y acoso comunicar la situacién que esta sufriendo de forma

seguray que garantice la confidencialidad.

Difundir el Protocolo para la prevencién y actuacion en casos de violencia y acoso
laboral a todo el personal interno y a cualquier persona que, por su relacion singular

con la empresa, lo solicite.

Otorgar una proteccion adecuada frente a las represalias a las personas que

informen sobre alguna situacién de violencia y acoso en el entorno laboral.

Dar apoyo a las personas trabajadoras que se vean sometidas a situaciones de
acoso psicolégico o a cualquier tipo de violencias, entre ellas las sexuales,

investigando los casos individualmente, segln se indica en el presente documento.

Facilitar la informacién y/o formacién necesaria al personal para dar a conocer las
pautas a seguir con el objetivo de prevenir y actuar en contra del acoso psicologico

y en contra de cualquier tipo de violencias, entre ellas las sexuales.

Tramitar todas las quejas o denuncias que lleguen al canal de comunicacion de la

empresa con la mayor transparencia y confidencialidad.

Prevenir, no tolerar, combatir y perseguir cualquier manifestacién de violencia y

acoso laboral.

Prevenir, sensibilizar y actuar en los supuestos que tenga conocimiento de
ciberacoso o acoso digital, ya sea este acoso psicologico (supuestos de difusion
de contenidos denigratorios de la persona con el objetivo de crear un entorno hostil
o humillante para la persona) o sexual (supuestos de conductas de acoso sexual a
través de redes sociales y supuestos de difusibn de videos e imagenes

relacionadas con la vida sexual de las personas).
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e Garantizar los derechos laborales y de proteccién social de las victimas.

e Fomentar la cultura preventiva del acoso laboral y cualquier tipo de violencias, entre

ellas las sexuales, en todos los &mbitos y estamentos de la organizacion.

¢ Manifestar la tolerancia cero de la Fundacioén frente a las situaciones de acoso
laboral y violencia que puedan detectarse en cualesquiera estamentos de la
organizacion, en cualquiera de sus formas, con mencién expresa de las conductas

que se comenten a través de los medios digitales (ciberacoso).

e Manifestar su rechazo al uso de datos personales cuando su finalidad sea incurrir
en conductas de acoso laboral, asi como cualquier empleo de dichos datos que sea
contrario al derecho a la privacidad e intimidad, o que suponga una actuacién que

tenga como fin faltar el respeto, degradar o humillar a las personas trabajadoras.

e Gestionar internamente, de manera agil, répida y confidencial las denuncias
recibidas de violencia y acoso laboral, en aras a precisar si en la Fundacioén se ha
producido una situacién de violencia y acoso laboral y, en su caso, adoptar las
medidas que se consideren necesarias incluidas las cautelares, administrativas o
sancionadoras a la persona denunciada acorde a la magnitud de las conductas de
acoso o violencia identificadas, asi como resarcir a la victima que ha sufrido una

situacion de acoso laboral o violencia.

La Fundacion Universidad de Valladolid M.P. no tolerard ningln tipo de represalias
contra aquellas personas que colaboren con la investigacién o que promuevan la
denuncia de las situaciones de acoso psicolégico y/o cualquier tipo de violencias, entre

ellas las sexuales.

Sera igual de contundente contra aquellas personas que promuevan falsas denuncias,

a las cuales se les aplicara el mismo protocolo.
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2. OBJETO DEL PROTOCOLO

El presente protocolo describe el proceso a seguir por todo el personal de Fundacién
Universidad de Valladolid M.P., con independencia de las instalaciones en las que se
desarrolle habitualmente su actividad laboral, y el personal externalizado de otras
empresas que realizan su actividad laboral dentro de las instalaciones de la Fundacién,
en caso de encontrarse expuesto a situaciones de conflicto interpersonal, acoso
psicolégico o acoso por razén de sexo y cualquier tipo de violencias, entre ellas las
sexuales (acoso sexual y en el ambito digital), aplicandose para la resolucién de las
situaciones descritas medidas de mediacién y anélisis guiadas; tomando en
consideracion la dignidad de las personas, los derechos inviolables que le son

inherentes y, por Ultimo, el respeto a laley y a los demas.

Asimismo, establece las medidas necesarias para prevenir y evitar que se produzca
cualquier tipo de conflicto interpersonal, acoso psicolégico o acoso por razén de sexo
y cualquier tipo de violencias, entre ellas las sexuales, asi como determinar
concretamente las actuaciones de instruccion y sancidn internas y sus garantias en
caso de que alguna persona trabajadora presente una comunicacién en estas materias
mediante la implantacién de medidas reactivas frente al acoso, y en su caso, el régimen

disciplinario que proceda.

Toda persona que considere que se encuentra envuelta en un conflicto interpersonal
o que haya sido objeto de acoso psicolégico, acoso sexual u otro tipo de violencia en
el lugar de trabajo, tendrd derecho a presentar internamente una denuncia, sin
menoscabo de las acciones penales o civiles que la persona acosada pueda ejercitar

externamente a la organizacion.

Respecto al colectivo LGTBI, se pretende, igualmente, la eliminacién y correccién de
toda forma de discriminacién, asi como de dar cauce a las denuncias, respetando en
materia de orientacién sexual, la identidad sexual, la expresion de género, las

caracteristicas sexuales y la diversidad familiar.
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Por Gltimo, para prevenir o actuar en casos de violencia externa en el centro o puesto

de trabajo, se aplicaré lo expuesto en el Anexo 3 del presente procedimiento, Actuacion

ante situaciones de violencia externa en el centro de trabajo.

3. ALCANCE

El presente protocolo es de aplicacion a todas las personas empleadas que

desempefian su actividad laboral en Fundacion Universidad de Valladolid M.P., y a todas

las personas de empresas externas y ajenas que mantengan una relacién laboral con

la Fundacién (clientes, usuarios, proveedores, colaboradores, etc.). También resulta de

aplicacién a las personas que, no teniendo una relacién laboral, prestan servicios o

colaboran con la organizacion, tales como personas en formacion, las que realizan

practicas no laborales o aquéllas que realizan voluntariado. Con mencién expresa, en

todo caso, al colectivo LGTBI.

El protocolo seré de aplicacion a las situaciones de violencia y acoso que se producen

durante el trabajo, en relacién con el trabajo o como resultado del mismo:

a) en el lugar de trabajo, inclusive en los espacios pUblicos y privados cuando son

un lugar de trabajo.

b) en los lugares donde la persona trabajadora toma su descanso o donde come,

o en los que utiliza instalaciones sanitarias o de aseo y en los vestuarios.

¢) en los desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de formacion

relacionados con el trabajo.

d) en el marco de las comunicaciones que estén relacionadas con el trabajo,

incluidas las realizadas por medio de tecnologias de la informacion y de la

comunicacién (acoso virtual o ciberacoso).

4. CONCEPTOS Y DEFINICIONES

4.1 Violencia en el trabajo

Desde la interrelacién de las personas en situacion de trabajo como factor de riesgo,

la violencia en el trabajo, en sus distintas manifestaciones, es un riesgo significativo y
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grave, que debe de ser analizado, estudiado, corregido, y siempre que sea posible,

eliminado. La violencia del trabajo la podriamos clasificar en fisica, psicologica y sexual:

e Violencia fisica: Agresion fisica sobre la persona trabajadora o causar dafios en

propiedades de la organizacién o del personal.
Ejemplos: Agresiones fisicas internas, agresiones fisicas externas (robos, atracos),

etc.

e Violencia psicoldgica: Intimidacién, amenazas, conductas de violencia psicologica

susceptibles de causar dafio psicolégico y moral.

Ejemplos: Acoso psicolégico o mobbing.

e Violencia sexual: Cualquier acto de naturaleza sexual no consentido o que

condicione el libre desarrollo de la vida y manifestacién de la orientacién sexual en
cualquier &mbito publico o privado, incluyendo el ambito digital.

Ejemplos: acoso sexual, acoso por razdn sexo, violencia sexual en ambito digital
(difusién actos de violencia sexual, pornografia no consentida y extorsion sexual a
través de medios tecnolégicos), agresion sexual, exhibicionismo y provocacion

sexual, etc.

Conforme a al Convenio 190 de la OIT, la expresién «violencia y acoso» en el mundo del
trabajo designa un conjunto de comportamientos y practicas inaceptables, o de
amenazas de tales comportamientos y practicas, ya sea que se manifiesten una sola
vez o de manera repetida, que tengan por objeto, que causen o sean susceptibles de
causar, un dafio fisico, psicolégico, sexual o econdmico, e incluye la violencia y el acoso

por razén de género u orientacion sexual.

4.2 Conflicto interpersonal

El conflicto interpersonal en el entorno laboral se entiende como las diferencias que
surgen entre las personas por causa de intercambio de informacién y/u opiniones y
que generan confrontacion entre ellas; del intento de alcanzar un derecho; de la
oposicién a una decisién; y la lucha o la discusién entre unos y otros con la intencion

de conseguir un acuerdo.
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Los principales conflictos son:
- Conflicto de interés: Defensa de un beneficio, de un objeto, de una ventaja.

- Conflicto de poder: Secundario a la percepcién que la propia zona de influencia esta
en riesgo o a la intencion de alcanzar mas nivel de control y de capacidad de
decision.

- Conflicto de identidad: Las acciones de un/a comparero/a o de una persona de

jerarquia superior que agredan la identidad personal o profesional.

- Conflicto ideoldgico: Se origina una imposibilidad de convivencia, que impide
establecer compromisos, a causa de diferencias en la ética, en la visién de las cosas,

en la religién, en la politica, etc.

Los conflictos pueden provocar efectos negativos en la persona y en la organizacion
donde sucede, si bien por si mismos no suponen la presencia de conductas, acciones
o comportamientos compatibles con acoso de cualquier tipo. Se abordan en este
procedimiento dado que el escalamiento de los mismos, o la inaccién ante su
manifestacion puede derivar en situaciones de riesgo que conlleven violencia, por lo

tanto, se ha de trabajar para prevenirlos en su origen.

Cuando se habla de conflictos en el ambito laboral se suele pensar en circunstancias
negativas, divergencias, luchas, etc., (conflictos disfuncionales). Sin embargo, los
conflictos pueden suponer una oportunidad de cambio al dialogo y cooperacion,
siempre y cuando se gestionen con eficacia. Por ello, cada conflicto debe tratarse de
diferente manera. No enfrentarse a la situacion conflictiva o evitarla no hace que

desaparezca, sino que el problema se perpetue en el tiempo.

Las siguientes situaciones de posible conflicto interpersonal no se consideran acoso

(relacién no exhaustiva):

- Comportamiento poco respetuoso de una persona trabajadora hacia otras
personas trabajadoras de forma habitual, si bien puede ser reprendible e incluso

sancionable conforme a las normas internas de la Fundacion.

- Criticas constructivas o evaluaciones del trabajo explicitas.
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- Conflictos entre dos personas por problemas concretos que generan discusion.

- Acto singular: cambio de puesto de trabajo justificado, sancién correcta, discusion

puntual, etc.

- Situacién colectiva de tipo organizativo: eliminacién de horas extras, cambios de

horarios, etc.

- Modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo sin causa y sin seguir el

procedimiento legalmente establecido.
- Conflictos surgidos durante las huelgas, protestas, etc.
- Amonestaciones sin descalificar por no realizar bien el trabajo.

- Conflictos personales y sindicales.

4.3 Acoso Discriminatorio

El articulo 28 de la Ley 62/2003, de 30 de diciembre, de medidas fiscales,
administrativas y de orden social, define el acoso como toda conducta no deseada
relacionada con el origen racial o étnico, la religién o convicciones, la discapacidad, la
edad o la orientacién sexual de una persona, que tenga como objetivo o consecuencia

atentar contra su dignidad y crear un entorno intimidatorio, humillante u ofensivo.

Es decir, abarca todo acto, conducta, declaracién o solicitud que pueda considerarse
discriminatorio, ofensivo, humillante, intimidatorio o violento, o bien intrusiones en la

vida privada.

La ley 15/2022 amplia la definicién a cualquier conducta que atente contra el derecho
alaigualdad realizada por razén de nacionalidad, de si son menores o mayores de edad,
de si disfrutan o no de residencia legal, por razén de nacimiento, origen racial o étnico,
sexo, religion, conviccidn u opinidn, edad, discapacidad, orientacion o identidad sexual,
expresion de género, enfermedad o condicién de salud, estado serolégico y/o
predisposicion genética a sufrir patologias y trastornos, lengua, situacion

socioecondmica, o cualquier otra condicién o circunstancia personal o social.
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4.4 Acoso psicolégico en el trabajo o “mobbing”

Segun la Nota Técnica de Prevencion NTP 854 del INSST, se entiende por acoso
psicolégico en el trabajo la exposicién a conductas de violencia psicolégica, dirigidas
de forma reiterada y prolongada en el tiempo, hacia una o méas personas por parte de
otra/s que actlan frente aquella/s desde una posicion de poder (no necesariamente
jerarquico). Dicha exposicién se da en el marco de una relacion laboral y supone un

riesgo importante para la salud.

