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Relacié de modificacions
NUm. Descripcio

1 Actualitzacio de la instruccio aprovada pel CdG del 11/07/13 introduint la
definicio de mesures cautelars, la figura del secretari de la instruccio, els
terminis en totes les fases i més concrecié de la fase 1l.b 111§ IV.

2 Actualitzacié de la instruccié aprovada pel CdG del 18/12/15 en els apartats
del preambul, peritatge i seguiment, incorporacié del titol a tots els annexos i
s’inclou la referéncia al codi de bones practiques per prevenir 'assetjament.

3 S’inclou el concepte de mesures preventives enlloc de cautelars.

S'’inclou la creaciéo d’'una comissié de seguiment aixi com la figura del/la
ponent de la comissi6 de seguiment.

Es descriu amb més detall el criteri per poder ser périt/a alié aixi com la seva
eleccio.

En relacié amb les mesures preventives s’inclou que poden ser preses en la
fase inicial i en qualsevol moment no només un cop realitzada la fase
d’instruccions.

Es canvia la definicié de I'annex | passant de “document de denuncia” al de “
sol-licitud d’intervenci¢”.

4 S’inclou els treballadors/es FURYV dins de I'ambit d’aplicaci6 del protocol

Es modifica 'ambit incloent no nomeés el que succeeixi dins I'espai fisic URV
sin6 també els cassos d'assetjament que es puguin donar dins I'ambit
organitzatiu i/o de prestacio de serveis de la URV o FURV sempre i quan es
donin entre personal URV/FURYV o causat per estudiants URV/FUR cap a un
treballador/a URV/FURV.

6 Es modifica I'objecte alineant-lo al que es va aprovar al protocol de I'ambit
dels estudiants

7 S’inclou la voluntat de crear dos nous protocols (un protocol especific pels
- casos d’'assetjament sexual, orientacié sexual, identitat sexual o per raé de :
- sexe i un altre per prevenir, gestionar i resoldre conflictes motivats per factors
- de risc psicosocial).

S’inclou un codi de conducta URV

10  Es modifica el “preambul” a “declaracio de principis”.
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11  Es modifica I'abast del protocol el qual s’amplia als casos on la presumpta
victima sigui personal URV o FURYV i el presumpte assetjador/a sigui membre
de la comunitat universitaria.

12 | S’incorporen activitats preventives de forma diferenciada a les activitats del
propi protocol

13 | Es modifica la composicié de la comissidé de seguiment i I'assignacié del
ponent de la comissio.

14 | S’inclou una llista de circumstancies agreujants als efectes de valorar la |
gravetat dels fets.

15 | Es modifiquen els criteris per ser périt/a alie en violéncia laboral per tal
d’augmentar la concurréncia eliminant I'especificitat en RRHH i mantenint la
psicologia forense en I'ambit laboral.

16  S’inclouen fluxgrames.
17 Es modifiquen Ies fonts de les definicions dassetament.

18 Es modifica el model de sol-licitud d’intervencio.

19  S’inclou un nou apartat de “principis i garanties d’actuacio”

20 | S’inclou un nou apartat de “disposicio final” on s’indica inici d’entrada en vigor
i futura actualitzacio

1. DECLARACIO DE PRINCIPIS

La Universitat Rovira i Virgili i la seva fundacio (FURV) volen adoptar quantes mesures
siguin necessaries per protegir la seguretat i salut dels seus treballadors/es.

Totes les dones i homes que treballen ala URV i la FURV tenen el dret de ser respectats
i al mateix temps tenen l'obligacié de tractar les persones amb les quals es relacionen
amb el respecte que es mereixen, aixi com de col-laborar perqué tothom sigui
respectat.

La URV i la FURV consideren que I'assetjament no es pot permetre ni tolerar sota cap
circumstancia dins de I'ambit organitzatiu i/o de prestacié de serveis de la URV o0 FURV.
Tampoc no pot ser ignorat i, si €s el cas, s'ha de sancionar amb contundencia.

Per tal d’aconseguir que lI'assetjament no sigui ignorat, cada una de les persones de
I'organitzacio i, en especial aquelles amb responsabilitats de govern i direccio, han
d’assumir les funcions que els correspon i, per tant, han de vetllar per evitar les accions,
comportaments o0 actituds que siguin o puguin ser ofensius, humiliants, degradants,
molestos, hostils o intimidadors per a altri. Han d’actuar en tot moment de forma
adequada i solidaria davant aquestes situacions, que han de denunciar, i han de donar
suport a les persones que els pateixin.
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La URV ila FURV insten les persones que realitzen tasques de gestid i direccio d’equips
de persones, tant si son personal docent i investigador com personal d’administracio i
serveis, a aplicar totes les mesures al seu abast per prevenir conductes que donin lloc
a un ambient de treball hostil, fomentant la transparéncia en la informaci6 i la
cooperacio entre companys de treball aixi com promoure comportaments de tracte just.

2. OBJECTE

Establir el procediment intern mitjangant el qual la URV i la FURV han d’actuar en cas
de possible assetjament en el lloc de treball, i en concret:

- Prevenir les conductes d’assetjament de qualsevol forma en els llocs de treball
la URV i FURV.

- Acompanyar la presumpta victima durant tot el procés procurant les mesures
preventives per a la seva proteccio.

- Actuar i donar resposta a les conductes descrites al present protocol investigant-
les, fent el seguiment i determinar responsabilitats, i si escau, incoar expedients
disciplinaris quan aixi es consideri oporta.

Les formes d’assetjament possibles incloses al present protocol son totes les formes d’
assetjament sexual, per raons de sexe, orientacidé sexual i/o de la identitat sexual,
psicologic, laboral, racisme, religio o altres.

Tanmateix, tot i que el present protocol defineix la gestié que cal realitzar davant una
sol-licitud d’'intervencié per un possible cas d’assetjament, sigui quin sigui el seu origen,
és voluntat de la URV i la FURV impulsar un protocol Unic i especific pels casos
d’assetjament sexual , orientacié sexual, identitat sexual o per raé de sexe.

Mentre la URV i la FURV, mitjancant les seves unitats corresponents, no hagin aprovat
aguest nou protocol especific en cas d’assetjament sexual , orientacié sexual, identitat
sexual o per rad de sexe sera d’aplicacié el present protocol, el qual sera objecte d’'una
nova actualitzacié un cop entri en vigor el nou protocol esmentat.

Aixi mateix, a part de comptar amb el present protocol és voluntat de la URV i la FURV
elaborar un protocol per prevenir, gestionar i resoldre conflictes motivats per
factors de risc psicosocial que poden derivar, si no es gestionen i aturen
correctament, en un deteriorament del clima laboral per factors de risc psicosocials.

Mentre la URV i la FURV, mitjangant les seves unitats corresponents, no tinguin aprovat
aquest nou protocol especific per prevenir, gestionar i resoldre conflictes laborals sera
d’aplicacio el present protocol, el qual sera objecte d’actualitzacié un cop entri en vigor
el nou protocol esmentat.
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3. ABAST

El present protocol s’aplica en tots els casos en qué la presumpta victima és personal
URV o FURV i el presumpte assetjador o assetjadora sigui membre de la comunitat
universitaria (estudiant i/o treballador/a URV/FURYV) i I'assetjament es produeixi tant de
forma presencial com telematica.

L’abast del protocol és el segient:
Ambit d’actuacio objectiu: Qualsevol de les conductes relacionades en I'apartat 2 i 4.

Ambit d’aplicacié subjectiu: La persona afectada ha de ser treballador/a de la URV
o la FURV i l'autor de la conducta ha de ser membre de la comunitat universitaria
(estudiant URV/FURV o treballador/a FURV/FURYV). A l'apartat de definicions es
descriu qué es considera membre de la comunitat universitaria, estudiant i treballador/a
URV/FURV.

Ambit d'aplicacié espacial: La conducta en questié s'ha de produir dins I'ambit
organitzatiu i/o de prestacio de serveis de la Universitat o de la FURV, és a dir:

v Dins de qualsevol espai del campus o de les instal-lacions universitaries.

v' Fora de les instal-lacions universitaries, sempre que els fets tinguin lloc en el
marc d'una activitat o d'un servei organitzat per la URV o la FURV i es consideri
que la integritat fisica o moral de la presumpta victima esta en perill, atesa la
interaccié quotidiana que puguin tenir ambdues persones amb motiu de
I'activitat.

v A les xarxes socials, quan s'utilitzin els perfils, correus electronics i entorns
virtuals propis de la URV o FURV.

El present protocol queda en suspens i completament paralitzat si el cas és denunciat
per la via penal, independentment de la fase en que es trobi tot i que es podran mantenir
o impulsar mesures preventives, en compliment de l'article 14 de la llei 31/95, de 8 de
novembre, de prevencio de riscos laborals, orientades a I'adopci6 de les mesures que
siguin necessaries per a la proteccio de la seguretat i salut dels treballadors/es URV i
FURV i preservar el bon clima laboral.

4. DEFINICIONS

Assetjament psicologic: Exposicié a conductes de violéncia psicologica, dirigides de
forma reiterada i prolongada en el temps, cap a una o més persones per part d'una altra
/es que actuen davant d'una posicié de poder (no necessariament jerarquica). Aquesta
exposicié es dona en el marc d'una relacié laboral i suposa un risc important per a la
salut (NTP 489 i 854 INSHT).
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Assetjament per rad de sexe: la situacio on es produeix un comportament no desitjat
relacionat amb el sexe d’'una persona, amb el proposit o I'efecte d’atemptar contra la
dignitat de la persona i de crear un entorn intimidatori, hostil, degradant, humiliant o
ofensiu. (Directiva 2006/ 54/CE, de 5 de juliol)

Assetjament sexual: la situacié en la qual es produeix qualsevol comportament verbal,
no verbal o fisic no desitjat, d’indole sexual, amb el proposit o I'efecte d’atemptar contra
la dignitat d’'una persona, especialment, quan es crea un entorn intimidatori, hostil,
degradant, humiliant o ofensiu. (Directiva 2006/54/CE)

Comunitat universitaria (Unicament a efectes del present protocol): qualsevol
membre del col-lectiu d’estudiants, col-lectiu docent i investigador, el col-lectiu
d’administracié i serveis aixi com el col-lectiu de personal FURV d’acord amb la
definici6 de I'estatut de la URV.

Comissi6 de seguiment: comissio que vigilara el compliment i eficacia de les mesures
establertes per restablir la proteccié de la seguretat i la salut dels treballadors aixi com
comprovar que no es produeixin situacions d’hostilitat en I'entorn de treball de les
persones implicades en la sol-licitud d‘intervencié.

Estudiants URV: Son estudiants de la Universitat Rovira i Virgili totes les persones que
hi estiguin matriculades en qualsevol dels seus ensenyaments i no tinguin la
consideracio de personal investigador en formacio. També es consideren estudiants de
la Universitat les persones en la Fundacié URV en cursos de postgrau conduents a
obtenir titols propis de la Universitat amb una durada igual o superior a un quadrimestre
académic.

Instructor/a: persona designada pel rector/a per instruir el pertinent expedient.

Mesures de preventives: mesures que s’estimen adequades dirigides a la seguretat
de les persones amb el fi d’evitar majors perjudicis, en qualsevol fase del protocol i fins
a la resolucio del mateix.

Personal URV: personal URV a I'empara de I'estatut dels treballadors i la llei 31/95, de
8 de novembre, de prevencio de riscos laborals.

Personal FURV: personal FURV a I'empara de I'estatut dels treballadors i la llei 31/95,
de 8 de novembre, de prevencio de riscos laborals.

Personade referencia: el Codi de conducta europeu? recomana que I'empresa designi
una 0 MEés persones que proporcionin assessorament a les persones que se sentin
assetjades. Aquestes persones s’anomenen persona de referencia.

En el present document I'expressio persona de referencia es refereix a qualsevol de les
persones anomenades, indistintament.

! Codi de conducta sobre les mesures per combatre I'assetjament sexual, inclos a la
Recomanaci6é 92/131/CE de la Comissio, de 27 de novembre de 1991, relativa a la proteccio
de la dignitat de la dona i de 'home en el treball (Diari Oficial L 49 de 24.2.1992).
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Périt o perita expert en violéncia laboral: psicoleg o psicologa col-legiat que reuneixi
com a minim, els seglents requisits establerts per la URV:

e Formar part del Torn d’Intervencid Professional Forense (TIP Forense).

e No tenir vinculacio laboral amb la URV i/o FURV.

e Tenir formaciéo especifica psicologia forense en I'ambit laboral
actualitzada amb caracter anual.

Ponent de la Comissio de seguiment: la persona de referencia que hagi iniciat el cas
sera la ponent de la comissié de seguiment i tindra accés a la informacié necessaria
vinculada a mesures preventives d’una sol-licitud d’intervencié o al seguiment d’'un cas
d’assetjament ja resolt.

Les dades recollides pel ponent de la comissié de seguiment han de permetre vigilar el
compliment i l'eficacia de les mesures establertes les quals ha de traslladar a
Assessoria juridica i als membres de la comissio, garantint en tot moment la proteccio
de les dades i la confidencialitat, en els termes previstos en aquesta instruccio.

Responsable d’activitat: treballador/a URV o FURV que lidera una activitat.

Supervisor: persona que, d'acord amb la legislacié de caracter general i en particular
I'estatut de la URV, té I'obligacié de supervisar la persona responsable de I'activitat.

Transfobia: Por irracional a la no conformitat de génere o a la transgressioé de génere,
com ara la por o l'aversio a les dones masculines, els homes femenins, les persones
transvestides (cross-dressers), les persones trans o d’altres que no s’ajusten amb els
estereotips de genere. (guia per a la incorporacio de la diversitat sexual i de génere a
les universitats catalanes a partir de la llei 11/2014).

Violéncia fisica: Es qualsevol acci6 que ocasiona un dany no accidental, utilitzant la
forca fisica o alguna classe d'armament o objecte que pugui causar o no lesions, ja
siguin internes, externes o ambdues.

Violencia sexual i abusos sexuals: qualsevol acte de naturalesa sexual que
s’exerceix sobre algu sense el seu consentiment, incloent exhibicio, observacio i la
imposicio (per mitja de violéncia, intimidacio, prevalenca o manipulacié emocional) de
relacions sexuals amb independéncia de si I'agressor té una relacié afectiva o no amb
la victima. També comprén qualsevol altre acte que lesioni o sigui susceptible de
lesionar la dignitat, integritat o llibertat de la victima.

Violéncia psicologica: conducta o omissio intencional que produeix desvaloracié o
patiment per mitja d'amenaces, humiliaci6, vexacions, exigéncia d’obediencia,
submissid, coercid verbal, insults, aillament o qualsevol altra limitacié del seu ambit de
llibertat, i pot expressar-se de forma verbal i no verbal.

IT-PGPRL-19-02 Protocol de prevencid i actuacio en cas de possible assetjament a personal
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En relaci6 amb definicions d’altres tipus d'assetjament, les referéncies sén les
establertes per la Generalitat de Catalunya i/o 'INSHT.

A tall d’exemple, i sense voluntat d’excloure, a la taula 1 es detallen alguns exemples
de conductes d’assetjament:

Verbals:

v" Fer comentaris sexuals obscens, bromes sexuals
ofensives.

v' Adrecar-se a una altra personal de forma denigrant o
obscena.

v’ Participar de rumors sobre la vida sexual d’'una persona
o jutjar-la, preguntar per fantasies o preferencies sexuals
d’altres persones o explicar-ne.

v" Fer comentaris grollers sobre el cos o I'aparenca fisica

d’'una persona.

Parlar sobre les propies habilitats o capacitats sexuals.

Convidar una persona persistentment per participar en

activitats socials ludiques, tot i que aquesta persona hagi

deixat clar que no en vol saber res i les considera
inoportunes.

v' Oferir cites compromeses o0 trobades sexuals o fer

pressio per concretar-ne alguna.

Demanar favors sexuals.

Utilitzar les xarxes socials per difamar una altra persona,

Burlar-se’n o expressar opinions de contingut sexual

sobre ella

v Etc.

< s

P

ASSETJAMENT SEXUAL o PER RAO DE SEXE:
ANANRN

No verbals:

v" Fer mirades lascives al cos.

v Fer gestos obscens.

v' Usar grafics, vinyetes, dibuixos, fotografies o imatges
d’Internet de contingut sexualment explicit.

v' Escriure cartes, notes 0 missatges electronics de
contingut sexual de caracter ofensiu.

v Etc.

Fisics:

v Apropar-se fisicament de manera excessiva.

v" Arraconar una persona de forma innecessaria o buscar-
la deliberadament.

v' Tenir contacte fisic deliberat i no sol-licitat (tocar,
pessigar, fer massatges etc.).

v' Tocar intencionadament o “accidentalment” les parts
sexuals del cos. Etc

IT-PGPRL-19-02 Protocol de prevencid i actuacio en cas de possible assetjament a personal
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v" Negar-se a dirigir-se a una persona trans com requereix
% o utilitzar deliberadament articles o pronoms no
o oW corresponents al génere amb que s'identifica.
— a v' Expulsar i/ o glestionar les persones amb expressions o
Z \9 — L identitats de génere no normatives per estar en un bany /
W )« vestidor determinat.
= m = % v' Menysprear les capacitats, les habilitats i el potencial
i o E A intel-lectual de la persona amb relacié a l'expressié o
— O MY, identitat de géenere.
LL ﬁ 2 v Utilitzar humor transfobo o intérfobo.
% — v Ignorar o excloure aportacions, comentaris o accions per
< rao de la seva expressio o identitat de génere.

v Etc.

v' Distribuir a Internet una imatge (sexting) o dades
compromeses de contingut sexual (reals o falses).

v' Donar d'alta a la victima en un lloc web (o similar) on pot
estigmatitzar o ridiculitzar una persona.

v Crear un perfil fals en nom de la victima amb l'objectiu,
per exemple, de fer demandes o ofertes sexuals.

— v' Usurpar la identitat de la victima amb la voluntat, per

Z exemple de fer comentaris ofensius sobre tercers.

LLI v Divulgar per Internet gravacions amb mobils en que s’

= intimida, agredeix, persegueix, etc ... a una persona.

,<_E) v' Donar dalta el correu electronic de la victima per

— convertir-la en blanc d'spam, contactes amb

(LH desconeguts, etc ...

N v' Accedir digitalment a l'ordinador de la victima per

< controlar les seves comunicacions amb tercers.

o v Etc.

% v' Difondre a les xarxes socials rumors sobre un

— comportament reprotxable atribuit a la victima.

