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Acuerdo 10/2023, del Consejo de Gobierno de la Universidad Internacional
de Andalucia, de 22 de febrero de 2023, por el que se aprueba el Protocolo
para la prevencion y gestion del acoso moral y discriminatorio en la
Universidad Internacional de Andalucia.

El Consejo de Gobierno de la Universidad Internacional de Andalucia, reunido el 22 de
febrero de 2023, aprueba el Protocolo para la prevencién y gestion del acoso moral y
discriminatorio en la Universidad Internacional de Andalucia.

ANEXO

PROTOCOLO PARA LA PREVENCION Y GESTION DEL ACOSO MORAL Y
DISCRIMINATORIO EN LA UNIVERSIDAD INTERNACIONAL DE
ANDALUCIA

1. Introduccion y justificacion

La Universidad Internacional de Andalucia (UNIA en adelante) es una Institucion de
derecho publico a la que corresponde la gestion del servicio publico de la educacion
superior mediante la docencia, el estudio y la investigacion, segun se establece en el
texto refundido de su Ley de creacion, aprobado por Decreto Legislativo 2/2013 de 8 de
enero, asi como en sus propios Estatutos, aprobados por el articulo Unico del Decreto
236/2011, de 12 de julio.

Entre los principios rectores de nuestra institucion se encuentran, tal y como se definen
en el articulo 4 de los mencionados Estatutos, la igualdad entre mujeres y hombres; la
vigilancia para evitar discriminacion alguna por razon de nacimiento, raza, sexo, religion,
opinidén o cualquier otra circunstancia personal o social, asi como, finalmente, el
establecimiento de las medidas necesarias para establecer los procedimientos e
instrumentos que permitan detectar, erradicar y prevenir las conductas o las situaciones
que resulten contrarias al principio de igualdad real o a la dignidad, el respeto de la
intimidad o a cualquier otro derecho fundamental.

En esta misma linea, el Cédigo Etico de la UNIA, aprobado por Acuerdo 45/2022, del
Consejo de Gobierno, de 15 de junio de 2022 (BOUNIA nim. 9, de 23 de junio de 2022),
establece el absoluto compromiso de esta institucién con el respeto a los derechos
fundamentales y libertades publicas de todos los miembros de la Comunidad
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Universitaria (CU en adelante), destacando, por ejemplo, lo inadmisible de cualquier
comportamiento que atente contra la dignidad humana y, en especial, de cualquier
conducta discriminatoria o que vulnere los derechos fundamentales de los demas. De
ahi que este mismo Cddigo destaque que: “quienes forman parte de la comunidad
universitaria UNIA observaran un especial respeto y consideracion por el resto de las
personas y por su dignidad, actuando contra cualquier situacién de discriminacion y
acoso, y denunciando todo tipo de comportamiento contrario al respeto de la diversidad
personal y funcional”.

En este contexto, el articulo 3 de la Ley 3/2022, de 24 de febrero, establece
expresamente -en la senda desarrollada posteriormente por el articulo 13 de la Ley
15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no discriminacion-, que
las Normas de Convivencia de las universidades publicas y privadas, aplicables a toda la
Comunidad Universitaria, incluirdan medidas de prevencion y respuesta de acuerdo con
un enfoque de proteccion de los derechos humanos frente a la violencia, la discriminacién
y el acoso, al menos ante las causas sefaladas en el apartado 2 de ese mismo articulo;
esto es, por razon de sexo, orientacion sexual, identidad o expresion de género,
caracteristicas sexuales, origen nacional, pertenencia a grupo étnico, discapacidad, edad,
estado de salud, clase social, religidon o convicciones, lengua, o cualquier otra condicion
o0 circunstancia personal o social.

La UNIA dispone ya de un Protocolo para la Prevencion del Acoso sexual, por razén de
sexo, por orientacion sexual y por expresion o identidad de género, aprobado por
Acuerdo 61/2021, del Consejo de Gobierno, de 29 de septiembre (BOUNIA nim. 7 de 5
de octubre de 2021).

No obstante, la extension de este nuevo mandato del legislador, unido al deseo de
articular un procedimiento que garantice la seguridad y salud de toda la comunidad
universitaria frente a situaciones de posible acoso moral, aun sin causa discriminatoria,
aconsejan la redaccion de este nuevo Protocolo, complementario del anterior.

Dado el caracter transversal del mismo, que abarca situaciones no solo de empleo, sino
también de educacidn, cultura, deporte y, en general, extension universitaria, se han
tenido en cuenta entre otros, la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de
Riesgos Laborales; el Real Decreto 39/1997, de 17 de enero, por el que se aprueba el
Reglamento de los Servicios de Prevencion; la Resolucion de 7 de noviembre de 2011,
de la Secretaria General de Universidades, por la que se da publicidad al Acuerdo del
Consejo de Universidades, por el que se establecen directrices para la adaptacion de la
legislacion de prevencion de riesgos laborales a la universidad, de promocidn y extension
de la cultura preventiva a la comunidad universitaria; el Convenio 155 de la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT) sobre seguridad y salud de los trabajadores; la Ley
Organica 3/2007, de 22 de marzo para la igualdad efectiva de mujeres y hombres; la
Ley 12/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad de Género en Andalucia; la Ley 13/2007,
de 26 de noviembre, de medidas de prevencion y proteccion integral contra la violencia
de género; la Ley 19/2007, de 11 de julio, contra la violencia, el racismo, la xenofobia y
la intolerancia; el Texto Refundido de la Ley General de derechos de las personas con
discapacidad y su inclusion social, aprobado por el Real Decreto Legislativo 1/2013, de
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29 de noviembre; el Convenio 190 y la Recomendacion 206 de la OIT sobre violencia y
acoso del afio 2019; la Ley 15/2022, de 12 julio, integral para la igualdad de trato y la
no discriminacion, la Ley 3/2022, de 24 de febrero, de Convivencia Universitaria, asi
como otras multiples directivas y reglamentos comunitarios, normas autondémicas y
Notas Técnicas de Prevencion del Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo.

2. Objeto y naturaleza

El presente Protocolo ofrece proteccidn frente a cualquier conducta constitutiva de acoso
moral o discriminatorio que quede fuera del ambito de aplicacion del Protocolo para la
Prevencion del acoso sexual, por razon de sexo, por orientacidén sexual y por expresion
o identidad de género de la UNIA antes sefialado (Acuerdo 61/2021).

El presente Protocolo para la prevencidn y gestidon del acoso en la UNIA tiene como
objetivos:

1. Establecer una Politica clara, al maximo nivel de decisidn, de tolerancia cero frente a
cualquier tipo de violencia, acoso o discriminacién para toda la CU, independientemente
del perfil laboral, académico o jerarquico de donde provengan.