Dicho comportamiento, que a menudo conlleva bajas laborales continuadas y
prolongadas, tiene por finalidad destruir las redes de comunicacion de la victima,
destruir su reputacién, minar su autoestima, perturbar el ejercicio de sus labores,
degradar deliberadamente las condiciones de trabajo de la persona agredida,
produciendo un dafio progresivo y continuo a su dignidad para lograr que finalmente

esa persona o personas abandonen su puesto de trabajo.

Esta violencia psicolégica, en ocasiones se realiza en funcién del sexo, la raza, la edad,
opinion, religion, circunstancias personales o sociales de la victima y en todos los casos,
atenta contra la personalidad, la dignidad o la integridad fisica o psiquica de una

persona.

Existen otras definiciones para el acoso psicolégico o “mobbing”, exponiendo a

continuacion algunas de ellas:

- La definicidbn que realiza H. Leymann sobre el “mobbing”, establece que son
situaciones en las que una persona o un grupo de personas ejercen un conjunto de
comportamientos caracterizados por una violencia psicolégica, de forma
sistematica (al menos una vez por semana), durante un tiempo prolongado (méas de

6 meses), sobre otra persona en el lugar de trabajo.

- La Comisién Europea lo define como el comportamiento negativo entre
comparieros/as o entre superiores e inferiores jerarquicos, a causa del cual la
persona afectada es objeto de acoso y ataques sistematicos, durante un tiempo
prolongado, de modo directo o indirecto, por parte de una o méas personas, con el

objetivo y/o el efecto de hacerle el vacio.
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- La Agencia Europea para la SST lo define como el comportamiento irracional
repetido con respecto a un empleado o a un grupo de empleados, que constituye

un riesgo para su salud y seguridad, fisica y mental.

El acoso psicolégico es una situacion que evoluciona a lo largo del tiempo y que en
muchas ocasiones tiene su origen en acontecimientos poco relevantes, pero que

pueden acabar con la victima fuera de la vida laboral.

Formas de expresién de acoso psicolégico o “mobbing”

Se consideran situaciones pueden evidenciar la existencia situaciones de acoso

psicolégico:

- Acciones contra la reputacién o la dignidad de la persona: Ridiculizar, reirse de su
aspecto fisico, voz, convicciones personales o religién, condicién sexual o

manifestacion de género, de su estilo de vida.

- Acciones contra el ejercicio del trabajo de la persona: Cantidad de trabajo excesiva
o dificil de realizar. Privacion de la realizacion de cualquier tipo de trabajo. Negar u
ocultar los medios para la realizacién de su trabajo. Solicitar a la persona demandas
contradictorias o excluyentes. Obligar a realizar tareas en contra de sus

convicciones morales.

- Acciones que manipulen la comunicacién o la informacién: No informar a la persona
trabajadora sobre distintos aspectos de su trabajo. No aclarar sus funciones y
responsabilidades. No ensefiar los métodos de trabajo a realizar. No ensefiar la
cantidad y calidad del trabajo a realizar. Mantener a la persona trabajadora en una
situacion de incertidumbre. Hacer uso hostil de la comunicacién, tanto
explicitamente (amenazandola, criticandola o reprendiéndola acerca de temas
laborales como a lo referente a su vida privada, etc.), como implicitamente (no
dirigirle la palabra, no hacer caso de sus opiniones, ignorar su presencia, etc.). Utilizar
selectivamente la comunicacidn para reprender o amonestar, nunca para felicitar.

Acentuar la importancia de sus errores y minimizar la importancia de sus logros.
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- Acciones de iniquidad: Establecer diferencias de trato. Distribucién no equitativa del

trabajo. Desigualdades remunerativas.

- Abuso de autoridad: Dejar a la persona trabajadora de forma continuada sin
ocupacion efectiva o incomunicada sin causa alguna que lo justifique. Dictar
6rdenes de imposible cumplimiento con los medios que se le asignan. Ocupacién en
tareas in(tiles o que no tienen valor productivo. Acciones de represalia frente a
personas trabajadoras que han planteado quejas, denuncias o demandas frente a la

empresa o0 que han colaborado con las reclamantes.

- Trato vejatorio: Insultar o menospreciar repetidamente a una persona trabajadora,
reprendiéndola reiteradamente delante de otras personas. Difundir rumores falsos

sobre su trabajo o vida privada.

Conductas que no se consideran acoso psicolégico

No tendran la consideracién de acoso psicolégico aquellas conductas que impliquen
un conflicto, acaecido en el marco de las relaciones humanas, y que evidentemente
afecten al ambito laboral, se den en su entorno e influyan en la organizacién y en las
relaciones laborales. Hay que evitar que los conflictos deriven en cualquier forma de
violencia en el trabajo y se conviertan en habituales o desemboquen en conductas de

Acoso Psicolégico.

Tampoco tendran consideracidn de acoso psicolégico aquellas situaciones donde no
existan acciones de violencia en el trabajo realizadas de forma reiterada y/o
prolongada en el tiempo (por ejemplo, un hecho de violencia psicolégica aislado y de

caracter puntual).

Asimismo, no constituiria acoso psicoldgico el estilo de mando autoritario por parte de
las personas de mayor rango, la incorrecta organizacién del trabajo, la falta de
comunicacion, etc., tratdndose, no obstante, de situaciones que deberian tratarse en

el marco de la prevencién de los riesgos psicosociales.

A modo de ejemplo, algunas de las situaciones que no se considerarian acoso

psicolégico son:
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- Un hecho violento singular y puntual (sin prolongacién en el tiempo).
- Acciones irregulares organizativas que afectan al colectivo.

- La presidn legitima de exigir lo que se pacta o las normas que existan.
- Un conflicto.

- Criticas constructivas, explicitas, justificadas.

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

respeto interpersonal.

- Los comportamientos arbitrarios o excesivamente autoritarios realizados a la

colectividad, en general.

- Una situacion colectiva de tipo organizativo: eliminacién de horas extras, cambios

de horarios, etc.
- Conflictos durante las huelgas, protestas, etc.

- Amonestaciones sin descalificar por no realizar bien el trabajo.

4.5 Violencias sexuales

Ley Orgénica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual,

contempla:
Articulo 3. Ambito de aplicacion.

1. El ambito de aplicacion objetivo de esta ley orgdnica comprende las violencias
sexuales, entendidas como cualquier acto de naturaleza sexual no consentido o que
condicione el libre desarrollo de la vida sexual en cualquier ambito publico o privado,

incluyendo el &mbito digital.
Articulo 12. Prevencidn y sensibilizacion en el ambito laboral.

I Las empresas deberan promover condiciones de trabajo que eviten la comision de
delitos y otras conductas contra la libertad sexual y la integridad moral en el trabajo,

incidiendo especialmente en el acoso sexual y el acoso por razén de sexo, en los
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términos previstos en el articulo 48 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la

[gualdad efectiva de mujeres y hombres, incluidos los cometidos en el ambito digital.

Asimismo, deberan arbitrar procedimientos especificos para su prevencion y para dar
cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido
victimas de estas conductas, incluyendo especificamente las sufridas en el dmbito

digital.
4.6 Acoso sexual

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y

hombres, contempla las siguientes definiciones:

Acoso sexual: Cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que
tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona,

en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo (Art. 7.1.),

Acoso sexual "quid pro quo” o chantaje sexual

Entre los comportamientos constitutivos de acoso sexual puede diferenciarse el acoso
sexual “quid pro quo” o chantaje sexual que consiste en forzar a la victima a elegir entre
someterse a los requerimientos sexuales, o perder o ver perjudicados ciertos
beneficios o condiciones de trabajo, que afecten al acceso a la formacioén profesional,
al empleo continuado, a la promocioén, a la retribucién o a cualquier otra decisién en
relaciébn con esta materia. En la medida que supone un abuso de autoridad, la persona
acosadora serd aquella que tenga poder, sea directa o indirectamente, para

proporcionar o retirar un beneficio o condicién de trabajo.

Acoso sexual ambiental

En este tipo de acoso sexual la persona acosadora crea un entorno intimidatorio, hostil,
degradante, humillante u ofensivo para la victima, como consecuencia de actitudes y
comportamientos indeseados de naturaleza sexual. Puede ser realizados por cualquier
miembro de la empresa, con independencia de su posicidn o estatus, o por terceras

personas ubicadas de algin modo en el entorno de trabajo.
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Formas de expresién de acoso sexual

A titulo de ejemplo y sin animo excluyente ni limitador, se considera que los siguientes
comportamientos, por si solos o conjuntamente con otros, pueden evidenciar la

existencia de una conducta de acoso sexual:

- Conductas verbales: Supuestos de insinuaciones sexuales, proposiciones o presion
para la actividad sexual. Flirteos ofensivos. Comentarios insinuantes, indirectas o
comentarios obscenos. Llamadas telefénicas o contactos por redes sociales

indeseados. Bromas o comentarios sobre la apariencia sexual o el género.

- Conductas no verbales: Exhibicion de fotos sexualmente sugestivas o pornogréaficas,
de objetos o escritos, miradas impuUdicas, gestos. Cartas o mensajes de correo

electrénico o en redes sociales de caréacter ofensivo y con claro contenido sexual.

- Comportamientos fisicos: Contacto fisico deliberado y no solicitado, abrazos o

besos no deseados, acercamiento fisico excesivo e innecesario.

4.7 Acoso por razén de sexo

Acoso por razén de sexo: Cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de
una persona, con el propésito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un
entorno intimidatorio, degradante u ofensivo (Art. 7.2.). Constituye discriminacion
directa por razén de sexo todo trato desfavorable a las mujeres relacionado con el

embarazo o la maternidad (Art. 8).

En el Art.lb del Convenio 190 de la OIT la expresion «violencia y acoso por razén de
género» designa la violencia y el acoso que van dirigidos contra las personas por razén
de su sexo o género, o que afectan de manera desproporcionada a personas de un

sexo o género determinado, e incluye el acoso sexual.

La recomendacién de las Comunidades Europeas 02/31 de 27 de noviembre de 1991
sobre la dignidad de la mujer y el hombre en el trabajo, aborda el acoso sexual como:
“la conducta de naturaleza sexual u otros comportamientos basados en el sexo que
afectan a la dignidad de la mujer y el hombre en el trabajo, incluido la conducta de

superfores y companieros, resultando inaceptable si:
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a) Dicha conducta es indeseada, irrazonable y ofensiva para la persona que es objeto

de la misma.

b) La negativa o el sometimiento de una persona a dicha conducta (incluidos los
superiores y los comparieros), se utiliza de forma explicita o implicita como base
para una decision que tenga efectos sobre el acceso de dicha persona a la
formacion profesional y al empleo, sobre la continuidad del mismo, el salario o

cualesquiera otras decisiones relativas al empleo.

c) Dicha conducta crea un entorno laboral intimidatorio, hostil y humillante para /a
persona que es objeto de la misma, y de que dicha conducta puede ser, en

determinadas circunstancias, contraria al principio de igualdad de trato.”

Para apreciar que efectivamente en una realidad concreta concurre una situacién
calificable de acoso por razén de sexo, se requiere la concurrencia de una serie de

elementos conformadores de un comin denominador, entre los que destacan:

- Hostigamiento, entendiendo como tal toda conducta intimidatoria, degradante,
humillante y ofensiva que se origina externamente y que es percibida como tal por

quien la sufre.

- Atentado objetivo a la dignidad de la victima y percibida subjetivamente por esta

como tal.

- Resultado pluriofensivo. El ataque a la dignidad de quien sufre acoso por razén de
sexo no impide la concurrencia de dafio a otros derechos fundamentales de la
victima, tales como el derecho a no sufrir una discriminacién, un atentado a la salud

psiquica y fisica, etc.
- Que no se trate de un hecho aislado.

- El motivo de estos comportamientos debe tener que ver con el hecho de ser
mujeres o por circunstancias que biolégicamente solo les pueden afectar a ellas
(embarazo, maternidad, lactancia natural, menstruacién); o que tienen que ver con
las funciones reproductivas y de cuidados que a consecuencia de la discriminacién

social se les presumen inherentes a ellas. En este sentido, el acoso por razén de sexo
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también puede ser sufrido por los hombres cuando estos ejercen funciones, tareas
o actividades relacionadas con el rol que histéricamente se ha atribuido a las
mujeres, por ejemplo, un trabajador hombre al que se acosa por dedicarse al

cuidado de menores o dependientes.

- El motivo de este comportamiento debe estar relacionado con la expresién o

manifestacion de género de la victima en el caso de las personas LGTBI.

Formas de expresién de acoso por razén de sexo a causa del embarazo o la

maternidad:

- Exigir o presionar a las mujeres embarazadas para que encuentren ellas mismas la

persona para cubrir su baja por maternidad/lactancia.

- Recibir un peor trato por acogerse a una baja por permiso por nacimiento/lactancia

que el recibido por personas que tienen otro tipo de permisos o bajas.

- Intentar disuadir o poner trabas para coger la baja por permiso por

nacimiento/lactancia legalmente establecida.

- Penalizar, discriminar o hacer burla por coger una baja de permiso por
nacimiento/lactancia, optar por jornada reducida, o no prolongar el trabajo fuera del

horario laboral establecido.
- Denegar una baja por embarazo/maternidad.