O v Perseguir i incomodar la victima en els espais d'Internet
que freqlenta de manera habitual.

v Presentar-se en un perfil fals davant la victima per tal de
concertar una trobada digital per dur a terme algun tipus
de xantatge en linia com, per exemple, grooming
(assetjament sexual a menors).

v Efc.

IT-PGPRL-19-02 Protocol de prevencid i actuacio en cas de possible assetjament a personal
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~

PISCOLOGIC EN EL TREBALL O

ASSETJAMENT MORAL,

ASSEJAMENT LABORAL

v' Deixar a una determinada persona dins del seu ambit
habitual  (laboral, docéncia, recerca, innovacio
investigacioé o estudis etc. ) de forma continuada sense
ocupacio efectiva, o incomunicada, sense cap causa que
ho justifiqui.

v' Exigir a aquesta persona uns resultats desproporcionats
d'impossible compliment posats en relaci6 amb els
mitjans materials i personals que s'assignen o ocupar-la
en tasques inutils o que no tenen valor.

v' Prendre accions de represalia davant dels que han
plantejat queixes, denuncies o demandes, o als que han
col-laborat amb les persones reclamants.

v Insultar o menysprear repetidament a qualsevol persona,
reprendre-reiteradament davant d'altres persones, o
difondre rumors sobre el seu ambit habitual o sobre la
seva vida privada.

Abus d'Autoritat:

v Deixar el treballador o treballadora de forma continuada
sense ocupacio efectiva sense cap causa que ho
justifiqui.

v Dictar ordres d'impossible compliment amb els mitjans
que a la persona treballadora se li assignen.

v Ocupar una persona en tasques inutils o que no tenen
valor productiu.

v No convocar una personal deliberadament a reunions o
trobades en les quals aquesta és una destinataria nata.

v Ningunejar el treball o la preséncia d’'una persona.

Tracte vexatori:

v Insultar o menysprear repetidament a un / a treballador
/a.

v reprendre'l / a reiteradament davant d'altres persones.

v Difondre rumors falsos sobre el seu treball o vida privada.
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Assetjament discriminatori quan esta motivat per:

v" Creences politiques i religioses de les victimes.

v per motius sindicals.

v' Sexe i orientacio sexual

v' Dones embarassades o maternitat.

v Edat, estat civil.

v Origen, étnia, nacionalitat.

v’ Discapacitat.

v Efc.

v" Modificacions substancials de condicions de treball sense
causa i sense seguir el procediment legalment establert.

v' Pressions per augmentar la jornada o realitzar
determinats treballs.

v Conductes despotiques dirigides indiscriminadament a
diversos treballadors/es.

Taula 1: Exemples de tipus d’assetjament

5. NORMATIVA

Reial Decret Legislatiu 5/2015 pel qual s’aprova el text refds de I'estatut basic
del treballador public

Resolucié del Parlament europeu sobre I'assetjament moral al lloc de treball
[2001/2339/(IND)]

Llei 31/1995, de 8 de novembre, de prevencio de riscos laborals.

Reial decret 39/1997, 17 de gener, sobre el Reglament dels serveis de
prevencio.

Llei organica 1/2004, de 28 de desembre, de mesures de proteccio integral
contra la violéncia de génere.

Llei 5/2008, de 24 d’abril, del dret de les dones a eradica r la violéncia masclista.

Llei 11/2014 de 10 d’octubre, per garantir els drets de lesbianes, gais ,bisexuals,
transgeneres i intersexuals i per eradicar I’'homofobia, la bifobia i la transfobia.

Codi civil, codi penal i estatut del treballador i de I'empleat public.

Pla de prevencio de riscos laborals de la URV. Manual de gesti6é de prevencid
de riscos laborals de la URV.

Pla de prevencié de riscos laborals de la FURV.

Guia per a la incorporacio de la diversitat sexual i de génere a les universitats
catalanes a partir de la llei 11/2014.

Nota Tecnica de Prevencié 489 de I'Institut Nacional de Seguretat i salut en el
treball: violéncia en el lloc de treball
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- Nota Técnica de Prevencio 476 de I'Institut Nacional de Seguretat i salut en el
treball: assetjament psicologic en el lloc de treball

- Nota Técnica de Prevencié 854 de I'Institut Nacional de Seguretat i salut en el
treball: assetjament psicologic en el treball.

* Nota: Aquesta llista de normativa no és exhaustiva.®

6. RESPONSABILITATS

Els responsables d’activitat i supervisors vetllen per tal que en els seus ambits
d’actuacio no s’exerceix assetjament i si €s el cas iniciaran una sol-licitud d’intervencio
seguint el descrit en el present protocol.

Els técnics de I'assessoria juridica de la URV exerceixen les funcions del secretari de
I'instructor/a, exerceixen per indicacié del rector o rectora, d’agent de comunicacié amb
les diferents parts, i fan el seguiment de tot el procés.

La persona de referéncia rep a la presumpta victima i la informa del procés, recull la
sol-licitud d’intervencié i ho posa en coneixement del rector/a i la presidéncia de la
comissio de seguiment. Aixi mateix s’'incorpora a la comissio de seguiment del cas en
concret, en els terminis que indica el present protocol.

La comissio de seguiment vigila el compliment i eficacia de les mesures preventives
establertes per restablir el clima laboral i la salut de les persones aixi com comprova
que no es produeixin situacions d’hostilitat en I'entorn de treball de les persones
implicades en la sol-licitud d‘intervencid.

El/la ponent de la Comissid de Seguiment (que sera la persona de referencia que ha
gestionat la sol-licitud del cas) es posa en contacte amb les persones que consideri
rellevants en cada cas per tal de valorar si les mesures preventives d’'una sol-licitud
d’intervencio o I'entorn de treball de la victima d’'un cas d’assetjament ja resolt, sén les
adequades.

Totes les persones requerides a aportar informacié per part de la ponent de la comissié
de seguiment estan obligades a col-laborar en tot moment. Amb la informacio recavada
la ponent de la comissié haura d’informar la comissié de seguiment i a 'assessoria
juridica de la seva valoracio en els termes que garanteixin la confidencialitat de les
dades i tal i com indica la present instruccio.

El/la ponent de la comissié de seguiment esta subjecte al deure de confidencialitat de
tal forma que les dades recollides permetin vigilar el compliment i eficacia de les

3 Larelacié de legislacio aplicable i la seva avaluacio s’ha de dur a terme en funcié del PGPRL-
17 Identificacié de requisits legals i avaluacio del compliment legislatiu.
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mesures establertes i les pugui traslladar als membres de la comissio, garantint en tot
moment la proteccié de les dades i la confidencialitat.

L’instructor o instructorai el perit o peritai 'assessoria juridica URV gestionen el
cas en els termes que es descriuen en aquesta instruccio.

El Consell de Govern garanteix els recursos per desenvolupar el protocol.

El rector o rectora, nomena les persones de referéncia per un periode de 5 anys, en
cas que s’escaigui, nomena l'instructor o instructora i resol en I'exercici de les seves
funcions.

La direccid de la FURV nomena les persones de referencia per un periode de 5 anys,
en cas que s’escaigui, nomena l'instructor o instructora i resol en I'exercici de les seves
funcions.

El Gabinet de comunicacions i relacions externes col-labora en la campanya de
difusio i sensibilitzacié del protocol i 'assetjament.

7. PREVENCIO DE LA VIOLENCIA | ELS CONFLICTES

L’existéncia d’un protocol d’actuacié en cas de possible assetjament és necessari pero
no suficient i es considera que, en essencia, son les mesures preventives les que poden
conduir la URV i FURYV a ser institucions amb llocs de treball lliures de violencia laboral
I d’assetjament.

Es per aquest motiu que, a 'empara de la llei 31/95, de 8 de novembre, de prevencio
de riscos laborals, i I'obligacié de garantir la proteccié de la seguretat i salut dels
treballadors, que es defineixen les seglents mesures preventives per identificar i
gestionar factors de risc psicosocials en el lloc de treball que poden causar un
deteriorament de les condicions de treball i en el seu extrem un possible cas
d’assetjament.

Les eines preventives minimes que es consideren necessaries i paral-leles a les que
es detallen en el si del protocol propiament dit son les seguents:
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. AVALUACIO,
de riscos psicosocials
__ VIGILANCIA SANITARIA,
de la salut psicologica dels treballadors/es
CODI ,de conducta
Mesures INFORMACIO ,, __Perapersonal amb persones

de I'existencia del protocol

preventives
davant

I'assetjament )
en el lloc de FORMACIO, ,

t re ba I I especifica assetjament

DIFUSIO ,,

del protocol en cas de possible assetjament

SENSIBILITZACIO,

de conductes assetjadores

Protocol per prevenir,
- gestionari

resoldre conflictes,

al seu carrec

| Pera treballadors/es URV i

FURV

— Per a persones de referéncia

Motivats per factors de risc
psicosocials (ambit PRL),

Motivats per altres factors
de risc (ambit RH)

Figura 1: Mesures preventives davant I'assetjament en el lloc de treball.
1 criteri técnic 69/2009 sobre les actuacions de la inspeccio de treball i seguretat social en matéria d’assetjament i

violéncia en el treball.
2 llei 31/95, de 8 de novembre, de prevencioé de riscos laborals.

L’avaluacié de riscos psicosocials aixi com el seguiment dels indicadors de salut
per factors de risc psicosocials son dos elements claus que poden permetre realitzar
un diagnostic de possibles llocs de treball on preventivament seria recomanable
realitzar actuacions concretes motivats per factors de risc psicosocial.
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Tanmateix, atés que la participacio , per part dels treballadors/es a les avaluacions de
riscos psicosocials i la vigilancia de la salut no té un caracter obligatori, dependre
d’aquestes eines com a indicadors pot ser inviable ja que estan subjectes a la
necessitat d’obtenir representativitat (és a dir la participacio elevada del col-lectiu que
en forma part) i aguest fet no sempre és possible.

Tanmateix, tot i la possible baixa representativitat en la participacié de les avaluacions
de riscos psicosocials o l'assisténcia a la vigilancia de la salut, les seglients dades
disponibles a RH poden ser d’ajuda per indicar la conveniéncia d’intervenir des d’un
punt de vista d’avaluacio o intervencio de factors de risc psicosocials:

Les taxes d’absentisme d’una unitat.

Baixa productivitat en una unitat.

Queixes de certs models de lideratge.

Queixes de problemes entre companys.

Llocs de treball amb rotacions superiors a la mitja.

Indicadors de clima laboral, a I'abast dels serveis de recursos humans.
Altres indicis que puguin afectar les relacions i el clima laboral.

ASANENENENENEN

En compliment de I'article 18 de la llei 31/95, de 8 de novembre, de prevencio de riscos
laborals, els representants dels treballadors/es seran consultats i podran participar en
el debat sobre els metodes que es considerin més adequats per realitzar les
avaluacions de riscos psicosocials i el seguiment de la salut mental relacionats amb els
factors de risc psicosocial en el treball en el si del CSS URV.

Aixi mateix, amb I'objectiu de reduir al minim les situacions que puguin donar lloc a una
situacio d’assetjament es considera necessari llistar de forma indicativa pero no
exhaustiva un seguit de conductes (codi de conducta) que s’han d’evitar en el context
laboral i no es poden normalitzar ni acceptar; aquestes son les seguents:

1. Realitzar bromes o acudits de caire sexual.

2. Cridar o insultar un membre de la comunitat universitaria directa o indirectament.

3. Realitzar al-lusions al cos i/o a l'aspecte d’algun membre de la comunitat
universitaria.

4. Realitzar al-lusions a les creences politiques, religioses, orientacions sexuals i/o

la vida privada d’algun membre de la comunitat universitaria.

Realitzar al-lusions a la capacitat intel-lectual o credibilitat dubtosa de la carrera

professional d’algun membre de la comunitat universitaria.

Realitzar manifestacions hostils encobertes.

Imitar (gestos, postures, forma de caminar, parlar etc.)

Ridiculitzar o burlar-se directa o indirectament.

Emetre o participar en domentaris sexuals o gestos amb caire sexual.

10 Espitjar, sacsejar o tocar sense consentiment previ encara que sigui en broma.

11. Amenagar.

12.Ignorar una persona quan aquest parla o vol exposar el seu punt de vista.

13. Altres comportaments que puguin ofendre o ferir sensibilitats.

m

©oNO
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En relacié amb el codi de bones practiques, la URV va elaborar el seu codi de bones
practiques per prevenir l'assetjament a la URV el qual va ser aprovat el dia
15/12/2016 per la comissié de prevencio de riscos laborals delegada del Consell de
Govern.

El codi de bones practiques , protocol i la relacié de les persones de referéncia es pot
trobar a la intranet de la URV:

Espai personal

Convocatories

Taules retribucions del PDI

Taules retribucions del PAS

Gestio de la preséncia del PAS al vostre carrec
Avaluacid del professorat

Calendari laboral per al PDI-L

Coneixements Linglistics

Pacte de dedicacié del professorat

Formacid del PDI

Relacio llocs de treball

InfoPDI

Directori de persones

Protocol d'actuacié en cas de possible assetjament

Figura 2: captura de pantalla on es pot trobar el protocol, la relaci6 de les persones de
referéncia aixi com el codi de bones practiques per prevenir 'assetjament a la URV.

Pel que fa a les activitats d’ informacid, formacio, difusié i sensibilitzacio, en
compliment de la llei 31/95, de 8 de novembre, de prevencié de riscos laborals, la URV
i la seva fundacido es comprometen a impulsar les activitats orientades a protegir la
seguretat i salut dels seus treballadors/es, aquestes.

Aquestes activitats inclouran com a minim els segients aspectes:

v Informacié preventiva: tots els treballadors/es de la URV i FURV seran
informats en el moment de la contractacié de I'existéncia del protocol en cas
d’assetjament. Aquesta informacio es realitzara previament a I'inici de l'activitat
i via el pla d’acollida de cada entitat.

Aixi mateix, el servei de prevenci6 mancomunat informara de l'existéncia del
protocol a les sessions formatives dels riscos del lloc de treball.

v" Formacié preventiva associada a I’assetjament: Per tal que el personal URV
i FURYV tinguin les capacitats necessaries per poder identificar i per tant no
tolerar conductes d’assetjament es dissenyaran les activitats formatives
orientades als col-lectius seguents:
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o Personal amb persones al seu carrec.( directors/es de departament,
degans/es, directors/es de centre, caps de serveis i oficines)

0 Persones de referencia.

o Treballadors/es URV i FURV.

Pel personal amb persones al seu carrec i les persones de referéncia I'assisténcia a la
formacio preventiva especifica de I'ambit per 'assetjament tindra caracter obligatori.

v' Difusié del protocol : Per tal que el protocol sigui conegut i accessible per a la
seva consulta. El protocol s'ubicara a la web de la URV i FURV es espais
rellevants i a un sol click.

v' Sensibilitzacié de conductes assetjadores: La URV i FURV dissenyaran, en
col-laboracié amb les unitats que correspongui , campanya de sensibilitzacié de
conductes assetjadores, per tal d'augmentar la percepcio i rebuig d’aquestes.

El pla de comunicacié del protocol incloura com a minim els segients punts:
.- Preséncia a la web de la URV i FURV del protocol.

Aixi mateix també es garantira la difusio interna de les dades de contacte de les
persones de referéncia i aquelles accions de difusié que es considerin necessaries.

En relacié amb el protocol per prevenir, gestionar i resoldre conflictes, i en concret
el que pot estar motivat per factors de risc psicosocial, es considera que sera una
eina desenvolupada des de I'ambit de la PRL atés que que pot ser Util en casos on, tot
i no existir un assetjament com a tal , si hi ha un deteriorament de I'entorn laboral que
si no es gestiona correctament pot derivar en una situacié limit. Actuar preventivament
dona marge per poder conciliar, mediar o inicar un coaching que pot permetre restablir
un bon clima laboral.

No sera doncs, objecte del protocol per prevenir, gestionar i resoldre conflictes motivats
per factors de risc psicosocials, les peticions d’intervencié per possible cas
d’assetjament, els quals han de ser gestionats seguint el present protocol especific i
Unic per assetjament.

IT-PGPRL-19-02 Protocol de prevencid i actuacio en cas de possible assetjament a personal
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8. EINES PROPIES DEL PROTOCOL EN CAS D'ASSETJAMENT

El protocol davant de possible cas d’assetjament compta amb unes eines propies i
especifiques, concebudes per facilitar entre d'altres, la peticié d’intervencié, I'estudi de
cada cas de forma professional aixi com la confidencialitat i 'acompanyament de la
presumpta victima.

Les eines especifiques rellevants del protocol son les seglents:

Persones de referéncia

Mesures preventives

Comissi6 de seguiment

Peérit forense alie

Membre de I'assessoria juridica com secretari dels expedients

Les persones de referéncia s6n nomenades per la rectora en el cas de personal URV
i la direccio de la FURV en el cas de personal FURV, per un periode de 5 anys i seran
dues 0 més persones, preferentment home i dona.

Aquestes persones de referéncia sén el primer contacte mitjancant el qual qualsevol
treballador/a URV o FURYV pot adrecar-se per informar-se i/o sol-licitar una intervencio
en el marc de la present instruccio.

Les persones de referéncia actuen com a unitat de suport i assessorament de la
persona presumptament assetjada, els informa del funcionament del protocol i
esdevenen el ponent de la comissié de seguiment. Aquestes persones son les que
informen el rector/a i la presidencia de la comissié de seguiment que existeix un cas i
que cal aplicar el protocol (veure punt 9).

Les persones de referéncia poden actuar en col-laboracio entre elles en la tramitacié
de sol-licituds d’intervencié consensuant entre ells els aspectes que considerin
rellevants sempre i quan es garanteixi la confidencialitat i anonimat de les dades a les
qualls ells/es hauran tingut accés ates que han rebut la sol-licitud d’intervencio.

En relaci6 amb les mesures preventives, aquestes poden ser proposades per
I'instructor/a en qualsevol moment del procés. En cap moment predisposen el resultat
final del procediment, i s’han de prendre de forma motivada com a garantia de proteccio
de les parts implicades i com un exercici de responsabilitat de la institucié en que tenen
lloc els fets.

Aquestes mesures poden incloure també el canvi de despatx, d'unitat, servei,
departament o grup horaris etc. tenint preferéncia d’eleccio la presumpta victima.
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La comissié de seguiment es constituira sempre per cada cas iniciat i té per objecte
vigilar el compliment i eficacia de les mesures preventives per restablir el clima laboral
i la salut de les persones aixi com comprovar que no es produeixin situacions d’hostilitat
en I'entorn de treball de les persones implicades amb la sol-licitud d‘intervencio.