2. Prevenir cualquier posible conducta constitutiva de acoso discriminatorio o moral entre
la CU mediante medidas preventivas, especialmente a través de la difusién de buenas
practicas, acciones formativas y de sensibilizacion para dar a conocer y evitar el
desarrollo de dicho tipo de conductas con la finalidad de contribuir de forma efectiva a
una sociedad saludable, sostenible y responsable.

3. Por otra parte, y finalmente, establecer un canal de denuncias y un procedimiento de
gestién de las mismas ante posibles conductas constitutivas de acoso sufridas por
cualquier miembro de la CU. Y ello con la finalidad de dar una cobertura integral y
temprana, que logre erradicar este tipo de conductas desde el origen.

Este Protocolo constituye una herramienta clave para garantizar la integridad fisica y
moral, respeto, igualdad, no discriminacién y trato digno de la CU.

3. Declaracion de principios

En linea con lo establecido en las normas mencionadas en el primer punto de este
Protocolo, asi como con lo establecido tanto en el Cédigo Etico como en las Normas de
Convivencia de la UNIA, esta Universidad reconoce su responsabilidad para promover un
entorno académico y de trabajo libre de posibles conductas constitutivas de violencia,
acoso y cualquier tipo de discriminacion para toda la CU, estableciendo los siguientes
COMPromisos:

1. Garantizar el derecho de todo miembro de la CU para ser tratado con dignidad y
respeto en todos los ambitos y actuaciones universitarios.
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2. Adoptar una postura proactiva para integrar el Protocolo en el sistema de gestion de
la UNIA y aplicar medidas preventivas primarias, a través de la sensibilizacion y
formacion, que permitan prevenir en el origen las conductas constitutivas de acoso moral
o discriminatorio.

3. Velar por la correcta implantacion y efectividad del presente Protocolo aplicando las
medidas preventivas que deriven del mismo.

4., Establecer mecanismos de control de la aplicaciéon y de seguimiento para, en su caso,
fortalecer o mejorar el Protocolo actual.

5. Velar porque las posibles victimas tengan acceso a medidas de proteccién, apoyo y
reparacion con total garantia de confidencialidad.

6. Disenar las posibles medidas a implantar.

7. Garantizar la proteccion eficaz en seguridad y salud, prestando especial atencion a los
riesgos psicosociales.

8. Fomentar la debida participacién y consulta a los drganos de representacion de las
personas trabajadoras y el resto de la CU, en especial la Comisién de Convivencia.

9. Realizar el seguimiento de las medidas implementadas en la gestién de los casos de
acoso moral o discriminatorio.

10. Proporcionar la debida capacitaciéon, formacion e informacidon necesaria sobre los
riesgos de violencia, acoso y discriminacion a las personas referentes de la Comision de
Evaluacion e Intervencion para la Prevencion del Acoso (CEIPA en adelante), asi como
las medidas preventivas a aplicar.

11. Desplegar todas las acciones de comunicacion necesarias para difundir y sensibilizar
a la CU sobre la necesidad de respetar el presente Protocolo.

4. Ambito de aplicacién

El presente Protocolo tendrd como ambito subjetivo de aplicacién el establecido a nivel
personal, funcional y locativamente por las Normas de Convivencia de la UNIA, segun se
dispone en el articulo 2 de la Ley 3/2022, de 24 de febrero, de Convivencia Universitaria.
En este sentido, sera de aplicacion a toda la CU, quedando expresamente incluidos en
ella, al menos, el Personal de Administracion y Servicios (PAS), el profesorado en
cualquiera de sus modalidades, las personas becarias o en formacién, el equipo
directivo, directores de catedras o de centros especializados de la UNIA, el personal de
las empresas externas de servicios que presten sus servicios en la UNIA, las personas
trabajadoras de Empresas de Trabajo Temporal que pudieran prestar servicios en las
sedes o actividades de la UNIA, el estudiantado, el voluntariado, las personas que
participen en los procesos de seleccidn, las personas trabajadoras autonomas que
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presten algun tipo de servicio en la UNIA, profesorado visitante, y en general cualquier
persona que mantenga algin tipo de vinculacién con la UNIA en el marco de sus
actividades.

Sera de aplicacion para aquellas conductas constitutivas de acoso moral y discriminatorio
que se produzcan en cualquier sede, lugar de trabajo, espacio o actividad de la UNIA,
en los desplazamientos o trayectos que se realicen, ya sea en un espacio fisico o de
manera virtual.

5. Definiciones
Cabe distinguir entre las conductas susceptibles de ser interpretadas y sancionadas bajo

el presente Protocolo y aquéllas que quedarian fuera de su alcance. Bajo los efectos de
este Protocolo, y de forma genérica SE INCLUYEN LAS CONDUCTAS DE:

1. Acoso discriminatorio:

Entendiendo como tal cualquier conducta realizada por uno o por mas motivos
discriminatorios, que tenga el objetivo o la mera consecuencia de atentar contra la
dignidad de una persona o grupo en que se integra y de crear un entorno intimidatorio,
hostil, degradante, humillante u ofensivo ya sea de manera mdltiple o incluso
interseccional. Entre dichos motivos de discriminacion se incluyen:

» el lugar de nacimiento,

= el origen racial o étnico,

* |a religién, conviccidn u opinion,

* |a edad,

» |a discapacidad,

* |a enfermedad o condicidn de salud,

» el estado seroldgico y/o la predisposicion genética a sufrir patologias y

trastornos,

* lalengua,

* la situacidon socioecondmica,

= cualquier otra condicion o circunstancia personal o social.

Los acosos discriminatorios podran ser directos, indirectos, por asociacién o por error,
pudiendo ser también multiples o interseccionales.

» La discriminacién directa alude a la situacién en la que una persona o grupo
en que se integra pudiera ser tratada de manera menos favorable que otras en
situacion andloga o comparable por cualquiera de las causas previstas en el
presente Protocolo.

* La discriminacién indirecta se produce cuando una disposicidn, criterio o
practica aparentemente neutros ocasiona o puede ocasionar a una o varias
personas una desventaja particular con respecto a otras.

= Se considerara acoso discriminatorio por asociacién el producido contra una
persona por su relacién con otra sobre la que concurra alguna de las causas
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previstas en el presente Protocolo como potenciales causantes de acoso
discriminatorio.

= El acoso discriminatorio por error es aquel que se funda en una apreciacion
incorrecta acerca de las caracteristicas de la persona o personas acosadas
discriminatoriamente.

* El acoso discriminatorio multiple se produce cuando una persona es
discriminada de manera simultanea o consecutiva por dos o mas causas de las
previstas en este Protocolo.

= El acoso discriminatorio interseccional se produce cuando concurren o
interactian diversas causas de las previstas en este Protocolo, generando una
forma especifica de discriminacion.

A los efectos de interpretacion podran ser criterios orientadores las definiciones
que se recogen en el Anexo III.

2. Acoso moral, acoso laboral o mobbing:

Se define como la exposicién a conductas de violencia psicoldgica, dirigidas de forma
reiterada y prolongada en el tiempo, hacia una o0 mas personas por parte de otra/s que
acttan frente aquella/s desde una posicidon de poder (no necesariamente jerarquica).