- Penalizar o discriminar a las mujeres al reincorporarse al trabajo después de una baja

de maternidad.

Formas de expresién de acoso por razén de sexo

A titulo de ejemplo y sin animo excluyente ni limitador, se considera que los siguientes
comportamientos, por si solos o conjuntamente con otros, pueden evidenciar la
existencia de una conducta de acoso por razén de sexo. Las que siguen son una serie
de conductas concretas que, cumpliendo los requisitos puestos de manifiesto en el
punto anterior, podrian llegar a constituir acoso por razén de sexo en el trabajo de

producirse de manera reiterada.
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Ataques con medidas organizativas: Juzgar el desempefio de la persona de manera
ofensiva, ocultar sus esfuerzos y habilidades. Poner en cuestion y desautorizar las
decisiones de la persona. No asignar tarea alguna, o asignar tareas sin sentido o
degradantes. Negar u ocultar los medios para realizar el trabajo o facilitar datos
erréneos. Asignar trabajos muy superiores o muy inferiores a las competencias o
cualificaciones de la persona, o que requieran una cualificacién mucho menor de la
poseida. Ordenes contradictorias o imposibles de cumplir. Robo de pertenencias,
documentos, herramientas de trabajo, borrar archivos del ordenador, manipular las
herramientas de trabajo causandole un perjuicio, etc. Amenazas o presiones a las
personas que apoyan a la acosada. Manipulacién, ocultamiento, devolucién de la
correspondencia, las llamadas, los mensajes, etc, de la persona. Negacion o

dificultades para el acceso a permisos, cursos, actividades, etc.

Actuaciones que pretenden aislar a su destinatario o destinataria: Cambiar la
ubicaciéon de la persona separadndola de sus compaferos y compaferas
(aislamiento). Ignorar la presencia de la persona. No dirigir la palabra a la persona.
Restringir a comparieras y compafieros la posibilidad de hablar con la persona. No
permitir que la persona se exprese. Evitar todo contacto visual. Eliminar o restringir
los medios de comunicacién disponibles para la persona (teléfono, correo

electrénico, etc.).

Actividades que afectan a la salud fisica o psiquica de la victima: Amenazas y
agresiones fisicas. Amenazas verbales o por escrito. Gritos y/o insultos. Llamadas
telefénicas atemorizantes. Provocar a la persona, obligdndole a reaccionar
emocionalmente. Ocasionar intencionadamente gastos para perjudicar a la persona.
Ocasionar destrozos en el puesto de trabajo o en sus pertenencias. Exigir a la

persona realizar trabajos peligrosos o perjudiciales para su salud.

Ataques a la vida privada y a la reputacién personal o profesional: Manipular la
reputacién personal o profesional a través del rumor, la denigracion y la
ridiculizacion. Dar a entender que la persona tiene problemas psicolégicos, intentar

que se someta a un examen o diagndstico psiquiatrico. Burlas de los gestos, la voz,

20
Cédigo Seguro De Verificacién n0Gs VHVbs+JzH3/ 550 FQ== Estado Fechay hora
Firmado Por Francisco Javier Zalofia Saldafia - Gerente Fundacion Uva Firmado 07/01/2025 17:29:24
Observaciones P&gina 20/68
Url De Verificacién https://portal.sede. uva. es/val i dador - docunent os?code=n0Gs VHVbs %2BJzH3%2 F55OWFQ¥3D¥8D
Normativa Este informe tiene caracter de copia electrénica auténtica con validez y eficacia administrativa de ORIGINAL (art. 27 Ley 39/2015).



https://portal.sede.uva.es/validador-documentos?code=n0GsVHVbs%2BJzH3%2F55OMZFQ%3D%3D

° Fundacion
UVa

la apariencia fisica, discapacidades, poner motes, etc. Criticas a la nacionalidad,

actitudes y creencias politicas o religiosas, expresion de género, vida privada, etc.

Grupos de especial atencibn en relacién a las conductas de acoso sexual y por razén

de sexo

El acoso sexual y el acoso por razén de sexo se pueden dar en cualquier profesion,
ambito laboral o categoria profesional y en cualquier grupo de edad. A pesar de ser un
fendmeno que puede afectar a cualquier categoria profesional, nivel de formacion, etc.,

los grupos mas vulnerables son:

- Mujeres solas con responsabilidad familiar (madres solteras, viudas, separadas y

divorciadas).

- Mujeres que acceden por primera vez a sectores profesionales o categorias
tradicionalmente masculinas o que ocupan lugares de trabajo que tradicionalmente

se han considerado destinados a los hombres.

- Mujeres jévenes que acaban de conseguir su primer trabajo (generalmente de

caracter temporal).
- Mujeres con discapacidad.
- Mujeres inmigrantes y que pertenecen a minorias étnicas.
- Mujeres con contractos eventuales y temporales.
- En funcién de la edad (jovenes o edad avanzada).

- Por orientacion sexual y/o identidad de género (personas LGTBI+).

4.8 Violencia en el ambito digital

Dentro de la violencia en el ambito digital puede presentarse cualquier tipo de el acoso

o violencia, incluida la sexual que es ejercida a través de medios digitales.

Se considera violencia sexual en el ambito digital por ejemplo la difusién actos de
violencia sexual, pornografia no consentida y extorsion sexual a través de medios

tecnolégicos.
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El desarrollo de Internet y las Tecnologias de la Informacién y Comunicacién (TIC) ha
conllevado la aparicién de diversas formas de violencia, propiciadas por la extension y
el uso intensivo de dispositivos moviles e Internet, redes sociales y servicios como los
de mensajeria instantanea o de geolocalizacién, que han servido de cauce para su

proliferacion.

Las caracteristicas de las TIC han dado lugar a nuevas amenazas, derivadas, entre otras,
de la velocidad con la que la informacién se difunde en este entorno, la posibilidad de
acceder a la informacién gracias a los motores de bisqueda y las dificultades para su
eliminacion. La facilidad para viralizar y la perdurabilidad en el entorno en linea entrafian
nuevas situaciones de riesgo, como pueden ser el acceso y la divulgacion sin
consentimiento de informacién sensible, de fotografias o videos de caracter intimo; la
vigilancia y monitoreo de actividades en linea; dafios a la reputacién, con las
comunicaciones en las redes sociales de odio «haters», abuso o la toxicidad, etc,
resultando especialmente dariinas las conductas conocidas como «sextorsion» o el

acoso sexual en linea.

Conductas constitutivas de ciberacoso o acoso digital:

Nos referimos a una serie de conductas: acoso laboral, violencia sexual (acoso sexual,
por razdn de sexo, por razén de orientacién sexual o por razén de identidad y expresién
de género) cuando estas se realicen a través de medios digitales mediante la
grabacidn, difusién o publicacién de mensajes o imagenes que afecten a la intimidad o

libertad de la victima en el &mbito laboral.

Las anteriores modalidades de acoso pueden darse entre personas de igual o distinto
nivel jerarquico, tengan o no una relacion de dependencia dentro de la estructura

organica de la entidad o centro de trabajo, siempre que haya una posicién de poder.

Se entiende que las conductas constitutivas de acoso se produciran, tanto cuando se
envien a la propia persona afectada contenidos degradantes que atenten contra la
dignidad de la persona, como cuando se difunda esta informacion, especialmente
videos o imégenes, si de su naturaleza puede deducirse un atentado contra la dignidad

y la libertad sexual de las personas.
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Es fundamental tener presente que la realizacién de estas conductas no solo supone
un ilicito, sino que lo serd también el conocimiento por parte de la organizacion de
estos tratamientos ilicitos de datos, si no se reacciona con actuaciones dirigidas a

erradicarlos, en tanto que contraviene la normativa de prevencion de riesgos.

En el caso de las personas trabajadoras sometidas al régimen laboral ordinario, el
Estatuto de los trabajadores considera como incumplimientos contractuales las
ofensas verbales o fisicas y el acoso en sus distintas vertientes. Igualmente debe
tenerse en cuenta que estas conductas pueden suponer también la comisidén de un

delito.

A modo de ejemplo, son conductas constitutivas de acoso a través de un tratamiento

ilicito de datos personales:

- La grabacién de imagenes degradantes que afecten a la intimidad de las personas
trabajadoras, en particular -pero no solo- cuando estas afecten a la vida y libertad
sexual de las personas.

- La difusién de imégenes o videos de contenido sexual entre las personas
trabajadoras, ya se trate del envio por quien las haya recibido de forma legitima —
el llamado ‘porno vengativo'-, o de la mera difusion en redes sociales o de
comunicacién (Telegram, WhatsApp...) de imagenes o videos de terceras personas.

- La publicacién o difusién de mensajes o contenido audiovisual (imagenes, memes,
etc.) que tenga por objeto menoscabar la dignidad de una persona trabajadora y
crear un entorno humillante u hostil, especialmente -pero no solo- cuando estos
supongan insinuaciones relativas a la vida sexual de la persona trabajadora.

- Lapublicacién o difusion de comentarios despectivos, chistes ofensivos o demérito
de la valia profesional de una persona trabajadora en redes de mensajeria
instantanea o redes sociales ya tengan un caracter sexual (constitutivos de acoso
sexual), ya estén relacionados con el sexo de la persona trabajadora (acoso por
razén de sexo) o su orientacién o identidad sexual, ya tengan un caracter general
(acoso laboral).

- El envio de mensajes o insinuaciones ofensivas de caracter sexual realizadas por

redes de mensajeria instantanea o redes sociales.
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- La difusién de insultos o de rumores falsos, manifestaciones de odio, abuso o

toxicas, empleando redes de mensajeria instanténea o redes sociales.

4.9 Discriminacioén

La Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no discriminacién,
contempla en su Articulo 2. e/ derecho de toda persona a la igualdad de trato y no
discriminacion con independencia de su nacionalidad, de si son menores o mayores de
edad o de s/ disfrutan o no de residencia legal. Nadie podré ser discriminado por razén
de nacimiento, origen racial o étnico, sexo, religion, conviccién u opinién, edad,
discapacidad, orientacion o identidad sexual, expresion de género, enfermedad o
condicion de salud, estado serologico y/o predisposicion genética a sufrir patologias y
trastornos, lengua, situacién socioeconémica, o cualquier otra condicion o

circunstancia personal o social.

No obstante, establece excepciones en las que podran establecerse diferencias de
trato cuando los criterios para tal diferenciacidon sean razonables y objetivos y lo que
se persiga es lograr un propésito legitimo o asi venga autorizado por norma con rango
de ley, o cuando resulten de disposiciones normativa (..) o a grupos de poblacién
necesitados de acciones especificas para mejorar sus condiciones de vida o favorecer
su incorporacion al trabajo o a distintos bienes y servicios esenciales y garantizar el

ejercicio de sus derechos y libertades en condiciones de igualdad.
Algunas conductas constitutivas de comportamientos discriminativos son:
- Conductas que atenten contra la igualdad

- Lainduccién orden o instruccién de discriminar

- Trato desfavorable

- Diferencia de trato y de oportunidades

- Acoso por razéon de sexo

- Acoso sexual
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Se define como discriminacién directa aquella situacién en la que se encuentra una
persona o colectivo mediante un trato desfavorable con respecto a otra en una
situacion analoga o comparable, por razén de nacimiento, origen racial o étnico, sexo,
religion, conviccién u opinién, edad, discapacidad, orientaciéon o identidad sexual,
expresiéon de género, enfermedad o condicidén de salud, estado serolégico y/o
predisposicion genética a sufrir patologias y trastornos, lengua, situacion

socioecondmica, o cualquier otra condicidn o circunstancia personal o social.

La discriminacién indirecta se produce cuando un criterio o practica aparentemente
neutros ocasiona o puede ocasionar a una o varias personas una desventaja particular

con respecto a otras por razon de las causas anteriormente descritas.

4.10 Definiciones a efectos del presente procedimiento

La expresion “persona protegida” se refiere a todas las personas que forman parte de
nuestra organizacién y, amparadas por el presente procedimiento, se encuentran
inmersas en una situacién de acoso, ya sea como persona informante, posible victima

de una situacién de acoso o denunciada.

La expresion “persona informante” se refiere a toda persona que comunica una

situacion de acoso, pudiendo ser otra persona diferente de la persona que lo padece.

La expresién “persona denunciada” se refiere a toda persona respecto de la cual se

acusa de someter a otra a una situacién de acoso.

La expresién “conciliaciébn” se refiere al proceso por el que se insta a las partes a
resolver las cuestiones objeto de litigio entre ellos y a alcanzar una solucién

mutuamente aceptable que elimine la situacién presentada.

Se considerara “denuncia falsa “aquella denuncia en la que, tras la instruccién del

procedimiento, resulte que concurren simultdneamente los siguientes dos requisitos:
a) que carezca de justificacion y fundamento.

b) que su presentacion se haya producido con mala fe por parte de la persona
demandante o con el Gnico fin de dafiar a la persona demandada (acoso inverso)

en los mismos términos descritos en las definiciones anteriores.
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5. NORMATIVA'Y CRITERIOS LEGALES

La Constitucidn Espafiola, en su articulo 14 dispone que los espafioles son iguales
ante la Ley, sin que pueda prevalecer discriminaciéon alguna por razén de
nacimiento, raza, sexo, religién, opinién o cualquier otra condicién o circunstancia

personal o social.

