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TiTOLI
PREAMBUL

1.1. Justificacié i antecedents

Les males relacions socials en el moén del treball sén ori-
gen de diversos conflictes interpersonals que ocasionen
tensions, pugnes, enfrontaments, assetjaments, etc., i fins
i tot es poden materialitzar en episodis esporadics de vio-
[éncia fisica.

Aquestes conductes s6n consubstancials a I'ésser huma,
perd si no es detenen a temps o es canalitzen eficagment
en una fase primerenca poden acabar afectant la salut de
les persones i la productivitat de les organitzacions.

Es imprescindible per a la Universitat Politécnica de Va-
léncia (UPV) emprendre accions internes per a detectar
i actuar anticipadament en I'afrontament de tot tipus de
conflictes organitzatius.

La millora organitzativa de la UPV pot ser abordada de
dues maneres:

1° Preventivament parlant, I'avaluacié global dels ris-
cos psicosocials seria I'instrument més preparat per
a identificar els riscos organitzatius i possibilitar, mit-
jangant la presa de decisions oportuna institucional-
ment, mesures actives d’integracioé de solucions, o
mecanismes de perfeccionament organitzatiu (can-
vis en la forma interna de procedir de la UPV).

2° Des de la deteccié i correccié primerenca, desen-
volupant i implantant protocols o procediments d’in-
tervencié per a detectar en fase embrionaria, si és
possible, tot tipus de conflicte interpersonal nociu o
situacio de violéncia laboral, els possibles sistemes
de resolucié de conflictes han d’estar adaptats a ca-
da estructura organitzativa (en aquest cas a I'estruc-
tura funcional de la UPV) i els seus recursos. Aixi
mateix, s’hauria d’assegurar:

la pluralitat de les actuacions,

la participaci6 dels agents socials,

la transparéncia informativa,

la imparcialitat investigadora,

I'eficacia propositiva, i

la proteccié de les persones involucrades pels
processos d’investigacio.

1.2. Objecte

Aquest procediment té per objecte establir un model d’in-
tervencid reactiva urgent destinada a eradicar possibles
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NES DE CONFLICTO INTERPERSONAL Y ACOSO LA-
BORAL (MOBBING)

(Aprobado por el Consejo de Gobierno en sesion de 25 de
septiembre de 2014)

TiTULO |
PREAMBULO

1.1. Justificacion y antecedentes

Las malas relaciones sociales en el mundo del trabajo son
origen de diversos conflictos interpersonales que ocasio-
nan tensiones, pugnas, enfrentamientos, acosos, etc e in-
cluso pueden materializarse en episodios esporadicos de
violencia fisica.

Estas conductas son consustanciales al ser humano, pero
si no se atajan a tiempo o se encauzan eficazmente en
una fase temprana pueden acabar afectando la salud de
las personas y la productividad de las organizaciones.

Es imprescindible para la Universitat Politécnica de Va-
léncia (UPV) emprender acciones internas para detectar
y actuar anticipadamente en el afrontamiento de todo tipo
de conflictos organizacionales.

La mejora organizativa de la UPV puede ser abordada de
dos maneras:

1° Preventivamente hablando, la evaluacién global de
los riesgos psicosociales seria la herramienta mas
preparada para identificar los riesgos organizativos
y posibilitar, mediante la oportuna toma de decisio-
nes a nivel institucional, medidas activas de integra-
cion de soluciones, o mecanismos de perfecciona-
miento organizacional (cambios en la forma interna
de proceder de la UPV).

2° Desde la deteccién y correccion temprana, desarro-
llando e implantando protocolos o procedimientos
de intervencién para detectar en fase embrionaria,
si fuese posible, de todo tipo de conflicto interper-
sonal nocivo o situacién de violencia laboral, los po-
sibles sistemas de resolucion de conflictos han de
estar adaptados a cada estructura organizativa (en
este caso a la estructura funcional de la UPV) y, sus
recursos. Se deberia asimismo asegurar:

— la pluralidad de las actuaciones,

— la participacion de los agentes sociales,
— la transparencia informativa,

— la imparcialidad investigadora,

— la eficacia propositiva, y

— la proteccién de las personas involucradas por
los procesos de investigacion.

1.2. Objeto

El presente procedimiento tiene por objeto establecer un
modelo de intervencion reactiva urgente destinada a erra-
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conductes d’assetjament laboral, i situacions de conflicte
interpersonal d’origen laboral, que es puguen produir en
I'ambit de la Universitat Politécnica de Valéncia (UPV).

Aquest document persegueix normalitzar i integrar una
seqliéncia d’actuacio per a les diferents persones i entitats
de la UPV que es puguen veure involucrades en I'activacio
del present procediment i els seus limits d’actuacié.

1.3. Ambit d’aplicacio

Aquest procediment és aplicable a qualsevol persona dels
collectius seguents: PAS, PDI o personal d’investigacio,
sempre que mantinga una relacié contractual amb la Uni-
versitat Politécnica de Valéncia (UPV), independentment
del regim (laboral o administratiu) al qual es troba adscrit,
del caracter fix o temporal de la seua relacio laboral, i del
seu nivell en I'escalafé de ’Administraci6 o categoria pro-
fessional.

Aixi mateix, s’inclou el personal investigador en formacio
amb beca d’acord amb el que estableix el Reial Decret
63/2006, de 27 de gener, pel qual s’aprova I'Estatut del
personal investigador en formacié.

En aplicaci6 de les obligacions establides per la coordina-
cio d’'activitats empresarials a qué obliga la Llei 31/1995,
de 8 de novembre, de Prevencié de Riscos Laborals, es
tenen en compte els aspectes seglients:

e S’han dinformar les empreses externes contracta-
des per la UPV sobre I'existéncia d’aquest procedi-
ment.

e Quan es palesa I'existéncia d’'un cas de possible as-
setjament laboral / conflicte interpersonal entre per-
sonal de la UPV i personal d’'una empresa externa
contractada, s’apliquen els mecanismes de coordi-
naci6 empresarial. Per tant, hi haura comunicacio6
reciproca del cas perquée cadascuna de les parts
aplique el procediment respectiu i execute les me-
sures correctores que considere convenients.

S’exclou expressament de I'ambit d’aplicacié d’aquest pro-
cediment els conflictes que afecten:

a) alumnat matriculat a la UPV, i
b) tot aquell personal que no té relacié contractual amb
la UPV.
TiTOL Il
PRINCIPIS RECTORS | DEFINICIONS
2.1. Principis rectors

La Universitat Politécnica de Valéncia (UPV) es compro-
met a garantir un entorn laboral exempt de tot tipus de
conductes d’assetjament, d’acord amb els principis rec-
tors segulents:

a) Qualsevol persona té dret a rebre un tracte respec-

ng4 - 10/2014

dicar posibles conductas de acoso laboral, y situaciones
de conflicto interpersonal de origen laboral, que se pudie-
ran producir en el ambito de la Universitat Politécnica de
Valencia (UPV).

Este documento persigue normalizar e integrar una se-
cuencia de actuacion para las diferentes personas y en-
tidades de la UPV que pudieran verse involucradas en la
activacion del presente procedimiento, y sus limites de ac-
tuacion.

1.3. Ambito de aplicacion

Este procedimiento es de aplicacién a cualquier persona
de los siguientes colectivos: PAS, PDI o Personal de In-
vestigacion, siempre que mantenga una relaciéon contrac-
tual con la Universitat Politécnica de Valéncia (UPV), in-
dependientemente del régimen (laboral o administrativo)
al que se encuentre adscrito, del caracter fijo o temporal
de su relacion laboral, y de su nivel en el escalafon de la
Administracion, o categoria profesional.

Asimismo, se incluira al personal investigador en forma-
cién con beca conforme a lo establecido en el Real De-
creto 63/2006, de 27 de enero, por el que se aprueba el
Estatuto del personal investigador en formacién.