A estos efectos, este Protocolo asume la definicion adoptada por la NTP 854 de 2009
del INSHT: Acoso psicolégico en el trabajo: definicion, si bien para su
interpretacién podran ser criterios igualmente orientadores las definiciones que se
recogen en Anexo III.

Dentro del acoso moral, puede considerarse Ciberacoso al acto agresivo e intencionado
llevado a cabo de manera repetida y constante a lo largo del tiempo, mediante el uso de
nuevas tecnologias de la informacion y de las comunicaciones por parte de un grupo o
de un individuo contra una victima.

Quedan fuera del ambito de este Protocolo y, por tanto, NO SE INCLUYEN LAS
CONDUCTAS DE:

1. Acosos ligados con el sexo/género/identidad u orientacion sexual:

= Acoso sexual

= Acoso por razén de sexo

= Acoso por orientacién sexual

= Acoso por identidad de género

= Discriminacion directa por razén de sexo

= Discriminacion indirecta o desventaja particular con respecto a personas del
otro sexo,

Estos tipos de acoso discriminatorios estan recogidos en el Protocolo para la Prevencién

del acoso sexual, por razon de sexo, por orientacidén sexual y por expresién o identidad
de género de la UNIA y estaran sujetos a dicho Protocolo (Acuerdo 61/2021).
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2. Conflicto laboral y otras formas de violencia en el trabajo:

Un conflicto laboral es una disputa que se desarrolla dentro de una empresa u
organizacién a causa de diferencias de opinién, percepcion o problemas de relacion.
Puede tratarse de una desavenencia entre personas trabajadoras o entre los
trabajadores y la empresa. No implica ningun tipo de discriminacién y su intervencién
esta ligada con los procesos de negociacion y resolucion de conflictos. Entre ellos se
distinguen:

» Intrapersonales: disconformidad con las tareas que se le encomiendan, o su
incapacidad para solventarlas con éxito.

» Interpersonales: problemas entre compaferos de trabajo. También entre empleados
y directivos o entre personal de direccidn de la organizacion.

» Intragrupales: disputa en la que se ve involucrada un grupo o toda un area de la
organizacion.

= Intergrupales: desavenencias o diferencias entre distintas areas o departamentos de
la organizacion.

» Colectivos: afectan a un gran nimero de personas trabajadoras de la institucién que
muestran su disconformidad con alguna decisién tomada por la direccién.

6. Medidas preventivas

La UNIA promovera la implantacién de medidas preventivas primarias frente a la
violencia, el acoso moral y discriminatorio de forma proactiva, con la participacion de
toda la CU, y, en especial, de los érganos de representacion del personal funcionario y
laboral, del alumnado, la Comisidn de Convivencia y la CEIPA.

Entre ellas se incluiran, al menos, las siguientes:

= Se realizaran campanas de comunicacion y difusion periddicas para reforzar el
conocimiento del Protocolo elaborando documentos divulgativos amigables.

> En especial, la existencia y contenido esencial de este Protocolo se comunicara a todos
los nuevos miembros de la CU, previamente a su toma de posesion, en el momento de
realizar el encargo docente o durante la fase de recepcion o inicio del curso en relacién
con el alumnado.

> A estos efectos, se habilitaran todos los canales de comunicacién de la UNIA para
realizar una comunicacion y difusion efectivas del presente Protocolo con objeto de que
llegue a todos los miembros de la CU.

> El presente Protocolo sera facilmente identificable en la web y se intentara incorporar
un enlace al mismo en los entornos virtuales de ensefanza.

> Las redes sociales de la UNIA ofreceran informacion periddica en este ambito.

> Se promovera la realizacién de campafas periddicas de sensibilizacién y promocién
de comportamientos igualitarios y no discriminatorios, con objeto de concienciar e
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informar a la comunidad universitaria sobre la politica y los procedimientos para evitar
cualquier manifestacion de violencia o acoso discriminatorio o moral.

> Igualmente, este Protocolo sera objeto de difusion mediante las posibles listas de
distribucién de correos electrénicos y el campus virtual dando cuenta de su existencia y
de sus caracteristicas principales.

« Se fomentara que los oOrganos de representacion de los distintos grupos que
componen la Comision de Convivencia conozcan este Protocolo y procedan a su
diseminacion entre sus representados.

= Se dara a conocer el presente Protocolo a las empresas colaboradoras, a las entidades
suministradoras y a las organizaciones o entidades en las que el estudiantado realice
practicas u otras actividades académicas de la UNIA, con indicacion de la necesidad de
su cumplimiento estricto.

« Se impartird formacion especifica sobre medidas de prevencion y actuacion ante el
acoso para los diferentes colectivos y a diferente nivel segin el grado de implicacion y
responsabilidad del personal en estos asuntos. Igualmente se impartiran talleres
practicos para conocer qué tipo de actitudes y comportamientos se consideran
constitutivos de discriminacion o acoso, con tal de que no se produzcan.

» Se formara especificamente a los miembros del érgano encargado de la aplicacién de
este Protocolo.

» Se realizaran de forma periddica Evaluaciones de Riesgos Psicosociales entre el
personal de la UNIA y se adoptaran las medidas preventivas que deriven de la
Planificacion de la Actividad Preventiva.

» Se habilitara un espacio para aportar sugerencias, propuestas de mejora y/o
denuncias, donde se garantice la confidencialidad.

= Se hara un seguimiento de la normativa vigente para actualizar el presente Protocolo
a los nuevos requisitos normativos que surjan.

= Se estableceran instrumentos de identificacion precoz de conflictos y procedimientos
para la resolucion de éstos, en caso de que se demuestre que las conductas no son
constitutivas de violencia, acoso moral o discriminatorio.

» Se garantizara la implantacion y el mantenimiento de un procedimiento claro, simple
y con todas las garantias de confidencialidad, de forma que suponga un facil acceso a
las vias de comunicacién y denuncia.

» En caso de que se considere necesario para la buena instruccién del procedimiento,
se podra contar con profesionales externos para la investigacion, el asesoramiento, la
asistencia a las posibles victimas y/o la implantacion de medidas preventivas especificas
que deriven del procedimiento en cuestion.

7. Organo encargado de la aplicacién del Protocolo

El érgano encargado de la aplicacion de este Protocolo es la citada CEIPA, Comision de
Evaluacion e Intervencion para la Prevencién del Acoso.

7.1. Composicion

= La CEIPA estara formada por:
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» Un/a agente de igualdad titular y otro suplente por cada una de las sedes de la UNIA
designados por y entre los agentes de igualdad de la UNIA.

» Un/a representante titular y otro suplente de uno de los sectores de la CU (PAS,
profesorado o alumnado) designado por la Comisién de Convivencia de la UNIA.