El Estatuto de los Trabajadores establece, en el articulo 4.2, el derecho de todo
trabajador a la no discriminacion y al respeto a la intimidad y la consideracion de

su dignidad.

La Ley 31/1995 de Prevencién de Riesgos laborales impone a las empresas el deber
de vigilar y mejorar las condiciones de trabajo de sus empleados, identificando los
riesgos no sélo de caracter fisico, sino también, aquellos de caracter psicosocial

que puedan causar un deterioro en su salud.

La Ley Organica 10/1995, de 23 de noviembre, del Cédigo Penal, en el articulo 173.1.
establece que el que infligiera a otra persona un trato degradante, menoscabando
gravemente su integridad moral, serd castigado con la pena de prisién de seis
meses a dos afos. Con la misma pena serén castigados los que, en el &mbito de
cualquier relacion laboral o funcionarial y prevaliéndose de su relacion de
superioridad, realicen contra otro de forma reiterada actos hostiles o humillantes

que, sin llegar a constituir trato degradante, supongan grave acoso contra la victima.

El texto refundido de la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social,
aprobado por Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto. Capitulo Il
Infracciones Laborales, considera:

- Art. 710. Son Infracciones graves... establecer condiciones de trabajo inferiores
a las establecidas legalmente o por convenio colectivo, asi como los actos u
omisiones que fueren contrarios alos derechos de los trabajadores reconocidos
en el articulo 4 de la Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores,

salvo que proceda su calificacidon como muy graves, de acuerdo con el articulo

siguiente.
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- Art. 7.13. Son Infracciones graves... no cumplir las obligaciones que en materia de
planes de igualdad establecen el Estatuto de los Trabajadores o el convenio
colectivo que sea de aplicacién (Introducido por la disposiciéon adicional
decimocuarta de la L.O. 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres).

- Art. 8.11. Son Infracciones muy graves... los actos del empresario que fueren
contrarios al respeto de la intimidad y consideracion debida a la dignidad de los
trabajadores.

- Art. 813. Son Infracciones muy graves... el acoso sexual, cuando se produzca
dentro del d&mbito a que alcanzan las facultades de direccién empresarial,
cualquiera que sea el sujeto activo de la misma.

- Art. 8.13 bis El acoso por razén de origen racial o étnico, religién o convicciones,
discapacidad, edad y orientacién sexual y el acoso por razén de sexo, cuando
se produzcan dentro del ambito a que alcanzan las facultades de direccidn
empresarial, cualquiera que sea el sujeto activo del mismo, siempre que,
conocido por el empresario, éste no hubiera adoptado las medidas necesarias
para impedirlo. (Introducido por el apartado dos de la disposicién adicional
decimocuarta de la L.O. 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de

mujeres y hombres).

La Ley 62/2003 de 30 de diciembre, de medidas fiscales, administrativas y del
orden social. Capitulo Il Medidas, Art. 28.1. d) Se entenderd por acoso toda
conducta no deseada relacionada con el origen racial o étnico, la religion o
convicciones, la discapacidad, la edad o la orientacion sexual de una persona, que
tenga como objetivo o consecuencia atentar contra su dignidad y crear un entorno

intimidatorio, humillante u ofensivo.

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, de igualdad entre hombres y mujeres,
establece en su articulo 48, en relacién con el acoso sexual y el acoso por razén de
sexo, la obligacién de las empresas de arbitrar procedimientos especificos para su
prevencion y para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular

quienes hayan sido objeto del mismo.
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e Elarticulo 2 del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los
planes de igualdad y su registro, indica lo siguiente: “Todas las empresas
comprendidas en el articulo 1.2 del Estatuto de los Trabajadores, con independencia
del nimero de personas trabajadoras en plantilla, de acuerdo con lo establecido en
el articulo 45.1 y 48 de la Ley Orgénica 3/2007, estan obligadas a respetar la
jgualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral y, con esta finalidad,
deberan adoptar, previa negociacién, medidas dirigidas a evitar cualquier tjpo de
discriminacion laboral entre mujeres y hombres, asi como promover condiciones
de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razén de sexo y arbitrar
procedimientos especificos para su prevencion y para dar cauce a las denuncias o

reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido objeto del mismo.”

e LeyOrganica10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual,
en particular lo referido al Articulo 12. Prevencidn y sensibilizacién en el ambito

laboral.

e Ley15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no discriminacion
con el objeto de objeto garantizar y promover el derecho a la igualdad de trato y

no discriminacion, respetar la igual dignidad de las personas.

e Ley 2/2023, de 20 de febrero, reguladora de la protecciéon de las personas que
informen sobre infracciones normativas y de lucha contra la corrupcién. Orientada

a reforzar el cumplimiento de la normativa y la denuncia de su incumplimiento.

e Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de las personas trans

y para la garantia de los derechos de las personas LGTBI.

e Convenio 190 de la OIT, sobre la violencia y el acoso, ratificado por Espafa vigente

desde el 25 de mayo de 2023.

Por Gltimo, comentar que el criterio técnico CT 104/2021 de la Inspeccion de Trabajo y
Seguridad Social avala lo establecido en el CT 69/2009 sobre acoso y violencia en el
trabajo, si bien introduce un cambio importante en la conducta de acoso, al considerar
que no es necesario acreditar la intencionalidad de hacer dafo, sino que bastaria con

acreditar la presencia de un nexo de causalidad adecuado entre el comportamiento y
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el resultado del mismo sobre la persona trabajadora fruto de esta violencia (conducta

deliberada).

6. PRINCIPIOS DIRECTORES DEL PROTOCOLO

6.1 Prevencion del acoso laboral

Fundaciéon Universidad de Valladolid M.P. declara que toda persona tiene derecho a
recibir un trato cortés, respetuoso y digno. En virtud de este derecho fundamental en
conformidad con la declaracién Universal de los Derechos Humanos de la OIT, se
reconoce la necesidad de adoptar medidas para garantizar que todos los miembros
del personal disfruten de igualdad de trato, reconociendo que todas las formas de
acoso constituyen, no sélo una afrenta al trato equitativo, sino también una falta muy

grave que no puede, ni debe, ser tolerada.

Los comportamientos antedichos ocasionan dafios a la salud mental o fisica y al
bienestar de los individuos, siendo calificados como maltrato fisico y/o psicolégico a
las personas. Asimismo, también perjudican los objetivos y la labor de la entidad; por
consiguiente, la Fundacion Universidad de Valladolid M.P. se compromete a atender
todos los casos de acoso de los que tenga conocimiento por parte de las personas
trabajadoras de la entidad, todo ello sin menoscabo de las acciones civiles y/o penales

que la persona acosada pueda o quiera ejecutar.

Fundacién Universidad de Valladolid M.P. dispone que la violacién de los derechos
establecidos en el presente protocolo sera objeto de medidas disciplinarias y demas

medidas que considere pertinentes la Fundacion al amparo de la normativa laboral.

6.2 Garantias de proteccién (prohibicién de represalias)

Fundacién Universidad de Valladolid M.P. garantiza el derecho a utilizar el presente
procedimiento sin temor a ser objeto de represalias o de amenazas de sufrirlas, ni de
intimidacién, ni de trato injusto, discriminatorio o desfavorable. Dicha proteccién se

aplicara por igual tanto a las personas que formulen una denuncia, como a aquellas que
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faciliten informacion en relacién con dicha denuncia o a las personas denunciadas; es

decir, a todas las personas implicadas.

Las personas que denuncien una posible situacién de acoso, asi como las personas
denunciadas de su posible realizacion, tendran derecho a solicitar de sus superiores
jerarquicos correspondientes, como una de las medidas cautelares, dejar de trabajar
con la persona o personas denunciadas o la persona Informante (distanciamiento
social) o modificacién de los horarios de trabajo para evitar la coincidencia en el lugar
de trabajo si esto fuera posible, sin temor a ser objeto de ningln tipo de desventaja o
represalia. La Direccién de la Fundacién valorara en cada caso la actuacion a implantar

atendiendo a cada situacién concreta.

Se respetara el derecho de defensa de las partes afectadas. Asi mismo, se les informara

de la posibilidad de comparecer acompafiados.

La persona denunciada podra conocer el expediente, sin que se revele informacién o

datos que pudieran identificar a la persona informante.

En el caso que sucedan denuncias falsas sobre otras personas, la Direccién de la
Fundacién adoptarad las medidas disciplinarias que considere oportunas, pudiendo
contemplar cualquier medida laboral y/o sancionadora, que la legislacion vigente

permita, para la situacion y/o personas implicadas.

6.3 Sensibilizacién, informacién y transparencia

Fundacion Universidad de Valladolid M.P. acuerda formular y aplicar estrategias que
incluyan elementos de informacién, educacién, capacitacion, seguimiento y evaluacion
con el objeto no sélo de prevenir el acoso, sino también de influenciar sobre las
actitudes y comportamientos de las personas que integran la organizacion, de
conformidad con el espiritu y la intencién del presente acuerdo. Tanto las personas
que ocupan cargos de responsabilidad como el resto del personal recibiran
informacién y/o formaciéon respecto del funcionamiento practico de este

procedimiento.
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Fundacion Universidad de Valladolid M.P. destaca que incumbe a todo el personal la
responsabilidad de cumplir con las disposiciones en materia de acoso (psicolégico, por
razon de sexo, discriminatorio,) y cualquier tipo de violencias, entre ellas las sexuales
(acoso sexual o acoso por razén de sexo y en el ambito digital) y se compromete a
realizar todas las actuaciones que sean necesarias para garantizar que todo el personal
colabore en la aplicacién y el funcionamiento eficaz del mismo, mediante la debida

informacién y accesibilidad al procedimiento y a sus medidas.

6.4 Confidencialidad y respeto a la intimidad

Fundacion Universidad de Valladolid M.P. reconoce su obligacion de salvaguardar el
derecho ala intimidad y la confidencialidad durante todo el proceso abarcado por este
procedimiento con especial cuidado de garantizar la confidencialidad de la identidad
del informante y de todos aquellos participantes en el proceso. Toda informacién
relativa a evaluar la existencia de una situacién de acoso se manejard de modo que se

proteja el derecho a la intimidad de todos los implicados.

Fundaciéon se compromete a proporcionar a las partes implicadas la asistencia y el
apoyo necesario para intentar, cuando sea posible, que una situacién de acoso
comunicada pueda solucionarse de manera rapida y satisfactoriamente para todas las

partes.

La Direccién de la Fundacioén tratara todos los datos con el maximo sigilo profesional y
confidencialidad, cumpliendo escrupulosamente lo dispuesto en las diversas normas

de aplicacién.

Todas las personas que intervengan en el proceso tendran la obligacién de actuar con
estricta confidencialidad y de guardar sigilo y secreto profesional al respecto de toda

la informacion a la que tengan acceso.

Las personas trabajadoras de la Fundacidén que puedan encontrarse inmersas en un
proceso en aplicacion del presente procedimiento, se comprometen a guardar la
maxima discrecién y confidencialidad en referencia a la informacién a la que puedan

acceder, no difundiéndola bajo ningln concepto y por ninguna via.
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La persona informante, al desencadenar el presente procedimiento mediante los
mecanismos que se describiran a continuacion, reconoce haber sido informada sobre
su contenido, proceso y consecuencias que su aplicacion puede tener, aceptando las
mismas. Asimismo, reconoce y acepta que, de desistir de la demanda durante el
proceso de toma de datos y analisis, Fundacién Universidad de Valladolid M.P. pueda
proseguir con el procedimiento hasta su conclusion, al objeto de preservar la seguridad

y salud de los empleados de la entidad.

Se respetarad el principio de presuncién de inocencia de la supuesta persona

denunciada.

Alo largo de todo el procedimiento se mantendra una estricta confidencialidad y todas
las investigaciones internas se llevarén a cabo con tacto, y con el debido respeto, tanto
al/la informante y/o a la victima, quienes en ningln caso podran recibir un trato
desfavorable por este motivo, como al denunciado/a, cuya prueba de culpabilidad
requiere la concurrencia de indicios en los términos previstos en la normativa laboral

en caso de vulneraciéon de derechos fundamentales.

Todo el proceso cumplird con la normativa vigente en relacién a la proteccién de los

datos personales de las personas participantes.

6.5 Diligencia y celeridad

Fundaciéon Universidad de Valladolid M.P. se compromete a tratar toda comunicacion
de posible situacion de acoso con la maxima celeridad posible, estableciendo para ello,
los plazos méximos necesarios para la resolucién de cada una de las acciones definidas
en el presente protocolo. La Fundacién se compromete a cumplir con dichos plazos

salvo en situaciones claramente objetivas y justificables que los impidan.

