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1. INTRODUCCION

Todas las personas tienen derecho a recibir un trato respetuoso y digno, a la salud en el trabajo, a ser
tratadas con igualdad ya no sufrir discriminacion alguna en el puesto de trabajo. El IRBLleida asume su
compromiso de erradicar las situaciones de acoso en el entorno laboral y profesional.

Este protocolo, que recoge las actuaciones para prevenir, detectar, investigar y resolver las situaciones
de acoso psicoldgico laboral y otras discriminaciones que se puedan producir, también representa un
compromiso por erradicar totalmente estas conductas y por garantizar la salud de las personas que
sufren estas situaciones.

Asimismo, el protocolo determina las actuaciones y responsabilidades de los 6rganos que deben
intervenir en la resolucién de estas situaciones y asegura la pluralidad de intervenciones para
garantizar un tratamiento técnico adecuado en la valoracidn de cada una de las actuaciones,
respetando la metodologia mas apropiada en cada caso, de acuerdo a los principios generales de este
protocolo.

2. PRINCIPIOS GENERALES

Los principios generales que deben inspirar la accidon preventiva de las organizaciones estan recogidos
en el articulo 15 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencidon de riesgos laborales. Asimismo,
el articulo 1 del Real Decreto 39/1997, de 17 de enero, por el que se aprueba el Reglamento de los
servicios de prevencidn, establece que la prevencién de riesgos laborales, como actuacién a desarrollar
en el seno de empresa, debe integrarse en el conjunto de sus actividades y decisiones, tanto en los
procesos técnicos, en la organizacién del trabajo y en las condiciones en que este trabajo se realice,
como en la linea jerdrquica del empresa, incluyendo todos los niveles.

En los casos de acoso objeto de este protocolo, dadas las caracteristicas de las situaciones personales
a tratar y los agentes implicados que intervienen, se tendrdn en cuenta los siguientes principios:

e Principio de equidad.

e Principio de respeto a la dignidad personal.

e Principio de no discriminacién por razon de raza, sexo, orientacién sexual o identidad y

e expresidn de género, religion, lengua, opinién, lugar de nacimiento, vecindad, edad o
cualquier otra condicidn o circunstancia personal o social.

e Principio de confidencialidad.
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Principio de voluntariedad.

Principios de eficacia, coordinacion y participacion.

Principio de celeridad.

Principio de lealtad institucional y oportunidad.

e Principio de indemnidad de la persona que activa el protocolo, de tal forma que este hecho no
pueda suponerle ningln perjuicio, salvo que, una vez finalizado el proceso técnico de
investigacion, se determine que, de forma intencionada, ha aportado datos o testigos falsos.

3. CONDUCTAS DE ACOSO PSICOLOGICO LABORAL

Es la exposicién a conductas de violencia psicolégica dirigidas, de forma reiterada y prolongada en el
tiempo, a una o mas personas concretas por parte de otras personas que actian desde una posicion
de poder (no necesariamente jerarquica), en el ambito profesional o laboral, con el propdsito o el
efecto de crear un entorno intimidador que perturbe la vida laboral de la persona sitiada. Esta
violencia, enmarcada en una relacién laboral, implica tanto un atentado contra la dignidad de la
persona como riesgo para su salud.

También es inferir a otra persona un trato degradante que menoscabe gravemente su integridad
psicolégica. Por otra parte, es llevar a cabo de forma reiterada actos hostiles o humillantes que, sin
llegar a constituir un trato degradante, suponen un acoso grave contra la victima en el ambito laboral.

Se considerard que existe acoso psicoldgico si se producen conductas de violencia psicolégica que
suponen para la persona que las sufre un atentado contra la dignidad o contra la integridad fisica,
psiquica o moral.

Las conductas de conflictividad personal o laboral que no constituyan acoso psicolégico también
tendran que recibir un tratamiento preventivo. En este sentido, se tendran que llevar a cabo las
actuaciones que correspondan, de acuerdo con lo que dispone el apartado de actuaciones preventivas
de este protocolo.

El acoso presenta diferentes modalidades, en funcidn de la direcciéon de las interacciones entre la
persona acosadora y la persona que lo sufre y de los niveles organizativos afectados:

e Acoso vertical descendente: presion que ejercen una o mas personas con superioridad
jerdrquica sobre una o mds personas.

e Acoso vertical ascendente: presion que ejercen una persona o grupo de personas sobre otra
con superioridad jerarquica.

e Acoso horizontal: presidon que ejercen una persona o grupo de personas sobre una o mas
personas sin relacion jerarquica.



Numero documento

Protocolo para la prevencion, la deteccién, la
actuacion y la resolucion de situaciones de

IRB eidaﬂ mobbing laboral y otras discriminaciones al
. trabajo

DI-012 FP-005 | 05/04/2024 1 4/24

Institut de Recerca

Aprovado por:

. . Comité Empresa: 4/07/2024
Direccion : 19/06/2024

4. OBIJETIVOS

El objetivo general de este protocolo es definir el marco de actuacién en relacién a los casos de acoso
psicoldgico laboral y otras discriminaciones con la finalidad explicita de erradicar este tipo de
conductas.