Aquesta comissio estara formada per
e Un president/a, carrec que recaura sobre el Vicerectorat de personal.

e Unrepresentant per la part del Comité de Seguretat i Salut de la part dels
representant dels treballadors/es del col-lectiu al qual pertanyi la
presumpta victima objecte del cas d’intervencié (CSS).

e Lapersonadereferenciaimplicadaen lasol-licitud d’intervencio (la qual
sera el/la ponent de la comissio de seguiment).

e Un membre del servei de prevencié mancomunat de la URV.
e Lagerent.
e Els experts en la matéria que es considerin oportuns en cada cas.

No podra formar part de la comissié de seguiment el personal que sigui cridat com a
testimonis del cas, amb conflicte d’interessos i/o amb coneixement previ del cas.

La comissio de seguiment actuara seguint el descrit a I'apartat seguiment del present
protocol.

En relacié amb el périt forense alie s’ha determinat que aquest périt/a no ha de tenir
una relacié contractual ni amb la URV ni amb la FURV i ha d’acreditar una solvéncia
teécnica minima descrita al present protocol.

La figura d’aquest périt/a és rellevant ates que aportara a la universitat 'expertesa
tecnica i un coneixement concret de I'ambit objecte del protocol. Els requisits minims
per poder actuar com a périt dins del protocol sén els seguents:

e psicoleg o psicologa col-legiat

e Formar part del Torn d’Intervencid Professional Forense (TIP Forense).

e No tenir vinculacié laboral amb la URV i/o FURV.

e Tenir formacié especifica psicologia forense en [I'ambit laboral
actualitzada amb caracter anual.

Els membres de I'assessoria juridica URV formaran part de I'equip instructor de casos
de possible assetjament donant suport als instructors/es i sota la figura de secretaris
de la instruccio.
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Al punt 9 es detallen els passos i actuacions d’aquestes eines especifiques.

9. PROCEDIMENT D’ACTUACIO

El present procediment d'actuacié esta dividit en les segients quatre fases
estructurades i consecutives:

FASE

ACCIO

Sol-licitud d’intervenci6é d’un cas

Expedient informatiu

lla

Informacio del protocol i valoracions inicials

b

Peritatge alie

Expedient disciplinari

A%

Seguiment

El protocol segueix l'indicat a les figures 3:

Taula 2: Fases del protocol en cas de possible assetjament
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Contacteu amb la
persona de

referéncia (PR)

la trobada és en Es garanteix
un entorn discret I'anonimat

J

Es signa I'annex |

PR redacta Model
Il + valoracié
orientativa

envia a RECTOR/A

S

Figura 3: Sol-licitud intervencio (veure tambeé figura 6)
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Designa intructor/a

Rector/a incoa
expedient informatiu

un membre
d'assessoria juridica
esdevé secretari
expedient informatiu

Informa de la
incoaciod la
presumpta victima

assetjador/a

Informa de la Informa de la
incoacio el incoacio el president
presumpte CSSi PR

Figura 3: Incoacio expedient informatiu

Inici entrevistes de
I'Instructor/a+
secretari

Informen del
protocol a parts

implicades (Model
1)

Realitzar
entrevistes per Elegeix el Perit alié
separat

Emet informe
valoracions

PROPOSA
MESURES
PREVENTIVES (si
escau)

Lliura informei
actes a perit alie

Figura 3: Sol-licitud intervencié valoracions inicials (veure també figura 7)
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Si es determinen

mesures preventives
ASSESSORIA
JURIDICA

Informa Presidéncia

Informa Ponent de la
comissio de
seguiment

Informa les unitats
que han d'aplicar les
mesures preventives

Informe CSS a la
reunié posterior

J

Informa president/a Inicia activitat per
comissid seguiment assegurar condicions

Figura 3: Informacié de mesures preventives
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Périt/a

s'entrevista
amb les parts
per separat

llegeix els

informes de
I'instructor/a

Emet informe

gue envia a
Instructor/a

Figura 3: Peritatge alie (veure també figura 8)

Instructor/a rep
informe Périt/a

Elavora informe
conclusions

Si escau sol.licita

2o0n informe a un
altre perit

eleva informe a
Rector/a

No s'incoa
expedient
sancionador

Incoa si escau
expedient
sancionador

Veure punt 9

assessoria juridica
informe President
CSS + PR

Figura 3: Fi peritatge alie (veure també figura 8 i 9)
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Rector/a nomena
nou instructor/a
per expedient
sandionador

Llegeix
documentacio
expendient
informatiu

Realitza
entrevistes amb les
parts i testimonis

I.|

Prosese S s Proposa sancio a

rector/a

meures
preventives

Figura 3: Incoacié expedient disciplinari (veure també figura 10)

Qualsevol membre de la comunitat universitaria inclosa a I'abast del present protocol
que cregui que és victima o testimoni d’'un assetjament pot informar-se i/o presentar
una sol-licitud d’intervencio per possible cas d’assetjament a una de les persones de
referéncia nomenades a aquest efectes.

Les persones de referéncia sén el punt d’inici mitjancant les quals es pot iniciar el
procediment d’actuacio.

El procediment d’actuacié esta format per dos etapes diferenciades:

e Etapainformativa (expedient informatiu)

e Etapa sancionadora (expedient sancionador)

A I'expedient informatiu , els terminis aixi com les normes de funcionament seran
funcio de I'ambit al qual pertanyi la presumpta victima. A la figura 4 es mostra la logica
d’aquest raonament:
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Presumpta victima d'assatjament del

col.lectiu:

——

Estudiant URV o

PAS, PDI o FURV FURV

Observatori de la
igualtat

Persona de
referéncia

Comissid de

Comissié

seguiment seguiment
treballadors/es Estudiants

INICI EXPEDIENT
INFORMATIU
estudiants

INICI EXPEDIENT
INFORMATIU
treballadors/es

Figura 4: Fluxgrama segons el col-lectiu al qual pertany la presumpta victima.

A I'expedient sancionador , els terminis, aixi com les normes de funcionament sén
funcié de la normativa de I'ambit al qual pertanyi el/la presumpte assetjador. A la figura

5 es troba la logica d’aquest raonament:
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Expedient
sancionador

Normativa pe
sancionar un

FURV

treballador/a

r Normativa per
sancionar un
treballador/a PDI o

PAS

J

Normativa per
sancionar un
estudiant URV o

FURV

Figura 5: Normatives que apliqguen alhora de poder sancionar un cas positiu

d’assetjament.

9.1 Fase I: Sol-licitu

d d’intervenci6 d’un cas

FASE ACCIO

Sol-licitud d’intervenci6é d'un cas

Taula 3: Fases sol-licitud d’intervenci6

Qualsevol persona que consideri que és victima o coneixedora d’una possible situacié
d’assetjament pot fer la sol-licitud d’intervencio, sempre que es produeixi en I'ambit
d’aplicacio del present protocol.
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La sol-licitud d’intervencio s’ha de fer sempre per escrit i s’ha d’adrecar a una de les
persones de referencia utilitzant el format IT-PGPRL-19-02-01 Model de sol-licitud
d’intervencié per un possible cas d’assetjament o violencia en el lloc de treball (veure

annex ).

A la figura 6 es mostra la logica implicita en el raonament per saber a quina persona
de referéncia adrecar-se (la qual és funcié del col-lectiu al qual pertany la presumpta

victima):
' ES VOL SOL.LICITAR INFORMACIO O INTERVENCIO PER: |

CAL PREGUNTAR-SE EL
COL.LECTIU DE LA
PRESSUMPTA VICTIMA

J

Presumta victima és

Presumta victima és

Presumpta victima és
FURV ? estudiant URV o FURV ?

PAS, PDI URV ?

Adrecar-se a qualsevol Adregar-se a

Adregar-se a qualsevol
de les persones de
referéncia URV
indicades al web URV

qualsevol de les I'interlocutora de
persones de referéncia I'Observatori de la
FURV indicades al web igualtat indicat al web
FURV de la URV

Figura 6: Criteri per elegir la persona de referéncia a qui adrecar una consulta o
sol-licitud d’intervencio.

La persona de referéencia que hagi ates a la persona que vol iniciar una intervencio, si
ho considera necessari tant per:

v la proximitat a les presumptes victimes.
v’ la proximitat a la presumpta persona assetjadora.
v' I'ambit del col-lectiu de la presumpta victima (veure figura 2).

pot proposar a la presumpta victima la derivacié del cas a una altra persona de
referéncia. Aquesta derivacié ha de ser acceptada per la presumpta victima i sera la
segona persona de la referéncia la que iniciara, si s’escau, tot el proceés.

Es recomana que I'espai triat per rebre a la persona presumptament assetjada sigui
discret i aquell que permeti una major privacitat i anonimat de la presumpta victima.

IT-PGPRL-19-02 Protocol de prevencid i actuacio en cas de possible assetjament a personal
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En el cas que es rebi una sol-licitud d’intervencié per possible assetjament per una font
gue no sigui la presumpta victima, la persona de referencia que gestiona el cas, abans
d’iniciar qualsevol accio, s’ha de posar en contacte amb aquella per informar-la de la
sol-licitud d’intervencié rebuda i del protocol que s’iniciara. En aquest cas, la voluntat
de la presumpta victima sera preceptiva pero no vinculant.

9.2 Fase II: Expedient informatiu

FASE ACCIO

Il Expedient informatiu

Taula 4: Fases expedient informatiu

La persona de referéncia que rep la sol-licitud d’intervencié signada ha d’informar el
rector/a per tal que aquest incoi, en exercici de les seves funcions, un expedient
informatiu i designi un instructor o instructora.

Les comunicacions de la rebuda de la sol-licitud d’'intervencié des de la persona de
referencia es realitzara mitjancant canals que garanteixin la proteccio de dades i es
podra utilitzar el model adjunt a I’annex Il. A més, la persona de referéncia incloura una
valoracio orientativa del cas objecte d’estudi.

En aquests expedients la figura del secretari recaura sobre un membre de I'assessoria
juridica de la URV el qual a més a més i per indicacié del rector/a, informara de l'inici
del procés les segiients persones:

e Lapresumpta victima.

e El presumpte assetjador o assetjadora.

e La persona de referencia associada al cas objecte d’estudi ( que a partir
d’aguest moment sera el/la ponent de la comissio de seguiment).

e Lapresidéncia del Comité de Seguretat i Salut (CSS).

IT-PGPRL-19-02 Protocol de prevencid i actuacio en cas de possible assetjament a personal
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La persona de referéncia de cada cas sera el/la ponent de la comissié.

Assessoria juridica ha d’informar la presidéencia del Comite de Seguretat i Salut (CSS)
per tal que aquesta en doni compte la sessio segient.

La informaci6 que es proporcioni al CSS no pot incloure, en cap cas, el nom de les
persones implicades ni la identificacio dels llocs de treball afectats de forma que es
garanteixi en tot moment la confidencialitat de les dades que s’hi tractin.

La persona de referencia indicara a la presidencia de la Comissié de Seguiment
(vicerectorat de Personal) que ha rebut la informacié d’assessoria juridica conforme
s’inicia un cas i restara pendent de ser convocat/da per aquesta presidéncia.

En cas que la persona de referéncia, en el termini de 2 mesos , des de que va tramitar
el model Il, no rebi la comunicacié conforme el/la rectora ha incoat I'expedient
informatiu, sol-licitara a assessoria juridica una motivacié la qual remetra a les parts
(presumpta victima i presumpte assetjador/a) del cas.

Aquesta expedient informatiu implica dues actuacions diferenciades i consecutives, que
ha de liderar I'instructor o instructora designat pel rector o rectora:

e Fase ll a. Informacié del protocol i valoracions inicials.
e Fase Il b. Peritatge alie.

9.2.1 FASE Il a. Informaci6 del protocol i valoracions inicials

FASE ACCIO

Il Expedient informatiu

lla | Informacio del protocol i valoracions inicials

Taula 5: Fases informacio i valoracions inicials

Alafigura 7 es mostra un fluxgrama resum dels passos de la fase lla.
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Instructor/a +
secretari tecnic

(assessoria juridica
URV)

Entrevista/es amb

Entrevista/es amb
presumpte possibles
assetjador/a testimonis

Entrevista/es amb
presumpta victima

Signatura annex Ill Signatura annex Ill

SI ESCAU, L'INSTRUCTOR/A PROPOSA MESURES PREVENTIVES

Figura 7: Informaci6 del protocol i valoracions inicials. Termini maxim no superior a 7
dies.

Primer de tot I'instructor o instructora designat pel rector o rectora s’entrevista amb la
presumpta victima i amb el presumpte assetjador o assetjadora, per separat i els
informa del protocol que se seguird, i del fet que l'inici del protocol és la incoacioé d’'un
expedient informatiu, que pot derivar, si escau, en un expedient disciplinari.

En aquest acte, tant la presumpta victima com el presumpte assetjador o assetjadora
poden anar acompanyats d’'una persona de la seva confianca i atés que I'assessoria
juridica de la URV actua com a secretari, un técnic d'aguesta unitat també estara
present acompanyant l'instructor/a.

El presumpte assetjador o assetjadora i la presumpta victima han de signar el registre
segons el qual han rebut la informacio i han entes el procés (veure annex Il IT-PGPRL-
19-02-02 Justificant de recepcié de la informacié del protocol d’actuacié en cas de
possible assetjament o violencia en el lloc de treball).

L'instructor o instructora de I'expedient informatiu, si ho considera oportl, pot
entrevistar-se amb totes aquelles persones que, segons el seu criteri, puguin aportar
informacio rellevant al cas; aguestes persones tenen l'obligacié de col-laborar en tot el
proces.

IT-PGPRL-19-02 Protocol de prevencid i actuacio en cas de possible assetjament a personal
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El termini maxim d’aquesta fase d’informacio del protocol a les parts implicades i les
valoracions inicials per part de I'instructor/a no hauria de ser superior a 7 dies a comptar
des de la notificacié que rep la persona designada com instructor/a.

Una vegada iniciat el procediment, si les circumstancies concurrents ho aconsellen, en
funcié de la gravetat del dany que puguin infligir-se a la presumpta victima i en
consideracio a la proteccio, I'instructor/a podra proposar al rector/a adoptar mesures
preventives.

L’instructor/a podra proposar mesures preventives, que en cap moment predisposen el
resultat final del procediment, i que s’han de prendre de forma motivada com a garantia
de proteccio de les parts implicades i com un exercici de responsabilitat de la institucio
en que tenen lloc els fets.

Aquestes mesures poden incloure també el canvi de despatx, d'unitat, servei,
departament o grup horaris etc. tenint preferéncia d’eleccio la presumpta victima.

En el cas que es proposin mesures preventives, l'instructor/a ho haura de comunicar
per escrit a 'Assessoria Juridica indicant clarament quines mesures son i assessoria
juridica, a la vegada, informara la presidéncia del CSS i el/la ponent de la comissié de
seguiment i les unitats URV/FURYV que les hagin d’executar.

La informacié d’assessoria juridica cap a la presidencia del CSS i ponent de la comissio
indicara les mesures proposades de manera generica garantint la confidencialitat de
les dades.

El president/a del CSS informara el comite que s’ha iniciat una sol-licitud d’intervencio
qgue implica mesures preventives coincidint amb la segient reunié del segtient CSS.

La presidéncia de la comissio de seguiment, informada préviament pel ponent de la
comissié, convocara la comissié de seguiment abans de 7 dies laborables a comptar
des de la recepcid de la comunicacio de I'assessoria juridica.

L’instructor o instructora ha de redactar les actes de les actuacions que ha dut a terme
(veure figura 8), les quals ha de lliurar al perit o périta alie com a documentacio de
suport.

IT-PGPRL-19-02 Protocol de prevencid i actuacio en cas de possible assetjament a personal
URV o FURYV en el lloc de treball



w UNIVERSITAT
ROVIRA | VIRGILI
l

MANUAL DE GESTIO DE PREVENCIO DE
RISCOS LABORALS DE LA URV

INSTRUCCIONS DE TREBALL

Codi: IT-PGPRL-19-02
Edicio: 4

Data: 03/12/2019
Pag.: 33 de 43

9.2.2 FASE Il b: Peritatge alié

FASE ACCIO

Il Expedient informatiu

IIb | Peritatge alie

Taula 6: Fases peritatge alie

Un cop informades les parts, realitzada una primera valoracié per part de I'instructor/a
s'inicia la fase de peritatge mitjancant un périt alié.
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Instructor/a

actes de les
actuacions/entrevistes

Si escau decreta mesures

preventives Elegeix del périt/a

Estudia les actes de Entrevista/es amb Entrevista/es amb Entrevista/es amb

I'instructor/a presumpta victima presumpte assetjador/a

persones que consideri
rellevants pel cas.

LLiura les actes al périt/a

Figura 8: Passos de l'instructor/a i Perit alie

El perit o perita alié elegit per part de l'instructor/a s’ha de reunir obligatoriament tant
amb la presumpta victima com amb el presumpte assetjador o assetjadora, per separat,
sense la preséncia de linstructor o instructora ni del secretari. A I'igual que en la fase
anterior, tant presumpte assetjador/a com presumpte victima poden anar
acompanyades per una persona de la seva confianca.

El péerit o peérita, si ho considera oportu, pot entrevistar-se amb totes aquelles persones
que, segons el seu criteri, puguin aportar informacioé rellevant al cas; aguestes persones
tenen l'obligacié de col-laborar en tot el procés.

Amb la informacio recollida de les entrevistes, el perit o perita ha de redactar un informe,
gue ha de lliurar a I'instructor o instructora de I'expedient informatiu.

El termini maxim d’aquesta part d’entrevistes i lliurament de I'informe per part del perit
o0 périta a l'instructor/a, no hauria de ser superior a 1 mes a comptar des de I'enviament
de la documentacio per part de l'instructor/a al perit.

