Universidad
Europea

Protocolo para la prevencién y actuacién frente al acoso, acoso
sexual, el acoso por razéon de sexo y otras conductas
contrarias a la libertad sexual y la integridad moral en el ambito

laboral
iNDICE:
1. COMPROMISO
2. DECLARACION DE PRINCIPIOS
3. OBJETO
4. AMBITO DE APLICACION
5. CONCEPTO Y DEFINICIONES
6. GARANTIAS
7. LA COMISION INSTRUCTORA
8. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

O

O
O
O

FASE I. DENUNCIA Y CONSTITUCION DE LA COMISION
INSTRUCTORA

FASE Il. INVESTIGACION: FASE PRELIMINAR O
PROCEDIMIENTO INFORMAL

FASE IIl. INVESTIGACION: EXPEDIENTE INFORMATIVO O
PROCEDIMIENTO FORMAL

FASE IV. ELABORACION DEL INFORME

FASE V. RESOLUCION DEL EXPEDIENTE

FASE VI. SEGUIMIENTO

9. VIGENCIA
10.LISTADO DE ANEXOS

O
O

ANEXO |: MODELO DE DENUNCIA

ANEXO II: MODELO CONFIDENCIALIDAD MIEMBROS
COMISION INSTRUCTORA

ANEXO IlI: MODELO CONFIDENCIALIDAD PERSONAS
ENTREVISTADAS



Universidad
Europea

1. COMPROMISO

Con el presente protocolo, la Universidad Europea manifiesta su tolerancia cero
ante la concurrencia en toda su organizacion de conductas constitutivas de
acoso laboral, moral, sexual y/o por razén de sexo, y otras conductas contrarias
a la libertad sexual, y la integridad moral en el ambito laboral incluidas las
producidas en el ambito digital.

Al adoptar este protocolo, la Universidad Europea quiere subrayar su
compromiso con la prevencion y actuacion frente a estas conductas en
cualquiera de sus manifestaciones, informando de su aplicacion a todo el
personal que presta servicios en su organizacién, sea personal propio o
procedente de otras empresas, incluidas las personas que, no teniendo una
relacion laboral, prestan servicios o colaboran con la organizacion, tales como
personas en formacion, las que realizan practicas no laborales o aquellas que
realizan voluntariado.

Asimismo, la Universidad Europea asume el compromiso de dar a conocer la
existencia del presente protocolo con indicacion de la necesidad de su
cumplimiento estricto, a las empresas a las que desplace su propio personal, asi
como a las empresas de las que procede el personal que trabaja en la
Universidad Europea. Asi, la obligacion de observar lo dispuesto en este
protocolo se hara constar en los contratos suscritos con otras empresas (segun
Real Decreto 171/2004, de 30 de enero, por el que se desarrolla el articulo 24
de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales, en
materia de coordinacion de actividades empresariales).

Cuando la presunta persona acosadora quedara fuera del poder de direccién de
la empresa y, por lo tanto, la Universidad Europea no pueda aplicar el
procedimiento en su totalidad, se dirigira a la empresa competente al objeto de
que adopte las medidas oportunas y, en su caso, sancione a la persona
responsable, advirtiéndole que, de no hacerlo, la relacién mercantil que une a
ambas empresas podra extinguirse.

Conscientes, la direccion de la Empresa y la representacion legal de las
personas trabajadoras (RLPT), de la necesidad de proteger los derechos
fundamentales de la persona y especialmente su dignidad en el ambito laboral,
y dentro de la conviccidén de que la cultura y valores de la Universidad Europea
estan orientados hacia el respeto de las personas que la integran, las partes
firmantes reconocen la necesidad de prevenir y, en su caso, erradicar todos
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aquellos comportamientos y factores organizativos que pongan de manifiesto
conductas violentas o de acoso en este ambito, de conformidad con los principios
inspiradores de la normativa europea y nacional en materia de procedimientos
de prevencion y solucion de conflictos en estos supuestos.

Es por ello por lo que el objeto del presente protocolo de actuacion para la
prevencion y tratamiento del acoso sera el de garantizar la proteccion de los
derechos fundamentales de la persona, definiéndose las pautas que deberan
regir, prevenir y erradicar este tipo de conductas y comportamientos en el ambito
laboral, haciendo extensivo el presente protocolo a todas las personas
trabajadoras de la empresa que deberan cumplirlo.

La Universidad Europea esta comprometida con su papel de garante de la
proteccion de los derechos fundamentales de toda su plantilla y la
responsabilidad social que, como empleadora, tiene en relaciéon con la garantia
de que las relaciones de trabajo y las relaciones interpersonales que con caracter
necesario se fraguan y fundamentan en la actividad profesional, se lleven de
acuerdo y con respeto a los derechos fundamentales de las personas.

El acoso supone un atentado al derecho a la integridad fisica y moral, a la
consideracion debida a la dignidad e intimidad y honor de las personas, y a la
igualdad de trato que se encuentran reconocidos en los Art. 10, 14,15y 18 de la
Constitucion, los Art. 4 y 17 del Estatuto de los Trabajadores, los Art. 7 y 48 de
la Ley Organica 3/2007 de Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, asi como al
derecho de proteccion de la salud de todas las personas trabajadoras que se
recoge en la Ley 31/1995 de Prevencion de Riesgos Laborales.