Los objetivos especificos son:

e Garantizar la salud, la seguridad, la integridad, la confidencialidad y la dignidad de las personas
afectadas.

e Garantizar la aplicaciéon de medidas de proteccion de las victimas, incluyendo las medidas
cautelares necesarias.

e Obtener la informacidn necesaria para elaborar diagnosis sobre esta tematica en la
organizacion.

e Habilitar recursos diversificados para la resolucién precoz de cada tipo de acoso.

e Crear circuitos agiles de intervencion.

e Definir los roles y responsabilidades de los diferentes agentes.

e Elaborar estrategias de sensibilizacién.

La aplicacién de este protocolo no impedird en ninglin caso la utilizacién por parte de las personas
implicadas o del IRBLIeida de las acciones legales que procedan.

5. AMBITO DE APLICACION

Lo constituye el personal contratado del IRBLleida , cualquiera que sea la funcién que realizan en la
organizacién o su nivel jerarquico.

De acuerdo con las obligaciones de coordinacidn de actividades empresariales, se tendran en cuenta
los siguientes aspectos:

¢ Cuando se produzca un presunto caso de acoso entre empleados y personal de una empresa externa
contratada, se aplicaran los mecanismos de coordinacidon empresarial. Por tanto, habra comunicacién
reciproca del caso, a fin de que cada una de las partes aplique el protocolo o el procedimiento
respectivo y ejecute las medidas correctoras que considere convenientes.

¢ Las empresas externas contratadas por el IRBLleida deben ser informadas de la existencia de este
protocolo.
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En el caso de actuaciones que afecten a personal incluido en el dmbito del presente protocolo y
personal adscrito al IRBLIeida no incluido en el ambito de aplicacidén del presente protocolo, se llevaran
a cabo actuaciones de coordinacidn entre las personas responsables del presente protocolo y personas
responsables de la aplicacidn del instrumento relativo a este otro tipo de personal.

6. CONFIDENCIALIDAD

La informacién generada y aportada en las actuaciones en aplicacidn de este protocolo tendra caracter
reservado y sélo podran acceder a ella las personas que intervengan directamente en la tramitacion.
Los datos relativos a la vigilancia de la salud de los trabajadores y la informacion médica de caracter
personal estan sujetos al régimen especial del articulo 22 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de
prevencion de riesgos laborales, y al de la Ley orgénica 3/2018, de 5 de diciembre, de proteccion de
datos personales y garantia de los derechos digitales.

En caso de que la persona instructora de un procedimiento disciplinario solicite el expediente derivado
de las actuaciones de este protocolo para incorporarlo, sélo podra tener acceso al informe resultante
de las actuaciones de investigacion técnica, salvo que conste por escrito el consentimiento de las
personas afectadas para incorporar otra documentacién en los términos establecidos en la normativa
de proteccién de datos personales.

7. COMPETENCIAS Y RESPONSABILIDADES

Las actuaciones en la aplicacidn de este protocolo tendran en cuenta los motivos de abstencion y de
recusacion en los procedimientos recogidos en los articulos 23 y 24 de la Ley 40/2015, de 1 de octubre,
de régimen juridico del sector publico.

A continuacidn se detallan las competencias de los érganos y agentes implicados en el protocolo.

7.1 DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS

e Garantizar el procedimiento de intervencion previsto en este protocolo y velar por que se
aplique.

e Recibir las solicitudes de intervencion.

Comunicar el informe resultante de las actuaciones a la direccion del IRBLIeida .

Informar al Comité de Seguridad y Salud de la aplicacién de este protocolo.

Preparar la informacion estadistica a entregar al Comité de Seguridad y Salud, en su caso.

Realizar un seguimiento de la aplicacidon del protocolo, de las medidas cautelares y de las

medidas correctoras propuestas.
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7.2

Asesorar sobre los aspectos técnicos de la aplicacidén de ese protocolo.

Transmitir a direccién las quejas, consultas o denuncias de acoso que le comuniquen la
Inspeccidn de Trabajo u otras entidades, en aquellos casos en los que el personal afectado, por
la razén que sea, haya utilizado vias alternativas para dar a conocer su malestar.

Codificar las solicitudes de intervencidn, registrarlas y tramitarlas.

Elaborar un primer analisis de las solicitudes para valorar si el objeto de la solicitud pertenece
al ambito del protocolo.

Impulsar la actualizacidn y revisidn del presente protocolo.

DIRECCION DEL IRBLLEIDA

Tienen que velar por la mejora continua de las condiciones de trabajo y para que las relaciones
entre el personal guarden respecto a su intimidad, igualdad y dignidad.

Tienen que velar por el cumplimiento de este protocolo.

Deben resolver las actuaciones que correspondan, de acuerdo con sus competencias.

Tienen que resolver y velar por la aplicacién, durante las actuaciones de intervencion, de las
medidas cautelares propuestas por el érgano técnico de investigacién, conjuntamente con el
Servicio de Prevencidn de Riesgos Laborales, de acuerdo con sus competencias.

Tienen que resolver y velar por la aplicacién de las medidas correctoras propuestas por el
drgano técnico de investigacion, conjuntamente con el Servicio de Prevencidon de Riesgos
Laborales, de acuerdo con sus competencias.

Deben imponer, en su caso, las sanciones que se determinen.