IT-PGPRL-19-02 Protocol de prevencid i actuacio en cas de possible assetjament a personal
URV o FURYV en el lloc de treball



, , Codi: IT-PGPRL-19-02
MANUAL DE GESTIO DE PREVENCIO DE | Edicié: 4

NIVERSITAT
EOWRMV]RGIU RISCOS LABORALS DE LA URV Data: 03/12/2019
INSTRUCCIONS DE TREBALL Pag.: 35 de 43

L'informe del perit o périta ha d’incloure, com a minim, els punts seguents (veure figura
9):

a) Exposicio del cas.
b) Tipologia del cas.
c) Declaracio del resultat, en que es decantara clarament per una d’aquestes
possibilitats:
e Si existeixen indicis d’'un possible cas d’assetjament.
e NO existeixen indicis d’un possible cas d’assetjament, i es tracta d’'un
possible cas de:
o Conflicte interpersonal
» el cas derivara via el protocol per prevenir, gestionar i
resoldre conflictes establert per RH.
o Deteriorament del clima laboral per factors de risc psicosocials
= el cas derivara via el protocol per prevenir, gestionar i
resoldre conflictes motivats per factors de risc psicosocial.
o Sol-licitud d’'intervencié malintencionada
» el cas derivara directament al rector/a per incoar, si escau,
expedient sancionador.
o Altres (que caldra definir)
d) Fets objectius en que es basa la declaracié de possible assetjament o no.
e) Proposta de mesures correctores i/o preventives, i/o d'assistencia i/o de
mediacio, si escau.
f) Llista del personal, dies i hores de les entrevistes i les actes.

g) Annexos.
Informe périt/a es lliura a
instructor/a

| ) L] | ] L]
Exposicio del Tipologia del Declaracié de Fets Proposta Llistat dies Altres
cas cas resultat objectius mesures entrevistes,
correctores,

preventives,

assisténcia,
mediacid (si
Sf existeixen indicis NO existeixen indicis de (
de possible escau)
possible assetjament
assetjament 1

Conflicte Sol.licitud De'ijeerllzlrianrgent altres
interpersonal malintencionada e (definir)

| I factors
psicosocials
l l COMUNICACIO AL |
Protocol RH RECTOR/A
Protocol PRL

Figura 9: Contingut minim de I'informe del périt/a.
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L’instructor o instructora a partir de I'informe del perit o périta i de les seves propies
dades, ha de redactar un document de conclusions i propostes, que ha d’elevar al rector
0 rectora, a la presumpta victima i al presumpte assetjador o assetjadora

L’instructor o instructora pot sol-licitar I'estudi del cas a un segon périt o périta.

El termini maxim per sol-licitar i obtenir un nou estudi del cas no hauria de ser superior
a 2 setmanes a comptar des de la data de finalitzacio del primer informe.

Si el perit determina que si hi ha indicis per classificar el cas com a assetjament,
I'instructor o instructora obligatoriament ha de fer arribar I' informe al rector o rectora en
el termini maxim de 4 dies posteriors a la rebuda de I'informe del périt o perita, per tal
que aquest, en exercici de les seves funcions, incoi un expedient disciplinari (a I'informe
de l'instructor s’adjuntara I'informe del perit).

Tant el périt com linstructor/a podran també proposar amb caracter preventiu i
degudament motivades, tantes mesures preventives com consideri oportunes, dirigides
a la seguretat de la presumpta victima.

A I'informe l'instructor s’haura de pronunciar necessariament sobre la procedencia o no
de les mesures preventives.

En cas que el périt o périta determini que no hi ha indicis objectius per classificar el cas
com a assetjament i, per contra, hi hagi causes per classificar el cas com un conflicte
interpersonal, podra actuar com a mediador o recomanar als afectats els serveis de
mediacié que la URV pugui oferir; aquest fet ha de constar a I'informe abans esmentat.

El termini maxim per iniciar la mediacié es recomana no hauria de ser superior a 1
setmana.

En el cas que el périt o périta indiqui a lI'informe que hi ha indicis de sol-licitud
d’intervencié malintencionada, I'instructor o instructora de I'expedient informatiu ho
ha de comunicar al rector o rectora per tal que pugui, si escau, incoar expedient
sancionador.

El termini maxim per indicar que s’esta davant d'una possible falsa sol-licitud
d’intervencio sol-licitud malintencionada no sera superior a 4 dies ; és el mateix termini
de quatre dies que hi ha per presentar I'informe al rector, l'instructor/a ha de decidir si
proposa incoar expedient, arxivar el cas entre altres.

En el cas que I'expedient informatiu no derivi en un expedient disciplinari, el CSS i la
comissié de seguiment (mitjancant el seu ponent) n’han de ser informats via
I'assessoria juridica de la URV.

La presidencia del CSS informara els membres en la seguent reunié i el ponent de la
comissié ho comunicara al president de la comissié de seguiment mitjancant el correu
electronic, el qual ho transmetra a la resta de membres de la comissio.

Un cop el rector o rectora hagi rebut I'informe positiu per possible assetjament, en
I'exercici de les seves funcions, decidira sobre la incoacioé d'un expedient disciplinari i
I'aplicacio de mesures preventives si escau.

IT-PGPRL-19-02 Protocol de prevencid i actuacio en cas de possible assetjament a personal
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Assessoria juridica haura d’'informar a la presidéncia del CSS i al ponent de la comissio
de seguiment de l'inici de I'expedient sancionador.

El president de la comissio de seguiment informara els membres de la comissio de
seguiment a la major brevetat possible i en les dates proximes a les del CSS.

El CSS sera informat a la major brevetat possible coincidint amb la data de la propera
reunio del Comite de Seguretat i Salut de la URV.

9.3 Fase lll: Expedient disciplinari

FASE ACCIO

Expedient disciplinari

Taula 7: Fase expedient disciplinari
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A la figura 10 es mostra un fluxograma resum dels passos de la fase Il

Expedient infqrmatiu
indica que SI hi ha

indicis de possible
assetjament

Rector/a nomena un
nou intructor/a per
expedient
sancionador

Assessoria juridica

Nou instructor rep

informe périt i
informe instructor/a
expedient informatiu sancionador sancionador

Notifica al ponent de Notifica a
la comissié que presidéncia CSS que
s'incoa expedient s'incoa expedient

Inicia entrevistes
amb qui consideri
rellevant

Si escau pot
proposar mesures
preventives

Emet informe al
rector/a

Figura 10: Etapes de la fase Il (expedient disciplinari).

El rector o rectora ha de nomenar un instructor o instructora per a I'expedient, el qual
no pot ser la mateixa persona que ha instruit I'expedient informatiu, el/la ponent de la
comissio de seguiment i la presidencia del CSS seran informades mitjangant
I'assessoria juridica de la URV ; els membres del CSS i els de la comissié de seguiment
en seran informats per aquests.

La informacio que es proporcioni al CSS o a la comissié de seguiment no pot incloure,
en cap cas, el nom de les persones implicades ni la identificacio dels llocs de treball
afectats o ensenyaments. D’aquesta manera, es garanteix en tot moment la
confidencialitat de les dades que s’hi tractin.
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L’instructor o instructora designat pel rector o rectora rebra una copia de l'informe del
perit o périta i de l'informe de l'instructor/a anterior, el qual ha quedar a la seva
disposicio, sense fer cap intromissié en el procés disciplinari, si no és requerit pel mateix
instructor o instructora.

L’instructor o instructora ha de resoldre I'expedient disciplinari en el temps i forma que
la normativa que regula els expedients disciplinaris dicti i pot entrevistar-se, en I'exercici
de les seves funcions, amb qualsevol persona que, segons el seu criteri, pugui aportar
dades d’interes per al cas objecte d’estudi.

En qualsevol moment pot proposar al rector/a I'aplicacié de mesures preventives en els
termes descrits en aquest protocol.

Tant la presumpta victima com el presumpte assetjador o assetjadora poden anar
acompanyats, en totes les actuacions, d’'una persona de la seva confianca i ates que
I'assessoria juridica de la URV actua com a secretari, un membre d’aquesta unitat
també estara present acompanyant a 'instructor/a.

L’instructor o instructora, en el termini marcat per la normativa corresponent, ha de
presentar un informe al rector o rectora, el qual prendra les mesures oportunes en
I'exercici de les seves funcions.

A l'efecte de valorar la gravetat dels fets, el rector/a tindra com a circumstancies
agreujants aquelles situacions en qué:

1. La persona denunciada sigui reincident en la comissio d'actes d'assetjament.

2. Hi hagi dos o més victimes.

3. Es demostrin conductes intimidatories o represalies per part de la persona
suposadament assetjadora.

4. La persona suposadament assetjadora tingui poder de decisi6é sobre la relacio
laboral de la victima.

5. La victima pateixi algun tipus de discapacitat.

6. L'estat psicologic o fisic de la victima hagi patit greus alteracions, medicament
acreditades.

7. El contracte de la victima sigui no indefinit, o que la seva relaci6 amb la

URV/FURV no tingui caracter laboral.

L'assetjament es produeixi durant un proces de seleccio o promocio de personal.

S’exerceixin pressions o coaccions sobre la victima, testimonis o persones del

seu entorn laboral o familiar, amb I'objecte d'evitar o entorpir el bon fi de la

investigacio.

10. La situacio de contractacio temporal o en periode de prova de la victima.

© ©

El termini maxim per presentar la proposta al rector o rectora no hauria de ser superior
5 mesos i mig a comptar des de la incoacié de I'expedient disciplinari (0 en el seu
defecte la minima possible d’acord amb la normativa d’aplicacio).

El rector o rectora, mitjangant I'assessoria juridica de la URV, ha de comunicar al ponent
de la comissié de seguiment i a la presidencia del Comite de Seguretat i Salut (CSS)
les mesures aplicades derivades de I'expedient disciplinari. EIs membres del CSS seran
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informats a la reunio del CSS posterior i els de la comissié de seguiment en les mateixes
dates.

El termini maxim per informar el ponent de la comissié de seguiment i la presidencia
del CSS de la mesures aplicades no hauria de ser superior a 3 dies a comptar des de
la data de la resolucio del rector/a.

9.4 Fase IV: Seguiment

Aquesta instruccid inclou dos tipus diferents de seguiment:

e Seguiment si s’han pres mesures preventives.
e Seguiment als dos mesos d’haver finalitzat un expedient disciplinari.

Ambdds seguiments seran realitzats pel ponent de la Comissié de Seguiment en
aguesta instruccié que recaura sobre la persona de referencia que hagi liderat el cas
(sol-licitud d’intervencio).

10.4.1 Seguiment si s’han pres mesures preventives.

Si s’han pres mesures preventives, ja sigui en la fase d’'informacié o la sancid, el ponent
de la comissié de seguiment haura de realitzar un seguiment per vetllar que aquests
s’han pres i sén adequades.

La comissio de seguiment acordara els termes i el calendari en els quals el ponent els
informara i informaran a assessoria juridica per tal que en tingui coneixement.

Per poder fer aguest seguiment, el ponent de la Comissié de Seguiment podra demanar
informacié a qualsevol membre de la comunitat universitaria que es considerin
rellevants per poder valorar el cas, el qual estara obligat a col-laborar en subministrar
la informacié per tal de fer I'informe valoratiu del seguiment.

El/la ponent de la Comissié de Seguiment encarregat de fer les actuacions concretes
estaran subjectes al deure de confidencialitat, no podent desvetllar informacio del cas
més enlla del descrit en aquesta instruccio.

A partir de les evidencies observades pel ponent aquest redactara un informe valoratiu
motivat | adrecat a assessoria juridica que aquesta unitat fara arribar posteriorment al
rector o rectora; a més a més el ponent comunicara a la presidéncia de la Comissio
que es pot convocar la Comissio per ser informada atés que ja ha realitzat la valoracié
I 'informe corresponent.

El president de la comissié convocara els membres de la comissié per tal que el ponent
pugui informar del resultat del seguiment realitzat; aquesta informacio haura de
realitzar-se garantint la proteccio de les dades i la confidencialitat.
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Per bé que només es pot lliurar I'informe del ponent a I'assessoria juridica, ates que
inclou dades confidencials, el ponent si que ha d’'informar de les seves conclusions a
la comissio de seguiment, i com a minim haura d’informar de forma clara el seguent:

a. Les mesures preventives dictades per linstructor/a han estat preses i son
suficients.

b. Les mesures preventives dictades per l'instructor/a han estat preses parcialment
i son insuficients.

c. Les mesures preventives dictades per I'instructor/a no han estat preses pero les
condicions de treball son segures.

d. Altres consideracions associades a les mesures preventives que consideri
rellevants (caldra definir).

Cal recordar que les mesures preventives estan orientades a millorar la seguretat de
les persones implicades en el cas amb el fi d’evitar majors perjudicis pel que la tasca
prioritaria del ponent de la Comissio sera valorar si la presumpta victima es troba en
condicions de seguretat 0 no.

En el cas que el/la ponent de la comissié de seguiment, fruit de la seva valoracio i
observacié ad hoc, tingui evidéncies que :

¢ No s’han aplicat les mesures preventives indicades per l'instructor/a.

e No s’han complert totalment les mesures preventives indicades per l'instructor/a.

e Si s’han aplicat pero la presumpta victima es troba en condicions no segures
patint un entorn hostil o insegur.

ho posara en coneixement de I'Assessoria juridica URV i la presidéncia de la comissio
a la major brevetat possible als efectes que es considerin oportuns.

La presidencia de la Comissié de seguiment informara la presidencia del CSS de les
conclusions del seguiment del cas el qual a la vegada informara el CSS en la reunié
posterior.

9.4.2 Seguiment als dos mesos d’haver finalitzat un expedient disciplinari.

En relaci6 amb els casos finalitzats en els quals si es va determinar assetjament, la
comissid encarregara de nou al ponent per tal que aquest faci un seguiment
transcorreguts dos mesos, a comptar des de la finalitzacié de I'expedient disciplinari.

En aquest cas, el/la ponent de la comissi6 de seguiment s’haura d’entrevistar
personalment amb la victima i aquelles persones que consideri oportunes, a partir de
les quals redactara un informe valoratiu adrecat a l'assessoria juridica la qual
posteriorment fara arribar al rector o rectora.
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El president de la comissié convocara els membres de la comissié per informar del
resultat del seguiment realitzat pel ponent, garantint la proteccié de les dades i la
confidencialitat en els mateixos termes que s’ha exposat a I'apartat anterior. El ponent
exposara les seves conclusions de forma clara sense lliurar més informacié de
I'estrictament necessaria.

En el cas que el/la ponent de la comissio de seguiment, fruit de la seva valoracio i
observacié ad hoc, tingui evidéncies que la victima esta patint un entorn hostil o insegur,
entre d’altres situacions no desitjables, ho posara en coneixement de l'assessoria
juridica i la presidéncia de la comissio a la major brevetat possible per tal que aquestes
informin el rector/a i la comissio de seguiment respectivament, als efectes que es
considerin oportuns.

La presidéncia de la Comissié de seguiment informara la presidéncia del CSS de les
conclusions del seguiment del cas el qual a la vegada informara el CSS en la reunié
posterior.

10.DOCUMENTS | REGISTRES

e Annex | Model de sollicitud d’intervencio (IT-PGPRL-19-02-01 Model de
sol-licitud d’intervencio per assetjament a la URV )

e Annex Il: Model Il, carta adrecada al rector/a

e Annex lll: Model Il justificant d’'informacié del protocol que linstructor facilita a
les 2 parts (IT-PGPRL-19-02-02 Justificant de recepcié de la informacio del
protocol d’actuacio en cas de possible assetjament).

e Annex IV: Indicacions sobre possibles mesures preventives.

e Annex V: Definicions i NTPs relacionades amb assetjament
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11.PRINCIPIS | GARANTIES D’ACTUACIO

La URV i FURYV vetllaran per tal de garantir els seguients principis i garanties d’actuacio:

- Confidencialitat: tota la informacio que es generi en les actuacions han de garantir
la confidencialitat i només sera accessible pel personal que intervé directament en la
tramitacié del procés. Totes les persones participants en qualsevol de les actuacions
del procediment del Protocol, ja sigui com a part implicada, membres de la Comissio o
altres condicions tenen I'obligacié de no revelar cap informacio.

- Diligencia i celeritat: la investigacio i la resolucié del cas s’ha de fer amb la maxima
professionalitat i celeritat, sense demores de manera que el procediment es completi
dins de marge.

- Audiencia, imparcialitat i contradiccié: s’ha de garantir el tractament just i la
defensa de totes les persones implicades, que podran ser acompanyades per una
persona de la seva eleccio.

- Proteccid6 de la dignitat de les persones afectades: la URV ha de garantir el dret a
la proteccié de les persones afectades, incloent I'assetjat o assetjador, donant-los
suport durant les diferents fases del protocol.

- Proteccio davant possibles represalies.

- No duplicar accions i evitar totes aquelles intervencions que puguin implicar o
generar un proces de re-victimitzacio.

- Respecte i proteccié del denunciant, protegint la dignitat i intimitat de les persones
afectades.

12.DISPOSICIO FINAL

Aquest protocol entrara en vigor al dia segiient de la seva aprovacio per la Comissié Mixta del servei de
prevenci6 Mancomunat de la URV i sera objecte d'actualitzaci6 un cop s’aprovin els protocols
d’'assetjament sexual, orientacid sexual, identitat sexual o per raé de sexe i el protocol per prevenir,
gestionar i resoldre conflictes motivats per factors de risc psicosocial.
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Model de sol-licitud d’intervencié davant un
possible cas d’assetjament a la URV/FURV

N4 URV.L18.03.00

Edicio: 4

ANNEX | (MODEL DE SOL.LICITUD D’'INTERVENCIO)

PERSONA SOL.LICITANT

[ persona afectada (Nom i cognoms):

[ aitra persona (Nom i cognoms)::

Correu electronic:

Teléfon:

DNI:

Si us plau, indiqueu el que considereu més oportu:

] Psicologic/moral [ sexual

L] Per rad de sexe

L] Per rao de l'orientacié sexual

L per expressio o identitat de génere L] Ciberassetjament

L Altres (especifiqueu-los):

DADES PERSONALS DE LA PRESUMPTA VICTIMA

Noms i coghoms:

Teléfon de contacte:

sexe LJHU D UAltra

Correu electronic:

Mobil: Fix:
Edifici:

Col-lectiu:

Lo [1pas L] Furv

Unitat:

[l ESTUDIANT*

DADES PERSONALS DEL PRESUMPTE ASSETJADOR O ASSETJADORA

Nom i cognoms:

Unitat:

Correu electronic:

Col-lectiu:

LlpDI [1pras

DESCRIPCIO DELS FETS

L] Furv

] ESTUDIANT

Si escau, adjuntar fulls

DOCUMENTACIO ANNEXADA: L1 No

LLIURAT: SIGNATURA PERSONA SOL.LICITANT

L si (especifiqueu-la):

REBUT: SIGNATURA PERSONA DE REFERENCIA

Nom:
DNI:
Data:

Nom:
DNI:
Data:

Codi: IT-PGPRL-19-02-01

Data: 03/12/2018
Pagina 1 de 2
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Model de sol-licitud d’intervencié davant un
possible cas d’assetjament a la URV/FURV

N4 URV.L18.03.00

Codi: IT-PGPRL-19-02-01
Edicié: 4

Data: 03/12/2018
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FULLS ADJUNTS (indiqueu el nombre de fulls que s’adjunten a la sol-licitud):

LLIURAT: SIGNATURA PERSONA SOL.LICITANT

REBUT: SIGNATURA PERSONA DE REFERENCIA

Nom:
DNI:
Data:

Nom:
DNI:
Data:
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Annex Il (Model 1)
UNIVERSITAT Model per comunicar al rector/a o president/a de | Codi: IT-PGPRL-19-02-01

la FURV i assessoria juridica I'inici del protocol |Edicio: 4
ROVIRA | VG Data: 03/12/2018

Paginaldel

N4 URV.L18.03.00

MODEL Il (Proposta de model de comunicacio de la persona de referéncia cap al rector/a o
president/a de la FURV)

N4 URV.L18.03.00

Rector/a/ President/a de la FURV Mgfc.,

D’acord amb el protocol d’actuacié en cas de possible assetjament aprovat pel Consell de
Govern de la Universitat Rovira i Virgili, i en la meva condicié de persona de referencia, us
informo que hem rebut una sol-licitud d’intervencié per un presumpte cas d’assetjament en el
qual estarien implicades les persones segiients:

XXXXXXXXXXXXXXXXXXXX

XXXXXXXXXXXXXXXXXXXX

Es per aquest motiu que, un cop realitzades les seglients actuacions:
XXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXX, US adjunto la documentacid relativa a aquest assumpte i us
sol-licito, d’acord amb el procediment establert, la incoacié d’'un expedient informatiu per tal
d’aclarir els fets esdevinguts, aixi com el nomenament de I'instructor/a que ha de dur a terme
I’esmentat procés.