En aplicacion de las obligaciones establecidas por la coor-
dinacion de actividades empresariales a que obliga la Ley
31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencién de Riesgos
Laborales, se tendran en cuenta los siguientes aspectos:

e Las empresas externas contratadas por la UPV se-
ran informadas de la existencia de este procedi-
miento.

e Cuando se ponga de manifiesto la existencia de un
caso de posible acoso laboral / conflicto interper-
sonal entre personal de la UPV y personal de una
empresa externa contratada, se aplicaran los meca-
nismos de coordinaciéon empresarial. Por tanto, ha-
bra comunicacion reciproca del caso, para que cada
una de las partes apliqué el respectivo procedimien-
to y ejecuté las medidas correctoras que consideré
convenientes.

Se excluye expresamente del ambito de aplicacion de este
Procedimiento los conflictos que afecten a:

a) alumnado matriculado en la UPV, y
b) todo aquel personal que no tenga relacion contrac-
tual con la UPV.
TiTULO Il
PRINCIPIOS RECTORES Y DEFINICIONES
2.1, Principios rectores

La Universitat Politécnica de Valéncia (UPV) se compro-
mete a garantizar un entorno laboral exento de todo tipo
de conductas de acoso, de acuerdo a los siguientes prin-
cipios rectores:

a) Toda persona tiene derecho a recibir un trato res-
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tuds i digne, sense que puga estar sotmesa sota
cap circumstancia a tractes degradants, vexatoris o
ofensius.

Qualsevol persona que considere que ha sigut o es-
ta sent objecte d’assetjament laboral té dret a efec-
tuar sol'licitud formal (escrita i registrada) d’interven-
ci6. Qualsevol escrit que implique una acusacié a
terceres persones ha destar fonamentat, i s’ha da-
companyar de tots els fets, dades i proves, valides
en dret, que puga aportar el sollicitant. Les recla-
macions presentades s’emprenen sota els principis
de prelacio i celeritat.

La UPV vetla perqué qualsevol persona que s’aculla
a aquest procediment no siga objecte de represali-
es, amenaces o coaccions. Aquesta cobertura s’a-
plica igualment a terceres persones que formalment
faciliten informacio6 o testifiquen en alguna fase del
procediment.

Qualsevol persona per a la qual es constata que ha
patit danys derivats de conductes d’assetjament, re-
bra suport médic i psicologic, aixi com les ajudes ne-
cessaries per a la seua recuperacio i/o reincorpora-
cio al treball. Les actuacions realitzades en aquesta
materia es gestionen a través del personal sanitari
del Centre de Salut Laboral Juana Portaceli.

Totes les persones subjectes a procediments de re-
clamaci6é en matéria d’assetjament, demandat i de-
mandant, disposen d’assessorament i informacio.
Queda garantida la neutralitat i imparcialitat dels or-
gans o persones intervinents, aixi com la presump-
ci6 d’innocéncia de la persona acusada o persones
acusades fins que no es demostre el contrari.

Totes les persones implicades en aquest procedi-
ment tenen dret a la intimitat i confidencialitat de les
dades aportades. Per aquest motiu, totes les infor-
macions formalment conegudes com a conseqlén-
cia de la intervenci6 en un procediment de reclama-
ci6 en mateéria d’assetjament quedarien subjectes al
deure de sigil professional, per tot el personal que
intervé en el procediment, independentment de quin
siga el seu nivell de participacio.

Qualsevol conducta d’una persona que presumpta-
ment puga originar una situacié d’assetjament labo-
ral pot derivar en responsabilitat disciplinaria, d'a-
cord amb el que disposa la normativa vigent del per-
sonal empleat public.

Qualsevol persona afectada per aquest procedi-
ment pot sollicitar-ne la representacié a través de
qualsevol organitzacié sindical que gaudisca de
capacitat representativa en matéria de prevenci6 de
riscos laborals a la UPV, és a dir, que tinga designat
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petuoso y digno, sin que pueda estar sometida bajo
ninguna circunstancia, a tratos degradantes, vejato-
rios u ofensivos.

Toda persona que considere que ha sido o esta
siendo objeto de acoso laboral tendra derecho a
efectuar solicitud formal (escrita y registrada) de in-
tervencién. Cualquier escrito que implique una acu-
sacién a terceras personas debera estar fundamen-
tado, y se debera acompanar de todos los hechos,
datos y pruebas, validas en derecho, que pueda
aportar el solicitante. Las reclamaciones presenta-
das se acometeran bajo los principios de prelacién
y celeridad.

La UPV velara por que toda persona que se acoja
a este procedimiento no sea objeto de represalias,
amenazas o coacciones. Esta cobertura se aplica
igualmente a terceras personas que formalmente fa-
ciliten informacién o testifiquen en alguna fase del
procedimiento.

Toda persona para la que se constate que ha su-
frido dafnos derivados de conductas de acoso, reci-
bird apoyo de tipo médico y psicoldgico, asi como
las ayudas necesarias para su recuperacion y/o re-
incorporacion al trabajo. Las actuaciones realizadas
en esta materia serdn gestionadas a través del per-
sonal sanitario del Centro de Salud Laboral Juana
Portaceli.

Todas las personas sujetas a procedimientos de re-
clamacion en materia de acoso, demandado y de-
mandante, dispondran de asesoramiento e informa-
cién. Queda garantizada la neutralidad e imparcia-
lidad de los érganos o personas intervinientes, asi
como la presuncion de inocencia de la persona acu-
sada 0 personas acusadas hasta que no se de-
muestre lo contrario.

Todas las personas implicadas en el presente pro-
cedimiento tendré derecho a la intimidad y confiden-
cialidad de los datos aportados. Por este motivo, to-
das las informaciones formalmente conocidas como
consecuencia de la intervencion en un procedimien-
to de reclamacion en materia de acoso quedarian
sujetas al deber de sigilo profesional, por parte de
todo el personal que intervenga en el procedimien-
to, independientemente de cual sea su nivel de par-
ticipacion.

Toda conducta de una persona que presuntamente
pudiera originar una situacién de acoso laboral, pue-
de derivar en responsabilidad disciplinaria conforme
a lo que disponga la normativa vigente del personal
empleado publico.

Toda persona afectada por este procedimiento po-
dra solicitar su representacion a través de cualquier
organizacion sindical que goce de capacidad repre-
sentativa en materia de prevencion de riesgos labo-
rales en la UPV, es decir, que tenga designado al
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almenys un/a delegat/ada de prevencio.

En cap cas, les possibles parts renuncien al seu dret
a anar a la jurisdiccié ordinaria, i en el seu cas es
mantenen les mesures preventives urgents que la
UPV ha decidit adoptar.

Tot el personal de la UPV sera informat sobre I'exis-
téncia d’aquest procediment i de les possibles con-
seqliencies que per a la salut de les persones o per
a l'organitzaci6 pot ocasionar la permissivitat per la
practica de conductes d’assetjament a la UPV, aixi
com de les responsabilitats administratives, civils i
penals derivades.

2.2. Definicions

2.2.1. Assetjament laboral

Es considera, als efectes d’aquest procediment, i sense
perjudici del que s’establisca per la normativa vigent i per
la jurisprudéncia aplicable, com a assetjament en el tre-
ball, entre altres les conductes o estratégies segiients:

a)

Conductes de desprestigi laboral: La constitueixen
les estrategies d’assetjament en el treball en que es
produeix un descredit o desprestigi en el treball, bé
a través de distorsio en la comunicacioé, com a ru-
mors o caliumnies, o amb mesures restrictives o de
greuge comparatiu amb la resta del personal, mini-
mitzant o ocultant les seues fites.

Conductes d’entorpiment del progrés: La constituei-
xen tactiques que es refereixen a un bloqueig siste-
matic de I'activitat laboral, que degrada la persona
amb tasques inapropiades en la forma o en el con-
tingut, d’acord amb les seues competéncies.

Conductes d’incomunicacio o bloqueig de la comu-
nicacid: La constitueixen accions referides a un blo-
queig de la comunicacié intraorganitzativa (dins de
I'organitzacio) i extraorganitzativa (amb I'exterior de
I'organitzacio).

Conductes d’intimidacié encoberta: La constitueixen
actes referits a amenaces i danys encoberts, que
predominantment no deixen empremta o es realit-
zen de manera neta, sense que es puguen delimitar
responsables especifics.