= En ambos casos la propuesta de miembros sera comunicada a Secretaria General para
su posterior nombramiento mediante Resolucion Rectoral.

= Esta comision podra contar con la colaboracion y asistencia técnica de una persona
experta en materia juridica y/o una persona experta en riesgos psicosociales.

= El titular de las funciones de Presidencia/Secretaria de la CEIPA sera designado por y
entre los agentes de igualdad en la primera reunion de la Comisién. Dicha designacién
sera comunicada a Secretaria General para su posterior nombramiento mediante
Resolucién Rectoral.

= La relacion de personas titulares y suplentes de la CEIPA se publicara en el plazo
maximo de un mes desde la publicacién del Protocolo en el BOUNIA y sera actualizada
siempre que fuera necesario porque se alterase su composicion.

= Los miembros de la CEIPA no podran ser destituidos ni sancionados por el regular
desempefio de sus funciones, aunque si podran ser revocados por el érgano competente
para su designacion. En su caso, el cese en la condicion de agente de igualdad conllevara
su cese como miembro de la CEIPA.

= Los miembros de la CEIPA:

> recibiran formacion en esta materia por parte de la UNIA;

> no estaran sometidos a intromision alguna en lo relativo al desempeio de sus
funciones;

> guardaran el mas absoluto secreto, tanto sobre sus actuaciones, como sobre
cualquiera de los datos que hayan conocido a través de las mismas, incluso una vez
hayan cesado en su puesto.

» En todo caso seran de aplicacion las causas de abstencion y recusacion establecidas
en el articulo 23 de la Ley 40/2015, de 1 de octubre, de Régimen Juridico del Sector
Publico. En este sentido, no podra formar parte de la CEIPA cualquier persona
involucrada en un procedimiento de acoso (denunciante, denunciada, testigos,
representantes y/o acompafantes) o afectada por relacién de parentesco, amistad o
enemistad manifiesta, superioridad o subordinacion jerarquica. Cuando la CEIPA reciba
un escrito de presunto acoso, los miembros de la Comision estudiaran la necesidad de
sustituir a algin miembro titular por uno suplente, teniendo en cuenta la sede de la
persona afectada, asi como posibles situaciones de incompatibilidad.

7.2. Funciones

Corresponden a la CEIPA las siguientes funciones:

= Evaluar las dudas planteadas por la CU sobre las conductas que pudieran constituir
acoso, con caracter previo a la interposicién de una posible denuncia y desarrollar

cuantas acciones considere oportunas, especialmente didacticas y de informacion, para
prevenir cualquier comportamiento que pudiera derivar en una situacion de acoso.
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= Realizar una primera valoracion tras la denuncia de un supuesto caso de acoso y
proponer las primeras medidas a adoptar.

= Determinar el tipo de conductas constitutivas de posible acoso y en caso de tener
caracter sexual, por razén de sexo, por expresion o identidad de género se derivara a lo
establecido en el Protocolo para la Prevencion del acoso sexual, por razén de sexo, por
orientacion sexual y por expresion o identidad de género de la UNIA.

« Tramitar el correspondiente expediente de investigacion previo.

= Elaborar el informe derivado de las actuaciones practicadas y presentarlo al Rector o
Rectora de la UNIA.

= Velar para obtener el consenso en la toma de decisiones, adoptandose los acuerdos
por mayoria.

« Derivar el caso a los drganos jurisdiccionales competentes, en caso de identificar
hechos que pudieran ser constitutivos de delito y quedasen fuera del ambito y alcance
del presente Protocolo.

En su funcionamiento, la CEIPA procurara siempre aunar la mayor eficiencia posible, con
el absoluto y necesario respeto de los derechos de los afectados.

8. Gestion ante posibles supuestos de acoso moral o discriminatorio
8.1. Principios y garantias de actuacion

El desarrollo de todas las actuaciones en este ambito debera estar inspirado y garantizara
en todo caso los principios recogidos en el articulo 4.4 de la Ley 3/2022 de 24 de febrero,
de convivencia universitaria, y entre ellos los de:

= Abordaje desde una perspectiva interseccional para asegurar los derechos de las
personas con discapacidad o cualquier otra desigualdad social.

» Respeto y proteccién a la intimidad y dignidad de las personas: se procedera con la
discrecidn necesaria para proteger la intimidad y la dignidad de las personas afectadas,
que podran ser asistidas por algun representante u otro acompanante de su eleccién, a
lo largo del procedimiento. En tal caso, la persona representante u acompafante
designada sera la misma en todo el proceso y debera informarse de este hecho a la
CEIPA vy al resto de interesados antes de cualquier actuacién posterior.

= Confidencialidad: las personas que intervengan en el procedimiento (persona
denunciada, denunciante, testigos, miembros de la Comision...) tendran obligacion de
guardar una estricta confidencialidad y reserva y no deberan transmitir ni divulgar
informacion sobre el contenido de las denuncias presentadas, resueltas o en proceso de
investigacion de las que tengan conocimiento. A tales efectos firmaran un acuerdo de
confidencialidad que, en caso de ser vulnerado, conllevara el correspondiente expediente
disciplinario. Se aplicara la Ley Organica 3/2018, de 5 de diciembre, de Proteccion de
Datos Personales y garantia de los derechos digitales y el Reglamento (UE) 2016/679
del Parlamento Europeo y del Consejo, de 27 de abril de 2016, relativo a la proteccion
de las personas fisicas en lo que respecta al tratamiento de datos personales y a la libre
circulacion de estos datos.

« Diligencia y celeridad: la investigacién y la resolucidn sobre la conducta denunciada
deberan ser realizadas con la debida profesionalidad, diligencia y sin demoras indebidas,
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de forma que el procedimiento pueda ser completado en el menor tiempo posible
respetando todas las garantias.

« Imparcialidad: el procedimiento deberda garantizar una audiencia imparcial y un
tratamiento justo para todas las personas afectadas. En especial, se velara por la
igualdad de trato y la presuncién de inocencia. Asimismo, todas las personas que
intervengan en el procedimiento actuaran de buena fe en la busqueda de la verdad y el
esclarecimiento de los hechos denunciados.

» Prevencion y prohibicion de represalias como la intimidacidon, amenaza, violencia, trato
injusto o desfavorable: tanto durante el curso del procedimiento como al término de
este, se adoptaran las medidas necesarias para evitar cualquier clase de represalias
contra las personas que efectlen una denuncia, sean denunciadas, comparezcan como
testigos, pertenezcan a la CEIPA o participen en una investigacion. De producirse estos
comportamientos, seran sancionados debidamente.

De forma mas especifica, en toda la fase del procedimiento se garantizara:

» La proteccion de las posibles victimas mediante las medidas preventivas que sean
necesarias segun el caso. En este sentido, se podran establecer medidas cautelares antes
de la finalizacién del procedimiento si existen indicios de acoso, como separacion fisica
de espacios, reordenacién de turnos, etc. Se adoptaran, en todo caso, las medidas
pertinentes para garantizar la seguridad y salud de las personas afectadas. Dichas
medidas deben ser comunicadas sin suponer menoscabo de derechos para ninguna de
las partes.