Tienen que hacer ejecutar las medidas cautelares y las medidas correctoras propuestas en el
marco de este protocolo por el érgano técnico de investigacion, con el fin de garantizar la
proteccidn de las personas implicadas y/o evitar la aparicidon de nuevos casos, y controlar su
efectividad, dentro de su dmbito competencial.

Tienen que enviar la informacidn sobre los casos denunciados y resueltos al Comité de
Seguridad y Salud, a través del Departamento de Recursos Humanos.

7.3 EL SERVICIO DE PREVENCION AJENO

Debe participar en el proceso y colaborar con los y las miembros del érgano técnico de
investigacion facilitandoles la documentacién y los informes que requiera el estudio del caso.
Debe dar asesoramiento técnico y apoyo psicolégico y médico adecuado a todas las personas
afectadas por el posible acoso a lo largo de todas las actuaciones y una vez hayan finalizado.
Asimismo, valoraran la conveniencia de la intervencidon de servicios especializados en el
ambito de la medicina y/o psicologia para evitar o minimizar al maximo la posible afectacion.
Debe realizar el seguimiento de la aplicaciéon de las medidas cautelares y/o las medidas
correctoras y controlar su efectividad dentro del ambito de su competencia.

Debe realizar el control de los casos y analizar los factores que han generado estas conductas,
a fin de proponer estrategias especificas de prevencion.
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7.4 EL ORGANO TECNICO DE INVESTIGACION

e Debe realizar la investigacion de todos los casos en que se solicite intervencion por causa de
indicios de acoso psicoldgico laboral y otras discriminaciones en el trabajo que hayan superado
el andlisis de correspondencia con los criterios que definen el acoso psicolégico y emitir un
informe con las conclusiones de la investigacion y las propuestas de actuacion.

e Debe garantizar la objetividad de las decisiones a partir de su composicién e independencia.

e Formaran parte:

o Una persona del Departamento de Recursos Humanos y Juridico especializada en el
ambito de las personas.

o Una persona del Departamento de Recursos Humanos y Juridico con formacién en
derecho.

o Una persona integrante del equipo directivo.

Una persona del Comité de Seguridad y Salud

o Cuando las circunstancias del caso asi lo aconsejen por su complejidad, podra formar
parte una persona del Servicio de Prevencién Ajeno.

O

7.5 EL DEPARTAMENTO, SERVICIO O GRUPO DE INVESTIGACION AFECTADO

e Tiene la responsabilidad de velar por reducir y eliminar los factores de riesgo que generan la
aparicion de situaciones de acoso psicoldgico laboral y otros riesgos de naturaleza psicosocial.

e Asegurard la aplicacidn de este protocolo cuando su activacién afecte al personal de su unidad.

e Ejecutard las medidas cautelares y medidas correctoras que deban aplicarse, controlando su
efectividad dentro de su ambito.

e (Colaborard con el Servicio de Prevencion para realizar el seguimiento de las medidas
cautelares y correctoras y controlar su efectividad, dentro del ambito de su competencia.

7.6 LAS DELEGADAS Y DELEGADOS DE PREVENCION

e Podran acompafiar y asesorar a las personas implicadas durante todo el proceso.

e Podran acompafiar y asesorar a los testigos siempre que lo soliciten.

e Recibirdn informacién de todas las solicitudes de intervencidn, actuaciones, propuestas
formuladas e informes técnicos elaborados en el marco de este protocolo, mediante los
formularios que al efecto se establezcan.

7.7 LOS COMITES DE SEGURIDAD Y SALUD

e Recibiran informacion de todas las solicitudes de intervencidon que se inicien, asi como de las
actuaciones, propuestas formuladas y resoluciones adoptadas en el marco de este protocolo.
e Deben realizar un seguimiento de los casos y las medidas adoptadas.

7
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8. ACTUACIONES

8.1 ACTUACIONES PREVENTIVAS

El IRBLleida debe impulsar actuaciones preventivas en el marco de sus competencias. A modo de
ejemplo:

e Elaboracidon de estrategias de sensibilizacién, tales como formacién especifica.

e Difundir informacidn a través de las intranets y otros medios de comunicacién: contenidos
divulgativos que incorporen medidas preventivas e instrumentos de identificacidn previa para
el conjunto de personal y mandos.

e |mpartir sesiones de formacion en los mandos, puestos singulares con personal a cargo y resto
de personal, para explicarles sus derechos y deberes, las sanciones establecidas y el
procedimiento para activar el protocolo.

e Establecer algin sistema (buzdn, correo electrénico o teléfono), asi como otros medios
oficiales, que se considere oportuno donde se puedan realizar consultas y desde donde se
pueda recibir asesoramiento sobre acoso.

e Informar de la existencia del protocolo de acoso en el Manual de Acogida del personal.

8.2 ACTUACIONES DE INTERVENCION
8.2.1 Inicio de las actuaciones
8.2.1.1 Solicitud

Las actuaciones se inician a partir de una solicitud de intervencidn, de acuerdo con los formularios
elaborados al efecto (Anexo 1), que se dirige al Departamento de Recursos Humanos (
rrthh@irblleida.cat ) de el IRBLIeida .