Conductes d’intimidacié manifesta: En aquest cas,
els comportaments es refereixen a amenaces o res-
triccions que se li imposen de manera directa, no
dissimulada fins i tot en public, com ara amenaces
verbals, crits o posar-lo en ridicul.

Conductes de desprestigi personal: Esta compos-
ta per actuacions que es refereixen un descredit o
desprestigi de la seua vida personal i privada (no la
laboral).

2.2.2. Conflicte interpersonal

El conflicte interpersonal en el treball és un procés que
comencga quan una part percep que I'altra part I'afecta ne-
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menos un delegado/a de prevencion.

i) En ningun caso las posibles partes renuncian a su
derecho a acudir a la jurisdiccién ordinaria, mante-
niéndose en su caso las medidas preventivas urgen-
tes que la UPV haya decidido adoptar.

j) Todo el personal de la UPV sera informado de la
existencia del presente procedimiento y de las posi-
bles consecuencias que para la salud de las perso-
nas o para la organizacién puede acarrear la permi-
sividad ante la préactica de conductas de acoso en
la UPV, asi como de las responsabilidades adminis-
trativas, civiles y penales derivadas.

2.2. Definiciones
2.2.1. Acoso laboral

Se considera, a los efectos del presente procedimiento,
y sin perjuicio de lo que se establezca por la normativa
vigente y por la jurisprudencia aplicable, como acoso en el
trabajo, entre otras las siguientes conductas o estrategias:

a) Conductas de desprestigio laboral: La constituyen
aquellas estrategias de acoso en el trabajo en las
que se produce un descrédito o desprestigio en el
trabajo, bien a través de distorsién en la comuni-
cacién, como rumores o calumnias, o con medidas
restrictivas o de agravio comparativo con el resto del
personal, minimizando u ocultando sus logros.

b) Conductas de entorpecimiento del progreso: La
constituyen tacticas que se refieren a un bloqueo
sistematico de la actividad laboral, degradando a la
persona con tareas inapropiadas en la forma o en el
contenido, de acuerdo con sus competencias.

c) Conductas de incomunicacion o bloqueo de la co-
municacion: La constituyen acciones referidas a
un bloqueo de la comunicacién intraorganizacional
(dentro de la organizacién) y extraorganizacional
(con el exterior de la organizacion).

d) Conductas de intimidacion encubierta: La constitu-
yen actos referidos a amenazas y dafos encubier-
tos, que predominantemente no dejan huella o se
realizan de manera limpia, sin que se puedan deli-
mitar responsables especificos.

e) Conductas de intimidacion manifiesta: En este ca-
so0, los comportamientos se refieren a amenazas o
restricciones que se le imponen de forma directa,
no disimulada incluso en publico, tales como ame-
nazas verbales, gritos o ponerle en ridiculo.

f) Conductas de desprestigio personal: Esta com-
puesta por actuaciones que se refieren a un des-
crédito o desprestigio de su vida personal y privada
(no la laboral).

2.2.2. Conflicto interpersonal

El Conflicto interpersonal en el trabajo es un proceso que
comienza cuando una parte percibe que la otra parte le
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gativament o esta proxima a afectar negativament un fet
que li concerneix.

2.3. Elements constitutius de I’assetjament laboral
2.3.1. Tipologia de conductes d’assetjiament

El verdaderament rellevant és que s’objective i prove fefa-
entment I'existéncia de comportaments i/o conductes ver-
bals, no verbals o fisiques, que puguen atemptar contra la
dignitat i integritat fisica o psiquica de la persona.

Quan aquestes es produeixen se n'’ha d’eradicar d’'una
manera ferma, enérgica i immediatament la preséncia mit-
jangant:

e la intervenci6 activa de l'organitzacio (entitats UPV)
i!

e la implantacié de mesures preventives urgents.

En alguns casos, segons siga el grau d’evolucio i gravetat
de les conductes examinades, en el context d’un expedi-
ent disciplinari es poden prendre les mesures preventives
urgents establides en el vigent régim disciplinari sancio-
nador al personal responsable d’aquestes.

Qualsevol investigacié procurara conéixer com més fidel-
ment millor quines circumstancies o situacions de risc, de-
rivades de les relacions interpersonals, han causat positi-
vament o podrien ser causa de danys a la salut del perso-
nal afectat.

2.3.2. Freqiéncia i durada de I'exposicié

Les conductes i els actes identificats s’han de produir d’u-
na manera sistematica i prolongada en el temps, tot i que
en alguns suposits un Unic comportament aillat pot ser ti-
pificat d’assetjament laboral.

2.3.3. Parts implicades

Les parts en conflicte han de quedar perfectament identi-
ficades, tant la potencial persona assetjadora com la per-
sona potencialment assetjada, si bé en alguns casos les
faccions enfrontades poden estar constituides per un grup
de persones que assetgen o que son assetjades. La iden-
tificacid necessaria de les parts implicades no comporta
I'existéncia exclusiva d’individus, i poden estar implicats
grups de persones a ambdues bandes del conflicte.

2.3.4. Tipus de relacié

En el context d’aquest procediment, el poder es defineix
com la capacitat unilateral per a produir canvis en la re-
lacié laboral de terceres persones, bé siga directament o
indirectament.

El poder en organitzacions laborals com ara la UPV se
sustenta en quatre pilars basics:

e l'autoritat formal (la jerarquia),

e |a capacitat d’influéncia,
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afecta negativamente o esta préxima a afectar negativa-
mente algo que le concierne.

2.3. Elementos constitutivos del acoso laboral
2.3.1. Tipologia de conductas de acoso

Lo verdaderamente relevante es que se objetive y prue-
be fehacientemente la existencia de comportamientos y/o
conductas: verbales, no verbales, o fisicas, que puedan
atentar contra la dignidad e integridad fisica o psiquica de
la persona.

Cuando éstas se produzcan se debera erradicar firme,
enérgica, e inmediatamente su presencia, mediante.

e la intervencién activa de la organizacioén (entidades
UPV) Yy,

e la implantacién de medidas preventivas urgentes.

En algunos casos, segun sea el grado de evolucioén y gra-
vedad de las conductas examinadas, en el contexto de
un expediente disciplinario pueden tomarse las medidas
preventivas urgentes establecidas en el vigente régimen
disciplinario sancionador al personal responsable de las
mismas.

Toda investigacién procurara conocer lo mas fielmente po-
sible, que circunstancias o situaciones de riesgo, deriva-
das de las relaciones interpersonales, han causado po-
sitivamente o podrian ser causa de dafos a la salud del
personal afectado.

2.3.2. Frecuencia y duracion de la exposicion

Las conductas y actos identificados han de producirse de
una forma sistematica y prolongada en el tiempo, aunque
en algunos supuestos un Unico comportamiento aislado
puede ser tipificado como acoso laboral.

2.3.3. Partes implicadas

Las partes en conflicto han de quedar perfectamente iden-
tificadas, tanto la potencial persona acosadora, como la
persona potencialmente acosada, si bien en algunos ca-
sos las facciones enfrentadas pueden estar constituidas
por un grupo de personas que acosan 0 que son acosa-
das. La necesaria identificacién de las partes implicadas
no conlleva la existencia exclusiva de individuos, pudien-
do estar envueltos grupos de personas a ambos lados del
conflicto.

2.3.4. Tipo de relacion

En el contexto del presente procedimiento, el poder se de-
fine como la capacidad unilateral para producir cambios
en la relacion laboral de terceras personas, bien sea di-
recta o indirectamente.

El poder en organizaciones laborales como la UPV se sus-
tenta en cuatro pilares béasicos:

e la autoridad formal (la jerarquia),

e |a capacidad de influencia,
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e el coneixement i,
e el control dels recursos.
2.3.5. Marc en qué es produeix

L'tnic marc que compet a la UPV és el que inclou les rela-
cions laborals establides entre les persones referides en
lel titol 3 d’aquest procediment, a excepcio de les excloses
expressament.