= La posibilidad de que la persona afectada sea acompafiada por alguien de confianza
en todo el proceso, por un representante legal o laboral, en caso de que asi lo decida.
La persona superior jerarquica y las personas que intervengan en calidad de testigos no
podran ser acompanantes. Las personas que intervienen en el procedimiento tienen
derecho a ser informadas del mismo y a conocer en qué fase de la instruccion se
encuentra.

= Las personas citadas para el esclarecimiento de la instruccién deberan colaborar en
la misma, a no ser que les cause un claro conflicto de intereses personales o familiares.
= Se derivaran a los drganos jurisdiccionales competentes las actuaciones por identificar
hechos que pudieran ser constitutivos de delito y quedar fuera del ambito y alcance del
presente Protocolo, momento en el que quedard en suspenso el procedimiento
administrativo iniciado en la UNIA. En caso de que se estuviera tramitando otro
procedimiento administrativo en paralelo que afecte a esta materia, se suspenderia el
procedimiento para no duplicar acciones.

» En caso de denuncia falsa conscientemente y de mala fe, se estableceran las
actuaciones disciplinarias oportunas, trasladandolo al érgano competente.

« Cualquier persona, posible victima o conocedora del caso, podra iniciar el
procedimiento de actuacién. Si bien en este Ultimo caso, la CEIPA se pondra en contacto
con la presunta victima a los efectos de confirmar los hechos. Las personas trabajadoras
de la UNIA, en virtud del articulo 29 de Ley 31/95 de 8 de noviembre de Prevencion de
Riesgos Laborales, tienen la obligacién de cooperar con la Universidad para garantizar
las condiciones de trabajo y que estas no entrafien riesgos para la seguridad y salud de
los mismos. En este sentido el Protocolo supone una herramienta agil y eficaz para
cumplir con esta obligacion.
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8.2. Procedimiento para la gestion de supuestos casos de acoso
1. Inicio del procedimiento: envio de la solicitud

El procedimiento se iniciara con la presentacion de un escrito segun la plantilla que figura
en el Anexo I por parte de la posible victima. También puede presentar dicho escrito
cualquier persona que se encuentre en el ambito de aplicacion del presente Protocolo y
sea receptora o conocedora de conductas que puedan constituir una situacion de acoso.
En este Ultimo caso se requerira el consentimiento expreso e informado de la presunta
victima para iniciar las actuaciones.

El escrito o comunicacién de denuncia se dirigira a la persona que ostente la Secretaria
de la CEIPA a través de la direccion de correo CEIPA@unia.es

En caso de enviarlo por correo postal debera ir en sobre cerrado a la atencién de la
Presidencia/Secretaria de la Comision de Evaluacién e Investigacion para la Prevencion
del Acoso, a la direccidon Monasterio Santa Maria de las Cuevas. C/ Américo Vespucio
no2. Isla de La Cartuja. 41092 —Sevilla, Espaia.

En ningln caso se tramitara una solicitud andnima.
2. Recepcion de la solicitud

Una vez recepcionada la solicitud de actuacion por parte de la Presidencia/Secretaria de
la CEIPA, se dara cuenta inmediata de la misma al resto de miembros para una primera
valoracion o estudio en el siguiente dia habil.

La CEIPA se reunira, en un plazo maximo de tres dias habiles, para analizar la situacién
presentada y determinar si entra en el ambito de actuacion del Protocolo. Si fuese
necesario se desplegaran medidas cautelares previas.

3. Abstencion y/o recusacion de los miembros de la CEIPA

Los miembros de la CEIPA podran inhibirse o abstenerse en caso de considerar de forma
justificada que existe algun conflicto de intereses o que se dan las circunstancias
previstas en el articulo 23 de la Ley 40/2015, de 1 de octubre, de Régimen Juridico del
Sector Publico.

Tanto el denunciante como el resto de interesados en el procedimiento podran solicitar,
ya sea en su primera actuacion ante la CEIPA o inmediatamente después de que tuvieran
conocimiento del hecho, la recusacion del miembro de la CEIPA que, en su opinion, se
encuentre en causa de abstencion o tenga un conflicto de intereses en el caso concreto.
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Se valorara por parte de la CEIPA si es necesario nombrar a alguna persona sustituta
por conflicto de intereses o situaciones de incompatibilidad y se realizara una primera
valoracion del caso.

4. Valoracion de la situacion

Una vez constituida la Comision, ésta pasara a analizar la situacion expresada en la
solicitud de actuacion. Como consecuencia de ese estudio, se podra:

4.1. No admitir a trdmite dicha solicitud, por no cumplirse las condiciones exigidas o por
resultar evidente que lo planteado no pertenece al ambito del Protocolo.

* En caso de referirse en la solicitud conductas no constitutivas de acoso psicoldgico
(mobbing) o acoso discriminatorio que queden fuera del ambito de actuacion de este
Protocolo, se dara conocimiento y traslado a quien corresponda.

» Los casos relacionados con acoso sexual o por razon de género, y acoso
discriminatorio por razén de sexo se regiran por el Protocolo para la Prevencion del Acoso
sexual, por razén de sexo, por orientacion sexual y por expresion o identidad de género.
= Se emitira un informe motivado indicando las razones por las que se archiva el
expediente y se remitird tanto a la persona denunciante como a la/s denunciada/s. En
dicho Informe se advertira a ambas partes que la difusién de parte o la totalidad de
dicho informe, que es confidencial, constituira una infraccién disciplinaria.

4.2. Admitir a trémite la solicitud: en caso de que se detecten indicios de conflicto
incipiente por posibles conductas constitutivas de acoso, se emitira un informe indicando
a las personas interesadas (tanto al denunciante, asi como a la persona/as denunciadas)
gue se admite a tramite la solicitud y que se inician las actuaciones para su resolucion.
Una vez admitida a tramite la solicitud, la CEIPA, debera:

= Informar a ambas partes acerca de la confidencialidad de todas las actuaciones que
realice.

= Calificar el tipo de acoso, de acuerdo a lo recogido en el presente Protocolo.

= Solicitar al denunciante toda la documentacidon que considere pertinente a modo de
pruebas que respalden la denuncia presentada para dar inicio a las actuaciones.

= Suspender el procedimiento y poner en conocimiento de las autoridades judiciales
competentes si se detectan indicios de delito.

» Planificar las actuaciones a realizar en el proceso de investigacion que podra incluir
todas las averiguaciones e investigaciones que se estime necesario.

» Elaboracidon de un informe en el que se realiza la propuesta de intervencion que se
presentara al Rector para su conocimiento y visto bueno.