XXXXXXXXXXX, XX de xxxxxxxx de 201x

Nom persona de la persona de referéncia.
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Justificant de recepcié de la informacié del
Protocol d’'actuaci6 en cas de possible
assetjament

Codi: IT-PGPRL-19-02-02
Edicio: 4
Data: 03/12/2019

MODEL Il (Justificant de recepcid)

N4 URV.L18.03.00

El Sr. / La Sra.

amb DNI

declaro que el Sr. / la Sra, instructor/a de I'expedient informatiu a I'empara del

protocol en cas de possible assetjament de personal URV/FURYV en el lloc de

treball:

en data

m’ha explicat les fases i el funcionament del protocol d’actuacié en cas de

possible assetjament i que ho he entés.

Noms i cognoms de la persona implicada : Signatura:
Noms i cognoms de l'instructor/a: Signatura:
Noms i cognoms del secretari/aria: Signatura:
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Vies de resolucio de les situacions d’assetjament

treballa amb informaci6 seva privada i intima.

o Fer saber a la persona assetjada que no esta sola i que el que ha pas-
sat no és culpa seva.

o Deixar el temps que necessiti la persona assetjada per prendre les se-
ves propies decisions.

o Abstenir-se de valoracions i prejudicis. No emetre judicis sobre les per-
sones o accions i defugir estereotips i estigmatitzacions.

o No imposar un ritme estricte. Respectar les dificultats per expressar-se
i per parlar que tinguin la victima i tots els implicats, generant confianga i
protecci6. Facilitar 'expressié d’emocions.

o Ser flexible i pacient.

o No utilitzar frases fetes.

o Transmetre que les reaccions i dificultats que té s6n normals.

o Considerar la necessitat d’assessorament.

o Oferir informaci6 de caracter opcional sobre recursos socials i de suport
que poden ser Utils a la persona assetjada.

4.1.3 Mesures cautelars

En funci6 del risc i/o dany a la persona assetjada, una vegada s’hagi iniciat el
procediment i fins al tancament i sempre que hi hagi indicis d’assetjament, les per-
sones encarregades de les diferents fases d’intervencié poden proposar a la di-
recci6 de I'empresa I'adopcié de mesures cautelars. Alguns indicadors que poden
orientar la necessitat d'implementar mesures cautelars son: que la persona afec-
tada manifesti una afectacié de la situacié emocional, sentiment de por, insomni,
incomprensié per part dels companys o companyes de feina, o altres situacions
com ara I'existéncia de precedents similars o el relat que existeixen amenaces.

La implementacié d’aquestes mesures haurien de ser acceptades per la perso-
na assetjada. A tall d’exemple, algunes mesures cautelars habituals sén el canvi
de lloc de treball, la reordenaci6 del temps de treball o el permis retribuit, pero,

> TORNAR A PAG. INDEX
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Vies de resolucio de les situacions d’assetjament

en cap cas, aquestes mesures poden suposar per a la persona assetjada un
menyscabament en les seves condicions de treball i/o salarials.

Les mesures cautelars no poden predisposar el resultat final del procediment i
s’han de prendre de forma motivada com a garantia de la proteccié de les parts
implicades.

Pero també, 'adopcié d’aquestes mesures s’ha de fer d’'una manera personalit-
zada i coordinada amb tots els agents que intervenen en aquest Protocol. S’ha
de situar la persona assetjada en el centre d’atencié per garantir una atenci6é
integral d’assisténcia, proteccio, recuperaci6é i reparacié adequada i evitar la
victimitzacié secundaria (o revictimitzacio).

4.1.4 Mesures preventives

Les persones encarregades de les diferents fases d’intervencid poden proposar a
la direccié de 'empresa mesures preventives que han d’ajudar a combatre el risc
de patir situacions d’assetjament, com per exemple, la formaci6 i la informacio.

Cal proporcionar informacio i formacié respecte qué es pot considerar una si-
tuaci6 d’assetjament evitant que, per desconeixement, s’estigui actuant amb
comportaments discriminatoris que poden ser objecte de sancié. S’ha de difon-
dre i posar a I'abast de la plantilla la normativa relacionada amb la prevencio
d’assetjament, utilitzant tots els canals habituals de comunicacio, i s’ha de vet-
llar per mantenir un entorn de treball segur i saludable.

Com a mesura preventiva és fonamental tractar amb respecte totes les per-
sones amb les quals s’interacciona i requerir el mateix tracte per part dels al-
tres, informant sobre els comportaments o actituds que resulten ofensius i que
atempten contra la dignitat, intimitat o integritat, i sollicitant de forma directa el
cessament d’aquestes conductes.
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Capitol 1

Que soén I'assetjament sexual i 'assetjament per raé
de sexe

1.1. Assetjament sexual: definicio, elements clau i exemples

1.2. Assetjament per rad de sexe: definicio, elements clau i exemples

1.3. Tipologia

1.4. Grups d’especial atencio en relacio a les conductes d’assetja-
ment sexual i d’assetjament per rad de sexe

1.5. Lentorn laboral i els vincles laborals a efectes d’assetjament
sexual i d’assetjament per rad de sexe

'assetjament sexual i I'assetjament per rad de sexe son un fenomen social de multi-
ples i diferents dimensions: sén una forma de discriminacié que ve motivada pel sexe
d’una persona, contraria al principi d’igualtat entre dones i homes; sén un atemptat
al dret a la dignitat i a la intimitat de les persones; una manifestacio de la violencia de
geénere i un risc psicosocial per a la salut i la seguretat en el treball.

En aquest capitol es donen alguns criteris per entendre que son I'assetjiament se-
xual i I'assetjament per rad de sexe: com es defineixen legalment, quin tipus de con-
ductes els constitueixen i quins tipus de persones son més susceptibles de patir-los.



1.1. L'assetjament sexual: definicid, elements clau
i exemples

LLa definicié que constitueix el punt de partida del nostre marc normatiu® es recull
en la Directiva 2006/ 54/CE, de 5 de juliol, relativa a I'aplicacio del principi d’igualtat
d’oportunitats i igualtat de tracte entre dones i homes.

Assetjament sexual: la situacio en la qual es produeix qualsevol com-
portament verbal, no verbal o fisic no desitjat, d’indole sexual, amb el
proposit o 'efecte d’atemptar contra la dignitat d’'una persona, espe-
cialment, quan es crea un entorn intimidatori, hostil, degradant, humi-
liant o ofensiu. (Directiva 2006/54/CE)

Tot i que les definicions expressades en diferents normes o sentencies poden diferir
en alguns detalls, totes elles incorporen els mateixos elements clau:

e Comportament no desitjat / no volgut per la persona que el rep
Lassetjament sexual es distingeix de les aproximacions lliurement accep-
tades o tolerades i reciproques en la mesura que les conductes no son de-
sitjades per la persona que les rep.

Aixi, s’entén per no desitjat quan:
— la persona no demana o inicia aquesta accio
— aquesta persona considera aquest fet indesitjable i ofensiu.

S’assenyala la concurrencia de tres conductes que han de donar-se ne-
cessariament: sol-licitud o requeriment de qualsevol comportament
d’indole sexual; persisténcia en aquest requeriment i rebuig per part de
la persona que el rep.

e Comportament de naturalesa sexual o amb connotacions sexuals
Les conductes de naturalesa sexual 0 amb connotacions sexuals inclouen
un ventall de comportaments molt ampli i abasten des d’accions aparent-
ment innoqles (bromes ofensives, comentaris grollers o denigrants so-
bre I'aparenca fisica d’una persona) fins a accions que son manifestament
greus i constitueixen per elles mateixes delicte penal (forgar algl a mante-
nir relacions sexuals, etc).

La Directiva assenyala explicitament que aquestes conductes poden ser
verbals, no verbals o fisiques.

3 Proposem utilitzar aquesta definicié perque és la més ampla i la que millor recull tota la doctrina i la jurispru-
déncia sobre aquest tema des dels anys 70.
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¢ Que tingui com a objectiu o produeixi I’efecte d’atemptar contra
la dignitat o de crear un entorn intimidatori, hostil, degradant, hu-
miliant o ofensiu.
Es important assenyalar que la inexisténcia d’intencionalitat d’aquell que
inicia les accions ofensives no I'exonera de responsabilitat (en cas contra-
ri, la persona assetjada es veuria obligada a acceptar i tolerar tot tipus de
conducta ofensiva en aquells casos en els quals no hi ha intencié de per-
judicar).

Per crear un entorn intimidatori, hostil i humiliant, en la majoria dels ca-
S0S, és necessaria una pauta repetitiva de conductes o accions ofensives.

Pero cal tenir molt en compte que, comportaments aillats o infreqiients, si
son prou greus, poden ser suficients per ser qualificats com assetjament
sexual. En altres casos sera necessari que hi hagi una pauta d’insisténcia i
repeticié d’accions i conductes ofensives.

Atitol d’exemple, i sense anim excloent ni limitador, es considera que els segUents
comportaments, per si sols 0 conjuntament amb altres, tenint en compte la pau-
ta d’insisténcia o repeticid que mencionavem, poden evidenciar I'existéncia d’una
conducta d’assetjament sexual*:

e Verbal

Fer comentaris sexuals obscens

— Fer bromes sexuals ofensives

Formes d’adrecar se denigrants o obscenes

Difondre rumors sobre la vida sexual d’una persona

Preguntar o explicar fantasies, preferencies sexuals

Fer comentaris grollers sobre el cos o I'aparenca fisica

Parlar sobre les propies habilitats / capacitats sexuals

Invitacions persistents per participar en activitats socials ludiques,
tot i que la persona objecte de les mateixes hagi deixat clar que resul-
ten no desitjades i inoportunes.

— Oferir / fer pressid per concretar cites compromeses o trobades
sexuals

— Demandes de favors sexuals

4 Elaboracié propia a partir de: Oficina Internacional de Treball. Protocol per a la prevencié i Resolucié de Quei-
xes vinculades a I’Assetjament Sexual.
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* No verbal
— Mirades lascives al cos
— Gestos obscens
- Us de grafics, vinyetes, dibuixos, fotografies o imatges d’Internet
de contingut sexualment explicit.
— Cartes, notes o missatges de correu electronic de contingut sexual
de caracter ofensiu

e Fisic
— Apropament fisic excessiu
— Arraconar; buscar deliberadament quedar-se a soles amb la perso-
na de forma innecessaria
— El contacte fisic deliberat i no sol-licitat (pessigar, tocar, massatges
indesitjats)
— Tocar intencionadament o “accidentalment” les parts sexuals del cos

Apartat A — Conceptes i orientacions
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1.2. Passetjament per radé de sexe: definicio,
elements clau i exemples

LLa Directiva 2006/ 54/CE, de 5 de juliol, relativa a I'aplicacié del principi d’igualtat
d’oportunitats i igualtat de tracte entre dones i homes defineix:

Assetjament per rad de sexe: la situacié on es produeix un comportament
no desitjat relacionat amb el sexe d’una persona, amb el proposit o I’efecte
d’atemptar contra la dignitat de la persona i de crear un entorn intimidatori,
hostil, degradant, humiliant o ofensiu.

Destaquem els elements clau d’aquesta definicio:
e Comportament no desitjat / no volgut per la persona que el rep

e Es relaciona amb el sexe d’una persona
Entre les situacions que es poden considerar com a assetjament per rad
de sexe podem distingir aquells atemptats contra la dignitat:
— d’una treballadora només pel fet de ser dona
— d’una treballadora pel fet d’estar embarassada o per la seva ma-
ternitat
— d’un/a treballador/a per motiu del seu génere (perque no exerceix
el rol que culturalment s’ha atribuit al seu sexe) o en I'exercici d’algun
dret laboral previst per a la conciliacié de la vida personal i laboral.

¢ Que tingui com a objectiu o produeixi I'’efecte d’atemptar contra
la dignitat o de crear un entorn intimidatori, hostil, degradant, humi-
liant o ofensiu

A titol d’exemple, i sense anim excloent ni limitador, es consideren comporta-
ments susceptibles de ser assetjament per rad de sexe, entre d’altres:

e Conductes discriminatories pel fet de ser una dona.

e Formes ofensives d’adrecar-se a la persona.

e Ridiculitzar, menystenir les capacitats, habilitats i el potencial intel-lectual
de les dones.

e Utilitzar humor sexista.

e Menystenir la feina feta per les dones.

e Ridiculitzar les persones que assumeixen tasques que tradicionalment ha
assumit I'altre sexe (per exemple, infermers homes).
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e Ignorar aportacions, comentaris o accions (excloure, no prendre serio-
sament).

LLa consideracioé d’assetjament per rad de sexe sempre exigeix una pauta de re-
peticié i acumulacio sistematica de conductes ofensives. Les accions han

de ser realitzades de forma continua i sistematica.

Son especialment freqUents i greus les situacions d’assetjament que es pro-
dueixen per rad de I’embaras i la maternitat de les dones en totes les escales
professionals.

[’assetjament s’inicia normalment quan la treballadora comunica que esta
embarassada; quan s’incorpora de nou a la feina després de la baixa maternal
o sol-licita alguns dels drets laborals previstos en aquest suposit.

A titol d’exemple, i sense anim excloent ni limitador, s’assenyalen també
alguns dels comportaments més habituals en que es manifesta I'assetjament
per rad de sexe a causa de 'embaras o la maternitat:

e Assignar a una dona un lloc de treball de responsabilitat inferior a la seva
capacitat o categoria professional.

e Assignar a una dona tasques sense sentit o impossibles d’assolir (ter-
minis irracionals).

e Sabotejar la seva feina o impedir —deliberadament— I'accés als mitjans
adequats per realitzar-la (informacio, documents, equipament).

e Denegar a una dona arbitrariament permisos als quals té dret.

Normalment, el propdsit de I'assetjament per rad de sexe en aquests casos és

el

de forcar la persona a renunciar voluntariament al seu lloc de treball o a renunciar
als drets i beneficis que li corresponen (per exemple, reduccié de jornada per aten-

cio als fills/es) o induir-la a renunciar-hi.

Apartat A — Conceptes i orientacions
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1.3. Tipologia
La doctrina cientifica i la jurisprudéncia distingeixen entre:

e Assetjament d’intercanvi (o quid pro quo):

Es forca la persona assetjada a escollir entre sotmetre’s als requeriments
sexuals o perdre certs beneficis o condicions en el treball (incorpora el xan-
tatge sexual).

La negativa de la persona a una conducta de naturalesa sexual s’utilitza
per a negar-li 'accés a la formacio, I’ocupacio, la promocio, I'augment de
salari 0 qualsevol altra decisio sobre la feina.

Implica un abus d’autoritat. Son, per tant, subjectes actius d’aquest
tipus d’assetjament les persones que tenen poder per decidir sobre la re-
lacio laboral: és a dir, tota persona jerarquicament superior, sigui I'empre-
sari o empresaria , el personal directiu de I’'empresa o la persona que el
representi legalment.

e Assetjament ambiental:

Es el comportament que crea un ambient intimidatori, hostil, ofensiu: co-

mentaris de naturalesa sexual, bromes, etc. (hormalment requereix insisten-

cia i repeticio de les accions, en funcié de la gravetat del comportament).
Normalment el produeixen els propis companys 0 companyes o terce-

res persones relacionades d’alguna manera amb I'empresa.

També es distingeix en funcié del tipus de vincle que hi ha entre la persona asset-
jadora i la persona assetjada,
¢ Assetjament horitzontal: entre companys/es

¢ Assetjament vertical descendent: comandament - subordinat/da
¢ Assetjament vertical ascendent: subordinat/da - comandament
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1.4. Grups d’especial atencio en relacié a les
conductes d’assetjament sexual i d’assetjament
per rad de sexe

["assetjament sexual i I'assetjament per raé de sexe es poden donar en qualsevol
professio, ambit laboral o categoria professional, i en qualsevol grup d’edat.

Els estudis realitzats® mostren que la majoria de les persones que pateixen as-
setjament sexual 0 assetjament per rad de sexe son dones.

Malgrat que és un fenomen que depassa les categories professionals, els nivells de
formacio o els nivells de renda, els grups més vulnerables® son”:

e dones soles amb responsabilitats familiars (mares solteres, viudes, se-
parades i divorciades).

e dones que accedeixen per primera vegada a sectors professionals o
categories tradicionalment masculines (en les quals les dones tenen poca
presencia) o que ocupen llocs de treball que tradicionalment s’han consi-
derat destinats als homes.

e dones joves que acaben d’aconseguir la seva primera feina (general-
ment de caracter temporal o atipic).

e dones amb discapacitats.

e dones immigrants i que pertanyen a minories etniques.

e dones amb contractes eventuals i temporals; dones subcontractades.
e Un altre grup vulnerable —a menor escala— és el de persones homosexu-
als i homes joves (persones assetjades per part de dones o altres homes,
especialment quan son els seus Superiors jerarquics).