2.3.6. Risc per a la salut

La identificacié d’un risc psicosocial per a la salut de les
persones esta determinada per la constataci6 en el tre-
ball de conductes tipificades com a assetjament o com a
risc psicosocial, amb les seues caracteristiques definito-
ries. En concret, per les variables que determinen I'abast
de I'exposicié (durada) i la gravetat dels fets que la confi-
guren.

No cal I'existéncia de dany o la intencionalitat d’'ocasionar-
lo perqué s’actue preventivament, i és suficient la mera
presencia de conductes lesives perqué s’activen els me-
canismes preventius per a combatre’ls i eradicar-les de
lorganitzacié.

Les conductes constitutives de I'assetjament laboral son
potencialment susceptibles de causar dany a la persona
envers la qual s’adrecen; amb tot, no sempre ho aconse-
gueixen per la capacitat de resisténcia, els recursos per-
sonals i/o el suport social de queé disposa la victima.

No cal que es constaten danys en la salut per a portar a
cap intervencions preventives.

TiTOL 1Nl
PROCEDIMENT D’ACTUACIO

3.1. Escrit de solicitud d’intervencio en conflictes

L’activaci6 o inici de les actuacions d’aquest procediment
s’exerceix mitjangant sollicitud per escrit de la persona in-
teressada.

La peticié es cursa motivada, detallada i segellada pel Re-
gistre General de la Universitat Politécnica de Valéncia se-
gons el model proposat en '’Annex | daquest procediment.
En sobre tancat s’han d’adjuntar els fets o les proves que
motiven la sollicitud. El primer full de la documentacio pre-
sentada és un index que ha d’incloure la relacié de tots els
documents presentats.

La sollicitud s’adrecga a la Direccié de Recursos Humanos
de la UPV.

La sollicitud anicament i exclusivament pot ser registrada
i signada per la persona interessada que sollicita la inter-
vencid en el conflicte o a través de la persona que la re-
presenta. No obstant aix0, si cap membre de la comunitat
universitaria és coneixedor de fets que puguen ser objec-
te d’aquest procediment, pot posar-los en coneixement de
la Universitat Politécnica de Valéncia (UPV) perqué actue
d’ofici, a través de:

e |a Direccié de Recursos Humanos,
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e ¢l conocimiento vy,
e el control de los recursos.
2.3.5. Marco donde se produce

El Unico marco que compete a la UPV es aquel que inclu-
ye a las relaciones laborales establecidas entre las perso-
nas referidas en el titulo 3 del presente procedimiento, a
excepcion de las excluidas expresamente.

2.3.6. Riesgo para la salud

La identificacién de un riesgo psicosocial para la salud de
las personas vendra determinada por la constataciéon en
el trabajo de conductas tipificadas como acoso o como
riesgo psicosocial, con sus caracteristicas definitorias. En
concreto, por las variables que determinan el alcance de
la exposicion (duracion) y la gravedad de los hechos que
la configuran.

No sera necesaria la existencia de dafno o la intenciona-
lidad de ocasionarlo para que se actle preventivamen-
te, siendo suficiente la mera presencia de conductas lesi-
vas para que se activen los mecanismos preventivos para
combatirlos y erradicarlas de la organizacion.

Las conductas constitutivas del acoso laboral son poten-
cialmente susceptibles de causar dafno a la persona hacia
la que van dirigidas, con todo no siempre lo logran debido
a la capacidad de resistencia, los recursos personales y/o
el apoyo social del que disponga la victima.

No sera preciso que se constaten dafnos en la salud para
llevar a cabo intervenciones preventivas.

TiTULO I
PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

3.1. Escrito de solicitud de intervencion en conflictos

La activacion o inicio de las actuaciones del presente pro-
cedimiento se ejerce mediante solicitud por escrito de la
persona interesada.

La peticidn se cursara motivada, detallada y sellada por el
Registro General de la Universitat Politécnica de Valéncia
segun modelo propuesto en el Anexo | del presente proce-
dimiento. En sobre cerrado se debera adjuntar los hechos
o pruebas que motiven la solicitud. La primera hoja de la
documentacion presentada, seré un indice que debera in-
cluir la relacién de todos los documentos presentados.

La solicitud se dirigira a la Jefatura de Recursos Humanos
de la UPV.

La solicitud Unicamente y exclusivamente podra ser regis-
trada y firmada por la persona interesada que solicita la
intervencioén en el conflicto o a través de la persona que la
represente. No obstante, si algin miembro de la comuni-
dad universitaria fuese conocedor de hechos que pudie-
sen ser objeto del presente procedimiento, podra ponerlos
en conocimiento de la Universitat Politécnica de Valéncia
(UPV), para que actué de oficio, a través de:

e |a Jefatura de Recursos Humanos,
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e la Direcci6 del Servei Integrat de Prevencio i,
e cls delegats o delegades de prevencio de la UPV.

La persona que es planteja sollicitar la posada en marxa
d’aquest procediment pot requerir préviament assessora-
ment i informacidé sobre com activar-lo a qualssevol dels
seglents:

e Organs de representacié de personal,

delegats de prevencié de la UPV,

Servei de Recursos Humans de la UPV,

personal médic del Centre de Salut Laboral Juana
Portaceli,

personal técnic del Servei Integrat de Prevencié i
Salut Laboral de la UPV.

La persona que activa el procediment esta facultada per a
instar a ser acompanyada per un membre dels organs de
representacio de personal o delegats de prevencié durant
totes i cadascuna de les fases del procés.

Aixi mateix, és molt convenient que a efectes operatius la
persona elegisca un membre suplent pertanyent als dits
collectius.

Aquests representants estan legitimats per a conéixer de
I'estat de tramitacié del procés, aixi com per a estar pre-
sents en totes les entrevistes, reunions o actuacions en
qué es requereix que vaja o intervinga la persona interes-
sada, derivades de 'avaluacié de les conductes o I'analisi
dels fets manifestats en I'escrit d’activacié d’aquest proce-
diment.

En cas de cursar una peticioé formal d’assisténcia (acom-
panyament, representacid) sindical, la persona queda le-
gitimada per a instar el canvi de data o I'ajornament de
I'actuacié quan la persona acompanyant principal i la per-
sona suplent no poden estar junt amb la representada.

Per a aix0, ha d’aportar emplenat degudament un docu-
ment segons el model de 'Annex Il — Atorgament de re-
presentacio sindical en processos d’intervencié en conflic-
tes interpersonals o d’assetjament laboral.

Aquest model de I'’Annex Il s’ha d’introduir en el mateix
sobre tancat que conté el document model Annex | — Sol-
licitud de registre de documentacio.

La Direccié de Recursos Humanos, una vegada registrada
i llegida la sol'licitud, analitzara la documentacié aportada
en el sobre adjunt a la sollicitud, i pot adoptar les decisi-
ons segulents:

a) Esmena de la sollicitud. Si la sollicitud d’iniciacié no
reuneix els requisits exigits en I'article 70 de la Llei
de Régim Juridic de les Administracions Publiques i
del Procediment Administratiu Comu requereix I'in-
teressat perqué, en un termini de deu dies, esmene
la falta o acompanye els documents preceptius. En
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e la Jefatura del Servicio Integrado de Prevencion vy,
e los delegados/as de Prevencion de la UPV.

La persona que se plantee solicitar la puesta en mar-
cha del presente procedimiento podra requerir previamen-
te asesoramiento e informacién acerca de cémo activarlo
a cualquiera de los siguientes:

e Organos de representacion de personal,

delegados de prevencion de la UPYV,

Servicio de Recursos Humanos de la UPV,

personal médico del Centro de Salud Laboral Juana
Portaceli,

personal técnico del Servicio Integrado de Preven-
cion y Salud Laboral de la UPV.

La persona que active el Procedimiento esta facultada pa-
ra instar el ser acompanada por un miembro de los 6rga-
nos de Representacion de Personal o Delegados de Pre-
vencién durante todas y cada una de las fases del proce-
So.

Es muy conveniente que a efectos operativos, la perso-
na elija asimismo un miembro suplente perteneciente a
dichos colectivos.