6.6 Comisién de investigacion

Se dispondra de una Comisién de investigacion (Cl), mediante acta de constitucion
(ver Anexo 1), que, en el ambito de este procedimiento tiene encomendada la

aceptacién o no a tradmite de las comunicaciones de posibles situaciones de acoso
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laboral, el diagnéstico de dichas situaciones y la propuesta de medidas correctoras en

materia de acoso en el trabajo.
La Comision estaréa constituida de manera permanente por:

- Tres personas ligadas a la Direcciéon de la Fundacién. Una de ellas presidira la
Comision.
- Tres personas pertenecientes a la Representacion Legal de las Personas

Trabajadoras. Una de ellas ejercera la funcién de secretaria de la Comision.

- La Comisién podréa solicitar la colaboracién de 2 técnicos del Servicio de
Prevencién Ajeno, de los cuales uno deberd contar con la especialidad de
Psicosociologia en el Trabajo. De la misma manera podra recurrir a un asesor
externo especializado en materia de riesgos psicosociales, que podré coincidir con

personal del Servicio de Prevencién Ajeno antes mencionado.

Las personas que compongan la Cl podrén estar asignados a centros de trabajo de la

Fundacion distintos de los de los trabajadores afectados en la denuncia.

Las personas que compongan la Cl recibirdan una formacién adecuada a su
participacién en la Comisidn de investigacion. Dicha formacién debera incluir siempre
conocimientos en factores de riesgos psicosocial, conflicto y acoso laboral en el

trabajo.

Los miembros de la Cl podran ser sustituidos por otras personas de la Fundacién que
realicen funciones similares si se dan las siguientes situaciones en relacién a la persona
informante o denunciada: relacién de parentesco o afinidad y amistad, enemistad
manifiesta con los mismos o ser persona afectada. Las personas indicadas que forman
esta comision instructora, cumplirdn de manera exhaustiva la imparcialidad respecto a
las partes afectadas, por lo que en caso de concurrir algln tipo de parentesco por
consanguinidad o afinidad con alguna o algunas de las personas afectadas por la
investigacion, amistad intima, enemistad manifiesta con las personas afectadas por el
procedimiento o interés directo o indirecto en el proceso concreto, deberan

abstenerse de actuar. En caso de que, a pesar de la existencia de estas causas, no se
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produjera la abstencién, podra solicitarse, por cualquiera de las personas afectadas

por el procedimiento, la recusacion de dicha persona o personas de la comision.

Quienes integren la Cl se comprometen a guardar secreto profesional, imparcialidad y
respeto a todos los casos que traten en el seno de la Comisién. Los trabajos de dicha
Comisién deberan garantizar en todo momento la intimidad y dignidad de las personas

involucradas.

Quienes integren la Cl se comprometen a dar soporte a las personas que denuncien
estar en situacién de acoso psicoldgico y/o sexual, por razén de sexo y otro tipo de
violencia dentro del d&mbito laboral, y a cerciorarse de que realmente puedan estar
padeciendo este tipo de situaciones. Asi mismo, informarédn a las personas
involucradas en los posibles casos de acoso sobre sus derechos y las obligaciones en
cada caso, sobre las opciones y las posibles vias de resolucion del conflicto (canales

internos y externos de comunicacion).

En el seno de la comision se investigara, inmediata y minuciosamente, cualquier
denuncia, comunicacion, queja o informe sobre un comportamiento susceptible de ser
considerado acoso. Las quejas, denuncias e investigaciones se tratardan de manera
absolutamente confidencial, de forma coherente con la necesidad de investigar y
adoptar medidas correctivas, teniendo en cuenta que puede afectar directamente a la

intimidad y honorabilidad de las personas.

La CI, si lo considera oportuno, podré contratar los servicios de agentes externos
especializados para la colaboracion en la realizacién de las investigaciones de acoso.
Los agentes externos deberan aportar un informe que quedaré en custodia de la Cl con

caracter confidencial.

Las normas basicas de funcionamiento de la Comisidén de investigaciéon son las

siguientes:

- Todas las actuaciones de la Comisién seran documentadas por escrito, levantando

acta en todas sus reuniones.
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- Los documentos que compongan la instruccion seran codificados, de forma que se

preserve la intimidad de las personas involucradas.

- Se deben de custodiar en todo momento los documentos obtenidos por las partes

una vez iniciado el protocolo.

- La Cl, valorara en cada caso las actuaciones pertinentes a implantar atendiendo a

cada situacién concreta.

- En el seno de la Cl, las decisiones se tomaran de forma consensuada, siempre que

fuera posible y, en su defecto, por mayoria.

- Al finalizar todo proceso de investigacion, la Cl entregard un informe de
conclusiones (en los términos establecidos en el apartado 7.3 del presente
protocolo) a las personas implicadas y a la direccién de la Fundacién, omitiendo
nombres de las personas que han sido testigos u otros datos que pudieran ser
identificativos o que no garanticen la confidencialidad y anonimato de las personas

afectadas.

La Comisién de investigacion se regira en su funcionamiento por su propio reglamento.

7. APLICACION DEL PROCEDIMIENTO

A continuacién, se desarrollan las cuatro fases principales que contempla el

procedimiento:

e Fase de denuncia
o Fase de investigacién
e Fase de resolucion

¢ Fase de post-resolucion

7.1 Fase de denuncia. Inicio del procedimiento.

El procedimiento se inicia cuando una persona trabajadora de Fundacion de la
Universidad de Valladolid se siente objeto de un conflicto interpersonal de especial
relevancia para ella, que afecta de manera negativa a su salud y a su trabajo. El inicio

del procedimiento también puede venir motivado por situaciones de mayor gravedad
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definidas como acoso psicolégico, acoso por razén de sexo, acoso discriminatorio y/o
violencia sexual (acoso sexual, y en el ambito digital) y otros tipos de violencia en el

ambito laboral.

Para activar el procedimiento y por tanto la denuncia, la persona trabajadora victima
de la situacién o cualquier otra persona trabajadora que tenga conocimiento de la
misma podrad comunicar la denuncia de forma nominal o anénima y por escrito y/o

verbalmente.

En las denuncias o quejas escritas se podréa utilizar la Ficha de Comunicacién de

posibles situaciones de acoso que figura en el Anexo 2 del presente protocolo. La

denuncia, escrita o verbal, podré ser entregada a través del Canal Interno de la

Fundacién Universidad de Valladolid M.P. Se recomienda evitar el anonimato en dichas

denuncias, pues no cabria identificar a la victima en caso de que coincida con el

denunciante.

También podran presentarse las quejas o denuncias, por escrito y en sobre cerrado
dirigido a la Direccién del Area de Personas (Comisién de Evaluacién de Acoso) a la
siguiente direccion postal: Edificio [+D. Paseo de Belén n° 11, Campus Miguel Delibes,
4701 Valladolid, quien procederé a tramitar la denuncia conforme a lo previsto en este

protocolo.

La denuncia verbal podrd comunicarse presencialmente, por teléfono o a través de

sistema de mensaje de voz.

Las quejas o denuncias informadas de forma verbal, previa informacién vy
consentimiento del informante, deberadn registrarse mediante grabacién o
transcripcidn completa y exacta de la conversacion mantenida con las personas

encargadas de la recepcion de la denuncia.

El informante podra comprobar, rectificar y aceptar mediante su firma la transcripcion

de la conversacion.

Con el fin de proteger la confidencialidad del procedimiento, la persona encargada de

tramitar la denuncia daré un c6digo numérico a cada una de las partes afectadas.
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Se remitira con acuse de recibo a la persona informante, confirmacién de recepcion de

la denuncia en un plazo méaximo de 5 dias desde el recibimiento de la misma.

En el momento en que la Cl reciba la grabacion de la denuncia o el escrito, se reunira

para el estudio de la denuncia recibida y activar el presente protocolo.

La puesta en marcha del protocolo no impide la utilizacién paralela o posterior de vias

administrativas o judiciales (Inspecciéon de Trabajo y de la Seguridad Social y

jurisdiccién civil, laboral o penal).

Las denuncias seran secretas y se garantizara en todo momento la confidencialidad de

las partes afectadas.

Se tramitaran a través del procedimiento contenido en el presente protocolo todas las

denuncias, incluidas las anénimas, con la excepcion de aquellas que se refieran a

materias correspondientes a otro tipo de reclamaciones.

La persona informante que inicie el procedimiento aportard cuanta documentaciéon

sobre el tema obre en su poder y facilitard toda la informacién que considere

pertinente o le soliciten las personas que estén realizando la intervencién psicosocial.

7.2 Fase de investigacion.

La CI, al tener conocimiento de la queja o denuncia por la persona informante se
pondré en contacto con ella de manera inmediata a través de los medios
comunicados en la denuncia en un plazo maximo de 7 dias naturales, solicitandole
cuanta informacioén inicial le sea imprescindible, al objeto de disponer de una vision

ajustada de los acontecimientos, y poniendo en marcha el procedimiento.

Para iniciar la investigacién, se revisaré la informacion contenida en la grabacion,

transcripcién de la denuncia o Ficha de comunicacidén de posibles situaciones de

acoso. Se considera necesario disponer de la siguiente informacion (aquella que no

conste en la Ficha debera solicitarse a la persona informante):

- La persona informante aportard& de manera voluntaria, la manera de

comunicarse con ella (namero de teléfono o e-mail) y su nombre y apellidos.

- Nombre y apellidos de la persona denunciada y relacién laboral.
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- La naturaleza de la situacién, y persona que se encuentra sometida a ella
(conflicto interpersonal, acoso psicolégico, acoso sexual, ciberacoso, u otro tipo

de violencias.).

- Nombre de los/las testigos (de existir), que la persona informante solicita sean

escuchados durante la intervencién psicosocial.
- Conjunto de datos del historial sociolaboral relevantes de la persona informante.
- Descripcién del puesto de trabajo, funciones, departamento, etc.
- Descripcién cronolégica del conflicto.
- Otrainformacion que pudiera ser relevante para la investigacion.

En casos de especial complejidad o en situaciones en los que la Comision de
Investigacidn considere que no cuenta con caracteristicas apropiadas para la
investigacién, se dara parte a la direccién de la Fundacion para que valore el recurso a

uno o varios expertos externos.

2. Si la persona informante es distinta de la persona que presuntamente esta
sufriendo una posible situaciéon de acoso, esta Ultima podra ratificar por escrito
el/los hechos denunciados a quien inicie el procedimiento y remitir el escrito

formalmente antes de darse comienzo a la intervencién psicosocial que proceda.

3. Enlos supuestos de denuncia de acoso por razén de sexo o por violencia sexual
(acoso sexual, o violencia en el &mbito digital), la persona afectada podra solicitar

exponer la situacion a una persona del mismo sexo si asi lo deseara.

4. No podra participar en la instruccién del expediente ninguna persona afectada por
relacion de parentesco, de amistad o enemistad manifiesta respecto de la persona

informante o de la persona denunciada.

5. LaCl, atendiendo a los datos obtenidos del andlisis preliminar y de la gravedad de
los acontecimientos o a la solicitud de la propia persona demandante, valorara de
manera inmediata, con un plazo maximo de 10 dias, si procede actuacion. La
decisiéon de no admitir a tramite la denuncia, se motivard por escrito y se

comunicaréa dentro de los 5 dias héabiles siguientes.
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De proceder inicialmente la actuacion, la Cl valorara recomendar por escrito la
aplicaciéon, de forma inmediata, de medidas preventivas cautelares
(distanciamiento social o modificacién de los horarios de trabajo) para evitar la
coincidencia en el lugar de trabajo, al objeto de preservar la seguridad y salud de
las personas implicadas; en cuyo caso, estas medidas seran aplicadas

directamente por la direccion de la empresa.

La Cl informara a las personas implicadas del inicio de la investigacion y de la
necesidad de mantener una reunién individual con cada una de ellas, acordando
previamente con cada una de ellas la fecha y horario de la misma en un plazo
maximo de 7 dias naturales. En ningln caso se les facilitarad la denuncia y se

preservara siempre la identidad del informante.

La persona denunciada deberéa conocer la queja que se ha comunicado sobre ella,
siempre de manera sucintay sin detalles, pruebas o cualquier otra informacién que
pudieran revelar la identidad del informante. No obstante, esta informacién se
podrad comunicar en el momento de la entrevista inicial en caso de considerar que

el conocimiento previo de la denuncia pudiera obstaculizar la investigacion.

Se acordaré una reunién en el centro de trabajo con las personas implicadas, a no
ser que éstas manifiesten lo contrario; en cuyo caso, se realizara en el lugar y en la

forma que se acuerde con las mismas.

En el desarrollo del procedimiento se dara primero audiencia a la victima y después
a la persona denunciada, salvo que las circunstancias particulares del caso a
criterio de la Cl o del asesor experto aconsejen otro orden. Ambas partes
implicadas podran solicitar ser asistidas y acompafiadas por una persona de su
confianza, sea o no representante legal y/o sindical de las personas trabajadoras,

quien debera guardar sigilo sobre la informacién a que tenga acceso.

Actuaciones en casos de menor gravedad. Fase dialogada. Mantenidas las
reuniones pertinentes y atendiendo a las caracteristicas y gravedad del caso, la Cl
valorara la posibilidad de conciliacién entre las partes enfrentadas en los casos de

conflicto interpersonal de menor gravedad, proponiendo a las mismas las pautas
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de actuacién, comportamiento y acercamiento que estime oportunas, acordando
la realizacion de una reunién conjunta en la que buscar puntos en comudn, en el

plazo de 7 dias naturales ampliables a 14 dias.