Este protocolo velara especialmente por:

* Prevenir, detectar y solucionar posibles situaciones de acoso laboral,
moral, sexual y/o por razdn de sexo, y otras conductas contrarias a la libertad
sexual.

= Proporcionar la ayuda que se considere necesaria a la victima.

= Proteger a las personas que han presentado una denuncia de acoso laboral,
moral, sexual y/o por razén de sexo, y otras conductas contrarias a la libertad
sexual, incluidas aquellas que sean testigos, asegurando que, cuantas
personas intervengan en un proceso, no seran objeto de intimidacion,
persecucion o represalias. Considerandose cualquier accion en este sentido
objeto susceptible de las sanciones disciplinarias que se estimen oportunas.



Universidad
Europea

= Adoptar medidas disciplinarias contra la persona acosadora.

= Actitud proactiva en sensibilizar e informar de comportamientos no
tolerados por la empresa.

= Difusién de buenas practicas

La mejora de las condiciones de trabajo repercute tanto en la productividad como
en el clima laboral, del mismo modo que las conductas violentas o constitutivas
de acoso no perjudican unicamente a la plantilla directamente afectada, sino que
repercuten en todo su entorno y en el conjunto de la organizacion. En este
sentido, la Universidad Europea se compromete a garantizar un entorno seguro
y saludable para su plantilla y personas colaboradoras.

FIRMA: Direccion de RR.HH.

2. DECLARACION DE PRINCIPIOS

El acoso laboral, moral, sexual y/o por razén de sexo, y otras conductas
contrarias a la libertad sexual, son conductas que estan totalmente prohibidas en
esta Universidad y se consideran inaceptables. Por ello, la Universidad Europea
se compromete a garantizar los siguientes principios:

e No se permitiran ni toleraran conductas que puedan ser constitutivas de
acoso laboral, moral, sexual y/o por razén de sexo, y otras conductas
contrarias a la libertad sexual, en cualquiera de sus manifestaciones.

e Todo el personal de la empresa tiene la obligacion de respetar los
derechos fundamentales de todos cuantos conformamos la Universidad
Europea, asi como de aquellas personas que presten servicios en ella. En
especial se abstendran de tener comportamientos que resulten contrarios
a la dignidad, intimidad y al principio de igualdad y no discriminacion,
promoviendo siempre conductas respetuosas.

e Toda persona tiene derecho a recibir un trato correcto, respetuoso y digno,
respetandosele su intimidad y su integridad fisica y moral, no pudiendo
estar sometida bajo ninguna circunstancia, ya sea por nacimiento, raza,
sexo, religién, opinidn o cualquier otra condicidn o circunstancia personal
o social, incluida su condicion laboral, a tratos degradantes, humillantes u
ofensivos; con independencia de quién sea la victima o la persona
acosadora en la situacién denunciada.

e Toda la plantilla tiene derecho a una proteccion eficaz en materia de
seguridad y salud en el trabajo, al que se asocia un correlativo deber de
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proteccion mediante la prevencidn de los riesgos derivados de su trabajo,
incluidos los derivados de las conductas violentas y de acoso.

Dada la condicion del acoso como riesgo en el ambito laboral, la
Universidad Europea se compromete a asignar los medios humanos vy
materiales necesarios para prevenir, no tolerar, combatir y perseguir, en
su caso, cualquier manifestacion de acoso, tanto a quien incurra en una
conducta ofensiva como a quien la promueva, fomente y/o tolere. Para
ello se formara especialmente a las personas responsables de equipo y a
las personas de la RLPT con funciones en materia de igualdad vy
prevencion para que apliquen y trasladen estos principios y valores, el
procedimiento de prevencion y solucion de conflictos en materia de acoso
de forma responsable.

La Universidad Europea velara por el mantenimiento de un entorno laboral
exento de riesgos y se compromete a adoptar las medidas necesarias,
tanto organizativas como de formacion e informacion, para prevenir la
aparicion de conductas de acoso en relacidén con las personas que prestan
sus servicios en la Empresa.

Se reconoce la importancia de desarrollar acciones formativas e
informativas que ayuden a prevenir conductas de acoso. Asi como,
informar y formar a toda la plantilla, asegurando su conocimiento a las
nuevas incorporaciones, sobre el contenido del presente protocolo y a
sensibilizarla en los valores de respeto sobre los que se inspira.

El personal que se considere objeto de conductas de acoso tiene derecho,
sin perjuicio de las acciones administrativas y judiciales que pudiera tomar
de forma individual, a plantear la apertura del procedimiento previsto a tal
efecto, con la involucracién de la direccion de la Universidad y la RLPT.

Cualquier persona trabajadora dispondra de la posibilidad de, mediante
queja o denuncia, activar este protocolo como procedimiento interno,
confidencial y rapido en aras a su erradicacion y reparacion de efectos.