Estos representantes estaran legitimados para conocer
del estado de tramitacion del proceso asi como para estar
presentes en todas las entrevistas, reuniones o actuacio-
nes en las que se requiera que acuda o intervenga la per-
sona interesada, derivadas de la evaluacién de las con-
ductas o el analisis de los hechos manifestados en el es-
crito de activacion de este procedimiento.

En caso de cursar una peticion formal de asistencia
(acompariamiento, representacion) sindical, la persona
quedara legitimada para instar al cambio de fecha o apla-
zamiento de la actuacion cuando la persona acompanante
principal y la persona suplente no puedan estar junto a la
representada.

Para ello, debera aportar debidamente cumplimentado un
documento segun modelo Anexo Il — Otorgamiento de re-
presentacién sindical en procesos de intervencién en con-
flictos interpersonales o de acoso laboral.

Este modelo Anexo Il tiene que introducirse en el mismo
sobre cerrado que contenga el documento modelo Anexo
| — Solicitud de registro de documentacién.

La Jefatura de Recursos Humanos, una vez registrada y
leida la solicitud, procedera al andlisis de la documenta-
cién aportada en el sobre adjunto a la solicitud, pudiendo
adoptar las siguientes decisiones:

a) Subsanacion de la solicitud.- Si la solicitud de inicia-
cion no reune los requisitos exigidos en el articulo
70 de la Ley de Régimen Juridico de las Administra-
ciones Publicas y de Procedimiento Administrativo
Comun requerird al interesado para que, en un pla-
zo de diez dias, subsane la falta 0 acompafie los do-
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cas que no s’esmene en el termini establit, s’el té
per desistit de la peticid, i a aquest efecte es dicta
una resolucié motivada que es notifica a I'interessat,
i s'arxiva aquesta (Annex Il1).

b) Inadmissié a tramit. Si la sollicitud no té defectes
substantius, no esmenables, dicta resolucié motiva-
da, per la qual s’'inadmet a tramit aquesta, que es
notifica a 'interessat (Annex Ill).

c) Inici del procediment. La peticié d’analisi preliminar
de la sollicitud al cap del Servei Integrat de Preven-
cié i Salut Laboral (Annex V).

d) Proposta d’incoacié d’expedient d’informacio reser-
vada o expedient disciplinari. Trasllat de la sol'licitud
a I'organ d’incoacié d’expedients disciplinaris de la
UPV, quan s’aporten proves, dades o fets que fo-
namenten I'existéncia de conductes tipificades com
a assetjament, d’acord amb el que estableix I'apar-
tat 2.2.1 d’aquest protocol o altres conductes, que
sense ser assetjament estan tipificades com a falta
disciplinaria, per a la incoacié d’'un expedient d’in-
formacié reservada, o si hi ha fonaments fefaents,
expedient disciplinari.

L’adopci6 d’'una decisi6 o de I'altra, per la Direccié de Re-
cursos Humanos de la UPV, depén exclusivament de la
motivacio dels fets i dades aportats en el sobre d’acompa-
nyament de I'escrit de sol'licitud de la intervencié.

En tot cas, la Direccié de Recursos Humanos de la UPV
sollicita I'execucié o la revisio de I'avaluacio inicial de ris-
cos psicosocials en I'entitat o les entitats en qué exercei-
xen el seu treball les persones afectades per la sollicitud
d’intervencié formal en conflictes interpersonals i/o0 asset-
jament laboral.

Esmena e inadmissio de la sol'licitud d’intervencio en
conflictes

3.2.1. Esmena de la sollicitud

Els requisits que poden ser esmenats en les sollicituds,
d’acord amb el que disposa larticle 70 de la Llei de Régim
Juridic de les Administracions Publiques i del Procediment
Administratiu Comu, sén els seglients:

a) Nom i cognoms de l'interessat i, si és el cas, de la
persona que el represente, aixi com la identificacié
del mitja preferent o del lloc que s’assenyala a efec-
tes de notificacions.

b) Fets, raons i petici6 en qué es concreta, amb tota
claredat, la sol'licitud.

c) Lloc i data.

d) Signatura del sollicitant o acreditacié de l'autenti-
citat de la seua voluntat expressada per qualsevol
mitja.
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cumentos preceptivos. En caso de que no se subsa-
ne en el plazo establecido, se le tendré desistido de
su peticion, dictandose a tal efecto resolucién mo-
tivada que serd notificada al interesado, procedién-
dose al archivo de la misma (Anexo ).

b) Inadmision a tramite.- Si la solicitud adolece de de-
fectos sustantivos, no subsanables, dictara resolu-
cién motivada, por la que se inadmitira a tramite la
misma, siendo notificada al interesado (Anexo ).

c) Inicio del procedimiento.- La peticion de andlisis pre-
liminar de la solicitud al Jefe del Servicio Integrado
de Prevencion y Salud Laboral (Anexo V).

d) Propuesta de incoacion de expediente de informa-
cion reservada o expediente disciplinario.- Trasla-
do de la solicitud al érgano de incoacion de expe-
dientes disciplinarios de la UPV, cuando se aporten
pruebas, datos o hechos que fundamenten la exis-
tencia de conductas tipificadas como acoso, confor-
me a lo establecido en el apartado 2.2.1 del presen-
te protocolo u otras conductas, que sin ser acoso
estén tipificadas como falta disciplinaria, para la in-
coacion de un expediente de informacién reservada,
o si hay fundamentos fehacientes, expediente disci-
plinario.

La adopcion de una u otra decision, por parte de la Jefatu-
ra de Recursos Humanos de la UPV, dependera exclusi-
vamente de la motivacién de los hechos y datos aportados
en el sobre de acompanamiento del escrito de solicitud de
la intervencion.

En todo caso, la Jefatura de Recursos Humanos de la
UPV, solicitara la ejecucion o revisién de la evaluacion
inicial de riesgos psicosociales en aquella entidad o en-
tidades en las que desemperfien su trabajo las personas
afectadas por la solicitud de intervencion formal en con-
flictos interpersonales y/o acoso laboral.

3.2. Subsanacion e inadmision de la solicitud de inter-
vencion en conflictos

3.2.1. Subsanacion de la solicitud

Los requisitos que pueden ser subsanados en las solici-
tudes, de acuerdo con lo dispuesto en el articulo 70 de
la Ley de de Régimen Juridico de las Administraciones
Publicas y Procedimiento administrativo comun son los si-
guientes:

a) Nombre y apellidos del interesado y, en su caso, de
la persona que lo represente, asi como la identifica-
cién del medio preferente o del lugar que se senale
a efectos de notificaciones.

b) Hechos, razones y peticion en que se concrete, con
toda claridad, la solicitud.

c) Lugary fecha.

d) Firma del solicitante o acreditaciéon de la autentici-
dad de su voluntad expresada por cualquier medio.
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e) Organ, centre o unitat administrativa a qué s'adreca.

3.2.2. Inadmissié a tramit

S’inadmeten a tramit les sollicituds que no tenen un vici
d’'origen substancial, i en concret:

e Falta d’'objecte o insuficiéncia d’indicis.

e Quan per actuacions prévies decidides es puga do-
nar per resolt I'objecte i contingut de la sollicitud.

e Per falta de legitimacio.

Contra la resolucié d’arxivament d’actuacions o inadmis-
si6 a tramit de la sollicitud, 'interessat pot interposar els
recursos corresponents.

3.3. Analisi preliminar

Admesa a tramit la sollicitud, la Direcci6é de Recursos Hu-
manos cursa per escrit una peticié d’analisi preliminar dels
fets posats en coneixement a la Direccié del Servei Inte-
grat de Prevencid i Salut Laboral.

La Direccié de Recursos Humans disposa d’un termini
maxim de 15 dies habils des del registre de la sollicitud
d’intervenci6 per a cursar la sollicitud al Servei Integrat
de Prevencié i Salut Laboral.

Per a cursar la peticié d’analisi preliminar, el Servei de
Recursos Humans de la UPV empra el format documental
exposat com a Annex IV.