La pretension de esta fase es resolver la situacion de acoso de forma urgente y
eficaz para conseguir la interrupcién de las situaciones de acoso y alcanzar una

solucion aceptada por las partes

De aceptar las partes intervinientes la adopcion de dicha via de resolucion (reunién
de conciliaciéon entre ambas partes con Cl) se planteardn, consensuaran vy
comprometeran a una serie de actuaciones, planificando la Cl una reunién de
seguimiento transcurridos 90 dias naturales, momento en el que de ser
satisfactorio el proceso, se dara por concluido y subsanado el conflicto, cerrando
el caso. De haber intervenido en esta Ultima fase el érgano externo de mediacion
de la Administracién publica, sera dicho organismo quien organice, en la fecha que
estime conveniente, esta reunién de seguimiento y/o aportacion de la planificacion
de medidas acordadas que se hayan adoptado sobre el caso tratado, para de esta

forma poder dar por finalizado el proceso correspondiente.

En los casos que el método de resolucién de conflicto adoptado y descrito en el
parrafo anterior no arroje un resultado satisfactorio, se indagara y propondran, por

parte de la Cl, otras vias de resolucién alternativas.

En caso de resolucién a través de esta fase dialogada, se levantara acta por parte
de la Comision de la solucion adoptada en esta fase y se informara a la direccion
de la empresa. Asi mismo, en los casos de acoso sexual y acoso por razdén de sexo,
se informaré a la representacion legal de las personas trabajadoras y/o al comité
de seguridad y salud, quienes deberan guardar sigilo sobre la informacién a la que
tengan acceso. En todo caso, al objeto de garantizar la confidencialidad, no se
daran datos personales y se utilizaran los cédigos numéricos asignados a cada una

de las partes implicadas en el expediente.

Actuaciones en casos de mayor gravedad. En los casos de mayor gravedad

(sospechas fundadas de acoso psicolégico, discriminatorio, por razén de sexo,
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violencias sexuales, etc. o cuando las medidas de conciliacion anteriores no
resultaran efectivas, se indagarén y propondran vias de resolucion alternativas,
continuando con la investigacion de una manera mas detallada y exhaustiva,

atendiendo a las siguientes pautas:

- Se valorard nuevamente la necesidad de adoptar medidas cautelares, a
propuesta de la Cl, la Direccién de la Fundacién de la Universidad de Valladolid
adoptarg, por tanto, las medidas cautelares necesarias conducentes al cese
inmediato de la situacion de acoso, sin que dichas medidas puedan suponer un
perjuicio permanente y definitivo en las condiciones laborales de las personas
implicadas tales como separar a las partes implicadas mientras se desarrolla la

investigacion.

- Serecabara cuanta informacién se considere precisa acerca del entorno de las

partes implicadas.

- Se determinaran las personas que van a ser entrevistadas, atendiendo
fundamentalmente a las propuestas de las personas demandantes vy

demandadas.

- En aquellos casos cuya gravedad desaconseje optar de manera inicial por
medidas de conciliacién, como es el caso del acoso y de las violencias sexuales,
propiciarédn una comunicacion inmediata a la direccion de la empresa por parte
de la Cl inhibiéndose ésta del proceso, siendo la Direccién de la Fundacién la
encargada de aplicar las medidas preventivas de manera inmediata y cuantas
acciones de caracter legal estime necesarias, al objeto de preservar la

seguridad y salud de las personas implicadas.

- En los supuestos de denuncia de violencia sexual, la persona afectada podra
solicitar exponer la situacion a una persona de la comision del mismo sexo y se
le asesorara sobre las vias de apoyo psicologico de las que dispone su CCAA, o
ciudad, asi como el teléfono especial del Gobierno de Espafia para estos temas

(016).
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- Se valorarad la participacion de expertos externos para llevar a cabo la
investigacién. En estos casos, los expertos externos entregaran a la Cl un
informe de valoracidn de la situacion. Estos expertos externos estaran obligados
a garantizar la maxima confidencialidad respecto todo aquello de lo que pudiera
tener conocimiento y estaran vinculados a las mismas causas de abstenciéon y

recusacion que las personas integrantes de la Cl.

- Toda etapa de investigacion (de los supuestos casos de mayor gravedad) no

excedera de los 37 dias naturales desde la presentacién de la denuncia.

Durante las entrevistas que la Cl deba mantener con las personas involucradas en

el supuesto caso de acoso:

- Recabar, de las personas entrevistadas, el consentimiento expreso y por
escrito para poder acceder a la informacidn que sea precisa para la instruccion

del proceso de investigacion.

- Informara a las personas entrevistadas de que la informacién a la que tenga
acceso en el curso de la investigacion tratadas con caracter reservado vy
confidencial, excepto en el caso de que deban ser utilizadas por la empresa en

un procedimiento judicial o administrativo.

- Advertird a las personas entrevistadas que todo lo que se declare es
confidencial, tanto por su parte como por parte de las personas que instruyen
la investigacion, por lo que se les indicard que no deben revelar a nadie el

contenido de las entrevistas.

- Determinara las pruebas que se deban practicar, establecera el procedimiento
para su obtencidn y practicara las pruebas que se determinen, custodiando

debidamente las mismas.

- La Clinformara del procedimiento que se va a seguir a las partes directamente
implicadas y podra contar con la colaboracion de otras personas para el

desarrollo de las actuaciones.
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7.3 Fase de resolucion

1.

La Cl (o el agente externo en quien ésta delegue) elaborara un informe detallado en
un plazo maximo de 22 dias naturales desde que se concluye la fase de
investigacion, prorrogables hasta 30 de forma motivada. En dicho informe
independientemente del modelo que se acuerde, se recogeran, al menos, los

siguientes aspectos bésicos:

- fecha de comunicacién de la queja o denuncia, tipo de denuncia comunicada
(acoso psicolégico, violencia digital, fisica etc.) y el codigo asignado.

- larelacion de antecedentes del caso;

- los hechos que tras la investigacion resultan acreditados;

- unresumen de las diligencias y pruebas practicadas;

- las propuestas de solucién, que deberédn ser discutidas y tomadas por
unanimidad por parte de la Cl, para asegurar la implantacién de las soluciones.

- conclusioén si hay indicios o no de acoso.

En todo caso, tanto las partes en conflicto como la empresa mantienen asegurada
la posibilidad de acudir a otras vias de solucién (arbitraje, conciliacién o resolucion
judicial).

El informe que emitira la Cl podréa concluir:

a) La apertura de un expediente sancionador por la comisién de una falta muy

grave en funcidén de los indicios de conductas de acoso razonadas.

b) La solicitud de acciones o medidas preventivas por la presencia de indicadores
compatibles con conductas de acoso, pero no suficientemente acreditadas en

el proceso de investigacion realizado.

c) Lapropuesta de medidas organizativas dentro del programa de evaluacion para

la prevencion de riesgos psicosociales.

d) La derivacion al area de gestién o administraciéon de personas de la empresa

por tratarse de un tema de dicha éarea.
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e) La conclusibn de que no existen conflictos o conductas especiales

(Desajustadas o inadecuadas).

Si de la prueba practicada se deduce la concurrencia de indicios de acoso, en las
conclusiones del informe, la Cl (o el agente externo en quien ésta delegue)

propondra la aplicacién de medidas preventivas y de actuacién.

Si de la prueba practicada no se apreciasen indicios de acoso, la Cl (o el agente
externo en quien ésta delegue) hard constar en el informe que de la prueba

expresamente practicada no cabe apreciar la concurrencia de acoso.

Si, aun no existiendo acoso, se encuentra alguna actuacién inadecuada o una
situacion de conflicto que de continuar repitiéndose en el tiempo podria terminar
derivando en acoso, la Cl (o el agente externo en quien ésta delegue) instara
igualmente a la direccion de la Fundacién de la Universidad de Valladolid a adoptar

medidas que al respecto se consideren pertinentes.

Cuando los hechos pudieran ser indiciariamente constitutivos de delito, la
Fundacién debera remitir de manera inmediata, la informacién al Ministerio Fiscal o

cualquier otro canal legalizado para comunicar denuncias.

Cuando no sea posible la constatacion de los hechos, la persona Informante no sera
objeto de represalia alguna, salvo que fehacientemente se demostrara la falsedad
de las acusaciones, con la sola intencidén de desacreditar a la persona denunciada
u obtener ventaja o beneficio contra derecho, en cuyo caso se iniciara el

expediente disciplinario oportuno.

La direccién de la Fundacién dispondrad de un plazo méaximo de 20 dias habiles
desde la recepcién del informe de la Cl [con las aportaciones de profesionales
expertos, si han sido necesarias], para analizarlo e implantar las medidas
preventivas propuestas y comunicar por escrito la decisibn a las personas

implicadas.

En cualquier caso, la comunicacidn escrita de las actuaciones realizadas no podra

superar el plazo de 3 meses salvo casos justificables, por los que podra prorrogarse
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hasta un maximo de tres meses mas. No obstante, la Cl y la direccion de la
Fundacion puede acordar unos plazos mas cortos para todas las fases indicadas,
especialmente en casos que se puedan considerar como graves y requieran de una

intervencién mas rapida, medidas cautelares, etc.

8. En el caso de que la direccién de la Fundaciéon no aceptara la/s propuesta/s
incluidas en el informe, deberia dar explicaciones detalladas a las partes afectadas,
a la Comisién y a la representacion legal de los trabajadores, en cumplimiento de
los derechos de consulta y participacion de los trabajadores establecidos en el

articulo 33 de la LRPL.

9. Si la persona informante no se encontrara satisfecha con la resolucion tomada,
podra ejercer sus derechos fundamentales utilizando para ello los recursos
establecidos en la legislacién vigente, amparados por la Constitucién espafiola de

1978 y del Cédigo Penal, Ley orgénica 10/1995, de 23 de noviembre (Art.184).

10. Asi mismo, la decisién finalmente adoptada en el expediente en los casos de acoso
sexual y/o acoso por razén de sexo, se comunicarad también a representacion legal
de las personas trabajadoras y/o al comité de seguridad y salud. En estas
comunicaciones, al objeto de garantizar la confidencialidad, no se darén datos
personales y se utilizaran los c6digos numéricos asignados a cada una de las partes

implicadas en el expediente.

7.4 Fase de post-resolucion

La Cl realizara, como méaximo a los 3 meses de la resolucién o en menor periodo segln
el caso, un seguimiento de las medidas propuestas y de la salvaguarda del principio de
no discriminacién, asi como de la supervision de posibles represalias contra cualquiera
de las personas trabajadoras que hayan intervenido en el procedimiento en condicién

de informante, victima, testigo o informador.

Del resultado de este seguimiento se levantara la oportuna acta que recogera las
medidas a adoptar para el supuesto de que los hechos causantes del procedimiento
sigan produciéndose y se analizar4 también si se han implantado las medidas

preventivas y sancionadoras propuestas. El acta se remitird a la direccion de la
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Fundacién, en los casos de acoso sexual y/o acoso por razbn de sexo a la
representacion legal de las personas trabajadoras a través del comité de seguridad y
salud con las cautelas sefialadas en el procedimiento respecto a la confidencialidad de

los datos personales de las partes afectadas.

8 MEDIDAS DE PREVENCION Y SENSIBILIZACION
DEL PROTOCOLO

La Fundacién Universidad de Valladolid M.P. quiere reiterar que ninguna de las
situaciones de acoso y violencia en el lugar de trabajo deben permitirse bajo ninguna
circunstancia y que pondra los medios para evitarlas, dando apoyo a las personas que

puedan padecerlo.

Con el objetivo de prevenir y garantizar un ambiente de trabajo que respete la dignidad
y la libertad de las personas trabajadoras, se pondran en marcha las siguientes

medidas:

1. Sensibilizaciébn y comunicacién del Protocolo para la prevencién y actuacién en

casos de violencia y acoso laboral a las personas trabajadoras:

La primera medida a adoptar para concienciar y sensibilizar a las personas
trabajadoras de la Fundacion de la probleméatica asociada con la violencia y el acoso
laboral es informar de la existencia del Protocolo de acoso laboral a través de la accidon
especifica contenida en el eje n°® 5 del Plan de Igualad de la Fundacién Universidad de

Valladolid M.P., asi como de las siguientes acciones:

- Se entregard el Protocolo de violencia y acoso laboral a todas las personas

trabajadoras, en formato fisico, si asi lo solicitan.

- Publicacién de los aspectos mas relevantes del Protocolo de violencia y acoso
laboral a través de notas informativas en los boletines y medios de comunicacion

internos (correo electrénico, intranet, tablones de anuncios etc.).

- Entrega de copia del Protocolo de violencia y acoso laboral al personal de nuevo

ingreso.
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2. Informacion y formacién en materia de violencia/acoso laboral a las personas

trabajadoras:

La formacidn sera una via de sensibilizacién e informacién de la problematica del acoso
y violencia en el lugar de trabajo. La prevenciéon de este tipo de comportamiento vy el
contenido y alcance del Protocolo de violencia y acoso laboral tal y como se contempla
en la medida especifica 5.3 del eje n° 5 del Plan de Igualdad de la Fundacion Universidad

de Valladolid M.P.