Es constata també I'elevada incidencia de casos de multidiscriminacié.® Aquest fet
posa de nou en evidencia la dimensié de I'assetjament sexual i de I'assetjament per
rad de sexe com una conducta estretament vinculada a la dinamica i les relacions
de poder, real i cultural.

5 Recomanacio de la Comissié Europea de 27 de Novembre 1991: Protecci¢ de la dignitat de les dones i ho-
mes en el treball , 1992 O.J. (L49) / Sexual Harrassment at Work: National and International Responses. Deirdre
Mc Cann. Internacional Labor Office.

6 D. Chappell and V. Martino: violence at work Preventing violence and harassment in the workplace European
Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions.

7 Equal Employment Opportunity Commission (EEQC).

8 R. Sandler. Trends in sexual harassment
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1.5. Lentorn i els vincles laborals a efectes d’as-
setjament sexual i d’assetjament per raé de sexe

A efectes de qualificar com a “laboral” una situaci¢ d’assetjament sexual o0 d’asset-
jament per rad de sexe cal tenir en compte que els limits de I’entorn laboral no venen
determinats ni pel lloc fisic, ni per la jornada laboral, ni per la forma de vinculacio ju-
ridica amb I'empresa.

La questio rellevant és la relacio de causalitat entre I'assetjament i el treball: aquest
no s’hauria produit si la persona no hagués prestat els seus serveis a I'empresa.

Qualsevol lloc 0 moment en el qual les persones es troben per questions pro-
fessionals i laborals es considera “entorn laboral” a efectes d’assetjament sexual i
d’assetjament per rad de sexe. Aixo inclou també viatges, jornades de formacio, re-
unions o actes socials de I’ empresa, etc.

Aplicant el mateix criteri, I'assetjament es considera laboral quan el vincle o la re-
lacio entre les persones s’estableix per rad de la feina o professid que estan desen-
volupant.

Aixi, I'assetjament sexual i I'assetjament per rad de sexe es poden produir entre
companys/es, supervisors/es, subordinats/des, perd també es considera assetja-
ment laboral el que es produeix per part d’una persona vinculada d’alguna forma
a 'empresa externament: clientela, proveidors/es, persones que sol-liciten un lloc
de treball, persones en procés de formacio (becaris/es, estudiants en practiques),
persones d’altres empreses que presten els seus serveis en els equipaments i instal-
lacions, etc.

La responsabilitat de I'empresa abasta:

e |aproteccit a les persones de I'empresa davant conductes d’assetjament
sexual i d’assetjament per rad de sexe per part de persones externes.

e |a proteccio a persones externes vinculades a I'empresa, encara que no
tinguin un vincle laboral directe amb ella.

Aquesta consideracio és rellevant ates que cada vegada és més comu que en un
mateix equip de treball coincideixin persones adscrites formalment a diferents em-
preses (com a resultat de formes diverses de col-laboracié empresarial).

En la definicié del protocol és important que s’expliciti i es tingui en

compte aquesta realitat, especialment en el moment d’abordar els me-
canismes d’informacio sobre la politica de I’empresa.
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La literatura internacional se refiere con el término de mobbing a ciertas situaciones de hostigamiento psicolégico en el trabajo que
se manifiestan en forma de conflictos interpersonales. La presente NTP identifica el concepto y sus caracteristicas, su génesis,
manifestaciones y evolucion. Se hace hincapié en la importancia de sus consecuencias y en la necesidad de identificarlo a tiempo y
de darle solucién en sus fases mas tempranas.

Introduccion

Una organizacion de trabajo implica la reunién de un grupo de personas, mas o menos grande, con un fin comun, lo que la convierte en
una organizacion social. En las organizaciones de trabajo suelen estar contempladas las relaciones que deben establecerse entre los
distintos individuos y grupos para la realizacién de la tarea encomendada. Sin embargo, la existencia de otros tipos de relaciones,
distintas de las meramente productivas, entre los distintos individuos de una empresa, asi como el desarrollo formal de todas las
relaciones en general, es algo que no suele merecer atencién al no ser aspectos directamente relacionados con la realizacién del
trabajo.

Como consecuencia, es posible que se de un funcionamiento anormal de la organizacién social, lo que puede traducirse en
consecuencias bastante mas amplias que simples discusiones o problemas personales. Distintos estudios han puesto de manifiesto
que la existencia de problemas en estos ambitos esta relacionada con la apariciéon de ciertas disfunciones que repercutiran tanto sobre
los trabajadores (mal clima laboral, insatisfaccion en el trabajo, desmotivacion,...) como sobre el funcionamiento de la empresa
(absentismo, abandonos del trabajo, incremento de la accidentabilidad, disminucion de la cantidad y la calidad del trabajo,...).

Un conjunto de problemas originados a partir de las relaciones que se establecen entre los trabajadores de una organizacion de trabajo
han sido conceptualizados con la denominacién de mobbing. Este concepto hace referencia a situaciones de hostigamiento psicolégico
que se da entre los miembros de una organizacion de trabajo, aunque al ser este tipo de problemas propios de las organizaciones
sociales, pueden producirse en otros ambitos distintos del laboral (familiar, escolar, vecindario, etc.).

Definicién

Se ha constatado la existencia en las empresas de trabajadores sometidos a un hostigamiento psicoldgico tal, que presentan sintomas
psicosomaticos y reacciones anormales hacia el trabajo y el ambiente laboral. Muchas de estas manifestaciones se ajustan a la
definicion de mobbing, término empleado en la literatura psicoldgica internacional para describir 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, 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, segun definicion de H. Leymann. En castellano, se podria
traducir dicho término como “psicoterror laboral” u “hostigamiento psicolégico en el trabajo”.



Formas de expresion

De la definicién anterior se deduce la existencia de dos partes enfrentadas entre las que se puede diferenciar, por una parte, a los
“hostigadores” con comportamientos y actitudes hostiles, activas, dominadoras y, por otra, al agredido con actitudes y comportamientos
de tipo reactivo o inhibitorio. La expresion de las situaciones de hostigamiento psicoldgico hacia un individuo se manifiesta de muy
diversas maneras, a través de distintas actitudes y comportamientos. Leyman distingue 45 comportamientos hostiles que pueden ser
de distinta naturaleza:

. Acciones contra la reputacién o la dignidad personal del afectado; por medio de la realizaciéon de comentarios injuriosos
contra su persona, ridiculizandolo o riéndose publicamente de él, de su aspecto fisico, de sus gestos, de su voz, de sus
convicciones personales o religiosas, de su estilo de vida, etc... Uno de estos comportamientos, de gran incidencia y objeto de
diversos estudios, sentencias judiciales, etc. es el acoso sexual. Se pueden dar también diversas acciones contra la reputacion
del afectado como trabajador.

. Acciones contra el ejercicio de su trabajo, encomendandole trabajo en exceso o dificil de realizar cuando no innecesario,
monatono o repetitivo, o incluso trabajos para los que el individuo no esté cualificado, o que requieren una cualificacion menor
que la poseida por la victima (shunting); o, por otra parte, privandole de la realizacion de cualquier tipo de trabajo; enfrentandole
a situaciones de conflicto de rol (negandole u ocultandole los medios para realizar su trabajo, solicitandole demandas
contradictorias o excluyentes, obligandole a realizar tareas en contra de sus convicciones morales, etc.).

. Muchas de las acciones comprenden una manipulacion de la comunicacién o de la informacion con la persona afectada que
incluyen una amplia variedad de situaciones; manteniendo al afectado en una situaciéon de ambigliedad de rol (no informandole
sobre distintos aspectos de su trabajo, como sus funciones y responsabilidades, los métodos de trabajo a realizar, la cantidad y
la calidad del trabajo a realizar, etc., manteniéndole en una situacion de incertidumbre); haciendo un uso hostil de la
comunicacion tanto explicitamente (amenazandole, criticandole o reprendiéndole acerca de temas tanto laborales como
referentes a su vida privada) como implicitamente (no dirigiéndole la palabra, no haciendo caso a sus opiniones, ignorando su
presencia,...); utilizando selectivamente la comunicacién (para reprender o amonestar y nunca para felicitar, acentuando la
importancia de sus errores, minimizando la importancia de sus logros,...).

. Otras acciones muestran la caracteristica de que son situaciones de inequidad mediante el establecimiento de diferencias de
trato, o mediante la distribucion no equitativa del trabajo, o desigualdades remunerativas, etc.

Parece que es habitual que un individuo que padece esta situacion de mobbing sea objeto, al mismo tiempo, de varios de los tipos de
hostigamiento descritos por parte de su/s hostigador/es. El Cuadro 1 presenta una relacion de conductas de hostigamiento.

Por otra parte, hay que poner de manifiesto que las acciones hostiles de las que se habla, se producen usualmente en algunas
organizaciones de trabajo, si bien no suelen responder a las especificaciones (acciones sistematicas, frecuencia y duracién
determinada, focalizacién sobre una persona,...) que las encajarian dentro de la conceptualizacién de mobbing.

Cuadro 1. Algunas conductas concretas de mobbing clasificadas por factores (Zapf, Knorz y Kulla,
1996)

ATAQUES A LA VICTIMA CON MEDIDAS ORGANIZACIONALES

. El superior restringe a la persona las posibilidades de hablar

. Cambiar la ubicacién de una persona separandole de sus compafieros
. Prohibir a los companeros que hablen a una persona determinada

. Obligar a alguien a ejecutar tareas en contra de su conciencia

. Juzgar el desempefio de una persona de manera ofensiva

. Cuestionar las decisiones de una persona

. No asignar tareas a una persona

. Asignar tareas sin sentido

. Asignar a una persona tareas muy por debajo de sus capacidades

. Asignar tareas degradantes

ATAQUES A LAS RELACIONES SOCIALES DE LA VICTIMA CON AISLAMIENTO SOCIAL

. Restringir a los compafieros la posibilidad de hablar con una persona

. Rehusar la comunicacién con una persona a través de miradas y gestos

. Rehusar la comunicacion con una persona a través de no comunicarse directamente con ella
. No dirigir la palabra a una persona

. Tratar a una persona como si no existiera

ATAQUES A LA VIDA PRIVADA DE LA VICTIMA

. Criticas permanentes a la vida privada de una persona

. Terror telefonico

. Hacer parecer estupida a una persona

. Dar a entender que una persona tiene problemas psicologicos
. Mofarse de las discapacidades de una persona

. Imitar los gestos, voces... de una persona

. Mofarse de la vida privada de una persona




VIOLENCIA FiSICA

. Ofertas sexuales, violencia sexual
. Amenazas de violencia fisica

. Uso de violencia menor

. Maltrato fisico

ATAQUES A LAS ACTITUDES DE LA VICTIMA

. Ataques a las actitudes y creencias politicas
. Ataques a las actitudes y creencias religiosas
. Mofarse de la nacionalidad de la victima

AGRESIONES VERBALES

. Gritar o insultar
. Criticas permanentes del trabajo de la persona
. Amenazas verbales

RUMORES

. Hablar mal de la persona a su espalda
. Difusion de rumores

Caracteristicas

El mobbing podria considerarse como una forma caracteristica de estrés laboral, que presenta la particularidad de que no ocurre
exclusivamente por causas directamente relacionadas con el desempefio del trabajo o con su organizacion, sino que tiene su origen en
las relaciones interpersonales que se establecen en cualquier empresa entre los distintos individuos.

Una caracteristica de la situacion es la de ser un conflicto asimétrico entre las dos partes, donde la parte hostigadora tiene mas
recursos, apoyos 0 una posicion superior a la del trabajador hostigado. En esta dinamica, el presunto agresor o agresores se valen,
normalmente, de algun argumento o estatuto de poder como pueden ser la fuerza fisica, la antigliedad, la fuerza del grupo, la
popularidad en el grupo o el nivel jerarquico para llevar a cabo estos comportamientos hostigadores.

El contenido y significacién de muchos de esos comportamientos y actitudes descritos resulta de muy dificil objetivacion. Esto es asi,
porque en esta problematica aparecen implicadas por un lado, las intenciones de los presuntos agresores y, por otro, la atribucion que,
de esas intenciones, realiza el trabajador afectado. No obstante, y a efectos de los problemas que se pueden originar, el objeto de
analisis lo constituye la realidad psicoldgica del trabajador afectado.

Una de las particularidades de este tipo de procesos es que el afectado perciba que sus hostigadores tienen la intencion explicita de
causarle dafio o mal, lo que convierte a la situacion en especialmente estresante. Ademas, el individuo interpreta las situaciones como
una gran amenaza a su integridad, pues contraria algunas de sus expectativas (como la de recibir un trato equitativo) y atenta contra
sus necesidades basicas como la necesidad de afiliacion (necesidad de estar asociado y de tener relaciones afectuosas con otras
personas) y de estatus (necesidad de una relacion con los otros, establecida y respetada).

Por otra parte, en estas ocasiones el individuo no sabe cédmo afrontar estas situaciones para modificar su entorno social, ni sabe como
controlar las reacciones emocionales que le produce dicho proceso. El fracaso en el afrontamiento de las situaciones y en el control de
la ansiedad desencadena una patologia propia del estrés, que se va cronificando y agravando progresivamente.

El origen del mobbing

El origen o el por qué del problema puede ser muy diverso. Las hipdtesis apuntan a motivos de distinta indole que van desde fuertes
desencuentros, diferencias o conflictos de cualquier naturaleza entre hostigadores y hostigado, hasta que este tipo de comportamientos
constituyan una especie de “distraccion” para los hostigadores.

Pero basicamente, el substrato que favorece la apariciéon de este tipo de conductas se encuentra ligado a dos aspectos: la organizacion
del trabajo y la gestion de los conflictos por parte de los superiores.

Respecto al primero, los estudios empiricos han mostrado una importante relacion entre una organizacion pobre del trabajo y la
aparicion de conductas de mobbing. Asi, estas conductas se ven favorecidas en organizaciones con un método de trabajo y produccion
con una organizacion extremadamente pobre, con ausencia de interés y apoyo por parte de los superiores, con ausencia de relacion
con éstos, con la existencia de multiples jerarquias, con cargas excesivas de trabajo debido a escasez de la plantilla o mala distribucion
de la misma, con una deficiente organizacion diaria del trabajo, con la existencia de lideres espontaneos no oficiales, con un trabajo
con bajo contenido, con conflictos de rol, con flujos pobres de informacion, con estilos de direccion autoritarios, etc.

Desde el punto de vista de la gestion del conflicto por parte de los superiores, hay dos posiciones que pueden adoptar los superiores



que ayudan a incrementar la escala del conflicto: de un lado, la negacién del mismo y, del otro, la implicacién y participacion activa en
el conflicto con el fin de contribuir a la estigmatizacion de la persona hostigada.

Aunque ciertas caracteristicas personales pueden estar implicadas en la posibilidad de estar sometido a este tipo de situaciones, en
principio, cualquiera puede verse afectado por este problema. De hecho, es posible que alguna vez en la vida cualquier persona puede
encontrarse en esta situacion. No obstante, la reaccion del hostigado ante este tipo de problemas si que puede variar en funcién de sus
caracteristicas personales. La forma en que se evalla y, sobre todo, la forma en la que se enfrenta a la situacion una persona esta muy
relacionada tanto con la solucion efectiva del problema como con el nivel o la magnitud de consecuencias que desarrolla el afectado.
Asi, la adopcién de conductas de afrontamiento activo, tendentes a la solucién del problema o medidas tendentes a controlar las
reacciones emocionales que le provoca ese problema seran mas efectivas en este sentido que la adopcion de conductas activas mal
dirigidas (que pueden seguir alimentando el problema) o de conductas de tipo evitativo como la inhibiciéon conductual o los
comportamientos sustitutivos de tipo compensatorio.

Desarrollo del problema

Al constituir un problema que se da a lo largo del tiempo es posible encontrar distintas etapas (ver cuadro 2) en su evolucion. Se han
descrito cuatro fases en el desarrollo de este problema en el ambito laboral:

Cuadro 2. Frases de desarrollo del problema

FASE DE CONFLICTO

v

FASE DE «MOBBING»

v

FASE DE INTERVENCION DESDE LA EMPRESA

v

FASE DE MARGINACION O DE EXCLUSION DE LA VIDA LABORAL

12 fase, o fase de conflicto

En cualquier organizacién laboral, la existencia de conflictos resulta algo esperable, bien por motivos de organizacién del trabajo (en
una empresa se encuentran personas y grupos cuyos objetivos e intereses estan frecuentemente enfrentados), o bien por problemas
interpersonales (los comportamientos, actitudes, formas de relacion, estilos de vida,... de los trabajadores pueden ser de muy diversa
indole y pueden originar roces). Si bien los conflictos son un acontecimiento comun en la vida de relacién, gran parte de ellos se
resuelven de forma mas o menos satisfactoria; bien por la resolucién definitiva del conflicto, por el cambio de las circunstancias que lo
provocaban, o porque vayan remitiendo con el tiempo. Sin embargo, también es posible que alguno de esos problemas se haga
cronico, dando paso a la segunda fase.

22 fase, o fase de mobbing o de estigmatizacién

Comienza con la adopcién, por una de las partes en conflicto, de las distintas modalidades de comportamiento hostigador descritas
anteriormente sobre el objeto del mobbing (con la frecuencia y tiempo requeridos como criterio de definicién). Lo que al comienzo tal
vez fuera un conflicto entre dos personas, puede llegar a ser un conflicto de muchas personas contra una, con la adopcién de
comportamientos hostigadores grupales. Independientemente de que actien el complejo de culpa o la mas absoluta carencia de
escrupulos, la victima comienza a resultar una amenaza, o un incordio para la persona o grupo de personas que le somete a tan
indeseables experiencias.

La prolongacion de esta fase es debida a actitudes de evitacion o de negacion de la realidad por parte del trabajador, otros
companieros no participantes, sindicatos, e incluso la direccién. La indefensién, la inhibiciéon del afectado a la hora de denunciar estos
hechos, la dificultad probatoria y las carencias del sistema judicial, permiten la prolongacion en el tiempo de esta fase que, segun los
estudios de Leymann en Suecia, tiene una duracién de 1.3 afios por término medio, antes de pasar a la tercera fase.

32 fase, o fase de intervencién desde la empresa

En esta fase y dependiendo del lugar, legislacién y estilo de direcciéon de la empresa, se tomaran una serie de medidas, desde algun
escalon jerarquico superior (el departamento de personal, el servicio médico o la direccion de la empresa), encaminadas a la resolucion
positiva del conflicto (cambio de puesto, fomento del dialogo entre los implicados, etc.), 0, mas habitualmente, medidas tendentes a
desembarazarse del supuesto origen o centro del conflicto, contribuyendo asi, a la mayor culpabilizacién y sufrimiento del afectado.
Estas medidas van desde las bajas médicas sucesivas, que conllevan el alargamiento o el aplazamiento del conflicto, hasta el despido
del trabajador afectado o la pensién por invalidez permanente. De adoptarse medidas de esta naturaleza, el resultado es la cuarta fase
del proceso.