Todas las personas que participen en el proceso, incluidos los testigos, deben mantener la
confidencialidad de las informaciones y datos que faciliten o de las que tengan conocimiento con
motivo de esta participacion. A tal efecto, se les informara de la obligacion de preservar el principio de
confidencialidad y tendrdn que firmar el compromiso de confidencialidad que se aprueba como
documento anexo (Anexo 2) de este protocolo.

La solicitud puede provenir:

e De la persona afectada.
o Del Departamento de recursos humanos.
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Del departamento, servicio o grupo de investigacién afectado.
Del comité de seguridad y salud.

De las delegadas y delegados de prevencion.

De los y las representantes de los trabajadores y trabajadoras.

En caso de que la solicitud recoja circunstancias propias de otro protocolo relacionado con la
proteccion de las trabajadoras y los trabajadores, se derivard a la persona solicitante en la instancia
correspondiente. Este hecho no implica necesariamente que el presente protocolo no se siga
aplicando.

Para garantizar la proteccién de todas las partes implicadas, cuando al final del proceso de
investigacion se determine que, de forma intencionada, los datos aportados o testigos son falsos, o
bien que se ha hecho un uso del protocolo contrario a su objeto , la direccién del IRBLIeida podra
imponer la sancién disciplinaria que corresponda a las personas que han iniciado o participado como
testigos en el procedimiento.

8.2.1.2 Consentimiento

En caso de que la solicitud de intervencion no la presente directamente la persona afectada, deberd
incluir su consentimiento expreso e informado (Anexo 3) para iniciar las actuaciones de este protocolo,
ya sea en el momento de presentar la solicitud de intervencién o posteriormente, a peticién del
Departamento de recursos humanos.

La presentacién de la solicitud supone la aceptacidn por parte de la persona afectada de colaborar en
las pruebas y actuaciones técnicas necesarias para explorar el caso.

Si la persona afectada no da el consentimiento para realizar el estudio del caso que le afecta, el Comité
de Seguridad y Salud, estudiara si es necesario llevar a cabo actuaciones en el ambito psicosocial en el
area donde estd ubicada y actuard consecuentemente , estableciendo las medidas correctoras que
consideren oportunas.

8.2.1.3 Informacion

El Departamento de Recursos Humanos informara al Comité de Seguridad y Salud sobre las solicitudes
de intervencion en un plazo maximo de tres dias habiles a contar desde la fecha de recepcion de la
solicitud.

Durante todas las actuaciones, se informard a las personas implicadas que las pueden asesorar y
acompafiar a una persona de confianza que forme parte del entorno laboral, uno o una representante
de los trabajadores y trabajadoras o una delegada o delegado de prevencidon de riesgos laborales.
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8.2.2 Actuaciones técnicas de investigacion

El proceso de investigacidon se llevard a cabo teniendo en cuenta los principios de celeridad,
confidencialidad, sigilo y participacion de todas las personas implicadas. En cualquier caso, la
investigacion se desarrollara con rigor técnico, ecuanimidad y respeto a todas las personas afectadas.

El Departamento de Recursos Humanos, en un plazo maximo de cinco dias habiles, y una vez realizado
un primer andlisis del contenido de la solicitud de intervencidn y de otra informacion recopilada que
se considere necesaria, valorara si la solicitud es se adecua al ambito de aplicacién del protocolo e
impulsard, cuando sea necesario, las actuaciones de investigacién técnica, de acuerdo con los
preceptos de este protocolo.

8.2.2.1 Supuestos de no actuacién

Si la solicitud no se ajusta al ambito de este protocolo o bien la persona solicitante la desestima, se
derivard la solicitud a otros tipos de actuaciones o procedimientos mediante el oportuno informe
motivado. Este informe motivado deberd comunicarse a la persona solicitante a los efectos
correspondientes. Asimismo, se comunicard a las y los representantes de los trabajadores vy
trabajadoras ya la persona titular del departamento, servicio o grupo de investigacion afectado, de
forma que se garantice la confidencialidad de la informacién, con el fin de llevar a cabo o actualizar el
evaluacion de riesgos psicosociales en la unidad donde estd ubicada la persona afectada, asi como de
aplicar otras intervenciones y medidas psicosociales que el Servicio de Prevencién pueda considerar
adecuadas.

8.2.2.2 Constitucidn y actividad del érgano técnico de investigacidon

En el supuesto de que se inicien las actuaciones de investigacion, se constituira un érgano técnico de
investigacion, con la composicién especificada en el punto 7.4 de este protocolo. Este drgano llevara a
cabo la intervencién utilizando los instrumentos técnicos que acuerde al efecto y que deben incluir
entrevistas a las personas afectadas, es decir, las personas identificadas en la solicitud de intervencion,
Yy, en su caso, los testimonios y otras personas que puedan tener informacion relevante del caso. En
el caso de no aceptar un testigo propuesto por una de las partes, debe resolverlo motivadamente el
drgano técnico, en un plazo de diez dias habiles.

En caso de que se citen personas para entrevistarlas, el érgano técnico de investigacidon concertara dos
citas con las personas solicitantes, afectadas o testigos. En caso de incomparecencia injustificada en
ambas citas, este drgano podrd continuar la actividad para evitar los perjuicios de una dilacién excesiva
de las actuaciones.