Asi mismo, se realizara formacion en violencia sexual, de acuerdo a lo indicado en la

Ley Orgénica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual.

Medidas orientadas a la prevencién del ciberacoso:

Formar al personal en lo relativo al uso adecuado y respetuoso de las redes sociales e
internet de acuerdo con el derecho fundamental a la proteccién de la intimidad y a la
identificacién de situaciones de acoso a través de estos medios y la lucha contra estas

situaciones.

Aportar informacién relativa a los posibles mecanismos de reacciéon ante un
tratamiento de datos personales que pueda suponer una situacién de acoso:
informacién sobre los mecanismos de retirada de contenido de las principales
plataformas en internet, politicas de privacidad de los principales operadores o el canal
prioritario puesto a disposicién del pUblico por parte de la Agencia Espafola de

Proteccién de Datos, entre otros.

Informar de las posibles consecuencias juridicas y responsabilidades contra las

personas trabajadoras que llevaren a cabo estas conductas. En concreto:

e Responsabilidad en materia de proteccién de datos.
e Responsabilidad en el ambito laboral.
e Responsabilidad penal.

e Responsabilidad civil.
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Actuacion ante posibles situaciones de acoso laboral

Con objeto de saber como actuar ante posibles situaciones de violencia y acoso

laboral en la Fundacién, se informara a todas las personas trabajadoras sobre las pautas

de “Actuacién ante posibles situaciones de acoso laboral”, que se encuentran en el

Anexo 3 de presente Protocolo.

9 SEGUIMIENTO DEL PROTOCOLO

La CI realizard un seguimiento anual para revisar las posibles denuncias de acoso

psicolégico y/o violencia sexual y otros conflictos interpersonales y la forma en la que

han sido resueltas, y elaborard un informe con el fin de asegurar la eficacia y

funcionalidad del protocolo vy, si se considera necesario, proceder a adaptarlo.

Las personas de referencia son los que haya designado la comisién con caracter previo.

10 GESTION DOCUMENTAL Y REGISTROS

La documentacion generada en el proceso de intervencién en casos de acoso laboral

sera archivada y custodiada (bajo llave o encriptada) por la Cl con la documentacion

de prevencién de riesgos laborales relacionada. Esta informacién serad puesta a

disposicién de la autoridad laboral y/o judicial correspondiente si asi lo solicitara.

La Cl crearéa un registro de las quejas/denuncias recibidas y lo mantendréa actualizado,

asi como el registro informatico o segln el sistema de uso habitual en las situaciones

producidas en aplicacion del presente procedimiento, que sera de uso restringido para

el personal de dicha comisién.

Los datos personales se gestionaran conforme a la normativa en vigor sin que su

archivo pueda superar los 10 afos.
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11. DURACION, OBLIGATORIEDAD DE CUMPLIMIENTO
Y ENTRADA EN VIGOR

El contenido del presente protocolo es de obligado cumplimiento, entrando en vigor, a
partir de su comunicacién a la plantilla de la Fundacién Universidad de Valladolid M.P.,,
a través de correo electrénico, publicacion en la intranet de la empresa, publicacién en
el tablén de anuncios o por escrito o cualquier otro medio que sirva para dicho objeto;
manteniéndose vigente de manera indefinida mientras no se determine lo contrario en
la negociacién entre la Fundacion y la representacién de las personas trabajadoras o
no se dé ningln supuesto que requiera su revisidn y adecuacion. Seré necesario llevar

a cabo una revisién y adecuacién del protocolo, en los siguientes casos:

e En cualquier momento a lo largo de su vigencia con el fin de reorientar el
cumplimiento de sus objetivos de prevencidn y actuacién frente al acoso sexual y
acoso por razdn de sexo

e Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacién a los requisitos legal y
reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacién de la Inspeccion
de Trabajo y Seguridad Social.

e En los supuestos de fusidn, absorciéon, transmisién o modificacién del estatus
juridico de la Fundacién y ante cualquier incidencia que modifique de manera
sustancial la plantilla de la empresa, sus métodos de trabajo, organizacién.

e Cuando una resolucion judicial condene a la empresa por discriminacién por razén
de sexo o sexual o determine la falta de adecuacién del protocolo a los requisitos

legales o reglamentarios.

49
Cédigo Seguro De Verificacién n0Gs VHVbs+JzH3/ 550 FQ== Estado Fechay hora
Firmado Por Francisco Javier Zalofia Saldafia - Gerente Fundacion Uva Firmado 07/01/2025 17:29:24
Observaciones P&gina 49/68
Url De Verificacién https://portal.sede. uva. es/val i dador - docunent os?code=n0Gs VHVbs %2BJzH3%2 F55OWFQ¥3D¥8D
Normativa Este informe tiene caracter de copia electrénica auténtica con validez y eficacia administrativa de ORIGINAL (art. 27 Ley 39/2015).



https://portal.sede.uva.es/validador-documentos?code=n0GsVHVbs%2BJzH3%2F55OMZFQ%3D%3D

° Fundacion
UVa

ANEXO 1: ACTA DE CONSTITUCION Y NOMBRAMIENTO DE LA COMISION DE
INVESTIGACION

En LUGAR Y FECHA DE CELEBRACION reunidas,
por una parte, la representacién de la Fundacién

e NOMBRE, APELLIDOS Y CARGO
e NOMBRE, APELLIDOS Y CARGO

[.]

y por otra, la representacion de las personas trabajadoras,

e NOMBRE, APELLIDOS Y CARGO
e NOMBRE, APELLIDOS Y CARGO

[..]

con motivo de la constitucion de la Comisidn de Investigacion recogida en el

Protocolo de Acoso Laboral de la Fundacién Universidad de Valladolid M.P.

Todas las partes se reconocen mutua capacidad y legitimacién suficiente, como
interlocutores vélidos, para CONSTITUIR la Comision de Investigacion del Protocolo

de Acoso Laboral de la Fundacién Universidad de Valladolid M.P.

La Comisidn de Investigacion del Protocolo de Acoso laboral de la Fundacién estara

constituida:
En representacion de la empresa por:

e NOMBRE, APELLIDOS (Presidencia de la Cl [a definir])
e NOMBRE, APELLIDOS (Secretaria de la Cl[a definir])

En representacién de la representacion legal de las personas trabajadoras por:

e NOMBRE, APELLIDOS (Presidencia de la Cl [a definir])
e NOMBRE, APELLIDOS (Secretaria de la Cl [a definir])
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ANEXO 2: FICHA DE COMUNICACION DE POSIBLES SITUACIONES DE ACOSO

(acoso sexual y en el ambito digital)

Comunicacion frente a posibles situaciones de acoso psicolégico, conflicto

interpersonal, acoso por razén de sexo, acoso discriminatorio, violencia sexual

O OO0 O0OO0O0OOO0OOO OO OO OQNaGao

Datos referentes a la situacién:

Tipos (Marque la gue proceda)
Acciones o ataques con medidas organizativas

Acciones o ataques a las relaciones sociales

Acciones o ataques a la vida privada

Acciones o ataques a las actitudes y/o creencias

Acciones o ataques contra la libertad sexual

Agresiones verbales
Rumores

Acoso sexual

Acoso por razén de sexo
Violencia en el ambito digital
Discriminacion

Violencia Fisica

Otro tipo de conflicto interpersonal

Datos referentes a la situacién:
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Descripcion de los hechos/Descripcion cronolégica del conflicto (Incluir un relato de
los hechos denunciados, adjuntado las hojas numeradas que sean necesarias,

incluyendo fechas en las que tuvieron lugar los hechos siempre que sea posible):

Lugar:

Centro de trabajo.

Fuera del centro de trabajo (identificar lugar):

Datos referentes a la situacion:

Personal presente/testigos y/o pruebas (En caso de que haya testigos indicar

nombre y apellidos):

Adjuntar cualquier medio de prueba que considere oportuno (indicar cuales):
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O

O
O
O

Datos referentes a la situacion:

Consecuencias laborales (Marque la que proceda):

Repercusion emocional sin baja laboral
Interrupcion laboral con baja laboral
Ninguna

Otras:

Edad:
Sexo:
Nombre y apellidos:

Area/Lugar de trabajo:

Datos referentes a la persona Informante (Cumplimentacién voluntaria):

Medio de comunicacioén con la Fundacién (e-mail, direccion postal..)

etc) a la entrevista de aproximacion)

(Es posible solicitar la presencia de un tercero (delegado de prevencion, abogado

Edad:
Sexo:
Nombre y apellidos:

Area/Lugar de trabajo:

Datos referentes a la persona demandada:

aproximacion)

(Es posible solicitar la presencia de un delegado de prevencion a la entrevista de
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Cumplimentar en caso de ser una persona diferente la que se encuentra expuesta a
la posible situacién de acoso psicolégico, conflicto interpersonal, acoso sexual y/o

acoso por razén de sexo:

Nombre y apellidos:

Cargo:

Firma:

Firma y autorizacion del/la empleado/a expuesto a la posible situacién de acoso
psicologico, conflicto interpersonal, violencia sexual (acoso sexual, acoso por razén

de sexo o violencia en el mbito digital):

Se tenga por presentada la queja o denuncia y se inicie el procedimiento previsto en

el protocolo.

Localidad y fecha Firma de

/la persona interesada
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Firma y autorizacion del/la empleado/a expuesto a la posible situacion de acoso
psicologico, conflicto interpersonal, violencia sexual (acoso sexual, acoso por razén

de sexo o violencia en el ambito digital) En caso de que la denuncia no sea anénima:

Los datos son de cardcter personal y seran tratados con maxima confidencialidad
conforme a lo dispuesto en la L.O. 3/2018, de 6 de diciembre, de Proteccion de Datos
Personales y garantia de los derechos digitales. usted puede ejercitar los derechos

de acceso, rectificacion, cancelacion y oposicion a estos datos.

Del mismo modo les sera le serd de aplicacion lo establecido en la ley 2/2023 de 20
de febrero, reguladora de la proteccion de las personas que informen sobre

infracciones normativas y de lucha contra la corrupcion.
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ANEXO 3: ACTUACION ANTE POSIBLES SITUACIONES DE ACOSO LABORAL

Ante cualquier situacién de molestia que se perciba sea por parte de un/a

compariero/a, superior, cliente, proveedor, etc,, se debera actuar de la siguiente forma:

Dejar bien claro el rechazo de las pretensiones, situaciones, actitudes que denoten

cualquier tipo de acoso.

Comunicar por escrito o verbalmente la situacién a la empresa. Puede informar
internamente mediante la FICHA DE COMUNICACION DE POSIBLES SITUACIONES DE
ACOSO (Anexo 2).

Se debera guardar una copia de dicho escrito con la fecha incluida.

En un breve plazo de tiempo la Comisién de investigacion se dirigird directamente
(verbal o por escrito) a la persona informante para reiterarle su declaraciéon de
principios y las garantias del proceso respecto al mismo, y respecto al supuesto
denunciado, para expresar su rechazo ante las actitudes y comportamientos

presentados, realizando las actuaciones preliminares pertinentes.

Por otra parte, la Fundacién en funcién de los resultados las investigaciones de acoso

laboral que puedan acaecer, podra proceder a (recomendaciones extraidas del manual

del Instituto de la Mujer):

a) archivar las actuaciones, levantando acta al respecto.

b) adoptar cuantas medidas estime oportunas en funcién de las sugerencias
realizadas por la Cl del procedimiento de acoso. A modo ejemplificativo pueden
sefalarse entre las decisiones que puede adoptar la empresa en este sentido,

las siguientes:

a) separar fisicamente a la presunta persona agresora de la victima, mediante

cambio de puesto y/o turno u horario. En ningln caso se obligara a la victima
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de acoso a un cambio de puesto, horario o de ubicacién dentro de la

empresa.

b) sin perjuicio de lo establecido en el punto anterior, si procede, y en funcién
de los resultados de la investigacion, se sancionara a la persona agresora
aplicando el cuadro de infracciones y sanciones previsto en el convenio

colectivo de aplicacidon a la empresa o, en su caso, en el articulo 54 ET

Entre las sanciones a considerar para aplicar a la persona agresora se tendran en

cuenta las siguientes:

o

. el traslado, desplazamiento, cambio de puesto, jornada o ubicacién
2. la suspensién de empleo y sueldo

3. lalimitacién temporal para ascender
4.

el despido disciplinario

En el caso de que la sancion a la persona agresora no sea la extincion del vinculo
contractual, la direccién de la Fundaciéon mantendra un deber activo de vigilancia
respecto a esa persona trabajadora cuando se reincorpore (si es una suspension),
0 en su nuevo puesto de trabajo en caso de un cambio de ubicacién. Pero siempre
y en todo caso, el cumplimiento de erradicar el acoso no finalizard con la mera
adopcidén de la medida del cambio de puesto o con la mera suspension, siendo

necesaria su posterior vigilancia y control por parte de la empresa.