5. Investigacion
La CEIPA realizara, a peticion de parte o por decision propia, todas las acciones de

investigacidon que considere relevantes y necesarias como entrevistas a persona
denunciante y denunciada, a testigos u otras personas de interés, asi como la
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recopilacion de documentacion que resulte necesaria. En dicho proceso se recomienda
tener presente los siguientes aspectos:

» Cuando se realice pruebas testificales se firmara documento por entrevistado y
entrevistador donde se recoja la confidencialidad y el uso de la testifical a los efectos de
la investigacion sin que pueda ser posible su difusion.

» La convocatoria a las testificales se realizara por correo certificado con acuse de recibo
indicando al destinatario que puede acudir asistido de Letrado/a, acompafiante o
representante legal.

» Se podran grabar, siempre que asi lo autoricen las personas entrevistadas, las
entrevistas realizadas como documento audiovisual para la elaboracion del contenido y
conclusiones del informe de actuaciones. En caso de que no acepte ser grabada, debera
firmar el documento donde se transcriba su declaracion a modo de conformidad y
veracidad de la declaracién tomada.

» Toda actividad realizada en el marco del presente apartado constituira
“documentacidn interna de trabajo de la Comisién”, no existiendo la obligacién legal de
aportarlo a las partes implicadas en cumplimiento de las obligaciones de confidencialidad
y proteccion de datos.

» Las personas entrevistadas deberan corroborar sus testimonios con la documentacién
acreditativa con la que cuenten.

* En todo caso, se garantizara el maximo respeto y confidencialidad, citando a las
personas entrevistadas en horas/lugares diferentes para no coincidir en ninglin caso en
las entrevistas y no poder ser identificadas como miembros o testigos citados en el
proceso de investigacion.

6. Elaboracion del informe

Al finalizar la investigacion, la Comision emitira el correspondiente informe que debera
contener al menos:

1. Relacién nominal de los miembros de la Comision.

2. Nombre de la persona denunciante y denunciada e identificacion de las personas
presuntamente acosadas y acosadoras.

Declaracién y evidencias presentadas por las partes interesadas.

Metodologia llevada a cabo en el proceso de investigacion por parte de la Comision.
Pruebas validas obtenidas y valoracion de las mismas.

Material excluido de forma razonada.

Descripcion de los hechos de forma objetiva a la luz de las pruebas obtenidas.

. Evaluacion y nivel de riesgo. Para ello se tendran en cuenta circunstancias agravantes
como reincidencia, victimas multiples, graves alteraciones acreditadas facultativamente
en la salud fisica y/o mental de la victima, contrato temporal de la victima y existencia
de conductas de coaccidén al entorno familiar o personal de la victima.

9. Propuesta de medidas:

= Acuerdo.

= Mediacion.

Expediente disciplinario.

PNV W
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= Puesta en conocimiento de las autoridades judiciales competentes por existir indicios
de delito.

10. Conclusiones, entre las que han de constar la declaracion expresa de las conductas
constitutivas de acoso moral o discriminatorio, las medidas implantadas o a implementar
y el registro de las principales incidencias que hayan podido surgir en el desarrollo de la
instruccion, entre otros.

El informe debera ser emitido en un plazo maximo de treinta dias habiles desde la
fecha en que se admitio a tramite la solicitud, sera firmado por los miembros de la CEIPA
y sera elevado al Rector o Rectora para su conocimiento y Visto Bueno.

En el caso excepcional de que se trate de una solicitud compleja por el volumen de la
documentacion a analizar, entrevistas a realizar o dificultad en la entrega de evidencias
que argumenten los hechos, se podria ampliar el plazo en veinte dias habiles mas, lo
que sera comunicado a los interesados indicandoles los motivos de tal ampliacion.

6. Finalizacion del procedimiento y custodia de las actuaciones

Se comunicara a las partes implicadas la finalizacion del procedimiento y las conclusiones
de las actuaciones llevadas a cabo.

Cuando las soluciones ofrecidas en el ambito de este Protocolo no sean las esperadas
por la persona afectada o no esté de acuerdo, puede ejercer las acciones legales por via
administrativa o judicial que estime oportunas.

El planteamiento de actuaciones judiciales pondra fin al resto de tramitacion del
procedimiento, con independencia de la posible incoacion o mantenimiento, si se
considera oportuno, de las medidas cautelares que pudieran haberse acordado.

Durante la tramitacion del expediente de investigacion y tras su finalizacion, el archivo

de las actuaciones y la documentacion relativa a los expedientes quedaran bajo la
custodia de la Presidencia/Secretaria de la CEIPA.
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9. Seguimiento y control

La CEIPA realizara un seguimiento periddico de la correcta implantacion del presente
Protocolo, especialmente de la ejecucion y cumplimiento de las medidas preventivas y/o
correctoras propuestas y elaborara los informes de conclusiones pertinentes.

Prestara especial atencién a las posibles situaciones de hostilidad en el entorno de
trabajo o académico en los supuestos en que las victimas se hayan visto afectadas, al
apoyo necesario, a la reincorporacion tras situacién de incapacidad temporal y a la

necesidad de rehabilitacion, en su caso.

La CEIPA hara un informe de seguimiento del Protocolo con las aportaciones y mejoras
gue se detecten y propongan tras su implantacion, que se utilizara para su revisién cada
cuatro afios, o anteriormente en caso de actualizacién de la normativa vigente.
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Dichos informes serviran para detectar su efectivo funcionamiento y real eficacia en la
eliminacion de las situaciones de acoso moral o discriminatorio.

Las modificaciones que se apliquen al Protocolo deberan ser validadas en el Comité de
Seguridad y Salud y su posterior aprobacion en Consejo de Gobierno de la Universidad.

10. Vigencia y revision del Protocolo

El Protocolo entrara en vigor al dia siguiente de su publicacién en el BOUNIA.
Previamente, se establecera un periodo de informacion y consulta a la CU, validacion por
parte del Comité de Seguridad y Salud y aprobacion del Consejo de Gobierno de la UNIA.
Su vigencia es indefinida, manteniéndose por tanto en vigor hasta su modificacion o
derogacion.

11. Normativa supletoria

Se aplicara, como normativa supletoria a este Protocolo, el Protocolo de Prevencion y
Actuacion en los casos de acoso laboral, sexual y por razén de sexo u otra discriminacion,
de la Administracién de la Junta de Andalucia, actualizado mediante acuerdo de 13 de
febrero de 2020 y publicado por la Resolucién de 3 de marzo de 2020, de la Secretaria
General para la Administracion Pablica.

12, Disposicion transitoria

En tanto en cuanto culmine la seleccion y formacion técnica de los agentes de igualdad,
sera la CEI prevista en el Protocolo para la Prevencidon del Acoso sexual, por razon de
sexo, por orientacion sexual y por expresion o identidad de género, aprobado por
Acuerdo 61/2021, del Consejo de Gobierno, de 29 de septiembre (BOUNIA nim. 7 de 5
de octubre de 2021), la que actuara como drgano encargado de conocer las posibles
denuncias que se presenten, fijandose el plazo de 4 meses como periodo maximo para
la conformacion de la comision propia de este Protocolo.