La remissio de la peticio a la direccié del Servei Integrat de
Prevencio i Salut Laboral és el mecanisme pel qual es po-
den iniciar les accions técniques (métodes d’avaluacio) i
mediques (meétodes d’avaluacio, vigilancia de la salut) per
possibles situacions de conflicte interpersonal o assetja-
ment laboral.

Rebuda la peticié d’informe per la Direccié de Recusos
Humans de la UPV, la Direcci6 del Servei Integrat de Pre-
venci6 i Salut Laboral activa els recursos de tipus técnic i
meédic que considere oportuns per a diagnosticar i avalu-
ar la situacié manifestada, i persegueix la identificacio de
factors de risc organitzatiu i de conductes tipificades d’'as-
setjament laboral que puguen ocasionar o han ocasionat
danys a la salut de les persones.

Abans d’iniciar les actuacions de diagndstic i avaluacid, la
Direccié del Servei Integrat de Prevencié i Salut Laboral
informa la persona que sollicita la posada en marxa sobre
el procediment de les tasques que realitzara el personal
adscrit al seu servei.

Una vegada informada la persona, la Direcci6 del Servei
Integrat de Prevenci6 i Salut Laboral sollicita a aquesta
l'autoritzaci6 formal de sotmetiment voluntari a I'avaluacié
i valoraci6 del del Servei Integrat de Prevenci6 i Salut La-
boral. Per a aix0, sempra el model de document exposat
en '’Annex V.

ng4 - 10/2014

e) Organo, centro o unidad administrativa a la que se
dirige.

3.2.2. Inadmisién a tramite

Se inadmitira a trdmite aquellas solicitudes que adolezcan
de un vicio de origen sustancial, y en concreto:

e Falta de objeto o insuficiencia de indicios.

e Cuando por actuaciones previas decididas, se pue-
da dar por resuelto el objeto y contenido de la soli-
citud.

e Por falta de legitimacion.

Contra la resolucién de archivo de actuaciones o inadmi-
sién a tramite de la solicitud, el interesado podré interpo-
ner los recursos correspondientes.

3.3. Analisis preliminar

Admitida a tramite la solicitud, la Jefatura de Recursos Hu-
manos cursara por escrito una peticion de Analisis Preli-
minar de los hechos puestos en su conocimiento a la Jefa-
tura del Servicio Integrado de Prevencion y Salud Laboral.

La Jefatura de Recursos Humanos dispone de un plazo
maximo de 15 dias habiles desde el registro de la soli-
citud de intervencion para cursar la solicitud al Servicio
Integrado de Prevencién y Salud Laboral.

Para cursar la peticion de analisis preliminar, el Servicio
de Recursos Humanos de la UPV empleara el formato do-
cumental expuesto como Anexo IV.

La remision de la peticion a la Jefatura del Servicio Inte-
grado de Prevencion y Salud Laboral es el mecanismo por
el cual se pueden iniciar las acciones técnicas (métodos
de evaluacién) y médicas (métodos de evaluacion, vigi-
lancia de la salud) ante posibles situaciones de conflicto
interpersonal o acoso laboral.

Recibida la peticién de informe por parte de la Jefatura
de RRHH de la UPYV, la Jefatura del Servicio Integrado
de Prevencién y Salud Laboral activara los recursos de
tipo técnico y médico que considere oportunos para diag-
nosticar y evaluar la situacién manifestada, persiguiendo
la identificacion de factores de riesgo organizacional y de
conductas tipificadas de acoso laboral que pudiesen oca-
sionar o hayan ocasionado dafos a la salud de las perso-
nas.

Antes de iniciar las actuaciones de diagnéstico y evalua-
cién, la Jefatura del Servicio Integrado de Prevencion y
Salud Laboral informara a la persona que solicitd puesta
en marcha del procedimiento acerca de las tareas que se
va a realizar por parte del personal adscrito a su servicio.

Una vez informada la persona, la Jefatura del Servicio In-
tegrado de Prevencién y Salud Laboral solicitara a ésta la
autorizacion formal de sometimiento voluntario a la eva-
luacion y valoracion del SIPSL-UPV. Para ello se empleara
el modelo de documento expuesto en el Anexo V.
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Les possibles tasques de diagnostic i avaluacié que es
porta a cap per compte de la Direccio del del Servei In-
tegrat de Prevencio i Salut Laboral, relacionades amb la
informacié rebuda per aquest, versen exclusivament so-
bre:

a) les caracteristiques del lloc de treball de la persona
sollicitant de I'activaci6 del procediment,

b) els factors de risc psicosocial percebuts per la per-
sona i,

¢) la preséncia potencial de conductes d’assetjament
laboral o conflictes interpersonals en les relacions
en el treball.

Per a aix0, la Direccié del Servei Integrat de Prevenci6 i
Salut Laboral de la UPV emprén les accions seglients no
excloents entre si:

a) Realitzacié (o revisid), en el cas que estiga ja feta
i mantinga encara la validesa perqué organitzativa-
ment no s’han produit canvis rellevants, o no han
transcorregut més de tres anys des de la realitza-
cio) de I'avaluacio de riscos psicosocials de I'entitat
involucrada (aquesta és aquella de qué depén fun-
cionalment el personal implicat).

b) Aplicaci6 de questionaris individualitzats per a la de-
finicié del lloc de treball i la percepcié dels factors
de risc psicosocial. Es pot ampliar la informacié sol-
licitant dades sobre les funcions i perfil del lloc al
Servei de Recursos Humans.

c) Emplenament individualitzat de questionaris espe-
cificament orientats a I'avaluacio6 de la incidéncia de
potencials conductes d’assetjament laboral. En cas
d’'obtenir-se dades que palesen I'existéncia de con-
ductes tipificades d’assetjament laboral, es faciliten
les instruccions precises perqué el personal que as-
senyale patir-les elabore una relacié cronologica i
detallada dels fets esdevinguts, en qué es reflecteix
quan s’han produit aquestes conductes i quines per-
sones hi han estat implicades o n’han sigut testimo-
nis.

En paralllel, a les possibles tasques anteriors es porta a
cap una valoracié médica de la simptomatologia soma-
tica o psiquica derivada del treball, que igualment s’ha
de documentar. Una vegada finalitzades les tasques de
diagnostic i avaluacié, la Direccié del Servei Integrat de
Prevenci6 i Salut Laboral, emet un informe amb les con-
clusions técniques i mediques que conté les mesures pre-
ventives proposades i la seua prioritat, en qué es concreta
I'existéncia o no d’indicis d’assetjament.

De linforme de conclusions tecnicomediques, elaborat
per la Direccié del Servei Integrat de Prevencié i Salut
Laboral, se’'n tramet una copia a la Direccié de Recursos
Humans; per a aix0, s'empra el model de document ex-
posat en '’Annex VI. Aixi mateix, el personal que sollicita
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Las posibles tareas de diagnostico y evaluacién que se
llevara a cabo por cuenta de la Jefatura del SIPSL, relacio-
nadas con la informacién recibida por el mismo versaran
exclusivamente sobre:

a) las caracteristicas del puesto de trabajo de la per-
sona solicitante de la activacion del procedimiento,

b) los factores de riesgo psicosocial percibidos por la
personay,

c) la potencial presencia de conductas de acoso labo-
ral o conflictos interpersonales en las relaciones en
el trabajo.

Para ello, la Jefatura del Servicio Integrado de Prevencion
y Salud Laboral de la UPV emprendera las siguientes ac-
ciones no excluyentes entre si:

a) Realizacion (o revisidn, en el caso de que estuviese
ya hecha y mantuviese aun su validez porque or-
ganizativamente no se han producido cambios rele-
vantes, o no han transcurrido mas de 3 afos desde
su realizacion) de la evaluacion de riesgos psicoso-
ciales de la entidad involucrada (esta es aquella de
la que depende funcionalmente el personal implica-
do).

b) Aplicacién de cuestionarios individualizados para la
definicion del puesto de trabajo y la percepcién de
los factores de riesgo psicosocial. Se podra ampliar
la informacién solicitando datos sobre las funciones
y perfil del puesto al Servicio de Recursos Huma-
nos.

c) Cumplimentacion individualizada de cuestionarios
especificamente orientados a la evaluacion de la in-
cidencia de potenciales conductas de acoso laboral.
En caso de obtenerse datos que pongan de mani-
fiesto la existencia de conductas tipificadas de aco-
so laboral, se facilitaran las instrucciones precisas
para que el personal que refiera padecerlas elabore
una relacion cronoldgica y detallada de los hechos
acontecidos, en los que se refleje cuando se han
producido esas conductas y qué personas han es-
tado implicadas o han sido testigos de las mismas.