La direccién de la Fundacidn estudiarad adoptar las medidas preventivas necesarias
para evitar que la situacién vuelva a repetirse, reforzara las acciones formativas y/o
de sensibilizacion y podra llevar a cabo actuaciones de proteccién de la seguridad

y salud de la victima, entre otras, las siguientes:

e Evaluacién de los riesgos psicosociales en la Fundacién.
e Adopcion de medidas para evitar la reincidencia de las personas

sancionadas.
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¢ Modificacién de las condiciones laborales que, previo consentimiento de la

persona victima de acoso, se estimen beneficiosas para su recuperacion.

e Formacién o reciclaje para la actualizacién profesional de la persona

acosada cuando haya permanecido en IT durante un periodo de tiempo

prolongado.
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ANEXO 4: PAUTAS PARA LA PREVENCION Y ACTUACION ANTE SITUACIONES DE
VIOLENCIA EXTERNA EN EL CENTRO DE TRABAJO

Segun la Organizaciéon Mundial de la Salud, se considera violencia laboral a todos los
incidentes en los que se abusa, amenaza o ataca a las personas, en circunstancias

relacionadas con su trabajo.

El momento cultural, social y econédmico que se vive en la actualidad es un factor
coadyuvante para la aparicion de situaciones conflictivas, que pudiera sufrir el personal
de la Fundacién Universidad de Valladolid M.P. en trabajos de atencién al pdblico o que

requieran contacto directo con terceras personas ajenas a la Fundacion

La Fundacién Universidad de Valladolid M.P., en su constante compromiso de velar por
la seguridad de su personal, quiere poner a disposicion de las personas trabajadoras
unas pautas de prevencidn y de actuacién ante situaciones de violencia externa con el
que reducir al minimo la posibilidad de que se generen estas situaciones o, en caso de
derivar en consecuencias no deseables, dar a conocer los mecanismos articulados
para proteger a las personas trabajadoras y asesorarlas en aspectos legales y

asistenciales.

Consecuentemente, se proponen dos tipos de medidas: Medidas preventivas y
Medidas ejecutivas, con el objetivo de otorgar un respaldo previo a la victima potencial

y que sea una medida coercitiva para el posible agresor.

Medidas preventivas: Debe tenerse en cuenta que la mejor medida preventiva es la
actitud tranquila y positiva de las personas trabajadoras. El positivismo y la tranquilidad
transmiten seguridad y control de la situacién, condiciones que se reconocen a todas
las personas trabajadoras de la empresa. A su vez, al interlocutor le va a dar confianza
sobre la calidad profesional de quien le esté visitando o prestando servicio. Reconocida
la importancia que tiene la comunicaciéon en estas situaciones, se incluyen, como una
de las medidas preventivas mas relevantes, dotar a los profesionales de habilidades de

comunicacién que mejoraran la interaccién con los usuarios.

Medidas ejecutivas: Son las dirigidas a establecer de manera explicita un cauce de

actuacion tras sufrir una situacion de agresién por parte de un usuario o cliente.
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Deberan aplicarse cuando las medidas preventivas no hayan conseguido evitar que se

genere una situacion conflictiva.

1. MEDIDAS PREVENTIVAS

La estrategia de actuacion se sustenta sobre tres pilares: identificacién, medidas de

control y evaluacion de la situacion.

11 Identificacién del riesgo. Siguiendo lo protocolizado por la Nota Técnica de

Prevencion 489, del Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo:

1 La violencia en el trabajo debe incluir tanto la agresion fisica (pegar, golpear,

empujar,...) como otras conductas verbales o fisicas amenazantes, intimidatorias,

puntuales o reiteradas.

2 Cuando el agente causal es externo, la clasificacion de eventos violentos puede

agruparse en dos tipos, en funcién de las personas implicadas y del tipo de relacién

existente entre ellas. En la siguiente tabla se traduce esta clasificacién general al

entorno de trabajo de la Fundacion Universidad de Valladolid M.P.

Tipo

Caracteristicas

Ejemplos

Violencia Tipo |

Quienes ejercen la violencia no tienen

relaciéon de trato con la victima

Acciones con animo de

robo

Violencia Tipo Il

Existe relacion entre el autor o autora
de la agresion y la victima mientras se
ofrece un servicio, o se desempefia un
trabajo. Habitualmente se producen
estos sucesos violentos cuando hay
unintercambio de servicios y/o bienes
en la atencién puUblica al ciudadano
y/o que mantengan contacto con la

ciudadania.

Clientes, usuarios,
proveedores externos,

colaboradores
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Como consecuencia, en este documento se proponen tanto medidas de prevencién

generales como especificas para cada uno de estos tipos de violencia.

Para identificar el riesgo existen diversos indicadores que pueden servir de base para

prever situaciones conflictivas en cualquier supuesto:

a) Expresion verbal y modos alterados.

b) Lenguaje no verbal amenazador.

c) Furiay frustracion expresadas de forma verbal.

d) Busqueda de la complicidad de otros clientes o usuarios en las quejas.
e) Consumo aparente de alcohol o drogas.

f) Tenencia de armas (real o simulada).

1.2 Medidas de control. Como para cualquier otro riesgo, el procedimiento general de
actuacién preventiva supone actuar sobre el foco (generador del conflicto), el medio y

las personas trabajadoras.
Medidas de control sobre el foco:

En este caso concreto, se entiende como “foco” la persona que pueda generar el
conflicto, incluyendo tanto a usuarios/colaboradores del servicio (Violencia Tipo 2)
como a otras personas no usuarias (Violencia Tipo 1). Dependiendo de que sean unos

u otros, las medidas que se proponen son las siguientes:
e Contra la Violencia Tipo 1(otros):
NUNCA dirigirse a personas que no sean usuarios directos.

SIEMPRE a la persona que reclama nuestros servicios. Procurar que no intervengan
en criterios técnicos, explicando claramente que los argumentos que se utilizan se

ajustan a lo establecido.

e Contra la Violencia Tipo 2 (usuarios): Se adoptara la misma actitud que ya se cita

en el anterior supuesto, manteniendo la asertividad en todo momento.

Ante indicios de comportamientos irregulares, y siempre que sea posible, se debera

informar al responsable directo la necesidad de ir acompanados en las visitas por
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un companero. Intentar establecer una adecuada distancia de seguridad (entre el

posible agresor o agresora y la posible victima).

Se interrumpira la actividad mientras la situacion no sea controlada o la persona
trabajadora no se encuentre en condiciones de reanudarla con las suficientes

garantias de seguridad.

Si se produjeran situaciones problematicas, debe informar a persona responsable
de la Fundacién o del servicio, para que dé las instrucciones oportunas, y a la

Direccion del Area de Personas.
Medidas de control sobre el medio:

En este apartado se recogen las medidas que provean a las instalaciones de sistemas
de control de acceso o barreras que impidan la aparicidon de conflictos sin controlar, o
sus consecuencias, debido a las caracteristicas de la tarea. En visitas de la persona
trabajadora a posibles clientes, usuarios o colaboradores la medida preventiva
establecida es el acompafamiento del trabajador por un compariero cuando éste lo

estime oportuno informando a su superior inmediato.
Medidas de control para nuestro personal:

Existen pocas herramientas mejores que crear un clima de seguridad y dominio ante
estas situaciones. Como pautas de actuacién generales se tendrén en cuenta las
siguientes:

SIEMPRE actuar de forma que no se descontrole la ira de la otra persona:

- Manteniendo una actitud tranquila.

- No contestando a las amenazas de la misma forma.

- Manteniendo una actitud asertiva en todo momento.

- Manteniéndose alerta.

- Evaluando la situacién de forma global, buscando alternativas.
Si la violencia esta controlada (no se ha producido ataque fisico):

- Buscar calmar la situacion.

- Abandonar el lugar de trabajo.
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- En todo momento, utilizar un lenguaje acomodado y un tono de voz sereno y

tranquilizador.
Si la violencia es incontrolada:

- Salir del lugar de trabajo.
- Llamar al responsable o jefe del servicio o prestacion.
- De considerarse necesario, avisar a las Fuerzas y Cuerpos de Seguridad del

Estado a través del teléfono de Emergencias 112.

1.3 Evaluacioén de la situacién. Como base para el analisis de la situacién en la Fundacion
Universidad de Valladolid M.P., se utilizaran los datos disponibles en los registros

internos de la Fundacidén sobre situaciones conflictivas ocurridas.

Para ello es necesario que se conozcan los canales previstos para comunicar las

citadas situaciones, que son los siguientes:

- Modelo de comunicacion de agresiones, tanto fisicas como verbales (Anexo 2).
Debera rellenar el documento a la mayor brevedad posible la persona
trabajadora junto con su responsable directo, posteriormente éste debera
entregarlo a la Direcciéon de la empresa para que valore las actuaciones a
realizar.

- Paralelamente si han existido lesiones o crisis de ansiedad se debera realizar el

informe de investigacion de accidentes de trabajo sufridos.

2. MEDIDAS EJECUTIVAS

2.1. Peticién de auxilio. En caso de persistencia de la situacién de violencia, se solicitara
auxilio, al responsable directo, a compafieros o cualquier otra persona cercana que
pueda prestar ayuda para dar fin a la situacién de violencia y, al mismo tiempo, sirva

como testigo ocular y presencial de los hechos.

2.2. Fuerzas de Seguridad. Si aun asi no se consigue erradicar la situacion violenta, se
llamara a los Cuerpos y Fuerzas de Seguridad del Estado (Policia Local, Policia Nacional,

Guardia Civil, Policia Autonémica, etc.) para que se personen en el lugar de los hechos.
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2.3. Pruebas. En todo momento, se procurara la recopilacion y aseguramiento de
cuantas pruebas (documentos, grabaciones de teléfono movil, testigos) existiesen en

orden a la acreditacién de los hechos.

2.4. Atencion sanitaria. La persona agredida recibird de forma inmediata la atencién
sanitaria (médica y/o psicoldgica) que precise, atendiendo a la entidad de la lesién, que
podré llevarse a cabo en el Centro de la Mutua, o en un Servicio Externo. Por parte del
facultativo interviniente se procederéd a comunicar el parte de lesiones al Juzgado de
Guardia, dando asi cumplimiento a lo estipulado en el art. 262 LECrim. (<<Los que por
razbn de sus cargos, profesiones u oficios tuvieren noticia de algin delito publico,
estaran obligados a denunciarlo inmediatamente...>>), o por parte del propio trabajador

que ird acompanfado de su responsable directo.

En ambos casos, la persona agredida podré recabar una copia tanto del parte de

lesiones como del informe médico.

2.5. Denuncia. La persona agredida podré denunciar los hechos en la Comisaria de
Policia Nacional, Guardia Civil, Policia Local, etc. presentando el parte de lesiones y, de

contar con él, el correspondiente informe médico.

2.6. Comunicaciébn. La persona agredida o cualquier persona que haya podido tener
conocimiento de la agresidn, comunicara los hechos, a la mayor brevedad posible, al
responsable directo, quien, junto con el agredido, cumplimentard el Modelo de
comunicacion de agresiones que se adjunta como Anexo 2, y que sera remitida a la

Direccion de la Fundacion.

2.7. Presencia institucional. Una vez conocidos los hechos por el Responsable directo,
y en caso de no haber sido previamente interpuesta por la persona agredida, se
ofrecerad a acompafiar al mismo a interponer la denuncia, contra el supuesto agresor,

en caso de que la persona agredida optare por interponerla.
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ANEXO 5: MODELO DE COMUNICACION DE AGRESIONES

COMUNICACION DE AGRESIONES FISICAS POR PARTE DE TERCERAS PERSONAS

Datos referentes a la persona que realiza el registro):

Nombre y apellidos:

Puesto de trabajo:

Centro de trabagjo.

Datos referentes a la persona trabajadora agredida (voluntario):

Nombre y apellidos:

Fecha de nacimiento:

DNI:

Puesto de trabajo:

Centro de trabajo:

Direccion del centro de trabajo:

Redaccion de los hechos:

Motivos que originaron el incidente violento:
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Descripcién lo mas precisa del incidente:

Concretar las circunstancias del lugar:

Forma en que se materializa la agresion:

Lesiones fisicas y dafo psicolbgico en la victima:

Dafios materiales:

Consecuencias del incidente:
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Datos referentes a la asistencia sanitaria:

Personas que intervienen:

Comparieras/os:

Testigos:

Usuarios:

Intervencién de las fuerzas de seguridad:
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&Han intervenido fuerzas de seguridad? [ ]Si [ ]No
[ ] Guardia Civil

[ ] Policia Local

[ ] Policia Nacional

[ ] otros:

Observaciones:

Los datos son de caracter personal y seran tratados con maxima confidencialidad
conforme a lo dispuesto en la L.O. 3/2018, de 6 de diciembre, de Proteccion de Datos
Personales y garantia de los derechos digitales, usted puede ejercitar los derechos

de acceso, rectificacion, cancelacion y oposicion a estos datos.

Del mismo modbo les sera le serd de aplicacion lo establecido en la ley 2/2023 de 20
de febrero, reguladora de la proteccién de las personas que informen sobre

Infracciones normativas y de lucha contra la corrupcion.

Firma del Responsable del servicio

En_______ ,a___de_____________ de 20
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