42 fase, o fase de marginacion o exclusion de la vida laboral

En este periodo el trabajador compatibiliza su trabajo con largas temporadas de baja, o queda excluido definitivamente del mundo
laboral con una pension de incapacidad, contribuyendo a las cargas econdmicas y sociales del Estado (con unas magnitudes nada
desdenables, si atendemos a los datos que sobre el impacto econémico en Suecia presenta Leymann). En esta situacion, la persona



subsiste con diversas patologias consecuencia de su anterior o anteriores experiencias de psicoterror y se pueden deducir las
consecuencias fisicas, psiquicas y sociales que para el afectado tiene este fenédmeno.

Obviamente, el desarrollo de todas estas fases implica la no resolucion del problema en ninguna de ellas.

Consecuencias

Las consecuencias del mobbing pueden ser de distinta naturaleza y afectar a varios ambitos (ver cuadro 3). Son muy préximas a la
patologia originada por el estrés, pero con una especial incidencia de la patologia de tipo social:

Cuadro 3. Tipo de consecuencias del mobbing

. PARA EL TRABAJADOR AFECTADO
. PARA LA ORGANIZACION DE TRABAJO
. PARA EL NUCLEO FAMILIAR Y SOCIAL

. PARA LA COMUNIDAD

Para el trabajador afectado

A nivel psiquico. La sintomatologia puede ser muy diversa. El eje principal de las consecuencias que sufre el sujeto afectado seria la
ansiedad: la presencia de un miedo acentuado y continuo, de un sentimiento de amenaza. La ansiedad que manifiestan estos sujetos
en su tiempo de trabajo, puede generalizarse a otras situaciones. Pueden darse también otros trastornos emocionales como
sentimientos de fracaso, impotencia y frustracion, baja autoestima o apatia. Pueden verse afectados por distintos tipos de distorsiones
cognitivas o mostrar problemas a la hora de concentrarse y dirigir la atencion (los diagndsticos médicos compatibles son sindrome de
estrés postraumatico y sindrome de ansiedad generalizada). Este tipo de problema puede dar lugar a que el trabajador afectado, con el
objeto de disminuir la ansiedad, desarrolle comportamientos sustitutivos tales como drogodependencias y otros tipos de adicciones,
que ademas de constituir comportamientos patoldgicos en si mismos, estan en el origen de otras patologias.

La excesiva duracion o magnitud de la situacion de mobbing puede dar lugar a patologias mas graves o a agravar problemas
preexistentes. Asi, es posible encontrar cuadros depresivos graves, con individuos con transtornos paranoides e, incluso, con suicidas.

A nivel fisico, podemos encontrarnos con diversas manifestaciones de patologia psicosomatica: desde dolores y transtornos
funcionales hasta transtornos organicos.

A nivel social, es posible que estos individuos lleguen a ser muy susceptibles e hipersensibles a la critica, con actitudes de
desconfianza y con conductas de aislamiento, evitacion, retraimiento o, por otra parte, de agresividad u hostilidad y con otras
manifestaciones de inadaptacion social. Son comunes sentimientos de ira y rencor, y deseos de venganza contra el/los agresor/es.

En general, puede decirse que la salud social del individuo se encuentra profundamente afectada pues este problema puede
distorsionar las interacciones que tiene con otras personas e interferir en la vida normal y productiva del individuo. La salud del
individuo se vera mas afectada cuanto menores apoyos efectivos encuentre (personas que le provean de afecto, comprensién consejo,
ayuda,..) tanto en el ambito laboral como en el extralaboral.

Desde el punto de vista laboral posiblemente resultaran individuos desmotivados e insatisfechos que encontraran el trabajo como un
ambiente hostil asociado al sufrimiento y que no tendran un éptimo rendimiento. La conducta ldgica de un trabajador sometido a una
situacion de mobbing seria el abandono de la organizacion, sin embargo, en muchos casos éste no se produce debido, de un lado, a la
dificil situacion del empleo en la economia actual y, de otro lado, a que, a medida que el trabajador se va haciendo mayor, ve
disminuida su capacidad para encontrar nuevos empleos.

Para la organizacion de trabajo

Sobre el rendimiento: Es un hecho cierto que tener trabajadores con este tipo de problemas afecta al desarrollo del trabajo, pues al
distorsionar la comunicacion y la colaboracion entre trabajadores, interfiere en las relaciones que los trabajadores deben establecer
para la ejecucion de las tareas. Asi, se producird una disminucion de la cantidad y calidad del trabajo desarrollado por la persona
afectada, el entorpecimiento o la imposibilidad del trabajo en grupo, problemas en los circuitos de informacién y comunicacién, etc. Por
otra parte, se producira un aumento del absentismo (justificado o no) de la persona afectada. Es posible también que se produzcan
pérdidas en la fuerza de trabajo ya que previsiblemente, el trabajador intentara cambiar de trabajo.

Sobre el clima social: Distintos conceptos (como la cohesion, la colaboracion, la cooperacion, la calidad de las relaciones
interpersonales,...) que sefialan el clima social en una organizacion de trabajo se veran afectados ante la existencia de problemas de
este tipo.

Sobre la accidentabilidad: Algunos estudios relacionan la calidad del clima laboral con la posibilidad de que se incremente la
accidentabilidad (accidentes por negligencias o descuidos, accidentes voluntarios,..).



Para el nucleo familiar y social

El entorno social del afectado padecera las consecuencias de tener una persona cercana amargada, desmotivada, sin expectativas ni
ganas de trabajar, y que padecera posiblemente algun tipo de trastorno psiquiatrico, con o sin adiccion a drogas.

Para la comunidad

Segun los estudios de Leymann sobre el impacto econémico de este tipo de problema para la comunidad, no hay que menospreciar las
consecuencias que a este nivel se producen: la pérdida de fuerza de trabajo, costes de asistencia a enfermedades, costes de las
pensiones de invalidez, etc.

Evaluacion

A la hora de evaluar este problema puede valorarse su prevalencia; es decir, cuantos trabajadores de una organizacién de trabajo se
ve afectado por una o varias de las situaciones descritas, en la duracion y frecuencia especificadas.

También se pueden valorar el tipo y magnitud de las consecuencias que esta experimentando y la relacién de estas consecuencias con
las situaciones de mobbing.

Algunos estudios se encargan de destacar la incidencia de este problema y/o su magnitud, para lo cual se han disefiado herramientas
especificas estandarizadas como el L.I.P.T. (Leymann Inventory of Psychological Terrorization, 1990). Otros instrumentos miden las
consecuencias derivadas de este tipo de procesos. Dado que el tipo de situaciones descritas originan estrés, los instrumentos
utilizados para evaluar algunas de las consecuencias derivadas del mobbing son diversos cuestionarios especificos destinados a
evaluar sintomatologia psicosomatica generada por procesos estresantes, como el Test de Salud Total (T.S.T. de T. S. Langner, 1962,
NTP 421/1996) o el Cuestionario General de Salud (G.H.Q. de D. Goldberg, 1972)

En un estudio realizado por el autor de esta NTP, Lopez et al, a finales de 1994, por medio de la aplicacién de un cuestionario
elaborado para el efecto, sobre 95 personas que llevan a cabo tareas administrativas, algunas consecuencias que se describieron ante
situaciones de mobbing fueron situaciones de sumision/aceptacion, con pérdida de autoestima, ira, sentimientos de venganza y
actitudes apaticas. Es decir, fundamentalmente de tipo personal. Curiosamente, algunos casos no relacionaban su sintomatologia
psiquica y psicosomatica con la vivencia de la situacion de mobbing lo que hace pensar en que puede existir cierta dificultad para que
los afectados expresen su situacion real o puedan llegar a describirla fielmente, de forma escrita. No obstante, la aplicacion de
cuestionarios, aunque puede que no resulten el medio mas adecuado para evaluar todos los extremos de esta problematica, puede
constituir un medio para poner de manifiesto las dimensiones de este tipo de problematica, o servir como pruebas de screening.

Intervencién

Ante este tipo de problema, el trabajador afectado siente con mayor intensidad, tal vez mas que ante otro tipo de problemas, la
necesidad de buscar apoyo social. El tratamiento de este tipo de problematica en el ambito laboral suele recaer sobre algun comparfiero
del afectado o sobre el médico de empresa, que debe realizar tareas de confesor, asesor o psicélogo, procurandole apoyo social
(sobre todo, de caracter evaluativo y emocional) al afectado o facilitandole medicaciones (tranquilizantes, antidepresivos,..). No
obstante, el grueso de este problema suele recaer en ambitos extralaborales donde generalmente suele tratarse la mayor parte del
problema.

Resulta utdpico pensar que una organizacién, por compleja y bien organizada que esté, haya previsto y solucionado todas las posibles
fuentes de conflictos de todo tipo que se pueden dar. Un paso previo para que una empresa se enfrente con éxito a la resolucion de
conflictos es el considerar que éstos son una circunstancia normal y no excepcional en una organizacion.

Existen distintos medios mas o menos adecuados para evitar, prevenir y resolver problemas a nivel laboral, y la falta de existencia de
una sistematizacion adecuada de estos medios puede llevar a consecuencias de magnitud similar a las del fendmeno que aqui se trata.

Seria conveniente la planificacion y el disefio de las relaciones sociales en la empresa, ain teniendo en cuenta que es un ambito con
un gran margen de indeterminacion. Este disefio tiene que atender no solamente a los circuitos de relaciones dependientes del trabajo
sino a las relaciones interpersonales independientes del trabajo. Asi, medios como el entrenamiento de los trabajadores en relaciones
interpersonales o los sistemas de regulacion de conflictos tienen que estar dirigidos a todas las dimensiones sociales posibles en una
empresa. Otro de los medios consiste en articular sistemas de presentacion, acogida e integracién de las personas recién
incorporadas, sin olvidar la consideracion de la cultura de la empresa en la seleccion de personal.

Para intervenir en la problematica descrita, otro medio lo constituyen los servicios internos de psicologia. El contar dentro de la
empresa con un servicio permanente de asistencia a los trabajadores desempenado por profesionales de la psicologia puede resultar
adecuado. Este tipo de servicio podria desarrollar tareas tales como el tratamiento de problemas de caracter personal y apoyo
psicoldgico a los trabajadores, asi como el desarrollo de acciones preventivas para evitar la aparicion de problematica psicosocial. El
caracter interno y permanente de estos servicios permite un mayor conocimiento y especificacion del origen de las problematicas, la
realizacion de intervenciones continuadas y personalizadas sobre los trabajadores y el seguimiento de las evoluciones de los mismos.

La prevencion deberia atender a las deficiencias del disefio del trabajo (proporcionar un trabajo con bajo nivel de estrés, alto control del
trabajo, alta capacidad de decision, suficiente autonomia temporal,...), al comportamiento de los lideres (deberian desarrollar
habilidades para reconocer conflictos y manejarlos adecuadamente, conocer los sintomas del mobbing para su reconocimiento
temprano), y a la proteccion de la posicion social de la persona (desarrollando reglas claras, explicitas, escritas y publicas sobre
resolucion de conflictos personales, que garantice el derecho a la queja y el anonimato y que prevea sistemas de mediacioén y/o
arbitraje).



Conclusiones

Esta conceptualizacion de todas las situaciones de hostigamiento psicoldgico en el trabajo constituye un acierto, pues facilita un
ordenamiento util de una serie de hechos o situaciones. Por una parte, agrupan distintas disfunciones que a nivel social se dan en la
empresa y que, aungue en su origen, no estan relacionadas con el desempefio del trabajo, pueden afectar de una manera importante
al desarrollo del mismo. Ademas, dicha conceptualizacion resulta util para la investigacion sobre este tema. Con la mejora de las
condiciones de trabajo, sobre todo en el sector terciario, es de esperar que los problemas mas importantes que afecten a la salud
laboral sean los debidos a la organizacion del trabajo y, mas concretamente, a motivos psicosociales. Por ello, la implicaciéon de todos
los estamentos de la empresa en el estudio y la prevencion de este tipo de fendmenos, como el psicoterror, sera fundamental si se
pretende continuar con la mejora de las condiciones de trabajo y salud.

No obstante todo lo anterior, consideramos que es necesaria una mayor profundizacién en el tema tanto de cara al desarrollo de
instrumentos para su medida y para su estudio, como para el desarrollo de estrategias de control adecuadas.

En Espafia, se pueden encontrar estudios especificos sobre este problema a nivel laboral, en lo relacionado con alguna de las
situaciones descritas como el acoso sexual. En general, en estos estudios no se establece esta conceptualizacién, con sus
especificaciones y consecuencias derivadas. Tampoco se encuentra bibliografia en nuestro pais que destaque las magnitudes de este
problema que tanto por sus costes personales como por sus costes econdémicos, deberia merecer la atencién de las organizaciones de
trabajo.

Son necesarios el estudio y consideracion de este problema como algo controlable, o que por lo menos se debe intentar controlar, y la
superacion de puntos de vista denotados por expresiones como “la vida es asi”, “lo que tiene que hacer es espabilar’ o el esperar a
que el problema remita con el tiempo, con las consecuencias aqui comentadas.
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1. ANTECEDENTES

En Espaha, se ha dado una variedad terminoldgica nota-
ble para nombrar este fenédmeno: mobbing, acoso moral,
acoso psicoldgico, hostigamiento psicoldgico, psicote-
rror laboral, maltrato psicolégico, violencia psicoldgica,
acoso laboral, acoso social, terrorismo psicoldgico, etc.
Basicamente, se ha adoptado la conceptualizacién que
H. Leymann realiza y que denomina mobbing. No obs-
tante, entendemos que tanto lo que define al proceso
como su desarrollo y posteriores consecuencias encaja
mejor en la conceptualizacion de Acoso Psicolégico en
el Trabajo.

Independientemente de cémo se nombre el proble-
ma, las definiciones que se realizan del mismo hacen
referencia a un proceso que no todos los autores descri-
ben de igual modo. De ahi que no exista una definicion
consensuada al respecto. Autores como Brodsky (1976),
Kile (1990), Vartia (1996), Einarsen (2000), Salin (2003),
Hoel&Cooper (2000), Rivera (2002), Pifiuel (2001), etc.,
plantean definiciones que reflejan matices diferenciales
en el contenido de las mismas, como por ejemplo, en
relacién a los sujetos intervinientes, las causas que lo
provocan, la intencion o finalidad que se persigue, las
actividades que se desarrollan, las consecuencias que
tiene para los trabajadores o empresa, etc.

El cientifico pionero y més reconocido en la investiga-
cion de esta problematica, H. Leymann, entendié el mob-

bing como una forma de violencia psicoldgica extrema
que se puede producir en el ambito de una organizacién
en una o mas de las 45 formas o comportamientos des-
critos en su Leymann Inventory of Psychological Terro-
rization (LIPT), que se ejercen de forma sistematica, al
menos una vez por semana y durante un tiempo prolon-
gado -mas de 6 meses-, sobre otra persona en el lugar
de trabajo. H. Leymann afirma que el mobbing parte de
una situacién inicial de conflicto, en la que ambas partes
se encuentran en una posicién asimétrica de poder en la
empresa o institucién, pero la parte acosadora trata de
sustanciar dicho conflicto mediante la emisién de con-
ductas de violencia psicoldgica hacia la victima. De esta
manera, es la parte acosadora la que tiene mas recursos,
alianzas, antigliedad, soporte, posicion superior jerarqui-
ca, etc. que la persona acosada.

Por otra parte, M. F. Hirigoyen, define “acoso moral en
el trabajo” como cualquier manifestacién de una conducta
abusiva y, especialmente, los comportamientos, palabras,
actos, gestos y escritos que puedan atentar contra la per-
sonalidad, la dignidad o la integridad fisica o psiquica de
un individuo, o que puedan poner en peligro su empleo,
o degradar el clima de trabajo. Esta investigadora no
propone un criterio temporal de exposiciéon minima o de
duracién del proceso.

Son principalmente las definiciones de estos dos ex-
pertos las que han sido asumidas no sdlo por la doctri-
na cientifica, sino también por las instituciones sociales
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y politicas relevantes en materia de salud laboral. Por
ejemplo:

- Parlamento Europeo

- Organizacion Internacional del Trabajo

- Agencia Europea para la Seguridad y la Salud en el

Trabajo
« Fundacion Europea para la Mejora de las Condiciones

de Vida y de Trabajo
- Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social del MTIN
- Sentencias judiciales
Asi, en 2001 la Comision Europea adopta la propuesta del
grupo de estudio Violencia en el Trabajo (con represen-
tantes de gobiernos, empresarios y sindicatos) y define
el mobbing (APT) como “comportamiento negativo entre
compaferos o entre superiores € inferiores jerarquicos, a
causa del cual el afectado es objeto de acoso y ataques
sistematicos durante mucho tiempo, de modo directo o
indirecto, por parte de una o mas personas, con el ob-
jetivo y/o el efecto de hacerle el vacio”. Este es el paso
previo para un proyecto de directiva comunitaria sobre
mobbing.

También la Carta Social Europea de 3 de mayo de
1996 sugiere: “promover la sensibilizacién, informacion
y prevencion en materia de actos condenados explicita-
mente hostiles u ofensivos dirigidos de un modo repetido
contra todo asalariado en el lugar de trabajo y adoptar
las medidas apropiadas para proteger a los trabajadores
contra tales comportamientos”.

La OMS dice, en el documento “sensibilizacion sobre
el acoso psicoldgico” (2004), que el mobbing se aplica
al ambiente de trabajo para indicar el comportamiento
agresivo y amenazador de uno o mas miembros de un
grupo, el acosador, hacia un individuo u ocasionalmente
hacia un grupo, denominado objetivo o victima.

La OIT, en su Convenio colectivo sobre prevencion
y solucion de reclamaciones en materia de acoso entre
la Oficina Internacional del Trabajo y el Sindicato de la
OIT, firmado en Ginebra, el veintiséis de febrero de 2001,
dice: “La expresion «acoso» abarca todo acto, conducta,
declaracion o solicitud que resulte inoportuno para una
persona protegida' y que pueda considerarse razona-
blemente en todas las circunstancias, como un compor-
tamiento de acoso con caréacter discriminatorio, ofensivo,
humillante, intimidatorio o violento, o bien una intrusién
en la vida privada”.