En paralelo a las posibles anteriores tareas, se llevara a
cabo una valoracién médica de la sintomatologia somati-
ca o psiquica derivada del trabajo, que igualmente debe-
ra documentarse. Una vez finalizadas las tareas de diag-
néstico y evaluacién, la Jefatura del Servicio Integrado de
Prevencion y Salud Laboral, emitira un informe con las
conclusiones técnicas y médicas que contenga las medi-
das preventivas propuestas y su prioridad, en el que se
concretara la existencia o no de indicios de acoso.

Del informe de conclusiones técnico-médicas, elaborado
por la Jefatura del Servicio Integrado de Prevencion y Sa-
lud Laboral, se remitira una copia a la Jefatura de Recur-
sos Humanos, para ello se empleara el modelo de do-
cumento expuesto en el Anexo VI. Asimismo, el personal
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I'activacié del procediment rebra notificacié de les conclu-
sions de linforme per la Direccié del Servei Integrat de
Prevencio i Salut Laboral, que per a aixd empra el model
de document exposat en I'’Annex VII.

El termini maxim per a I'emissié i notificacié de les con-
clusions de l'informe de la Direcci6 del Servei Integrat de
Prevenci6 i Salut és de 15 dies habils (si no hi ha motius
de forga major que impedeixen o alenteixen I'execucié de
les tasques) comptats a partir de la data de recepcié de la
peticié efectuada per la Direccié de Recursos Humans de
la UPV.

Quan les tasques de diagnostic i avaluacié portades a cap
pel ervei Integrat de Prevencié i Salut Laboral no siguen
capaces de detectar clarament evidéncies d’assetjament
laboral, es pot proposar a les parts enfrontades a la seua
adscripcié voluntaria a un procés de mediaci6 i resolucié
de conflictes interpersonals. Aquest tipus de processos no
el porta a cap personal del Servei Integrat de Prevencié i
Salut Laboral de la UPV.

Periddicament, sinforma el Comité de Seguretat i Salut
sobre les actuacions portades a cap en matéria d’assetja-
ment laboral i conflictes interpersonals, respectant el dret
a la intimitat i confidencialitat de les persones involucra-
des en aquests. Per a aix0 sempra el model de document
exposat en '’Annex VIII.

3.4. Resolucio de la sol'licitud

La Direcci6 del Servei de RH de la UPV, una vegada re-
but I'informe de conclusions tecnicomédiques emeés per la
Direcci6 del Servei Integrat de Prevenci6 i Salut Laboral
de la UPV, pot requerir-ne I'ampliacio per a decidir sobre
'adopcié i implantacié de les mesures preventives propo-
sades en linforme que considere pertinents o oportunes.

En un termini maxim de 15 dies habils des de la recepcié
de linforme de conclusions tecnicomédiques, la Direccié
del Servei de Recursos Humans de la UPV emplena un
exemplar de model de document Annex IX, en qué queda
plasmada de manera motivada la bateria de mesures pre-
ventives que adopta la Universitat Politecnica de Valéncia
(UPV) per al cas en questié.

El contingut de la dita resoluci6 conté com a minim:

a) Les mesures preventives de tipus organitzatiu que
s’ha decidit implantar, tant les de naturalesa correc-
tora com les assistencials, i a més

b) La decisi6 de traslladar o no la dendncia a I'drgan
d’'incoacié d’expedients disciplinaris de la UPV. Els
motius que fonamenten aquesta decisié en un sentit
0 en un altre han de quedar suficientment justificats
en la resolucio.

La resoluci6 es comunica a tots els agents implicats direc-
tament en la seua execucié o implantacio de les mesures
contingudes en la resolucio: interessats, responsables du-
nitat i organ d’'incoacié d’expedients, si és el cas.
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que solicité la activacion del procedimiento, recibira no-
tificacién de las conclusiones del informe por la Jefatura
del Servicio Integrado de Prevencion y Salud Laboral, em-
pleando para ello el modelo de documento expuesto en el
Anexo VII.

El plazo maximo para la emision y notificacion de las con-
clusiones del informe de la Jefatura del Servicio Integra-
do de Prevencion y Salud sera de 15 dias habiles (de no
existir motivos de fuerza mayor que impidan o ralenticen
la ejecucién de las tareas) contados a partir de la fecha
de recepcidn de la peticién efectuada por la Jefatura de
Recursos Humanos de la UPV.

Cuando las tareas de diagnostico y evaluacién llevadas
cabo por el Servicio Integrado de Prevencién y Salud La-
boral no sean capaces de detectar claramente evidencias
de acoso laboral, se podra proponer a las partes enfrenta-
das su adscripcion voluntaria a un proceso de mediacién y
resolucion de conflictos interpersonales. Este tipo de pro-
cesos no sera llevado a cabo por personal del Servicio
Integrado de Prevencién y Salud Laboral de la UPV.

Periddicamente, se informara al Comité de Seguridad y
Salud acerca de las actuaciones llevadas a cabo en ma-
teria de acoso laboral y conflictos interpersonales, respe-
tando el derecho a la intimidad y confidencialidad de las
personas involucradas en los mismos. Para ello se em-
pleara el modelo de documento expuesto en el Anexo VIII.

3.4. Resolucion de la solicitud

La Jefatura del Servicio de RRHH de la UPV, una vez re-
cibido el informe de conclusiones técnico-médicas emiti-
do por la Jefatura del Servicio Integrado de Prevencion y
Salud Laboral de la UPV, podra requerir la ampliacion de
la misma para decidir sobre la adopcién e implantacion
de aquellas medidas preventivas propuestas en el infor-
me que considere pertinentes u oportunas.

En un plazo méaximo de 15 dias habiles desde la recep-
cién del informe de conclusiones técnico-médicas, la Je-
fatura del Servicio de Recursos Humanos de la UPV cum-
plimentara un ejemplar de modelo de documento Anexo
IX, donde quedara plasmada de manera motivada la ba-
teria de medidas preventivas que adoptara la Universitat
Politecnica de Valéncia (UPV) para el caso en cuestién.

El contenido de dicha resolucién contendra, como minimo:

a) Las medidas preventivas de tipo organizativo que
se ha decidido implantar, tanto las de naturaleza co-
rrectora como las asistenciales, y ademas

b) Ladecision de dar traslado o no de la denuncia al ér-
gano de incoacion de expedientes disciplinarios de
la UPV. Los motivos que fundamentan esta decision
en un sentido u otro deben quedar suficientemente
justificados en la resolucién.

La resolucion se comunicara a todos los agentes impli-
cados directamente en su ejecucion o implantacion de las
medidas contenidas en la resolucion: interesados, respon-
sables de unidad y érgano de incoacion de expedientes,
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Semestralment, la Direcci6é de Recursos Humans informa
el Comite de Seguretat i Salut sobre els resultats de les in-
tervencions realitzades en casos de sollicitud dintervencié
en situacions de conflicte, respectant el dret a la intimitat i
confidencialitat de les persones afectades, dacord amb el
model de document exposat en 'Annex X.