Al comienzo de cada entrevista, el 6rgano técnico de investigacion informara a las personas implicadas
y los testigos que el informe resultante de la exploracidon que se lleve a cabo en el marco de este
protocolo tiene el caracter de informacidn reservada y que se incorporara al expediente disciplinario
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gue pueda incoarse para determinar la existencia de responsabilidad disciplinaria por los hechos
investigados.

8.2.2.3 Actividad del 6érgano técnico de investigacion

Las actuaciones del 6rgano técnico de investigacidn continuaran en caso de que la persona a la que se
le atribuyen conductas propias de acoso haya sido debidamente citada en la entrevista y no haya
comparecido sin causa justificada.

En cualquier momento, antes del informe del dérgano técnico de investigacién, las personas
identificadas en la solicitud podran aportar nuevas pruebas que no habrian estado a su disposicién en
el momento de la presentacion de la solicitud de intervencién. Si se aportan nuevas pruebas, se
informara a la persona imputada para que pueda alegar lo que considere oportuno.

En caso de que se considere necesario, a fin de garantizar la proteccion de las personas implicadas en
el caso, y después de haberlas entrevistado, el 6rgano técnico de investigacion, propondrd, en
cualguiera de las fases del procedimiento y debidamente motivadas , las medidas cautelares que
considere necesarias para evitar perjuicios y dafios en la salud.

En el supuesto de que del transcurso de las actuaciones técnicas resulten indicios de una comision de
una falta disciplinaria debera comunicarse inmediatamente a direccién. En cualquier caso, durante el
desarrollo de las actuaciones de investigacion, si el 6érgano técnico de investigacion considera que los
hechos pueden constituir acoso, debera proponer la adopcidn de medidas cautelares para eliminar las
situaciones de acoso psicolégico u otras discriminaciones .

8.2.3 Finalizacion de las actuaciones de investigacion

A partir de la investigacion llevada a cabo y una vez finalizadas las actuaciones, el 6rgano técnico de
investigacion emitira, en el plazo de 10 dias habiles, un informe técnico de acuerdo con alguno de los
siguientes sentidos:

a. No constata indicios de acoso psicoldgico ni de ninguna otra discriminacion y propone, cuando
lo considere necesario, a la persona responsable del departamento, servicio o grupo de
investigacion correspondiente que resuelva el establecimiento de actuaciones en el dmbito
psicosocial y organizativas, fin de implementar medidas preventivas para reducir o eliminar los
factores que pueden generar la aparicién de situaciones de acoso psicolégico u otras
discriminaciones.

b. Constata indicios de acoso psicolégico laboral o de otra discriminacién y propone el
establecimiento de medidas correctoras y cautelares.
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El 6rgano técnico de investigacion enviara el informe técnico a la direccion para que resuelva llevar a
cabo las actuaciones propuestas. Asimismo, paralelamente, se hara llegar copia de dichos informes a
las partes afectadas.

En los supuestos en que el drgano técnico de investigacién constate indicios de acoso psicolégico
laboral o de otra discriminacion en el trabajo, el informe debera especificar la persona o personas
presuntamente responsables, las conductas o los hechos susceptibles de motivar la incoacién de un
procedimiento disciplinario y demas circunstancias que se consideren relevantes.

En caso de que no se resuelva la incoacidon de un expediente disciplinario por acoso, se deberd emitir
una resolucion en la que se indiquen los motivos que justifican esta decisidn. Esta resolucidon debera
emitirla direccién en un maximo de 15 dias habiles desde la notificacidon del informe del érgano técnico
de investigacién y deberd notificarse a las personas afectadas.

Asimismo, en caso de que se adopten medidas correctoras distintas de las indicadas por el érgano
técnico de investigacion, también se debera emitir una resolucién motivada, en un maximo de 15 dias
habiles desde la notificacion del informe del érgano técnico de investigacion, en el que se justifique los
motivos por los que no se adopten las medidas que constan en el informe del érgano técnico y la
adopcién de otras medidas mas adecuadas.

8.2.3.1 Actuacion de la direccidén del IRBLleida

Si resuelve que se trata de un conflicto laboral interpersonal u otras situaciones aplicara, en su caso,
las medidas correctoras que aconseje el informe. Informara por escrito a las personas afectadas de la
resolucién de su solicitud (ver Anexo 4).

Si considera que existen indicios de un presunto caso de acoso, la direccion del IRBLIeida podra incoar
la tramitacién de un expediente disciplinario y/o una sancién de acuerdo con el régimen de sanciones
definido.

a. Incoacion de expediente disciplinario

En caso de que como resultado de las actuaciones practicadas en el expediente de informacion
reservada haya indicios de falta disciplinaria o si directamente las pruebas presentadas son
concluyentes y susceptibles, se incoard un expediente disciplinario en el plazo maximo de 15 dias
habiles desde la resolucidon de direccion, donde se hard constar la tipificacién de la falta que
presuntamente ha cometido la persona acosadora y se nombrara a un instructor o instructora (que
debera ser una persona del departamento juridico) de dicho expediente y, en caso de que por la
gravedad de los hechos fuese necesario, se adoptaran las medidas cautelares pertinentes.