13. Disposicion final
En coherencia con el valor de la igualdad de género asumida por la UNIA, todas las
denominaciones que en estas bases se efectian en género masculino, cuando no hayan

sido sustituidas por términos genéricos, se entenderan hechas indistintamente en género
femenino.

© euNauniversidad ) UNtAndalucia @) uniauniversidad Www.unia.es



UNIVERSIDAD
INTERNACIONAL
DE ANDALUCIA

BOUNIA Num. 5/2023

ANEXO I

PROPUESTA DE MODELO DE COMUNICACION DE POSIBLES CONDUCTAS DE
ACOSO

D/D2. Apellidos, Nombre
con D.N.I./ N.L.E. , que pertenece al Colectivo de la UNIA (marque
el que corresponda)

alumnado

profesorado

personal de administracion y servicios

empresa de servicios externos

otros

con direccion a efectos de notificacion (direccion / municipio / provincia / cddigo postal)

I

_, teléfono , correo electronico y que desarrolla
su actividad laboral / académica en la sede de de la UNIA

EXPONE (DESCRIBA LOS HECHOS — personas implicadas, testigos, tipos de conductas, fechas y
lugares donde se produjeron, identificacion de la persona denunciada y vinculo con la UNIA, etc.
En caso de necesitar mas espacio puede adjuntar los folios que considere necesarios).

Por lo cual, SOLICITA:

[ Iniciar el procedimiento de investigacion previsto en el Protocolo para la Prevencion y Gestién
del Acoso Moral y Discriminatorio en la Universidad Internacional de Andalucia.
[1 Otros:

Para ello, se adjunta la siguiente documentacion:

En ,a___ de de 20__

Firmado,

A/A Presidencia/Secretaria de la Comision de Evaluacion e Intervencion para la Prevencion del
Acoso.
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ANEXO 11
ACUERDO DE CONFIDENCIALIDAD
En ,a de de 20
REUNIDOS
De wuna parte, D./Da. , con D.N.I./N.IL.E.
con domicilio en
y

De otra parte, la persona que ostenta la Direccidon/Secretaria de la CEIPA, D./Da.
, con D.N.I./N.I.E.
con domicilio a efectos de notificaciones en la calle Américo Vespucio, n.° 2, Monasterio
Santa Maria de las Cuevas, Isla de la Cartuja, Sevilla, C.P. 41092, y nimero de
identificacion fiscal Q-7350007F.

EXPONEN

1. Que, como resultado de la solicitud recibida sobre la activacion del Protocolo para la
prevencion y gestion del acoso moral y discriminatorio en la UNIA, es posible que se
obtenga informacién confidencial. Dicha informaciéon podra ser escrita o bajo otras
formas ya sean tangibles o intangibles (de ahora en adelante la “Informacién”), siendo
voluntad de ambas partes el restringir el uso y divulgacion de la Informacion.

2. Que, durante el tiempo de investigacion y resolucion del procedimiento, ambas partes
deberan intercambiar informacién de caracter sensible y confidencial.

3. Que las partes desean regular el modo en que debera ser tratada dicha informacion
confidencial y, por consiguiente.

ACUERDAN

Primero. - Que, a los efectos de este Acuerdo, tendra la consideracion de informacion
confidencial toda informacién susceptible de ser revelada de palabra, por escrito o por
cualquier otro medio o soporte, tangible o intangible, actualmente conocido o que se
invente en el futuro, intercambiada como consecuencia de este Acuerdo, salvo que una
de las partes identifique expresamente y por escrito que la informacién no tiene caracter
de confidencial.

Segundo. - Que las partes se comprometen a adoptar las medidas oportunas para
asegurar el tratamiento confidencial de dicha informacién, medidas que no seran
menores que las aplicadas por ellas a su propia informacion confidencial, asumiendo las
siguientes obligaciones:

1. Usar la informacion confidencial solamente para el uso propio al que sea destinada.
2. Permitir el acceso a la informacién confidencial Unicamente a sus representantes y/o
personas fisicas o juridicas o, que necesiten la informacion para el desarrollo de tareas
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relacionadas con la negociacion entre las partes para las que el uso de esta informacion
sea estrictamente necesario.

3. A este respecto, la parte receptora de la informacidon advertira a dichas personas
fisicas o juridicas de sus obligaciones respecto a la confidencialidad, y respondera por el
cumplimiento que las mismas hagan de la mencionada informacion.

4. Comunicar a la otra parte toda filtracion de informacién de la que tengan o lleguen a
tener conocimiento, producida por la vulneracion del Acuerdo de confidencialidad o por
cualquier otra causa sea 0 no consecuencia de la propia accion u omision (se incluye en
este apartado la divulgacién de la informacién por las personas que hayan accedido a la
misma de acuerdo con lo previsto en el punto 2 de este apartado), bien entendido que
esa comunicacion no exime a la parte que haya incumplido el presente compromiso de
confidencialidad, de responsabilidad. En el supuesto de que se incumpla la obligacién de
notificacién incluida en este apartado dara lugar a cuantas responsabilidades se deriven
de dicha omision en particular.

5. Limitar el uso de la informacion confidencial intercambiada entre las partes al
estrictamente necesario para el cumplimiento del objeto de este Acuerdo, asumiendo la
parte receptora de la informacion confidencial la responsabilidad por todo uso distinto al
mismo realizado por ella o por las personas fisicas o juridicas a las que haya permitido
el acceso a la informacion confidencial.

6. No desvelar ni revelar la informacion de la otra parte a terceras personas salvo
autorizacion previa y escrita de la parte a la que pertenece la informacion.

7. Cuando finalice el procedimiento, se archivara el expediente con las actuaciones
realizadas y la documentacidon oportuna, persistiendo el acuerdo de confidencialidad
incluso finalizadas las actuaciones que deriven de la aplicacion del presente Protocolo.
Tercero. - Que, sin perjuicio de las obligaciones impuestas por la normativa nacional
y/o asumidas por la parte receptora de la informacidon confidencial, las obligaciones de
confidencialidad recogidas en este Acuerdo no seran aplicables a la informacion respecto
de la que la parte receptora pueda demostrar:

1. Que pueda probarse que era del dominio publico en el momento de haberle sido
revelada.

2. Que, después de haberle sido revelada, fuera publicada o pueda probarse que de otra
forma ha pasado a ser de dominio publico, sin quebrantamiento de la obligacion de
confidencialidad por la parte que recibiera dicha informacion.

3. Que, en el momento de haberle sido revelada, la parte que la recibié ya estuviera en
posesion de la misma por medios licitos o tuviera derecho legalmente a acceder a la

misma.