TiTOL IV
ANEXOS

4.1. Referencias legales y técnicas
Aquest document es fonamenta basicament en:

e Lallei 31/1995, de 8 de novembre, de Prevenci6 de
Riscos Laborals estableix la necessitat de vetlar per
la proteccié de la seguretat i salut, no solament pels
riscos que poden ocasionar danys fisics, siné tam-
bé pels riscos que poden originar deteriorament de
la salut psiquica de les persones. En aquest sentit,
aquest procediment respon a la necessitat d’evitar
i combatre I'assetjament laboral originat al si de la
UPV, en quedar enquadrat com un risc laboral d’'in-
dole psicosocial.

e La Llei 7/2007, per la qual s’aprova I'Estatut Basic
de 'Empleat Public actualitza el cataleg de drets in-
dividuals del personal empleat public, i hi incorpora
alguns de reconeixement recent, com ara el respec-
te a la intimitat personal, orientacié sexual, propia
imatge i dignitat en el treball, especialment contra
I'assetjament sexual i per rad de sexe, moral i labo-
ral.

La normativa general relacionada amb el procediment:

e Articles 1.1,9.2, 14, 18.1, 35.1 i 53.2 de la Constitu-
cié espanyola.

e Llei 30/1992, de 26 de novembre, de Regim Juridic
de les Administracions Publiques i del Procediment
Administratiu Comu.

e Articles 172, 184, 316 a 318 de la Llei Organica
10/1995, de 23 de novembre, del Codi penal.

e Articles 28 i 37 de la Llei 62/2003, de 30 de desem-
bre, de mesures fiscals, administratives i d’ordre so-
cial.

e Articles 115, 116 i 117 del Reial Decret Legislatiu 1/
1994, de 20 de juny, pel qual s’aprova el Text Refés
de la Llei General de la Seguretat Social.

e Articles 4.2 ¢) i e), 96.11 i 14 del Reial Decret Le-
gislatiu 1/1995, de 24 de marg, pel qual s’aprova el
Text Refés de la Llei de I'Estatut dels Treballadors.

e Articles 8.11 i 13 del Reial Decret Legislatiu 5/2000,
de 4 d’agost, pel qual s’aprova el Text Refés de la
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en su caso.

Semestralmente, la Jefatura de Recursos Humanos infor-
mard al Comité de Seguridad y Salud sobre los resulta-
dos de las intervenciones realizadas en casos de solicitud
de intervencion en situaciones de conflicto, respetando el
derecho a la intimidad y confidencialidad de las personas
afectadas, de acuerdo al modelo de documento expuesto
en el Anexo X.

TiTULO IV
ANEXOS

4.1. Referencias legales y técnicas
El presente documento se fundamenta basicamente en:

e La Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencién
de Riesgos Laborales establece la necesidad de ve-
lar por la proteccién de la seguridad y salud, no sélo
de los riegos que puedan ocasionar dafos fisicos,
sino también frente a los riesgos que puedan origi-
nar deterioro de la salud psiquica de las personas.
En este sentido, este procedimiento responde a la
necesidad de evitar y combatir el acoso laboral ori-
ginado en el seno de la UPV, al quedar encuadrado
como un riesgo laboral de indole psicosocial.

e Laley 7/2007, porla que se aprueba el Estatuto Ba-
sico del Empleado Publico actualiza el catalogo de
derechos individuales del personal empleado publi-
co, incorporando algunos de reciente reconocimien-
to, como el respeto de su intimidad personal, orien-
tacion sexual, propia imagen y dignidad en el traba-
jo, especialmente frente al acoso sexual y por razon
de sexo, moral y laboral.

La normativa general relacionada con el procedimiento:

e Los articulos 1.1, 9.2, 14, 18.1, 35.1 y 53.2 de la
Constitucion espariola.

e Ley 30/1992, de 26 de noviembre, de régimen juri-
dico de las administraciones publicas y el procedi-
miento administrativo comdn.

e Articulos 172, 184, 316 a 318 de la Ley organica
10/1995, de 23 de noviembre, del Codigo penal.

e Articulos 28 y 37 de la Ley 62/2003, de 30 de di-
ciembre de medidas fiscales, administrativas y de
orden social.

e Los articulos 115, 116 y 117 del Real decreto le-
gislativo 1/ 1994, de 20 de junio, miedo el que se
aprueba el Texto refundido de la Ley general de la
Seguridad Social.

e Articulos 4.2 c) y e), 96.11 y 14 del Real decreto
legislativo 1/1995, de 24 de marzo, miedo el que se
aprueba el Texto refundido de la Ley del Estatuto de
los trabajadores.

e Articulos 8.11 y 13 del Real decreto legislativo
5/2000, de 4 de agosto, miedo el que se aprueba el
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Llei sobre infraccions i sancions en l'ordre social.

e Reial Decret 171/2004, de 30 de gener, pel qual es
desplega l'article 24 de la Llei 31/1995, de 8 de no-
vembre, de Prevencié de Riscos Laborals, en maté-
ria de coordinacié d’activitats empresarials.

e Articles 23 i seglents del Reial Decret 33/1986, de
10 de gener, pel qual s’aprova el Reglament de Ré-
gim Disciplinari dels Funcionaris de I'’Administracié
de I'Estat.

Normativa técnica relacionada amb la matéria:

e NTP 476: Assetjament psicoldgic a la faena: mob-
bing

e NTP 854: Assetjament psicologic a la faena: defini-
cié.

e NTP 823: Sistema d’Analisi Triangular de I'Assetja-

ment (SATA): un métode d’analisi de I'assetjament
psicologic a la faena.

o NTP 507: Assetjament sexual a la faena.
4.2. Documents relacionats
Annex |. Sollicitud de registre de documentacio.

Annex Il. Atorgament de representacio sindical en proces-
sos d’intervencio en conflictes interpersonals o assetja-
ment laboral.

Annex lll. Desestimacio de denuncies d’assetjament o
conflicte interpersonal.

Annex IV. Peticio d’estudi preliminar contra situacions de
conflicte interpersonal o assetjament laboral.

Annex V. Document de consentiment amb informe per a
la investigacio de casos de conflicte interpersonal o asset-
jament laboral.

Annex VI. Informe d’estudi preliminar: Conclusions SIPSL-
UPV.

Annex VII. Comunicacio de resultats de I'informe prelimi-
nar als afectats/ades.

Annex VIII. Comunicacio periodica al Comite de Seguretat
i Salut: Informe preliminar.

Annex IX. Informe proposta del Servei de Recursos Hu-
mans.

Annex X. Comunicacio periodica al Comite de Seguretat i
Salut: Direccio de Recursos Humans.
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Texto refundido de la Ley sobre infracciones y san-
cionas en el orden social.

e El Real decreto 171/2004, de 30 de enero, miedo el
que se despliega el articulo 24 de la Ley 31/1995, de
8 de noviembre, de prevencion de riesgos laborales,
en materia de coordinacion de actividades empresa-
riales.

e Articulos 23 y siguientes del Real Decreto 33/1986,
de 10 de enero, por el que se aprueba el reglamen-
to de régimen disciplinario de los funcionarios de la
administracion del estado.

Normativa técnica relacionada con la materia:

e NTP 476: El hostigamiento psicolégico en el trabajo:
mobbing

e NTP 854: Acoso psicoldgico en el trabajo: defini-
cién.
e NTP 823: Sistema de Andlisis Triangular del Acoso

(SATA): un método de analisis del acoso psicoldgico
en el trabajo.

e NTP 507: Acoso sexual en el trabajo.
4.2. Documentos relacionados
Anexo |. Solicitud de registro de documentacion.

Anexo Il. Otorgamiento de representacioén sindical en pro-
cesos de intervencién en conflictos interpersonales o aco-
so laboral.

Anexo lll. Desestimacion de denuncias de acoso o con-
flicto interpersonal.

Anexo V. Peticion de estudio preliminar ante situaciones
de conflicto interpersonal o acoso laboral.

Anexo V. Documento de consentimiento informado para la
investigacion de casos de conflicto interpersonal o acoso
laboral.

Anexo VI. Informe de estudio preliminar: Conclusiones
SIPSL-UPV.

Anexo VII. Comunicacion resultados informe preliminar al
afectados/s.

Anexo VIII. Comunicacion periddica al Comité de Seguri-
dad y Salud: Informe preliminar.

Anexo IX. Informe propuesta del Servicio de Recursos Hu-
manos.

Anexo X. Comunicacién periédica al Comité de Seguridad
y Salud: Jefatura de Recursos Humanos.
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