Si estas medidas pasan por un cambio de puesto de trabajo debe garantizarse que se cambie a la
persona presuntamente acosadora, salvo que la victima decida que el cambio lo realiza ella. Para

12



Numero documento

Protocolo para la prevencion, la deteccién, la

actuacion y la resolucion de situaciones de 13/
bbing laboral tras discriminaci | DI-012 FP-005 | 05/04/2024 1 24
= mobbing laboral y otras discriminaciones a
eida&
IRB . trabajo

Institut de Recerca

Aprovado por:

. . Comité Empresa: 4/07/2024
Direccion : 19/06/2024

garantizar la proteccién frente a posibles represalias, también es necesario garantizar la
confidencialidad en todo el proceso y debe facilitarse que el cambio se haga de una forma rapida.

Las medidas cautelares, en ningln caso, supondran para la victima un perjuicio o menoscabo de sus
condiciones laborales o salariales.

El instructor o instructora, en cualquier momento del proceso del expediente disciplinario, en caso de
observar la posibilidad de existencia de responsabilidades penales, pondra los hechos en conocimiento
del Ministerio Fiscal.

Una vez que el instructor o instructora haya practicado todas las actuaciones, de conformidad con el
procedimiento legal preceptivo, emitird una propuesta de resolucidn de la que informara al érgano
técnico de investigacidn y la elevara a direccion para que dicte la resolucidn correspondiente.

Si el resultado del expediente es de sobreseimiento, pero con expresa declaracién sobre la buena fe
de la denuncia, la persona que interpuso la denuncia podra solicitar el cambio de puesto de trabajo,
ya estos efectos el Departamento de Recursos humanos estudiara la viabilidad de llevarla a cabo.

Los miembros del drgano técnico de investigacidn supervisaran la imposicion y cumplimiento efectivo
de las sanciones motivadas por los supuestos de acoso laboral.

b. Imposicién de sanciones

Si estamos ante un acoso probado, la empresa podra sancionar al trabajador por la comisién de
infracciones de cardcter muy grave, pudiendo comportar la suspensién de empleo y sueldo o, incluso,
podra aplicar el despido disciplinario de conformidad con el que establece el articulo 54.2 g) del
Estatuto de los Trabajadores en relacion con el 54.2.c) yd) del mismo texto legal.

También podrd optar por otras medidas como el traslado, cambio de horario, jornada, etc., tanto de
la victima como del agresor. Todo ello, teniendo en cuenta que los cambios en la victima tendran que
ser acordados de mutuo acuerdo.

8.2.4 Archivo de las actuaciones

En caso de que, en el transcurso de las actuaciones, sobrevenga un motivo por el que el asunto quede
fuera del ambito de aplicacidn del protocolo y no se puedan continuar las actuaciones técnicas de
investigacion, el informe final podra sustituirlo se por la declaracion de archivo de las actuaciones de
intervencién en las que se especifique el motivo.
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Anexo 1. Solicitud de intervencion por acoso laboral

Fecha de entrada:Feu clic o toqueu aqui per escriure una data.

Cddigo:Feu clic o toqueu aqui per escriure text.

Persona solicitante

CIPersona afectada CDDepartamento de Recursos
Humanos

ODelegado/a de prevencién [JComité de Seguridad y Salud

Datos de la persona afectada

Departamento, servicio o
grupo de investigacion
afectado

[IRepresentantes de los
trabajadores y trabajadoras

Nombre y apellidos:Feu clic o toqueu aqui per escriure text.
NIF:Feu clic o toqueu aqui per escriure text.

Teléfono:Feu clic o toqueu aqui per escriure text.

Correo electrénico:Feu clic o toqueu aqui per escriure text.

Descripcion del acoso

Haga clic o toque aqui para escribir texto.

Solicito la activacion del Protocolo para la prevencién, la deteccidn, la actuacidn y la resolucidn de
situaciones de acoso psicoldgico laboral y otras discriminaciones en el trabajo del Instituto de

Investigacion Biomédica de Lleida, Fundacion Dr. Pifarré .

Fecha:Feu clic o toqueu aqui per escriure una data.

Firma

14




Numero documento

Protocolo para la prevencion, la deteccién, la

actuacién y la resolucion de situaciones de 15/
bbing laboral tras discriminaci | DI-012 FP-005 | 05/04/2024 1 24
= mobbing laboral y otras discriminaciones a
eidal
IRB . trabajo

Institut de Recerca

Aprovado por:

. . Comité Empresa: 4/07/2024
Direccion : 19/06/2024

Nombre y apellidos persona solicitante
Informacion Politica de Privacidad

En virtud de lo que establece el Reglamento (UE) 2016/679, del Parlamento y del Consejo, de 27 de
abril de 2016, relativo a la proteccién de las personas fisicas en cuanto al tratamiento de datos
personales ya la libre circulacion de estos datos y por el que se deroga la Directiva 95/46/CE (RGPD) y
la LSSICE 34/2002, le informan que sus datos pasan a formar parte del sistema de tratamiento de datos
automatizado, titularidad del Instituto de Investigacidn Biomédica de Lleida, Fundacién dr. Pifarré .