4. Que tuviera consentimiento escrito previo de la otra parte para desvelar la
informacion.

Cuarto. - Las partes se comprometen a mantener vigente este acuerdo de

confidencialidad desde la fecha de la firma del mismo, comprometiéndose a incluir en el
articulado del Acuerdo referente a colaboracidn en servicios profesionales externos a la
UNIA una clausula de confidencialidad de igual contenido al recogido en este Acuerdo.
En el caso de que dicho Acuerdo no recogiese la clausula de confidencialidad a que se
refiere el parrafo anterior, el presente Acuerdo de confidencialidad se mantendra vigente
durante el plazo de diez (10) afios.
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Quinto. - La falta o retraso por cualquiera de las partes en el ejercicio de sus derechos
contractuales (incluido, pero no limitado el derecho a requerir el cumplimiento de
cualquier termino u obligacién del presente Acuerdo de Confidencialidad) no podra ser
considerado como una renuncia a esos derechos, salvo que la parte en cuestion renuncie
por escrito a los mismos. El presente Acuerdo de Confidencialidad contiene la totalidad
de los pactos entre las partes con relacion a las cuestiones arriba mencionadas.
Ninguna de las partes podra dar por terminado, modificar ni corregir el presente Acuerdo
ni renunciar al mismo de forma verbal, sin un documento firmado por una persona
representante de la otra parte.

No se han otorgado otras representaciones ni garantias, a excepcion de las establecidas
de forma expresa en el presente documento. Ninguna de las partes podra ceder ni
transferir a terceras personas el presente Acuerdo de Confidencialidad, sin el previo
consentimiento por escrito de la otra parte.

Sexto. - Las partes reconocen que el incumplimiento o amenaza de incumplimiento del
presente Acuerdo de Confidencialidad puede suponer un dafio irreparable para la
Universidad Internacional de Andalucia y en consecuencia esta podra adoptar,
conjuntamente con otras a las que tenga derecho, medidas cautelares con el fin de
impedir cualquier incumplimiento continuado o amenaza de incumplimiento del presente
Acuerdo de Confidencialidad.

Séptimo. - Las partes, con renuncia expresa de su propio fuero o del que pudiera
corresponderles en cuantas cuestiones o litigios se susciten con motivo de la
interpretacién, aplicacion o cumplimiento del presente acuerdo, se someten a la
jurisdiccion y competencia de los Juzgados y Tribunales de Sevilla capital.

En prueba de conformidad con los términos que anteceden, las partes otorgan el
presente contrato por duplicado ejemplar y a un solo efecto en la fecha y lugar arriba
indicado.

Firmado,

Firmado, la Presidencia /Secretaria de la CEIPA
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ANEXO III
DEFINICIONES Y REFERENCIAS NORMATIVAS

La definicion de acoso discriminatorio se basa y asienta sobre las siguientes
referencias normativas que deberan ser guia y base de su interpretacion

» Los articulos art. 2.3 de las Directivas 2000/78 y 2000/43, de 27 de noviembre y de
29 de junio de 2000 respectivamente, que identifican el acoso con el comportamiento
no deseado relacionado con alguno de los motivos discriminatorios indicados en ambas
normas y que tengan como objetivo o consecuencia atentar contra la dignidad de la
persona y crear un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo.

= En esta misma linea, el articulo 28 de la Ley 62/2003, de 30 de diciembre, de medidas
fiscales, administrativas y del orden social lo define huevamente como toda conducta no
deseada, relacionada con uno de los motivos discriminatorios enumerados en dicha ley
y que tenga como objetivo o consecuencia atentar contra la dignidad y crear un entorno
intimidatorio, humillante u ofensivo.

= Por su parte el articulo 2.2.c) de la Ley 19/2007, de 11 de julio, contra la violencia, el
racismo, la xenofobia y la intolerancia en el deporte identifica el acoso con toda conducta
no deseada relacionada con el origen racial o étnico, geografico o social, asi como la
religién o convicciones, discapacidad, edad, sexo u orientacidon sexual de una persona,
que tenga como objetivo o consecuencia atentar contra su dignidad y crear un entorno
intimidatorio, humillante u ofensivo.

» El articulo 2.f) de la Ley General de derechos de las personas con discapacidad y su
inclusién social, aprobado por el Real Decreto Legislativo 1/2013 define el acoso como
toda conducta no deseada relacionada con la discapacidad de una persona, que tenga
como objetivo o0 consecuencia atentar contra su dignidad o crear un entorno
intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo.

» Finalmente, segun el articulo 6 de la Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la
Igualdad de Trato y la No Discriminacién, constituye acoso discriminatorio cualquier
conducta realizada por razén de alguna de las causas de discriminacién previstas en la
misma, con el objetivo o la consecuencia de atentar contra la dignidad de una persona
0 grupo en que se integra y de crear un entorno intimidatorio, hostil, degradante,
humillante u ofensivo.

La definicion de Acoso laboral o Mobbing se basa y asienta sobre las siguientes
referencias normativas que deberan ser guia y base de su interpretacion

* El Convenio 190 de la Organizacion Internacional del Trabajo de 2019 sobre
la eliminacién de la violencia y el acoso en el mundo del trabajo, las identifica en su
articulo 1 como 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 dafo fisico, psicoldgico, sexual o econdmico.

= Segln la Nota Técnica de Prevencion 476 de 1998 del INSHT: El
hostigamiento psicoldgico en el trabajo: mobbing, el hostigamiento psicolégico
en el trabajo o mobbing es una situacion en la que una persona o un grupo de personas
ejercen una violencia psicoldgica extrema (en una o mas de las 45 formas o
comportamientos descritos por el Leymann Inventory of Psychological Terrorization,
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LIPT), de forma sistematica (al menos, una vez por semana), durante un tiempo
prolongado (mas de 6 meses), sobre otra persona en el lugar de trabajo con la finalidad
de destruir las redes de comunicacion de la victima/s, destruir su reputacion, perturbar
el ejercicio de sus labores y/o lograr que finalmente esa persona abandone el lugar de
trabajo.

= Segln el Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo, en su reciente
guia técnica sobre las Directrices basicas para la gestion de los riesgos
psicosociales (2022), la violencia y el acoso laboral son las conductas, actitudes y
comportamientos que suponen una agresion, abuso, hostigamiento o intimidacion fisica
y/o psicoldgica.

» Finalmente, el Cédigo Penal delimita el acoso -obsérvese, a los estrictos efectos
penales- como aquel trato degradante que menoscabe gravemente la integridad moral
de una persona o la realizacién, de forma reiterada, de actos hostiles o humillantes que,
sin llegar a constituir trato degradante, supongan grave acoso contra la victima (art.
173). Por su parte, el art. 172.ter de la misma norma legal considera genéricamente
como acoso ciertos comportamientos realizados de forma insistente y reiterada, y sin
estar legitimamente autorizado, que alteren el normal desarrollo de su vida cotidiana
como la vigilancia, la persecucion o la busqueda de cercania fisica.
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