La Agencia Europea para la Seguridad y la Salud en el
Trabajo define el acoso moral en el lugar de trabajo como

“un comportamiento irracional repetido con respecto a un
empleado o a un grupo de empleados, que crea un riesgo
para la salud y la seguridad”. Dentro de esta definicion,
por “comportamiento irracional” se entiende el compor-
tamiento que una persona razonable, teniendo en cuen-
ta todas las circunstancias, consideraria que discrimina,
humilla, debilita 0 amenaza; “comportamiento” incluye
las acciones de un individuo o un grupo. Un sistema de
trabajo puede ser usado como medio para discriminar,
humillar, debilitar o amenazar.

Desde otro punto de vista no técnico sino juridico, hay
que senalar, por ejemplo, que la Ley 62/2003, de 30 de
diciembre, de medidas fiscales, administrativas y de or-
den social, en su articulo 28 describe el APT como “toda
conducta no deseada relacionada con el origen racial o
étnico, la religion o convicciones, discapacidad, la edad o
la orientacion social de una persona, que tenga como ob-
jetivo o consecuencia atentar contra su dignidad y crear

1. “Persona protegida” se refiere a las que estan amparadas
por el convenio citado.

un entorno intimidatorio, humillante u ofensivo”. También
se puede citar alguna definicion de interés en este ambito.
Por ejemplo, en sentencia del Juzgado de lo Social N° 2
de Girona 374/2002, ratificada por el Tribunal Supremo,
se establece una aproximacion a la definicién juridica de
mobbing: “el mobbing debe ser traducido juridicamen-
te como ‘presidén laboral tendenciosa’, al definirse como
aquella presion laboral tendente a la autoeliminacion de
un trabajador, mediante su denigracion laboral”.

En cualquier caso, si se analizan detalladamente es-
tas definiciones, se aprecian ligeras diferencias o ma-
tices entre ellas. Asimismo, algunas emplean términos
muy generales que pueden estar sujetos a distintas
interpretaciones.

Debido a estas diferencias conceptuales, y en relacion
al ambito de la Salud Laboral, el Grupo de Trabajo sobre
Violencia Psicoldgica en el Trabajo (GVPT)?2 consider6 ne-
cesario adoptar una definicién operativa de APT desde el
punto de vista de la exposicion a riesgos laborales. Esta
definicion deberia permitir delimitar el problema a tratar,
dando un enfoque preventivo primario, cumpliendo con
las siguientes consideraciones:

- Que tuviera en cuenta y respetara los principios ge-
nerales de la Ley 31/1995 de Prevencién de Riesgos
Laborales (LPRL), y la normativa que de ella se deri-
va, en lo referente basicamente al concepto de riesgo,
como dafo potencial sobre la salud, y a su ambito de
aplicacion (el laboral).

« Que, desde un punto de vista técnico preventivo, se
ajustara a la descripcion de lo que constituye un pe-
ligro para la salud de los trabajadores, descartando
en su definicién elementos de caracter interpretativo
(intencional o finalista) y de exigencias de exposicio-
nes a conductas de riesgo que ya conllevan a menudo
dafos asociados.

« Que incluyera una descripcion precisa de aquellos
elementos o condiciones necesarias y suficientes
que componen la caracterizacién del APT. No obs-
tante, aquellas caracteristicas que no forman parte
de estos criterios, explicitamente descartados por el
GVPT, seran analizadas a fin de justificar y clarificar
conceptualmente el problema.

2.CONDICIONES QUE DEFINEN UNA
SITUACION DE ACOSO PSICOLOGICO EN
EL TRABAJO

El proceso de trabajo que se siguid para elaborar una
definicion operativa de acoso psicolégico en el trabajo
fue el siguiente:

- Recopilacién y analisis de las distintas definiciones
actualmente existentes.

- Identificacion de los elementos/aspectos integrantes
de situaciones de acoso propuestos en cada una de
dichas definiciones.

- Discusién sobre la incorporacidn de dichos elementos
en la definicion a elaborar, ademas de la inclusion o
exclusion justificada de otras caracteristicas que des-
criben el problema.

- Propuesta de definiciones por parte de los miembros
del GVPT.

2. El Grupo de Trabajo sobre Violencia Psicoldgica en el Trabajo
(GVPT), formado por: Manuel Fidalgo (INSHT); Yolanda Gallego
(MC Mutual); Ramdn Ferrer (UB); Clotilde Nogareda (INSHT);
Gabriel Pérez (MCPrevencion); Ramona Garcia (Departament
de Salut. Catsalut)
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- Revision y discusidn de las propuestas y aprobacién
de una version final.

La definicion finalmente adoptada de acoso psicoldgico

en el trabajo como riesgo laboral es la siguiente:

“Exposicion a conductas de violencia psicoldgica,
dirigidas de forma reiterada y prolongada en el tiem-
po, hacia una o mas personas por parte de otrals
que actuan frente aquella/s desde una posicion de
poder (no necesariamente jerdarquica). Dicha expo-
sicion se da en el marco de una relacion laboral y
supone un riesgo importante para la salud”.

Los aspectos anteriores tratarian de delimitar el con-
cepto de mobbing, intentando responder a las cuestio-
nes que se plantean al definir cualquier tipo de problema
(tabla 1). Detallaremos unos apuntes explicativos sobre
estos componentes que definen la exposicién al APT.
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Tabla 1. Elementos que describen el concepto de acoso psico-
I6gico en el trabajo

Tipos de conducta

Se trata de conductas o actos de violencia psiquica di-
rigidos hacia la vida privada o profesional del trabajador
y que atentan contra su dignidad o integridad, fisica o
psiquica.

Existen inventarios que detallan este tipo de conductas
violentas y que ayudan a identificar mas claramente el
riesgo. No obstante, pueden darse conductas compati-
bles con un caso de APT que no estén tipificadas en los
inventarios existentes.

Las acciones de violencia psicoldgica ® en el trabajo
que tienen potencial para afectar la salud del trabajador
pueden consistir en:

- ataques a la victima con medidas organizativas;
- ataques a las relaciones sociales de la victima;
. ataques a la vida privada de la victima;

- amenazas de violencia fisica;

- ataques a las actitudes de la victima;

- agresiones verbales;

« rumores.

3. La NTP 476 incluye una lista no exhaustiva que detalla algu-
nas conductas para cada uno de estos grupos.

Partes implicadas

Concurren dos agentes principales como partes impli-
cadas (acosadora y acosada). Las conductas de acoso
pueden dirigirse hacia una o méas personas, por parte
de otra u otras personas, sin distincion de nivel jerarqui-
co, y en sentido ascendente, descendente u horizontal.
También hay que considerar la presencia de testigos de
la emisién de dichas conductas de acoso, cuyo compor-
tamiento puede ser variado (desde la aparente indife-
rencia o desvio de atencién, hasta tomar partido, mas
0 menos evidente, por una de las partes anteriormente
mencionadas).

Para que estos hechos tengan lugar, habitualmente
se observaran unas condiciones organizativas de trabajo
inadecuadas que pueden favorecer la aparicion de estas
formas de comportamiento diferencial.

Frecuencia y duracion de la exposicion

Se considera que las acciones o los comportamientos
anteriormente citados deben cumplir criterios temporales
de frecuencia y/o duracion: deben producirse de forma
reiterada excluyendo aquellos hechos aislados, como
conflictos puntuales entre trabadores, que aun constitu-
yendo un riesgo de tipo psicosocial no se ajustarian a la
definicion de acoso psicoldgico.

Asimismo, la exposicién a estos comportamientos
debe suceder durante un periodo de tiempo prolonga-
do, condicién que esta directamente relacionada con su
caracter repetitivo. Sin embargo, debe tenerse en cuen-
ta que determinadas acciones aisladas (como cambios
de puesto no justificados, aislamiento fisico injustificado
de la/s persona/s afectada/s, etc.) que, sin ser reitera-
das, tendran una continuidad temporal que prolongara
su efecto, también podrian ser indicativas de posibles
situaciones de APT.

Tipo de relacién

Presenta la caracteristica de que entre las partes implica-
das existe una asimetria de poder (formal -por dependen-
cia jerarquica, por ejemplo- o bien informal, por posicién
de liderazgo de la parte acosadora, al disponer de poder
debido a una posicién de mayor expertitud, conexiones
sociales, antigiedad dentro de la empresa, etc.). Esta
posicion asimétrica es un elemento clave que permite
que el proceso de APT se materialice.

Desde estas posiciones prevalentes de poder de la
parte acosadora, la persona acosada se encuentra en
una situacién de vulnerabilidad que suele inhibir su ca-
pacidad para emitir una respuesta adecuada ante las
conductas de violencia psicolégica que le afectan.

Marco donde se produce

Estas exposiciones de violencia psicoldgica que pueden
constituir un APT deberan presentarse en el marco de
una relacién laboral. En otros términos, exigen que pre-
viamente exista, y que en ella se incardine, una relaciéon
de dependencia organizativa (sea ésta laboral o esta-
tutaria) y que se produzca alla donde la capacidad de
organizacion y direccidon del empleador es maxima y, por
tanto, también su capacidad de vigilancia y actuacion.
Es importante destacar que se excluyen aquellas
conductas que se den entre trabajadores y que sucedan
exclusivamente en la esfera de la vida privada. No obs-
tante, si tuvieran relacion con aspectos del trabajo, ante el



Notas Técnicas de Prevencion

conocimiento de la existencia de conductas de violencia
psicolégica entre trabajadores de la empresa fuera del
entorno laboral es necesario poner en marcha las medi-
das oportunas de prevencion, vigilancia, identificacion o
evaluacion e intervencién ante este tipo de riesgos en el
ambito del trabajo.

Por el contrario, si quedan incluidas aquellas situacio-
nes que, aunque puedan venir originadas por conflictos
extralaborales, se den en el lugar de trabajo, ya que sera
igualmente responsabilidad del empresario garantizar la
salud (fisica, mental y social, en el sentido amplio que
le otorga la OMS) de todo el personal en el periodo que
incluye la relacion laboral.

Riesgo para la salud

Estas acciones y comportamientos de APT pueden ge-
nerar dafos sobre la salud de los trabajadores, como en
cualquier otra exposicién a riesgos de origen laboral.

Por otra parte, desestructuran el ambiente de trabajo;
por ello, el APT tiene un alto potencial de dafar también
la salud colectiva, impactando negativamente sobre la
productividad y generando una degradacién del clima
laboral.

Puede suceder que la persona acosada no sufra dafios
en su salud, debido al tiempo de exposicién, a su espe-
cial constitucién personal, a sus mecanismos de defensa,
proteccién y afrontamiento, o bien debido al apoyo social
de que disponga.

No obstante, aunque las consecuencias de la situacion
de acoso psicoldgico, para la persona o la organizacién
suelen ser graves, no es preciso que se exterioricen para
que dicha situacion se considere una exposicién compati-
ble con APT si cumple los criterios definitorios. Este plan-
teamiento es coherente con la definicion de riesgo que
contempla la ley de Prevencion de Riesgos Laborales.

3.0TROS ELEMENTOS QUE PUEDEN ESTAR
PRESENTES EN UNA SITUACION DE APT

Existen otros aspectos que comunmente se asocian al
concepto de APT y han sido excluidos de la definicidn
propuesta por el GVPT, ya que pueden conducir a inter-
pretaciones ambiguas o erréneas e, incluso, vulnerar los
principios generales de la PRL.

Condiciones de trabajo

No se puede afirmar que por si mismas determinen la
aparicion de una situacion de acoso, como condicion sufi-
ciente, pero hay que considerar la existencia de condicio-
nes de trabajo que no evitan o que incluso favorecen- la
aparicién de este riesgo.

Analizando diferentes casos de acoso psicoldgico
(por ejemplo a través del estudio de casos y sentencias
judiciales) y teniendo en cuenta la bibliografia existente
sobre el tema, se detectan determinados aspectos de la
organizacion del trabajo que pueden favorecer la apari-
cion de situaciones de APT, como son, entre otros, los
siguientes:

« Conflicto o ambigiedad de rol.

- Falta de autonomia.

- Malas relaciones personales en el trabajo.

- Ausencia o ineficacia de los canales de comunicacién

y participacion.

Es importante destacar que la existencia de riesgos
psicosociales, como los mencionados anteriormente,

supondra una mayor probabilidad de que se produzcan
y manifiesten situaciones de APT en la empresa. Ante
la identificacion de estos factores de riesgo, es posible
realizar labores preventivas o de intervencién que mini-
mizaran la aparicion del mismo o protegeran al trabajador
de dichas exposiciones.

Si bien en la practica se relaciona el APT con las con-
diciones psicosociales de trabajo, existe la posibilidad de
que la aparicién de estas conductas violentas obedezca
inicialmente a motivaciones o conflictos derivados del
ambito extralaboral o de la esfera personal. Por ello el
GTVP descarté vincular en origen, para todos los casos,
la ocurrencia de APT a determinadas condiciones orga-
nizativas. Sin embargo hay que decir que, aun en estos
casos, cuando se dan conductas de APT y éstas se man-
tienen, existe un fallo organizativo en los mecanismos de
prevencion o intervencion.

Intencion o finalidad

Generalmente, en las situaciones de APT existe un co-
nocimiento por la parte acosadora de que la conducta
que se emite puede ser de riesgo para la salud de quien
la recibe, y aun asi, se produce la voluntad de realizar-
la. Esta intencion habitualmente persigue finalidades di-
versas muy concretas (abandono del puesto de trabajo,
descrédito de la persona, voluntad de aislarla, etc.) y esta
intimamente ligada al caracter repetitivo de los compor-
tamientos y al hecho de que se ejerzan de manera foca-
lizada sobre una o varias personas.

Parece razonable no exigir al técnico en PRL medir o
demostrar que una o varias personas en la empresa rea-
lizan intencionalmente comportamientos de riesgo para
la salud de terceros. Preventivamente, hay que evitar que
sucedan, pero si no ha sido posible, es suficiente con
que estas conductas se produzcan (en las condiciones
definitorias expuestas en esta NTP) para intervenir, dado
que se trata de un riesgo importante para la salud. En
este sentido, la necesidad de demostrar la intencion de
la parte acosadora para la calificacion de riesgo a estas
exposiciones se situa fuera del campo técnico (si bien
puede tener relevancia en el ambito juridico administra-
tivo, social, civil o penal especialmente).

En consecuencia, de acuerdo con su consideracion
como riesgo laboral, no tiene por qué exigirse la demos-
trada intencion de hacer dafio para que deba gestionarse
su prevencion tomando las medidas pertinentes y supo-
niendo, en caso contrario, un incumplimiento por parte de
la organizacion. Por tanto, la intencionalidad no es una
caracteristica que deba probarse en el ambito técnico de
la prevencidn de riesgos laborales, aunque puede ser un
factor agravante a tener en cuenta desde el punto de vista
juridico o psicolégico.

Percepcion de la situacion

Habitualmente se ha relacionado el APT con la valoracion
subjetiva que la victima hace de la situacién, y con la
necesidad de que ésta perciba las conductas o acciones
como graves 0 muy graves. Aunque es cierto que lo an-
terior esté directamente vinculado a las consecuencias
que el APT puede tener finalmente sobre la salud de la
persona, debe considerarse el acoso psicoldgico desde
el punto de vista del potencial de dafo sobre la salud
que pueden suponer dichas conductas, es decir, inde-
pendientemente de las caracteristicas personales de los
afectados, como corresponde al enfoque desde el ambito
de la Prevencién de Riesgos Laborales.
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Perfil del acosador o de la victima

Las caracteristicas o factores de personalidad de los
individuos que pueden actuar como “acosadores” o
“victimas” en un caso de APT pueden ser diversos y
heterogéneos.

Existen esfuerzos en el mundo cientifico en relacionar
perfiles de personalidad con las personas participantes
en una situacion de APT (acosador y victima, principal-
mente). No obstante, dichos perfiles no se muestran como
condicion presente en todos los casos de APT. Por ello se
ha considerado que dichos conceptos deben excluirse de
la definicion de APT como condicion necesaria. Asimis-
mo, como se ha comentado anteriormente, el papel de la
PRL debe centrarse en los factores de riesgo que pueden
generar un dafo y no en aspectos de tipo subjetivo o de
personalidad.

Dafos a la salud

Este elemento suele estar presente cuando la persona
ha estado o esta sometida a conductas de violencia psi-
colégica. Una exposicién a este tipo de riesgos suele
tener como consecuencia la apariciéon de una serie de
sintomatologia (ver NTP 476). Los cuadros clinicos aso-
ciados que se describen son patologias psiquicas, siendo
habituales los cuadros ansiosos y depresivos, a menudo
compatibles con un sindrome por estrés postraumatico.
Se describen también patologias psicosomaticas y dis-
funciones sociales y familiares.

No obstante, dependiendo de la estructura personal
del trabajador, del apoyo social de que disponga y de
sus habilidades sociales, es factible que esa exposicion,
a la que puede estar o haber estado sometido, no dé por
resultado dafnos tan evidentes a la salud.

Por tanto, aunque los dafos a la salud en un caso de
exposicion a APT es un elemento habitualmente presente,
dada su potencia lesiva, no es una condicién necesaria
para determinar la presencia o no de una exposicién a con-
ductas de violencia psicoldgica, y mas concretamente en
los términos definitorios que se determinan en esta NTP.
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4. DIFERENCIACION DEL APT DE OTRAS
SITUACIONES EN EL TRABAJO

No tendran la consideracion de acoso psicoldgico aque-
llas 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 organizacion 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 Psicologico.

Tampoco tendra consideracion de APT aquellas si-
tuaciones 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 psicoldgica
aislado y de caracter puntual).

Asimismo, no constituiria APT el estilo de mando au-
toritario por parte de los superiores, la incorrecta organi-
zacion del trabajo, la falta de comunicacion, etc., tratan-
dose, no obstante, de situaciones que deberian tratarse
en el marco de la prevencion de riesgos psicosociales.
(Tabla 2.)

» Un hecho violento singular y puntual (sin prolongacién
en el tiempo).

- Acciones irregulares organizativas que afectan al
colectivo.

- La presion legitima de exigir lo que se pacta o las nor-
mas que existan.

- Un conflicto.
- Criticas constructivas, explicitas, justificadas.

- La supervision-control, asi como el ejercicio de la autori-
dad, siempre con el debido respeto interpersonal.

- Los comportamientos arbitrarios o excesivamente auto-
ritarios realizados a la colectividad, en general.

Tabla 2. Ejemplos de algunas situaciones que no serian
mobbing
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