La finalidad del tratamiento de sus datos es la gestién administrativa y ejecucién y desarrollo de la
solicitud de intervencién por acoso laboral. Los datos que se solicitan son los adecuados, pertinentes
y estrictamente necesarios para la finalidad con la que se recogen y nunca seran utilizados con una
finalidad distinta a aquella para la que han sido cedidos salvo que tengamos su consentimiento expreso
y por escrito. Sus datos seran conservados el tiempo necesario para llevar a cabo los servicios
solicitados y podrdn ser cedidos a cualquier empresa del grupo, pero nunca a terceros salvo que
tengamos su consentimiento expreso y por escrito.

La persona interesada puede ejercer sus derechos de acceso, rectificacion, limitacion del tratamiento,
supresion, portabilidad y oposicion y/o cancelacidn, en los términos establecidos por el RGPD y la
normativa en vigor, dirigiéndose a: protecciodedades@irblleida .cat, indicando el derecho que desea
ejercer y una copia de su DNI.

Aceptacion politica privacidad

[ISi, acepto.

Fecha:Feu clic o toqueu aqui per escriure una data.

Firma

Nombre y apellidos persona solicitante
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Anexo 2 . Modelo de compromiso de confidencialidad de las personas que
intervienen en las actuaciones por acoso laboral

El Sr./Sra. Feu clic o toqueu aqui per escriure text., habiendo sido designado por el Instituto de
Investigacion Biomédica de Lleida, Fundacio Dr. Pifarré ( IRBLIeida ) para intervenir en el procedimiento
de recepcién, tramitacidn, investigaciéon y resolucién de las denuncias por acoso laboral, se
compromete a respetar la confidencialidad, privacidad, intimidad e imparcialidad de las partes a lo
largo de las distintas fases del proceso.

Por tanto, y de forma mds concreta, manifiesto mi compromiso a cumplir con las siguientes
obligaciones:

e Garantizar la dignidad de las personas y su derecho a la intimidad a lo largo de todo el
procedimiento, asi como la igualdad de trato entre hombres y mujeres.

e Garantizar el tratamiento reservado y la mds absoluta discrecién en relacién a la informacién
sobre las situaciones que pudieran ser constitutivas de acoso laboral.

e Garantizar la mas estricta confidencialidad y reserva sobre el contenido de las solicitudes
presentadas, resueltas o en proceso de investigacion de las que tenga conocimiento, asi como
velar por el cumplimiento de la prohibicion de divulgar o transmitir cualquier tipo de
informacién por parte de el resto de las personas que intervengan en el procedimiento.

Asimismo, declaro que he sido informado por el IRBLIeida de la responsabilidad disciplinaria en la que
podria incurrir por el incumplimiento de las obligaciones anteriormente expuestas.

En Lérida,Feu clic o toqueu aqui per escriure text.

Firma

Nombre y apellidos persona solicitante
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Informacion Politica de Privacidad

En virtud de lo que establece el Reglamento (UE) 2016/679, del Parlamento y del Consejo, de 27 de
abril de 2016, relativo a la proteccién de las personas fisicas en cuanto al tratamiento de datos
personales ya la libre circulacion de estos datos y por el que se deroga la Directiva 95/46/CE (RGPD) y
la LSSICE 34/2002, le informan que sus datos pasan a formar parte del sistema de tratamiento de datos
automatizado, titularidad del Instituto de Investigacidn Biomédica de Lleida, Fundacién dr. Pifarré .

La finalidad del tratamiento de sus datos es la gestién administrativa y ejecucién y desarrollo de Ia
solicitud de intervencién por acoso laboral. Los datos que se solicitan son los adecuados, pertinentes
y estrictamente necesarios para la finalidad con la que se recogen y nunca seran utilizados con una
finalidad distinta a aquella para la que han sido cedidos salvo que tengamos su consentimiento expreso
y por escrito. Sus datos seran conservados el tiempo necesario para llevar a cabo los servicios
solicitados y podrdn ser cedidos a cualquier empresa del grupo, pero nunca a terceros salvo que
tengamos su consentimiento expreso y por escrito.

La persona interesada puede ejercer sus derechos de acceso, rectificacion, limitacion del tratamiento,
supresion, portabilidad y oposicion y/o cancelacidn, en los términos establecidos por el RGPD y la
normativa en vigor, dirigiéndose a: protecciodedades@irblleida .cat, indicando el derecho que desea
ejercer y una copia de su DNI.

Aceptacion politica privacidad

[ISi, acepto.

Fecha:Feu clic o toqueu aqui per escriure una data.

Firma

Nombre y apellidos persona solicitante
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Anexo 3. Consentimiento informado para la investigacion de casos de acoso.

El Sr./Sra. Feu clic o toqueu aqui per escriure text.autorizo al Departamento de Recursos Humanos del
Instituto de Investigacién Biomédica de Lleida, Fundacidn Dr. Pifarré ( IRBLleida ) a estudiar y analizar
el entorno psicosocial relativo a mi puesto de trabajo ya mis funciones dentro de esta institucién a la
que trabajo y/o presto servicios, asi como a elaborar las propuestas y recomendaciones técnicas que
de éste estudio se puedan derivar, en aplicacidn del Protocolo para la prevencién, la deteccién, la
actuacién vy la resolucién de situaciones de acoso psicoldgico laboral y otras discriminaciones en el
trabajo del IRBLleida .

Conozco el contenido del Protocolo, en relacién con los derechos y deberes derivados del mismo y los
efectos que su aplicacion pueda ocasionar.

La firma de este consentimiento no supone renuncia alguna a posibles reclamaciones futuras, tanto de
orden médico o psicolégico como legal.

En Lérida,Feu clic o toqueu aqui per escriure text.

Firma

Nombre y apellidos persona solicitante
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Informacion Politica de Privacidad

En virtud de lo que establece el Reglamento (UE) 2016/679, del Parlamento y del Consejo, de 27 de
abril de 2016, relativo a la proteccién de las personas fisicas en cuanto al tratamiento de datos
personales ya la libre circulacion de estos datos y por el que se deroga la Directiva 95/46/CE (RGPD) y
la LSSICE 34/2002, le informan que sus datos pasan a formar parte del sistema de tratamiento de datos
automatizado, titularidad del Instituto de Investigacidn Biomédica de Lleida, Fundacién dr. Pifarré .

La finalidad del tratamiento de sus datos es la gestién administrativa y ejecucién y desarrollo de Ia
solicitud de intervencién por acoso laboral. Los datos que se solicitan son los adecuados, pertinentes
y estrictamente necesarios para la finalidad con la que se recogen y nunca seran utilizados con una
finalidad distinta a aquella para la que han sido cedidos salvo que tengamos su consentimiento expreso
y por escrito. Sus datos seran conservados el tiempo necesario para llevar a cabo los servicios
solicitados y podrdn ser cedidos a cualquier empresa del grupo, pero nunca a terceros salvo que
tengamos su consentimiento expreso y por escrito.

La persona interesada puede ejercer sus derechos de acceso, rectificacion, limitacion del tratamiento,
supresion, portabilidad y oposicion y/o cancelacidn, en los términos establecidos por el RGPD y la
normativa en vigor, dirigiéndose a: protecciodedades@irblleida .cat, indicando el derecho que desea
ejercer y una copia de su DNI.

Aceptacion politica privacidad

[ISi, acepto.

Fecha:Feu clic o toqueu aqui per escriure una data.

Firma

Nombre y apellidos persona solicitante
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Anexo 4. Informe de la Direccidn del Instituto de Investigacion Biomédica de

Lleida, Fundacié Dr. Pifarré ( IRBLleida ) en las partes afectadas sobre los

resultados del estudio de solicitud de intervencidn por acoso laboral

Fecha:Feu clic o toqueu aqui per escriure una data.

Cédigo:Feu clic o toqueu aqui per escriure text.

Descripcidn del caso

Resultados del estudio

Cindicios de acoso [INo existen indicios de acoso. Especificarlos.
[JOtros tipos de conflicto []Otros diagndsticos. Especificarlos.

Decision de la direccion del IRBLleida

CIAplicar las medidas correctoras recomendadas por el Servicio de Prevencion y prioridad

Inmediata 1 semana 15 dias 1mes  Otros. Especificar.
1 O Ul U U
2 ] L] L] L]
3 O Ul U U
4 Ul L] L] L]
5 O Ul U U
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[IPromover una mediacion entre las partes afectadas
[CIOtros. Especificar.

Exposicidn de los motivos que sostienen la decision

Lleida, enFeu clic o toqueu aqui per escriure Firma de la direccion
text.
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Anexo 5. Informe de la Organo Técnico de Investigacién a la Direccién del
Instituto de Investigacion Biomédica de Lleida, Fundacié Dr. Pifarré ( IRBLleida
) sobre los resultados del estudio de solicitud de intervencién por acoso laboral

Fecha de recepcion de la solicitud de intervencion:Feu clic o toqueu aqui per escriure una data.
Cédigo:Feu clic o toqueu aqui per escriure text.

Personal técnico que realiza el estudio:Feu clic o toqueu aqui per escriure text.

Datos personales de la persona solicitante

Nombre y apellidos:Feu clic o toqueu aqui per escriure text.
DNI/NIE:Feu clic o toqueu aqui per escriure text.

Metodologia utilizada en el estudio

Aplicacion del procedimiento técnico establecido en el punto 8.2. del Protocolo para la prevencion,
actuacién y resolucidn de situaciones de acoso psicoldgico laboral y otras discriminaciones en el
trabajo.

Conclusiones del Organo Técnico de Investigacion

Cindicios de acoso [INo existen indicios de acoso. Especificarlos.
[1Otros tipos de conflicto []Otros diagndsticos. Especificarlos.

Consideraciones y aclaraciones
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Numero documento

Protocolo para la prevencion, la deteccién, la

actuacién y la resolucion de situaciones de 23/
bbing laboral tras discriminaci | DI-012 FP-005 | 05/04/2024 1 24
/ = mobbing laboral y otras discriminaciones a
eida@
IRB . trabajo

Institut de Recerca

Aprovado por:

. . Comité Empresa: 4/07/2024
Direccion : 19/06/2024

Medidas correctoras propuestas y prioridad

[]Aplicar las medidas correctoras recomendadas por el Servicio de Prevencion y prioridad

Inmediata 1 semana 15 dias 1Imes  Otros. Especificar.

NI WIN|F
g0t
Ogo|o|m
Ogo|oit
Ogo|oit

[LIPromover una mediacion entre las partes afectadas
ClOtros. Especificar.

Lleida, enFeu clic o toqueu aqui per escriure Firmas
text.
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