Instruido el expediente informativo, de confirmarse la concurrencia de
acoso laboral, sexual o acoso por razén de sexo, la Universidad Europea
sancionara a quien corresponda, comprometiéndose a usar todo su poder
de direccion para garantizar un entorno de trabajo libre de violencia, de
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conductas discriminatorias, sexistas y por razén de sexo y adecuado a los
principios de seguridad y salud en el trabajo.

OBJETO

El objetivo principal de este protocolo es articular las medidas necesarias para
prevenir y combatir cualquier comportamiento que pueda ser contrario a la
libertad sexual y la integridad moral, especialmente en los casos de acoso sexual
y/o por razén de sexo, estableciendo un canal confidencial, rapido y accesible
para gestionar las denuncias o reclamaciones en el ambito interno de la empresa.

En concreto, los objetivos a alcanzar con el presente protocolo pueden
sistematizarse, entre otros, en:

a)

Fomentar la cultura preventiva de comportamientos contrarios a la libertad
sexual y la integridad moral, especialmente en caso de acoso sexual y/o
por razén de sexo, en todos los ambitos y estamentos de la organizacién,
incluidos los que pudieran producirse en un entorno digital.

Manifestar la tolerancia cero de la empresa frente a las situaciones que
atentan contra la libertad sexual y la integridad moral, especialmente en
caso de acoso sexual y por razéon de sexo, que puedan detectarse en
cualesquiera estamentos de la organizacion.

Facilitar la identificacion de las conductas constitutivas de acoso sexual y
acoso por razon de sexo, en sus distintas modalidades, incluyendo las
que pudieran producirse en el entorno digital, asi como cualquier otra
contraria a la libertad sexual y la integridad moral.

Implantar un procedimiento sencillo, rapido, accesible y confidencial que
permita a las victimas de cualquiera de las situaciones apuntadas realizar
una denuncia de aquello que esta sufriendo.

Investigar internamente, de manera agil, rapida y confidencial las
denuncias o reclamaciones a este respecto en aras a precisar si en la
empresa se ha producido una situacion de acoso sexual o0 acoso por razon
de sexo, en sus distintas modalidades, incluso digital, o cualquier otra
conducta contraria a la libertad sexual y la integridad moral.
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f) Sancionar, en su caso, a la persona agresora y resarcir a la victima que
ha sufrido una situacion de las mencionadas.

g) Apoyar a la persona que ha sufrido cualquiera de estas situaciones para

evitar su victimizacion secundaria o revictimizacion y facilitarle, en su
caso, el acceso al acompanamiento psicoldgico y social que precise.

4. AMBITOS DE APLICACION

El protocolo sera aplicable a todas las personas trabajadoras de la Universidad
Europea y a todo el personal que presta servicios en su organizacion, sea
personal propio o procedente de otras empresas, incluidas las personas que, no
teniendo una relacién laboral, prestan servicios o colaboran con la organizacion,
tales como personas en formacion, las que realizan practicas no laborales o
aquellas que realizan voluntariado, sin exclusiones, ni distincibn por su
naturaleza o vinculacion juridica.

El protocolo se aplicara a las situaciones de acoso laboral, moral, acoso sexual
y/o acoso por razén de sexo que se producen durante el trabajo, en el trabajo o
como resultado del mismo:

a) En el lugar de trabajo, inclusive en los espacios publicos y privados del
centro de trabajo.

b) En los lugares donde la persona trabajadora haga su descanso, coma,
instalaciones sanitarias, de aseo y vestuarios.

c) En los desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de
formacion relacionadas con el trabajo e incluso en el alojamiento
proporcionado por la persona empleadora en la pernoctacion de dicho
evento.

d) En el marco de las comunicaciones que estén relacionadas con el trabajo,
incluidas las realizadas por medio de tecnologias de la informacion y de
la comunicacion (acoso virtual o ciberacoso).

e) En los trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo.

Si el acoso se produjese entre personas trabajadoras de esta Universidad
Europea y una empresa externa que actuen en el mismo lugar de trabajo, se
aplicara el procedimiento recogido en este documento, si bien, la adopcidn de
medidas se realizara de forma coordinada entre las empresas afectadas.
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Si se produjera fuera del centro de trabajo debera ponerse de manifiesto que la
situacion es por causa directamente ligada al trabajo, de lo contrario, no sera de
aplicacion el presente protocolo.

5. CONCEPTO Y DEFINICIONES

Los siguientes tipos de acoso que se definen a continuacion pueden
establecerse en funcion del tipo de vinculo que hay entre la persona
acosadora y la persona acosada de la siguiente forma:

* Acoso horizontal: entre compareros/comparieras.
» Acoso vertical descendente: mando - subordinado/a.

* Acoso vertical ascendente: subordinado/a — mando.

5.1. Acoso sexual

Segun el Art. 7.1 de la Ley Organica 3/2007, para la Igualdad Efectiva de Mujeres
y Hombres, constituye acoso sexual cualquier comportamiento verbal o
fisico, de naturaleza sexual, que tenga el propdsito o produzca el efecto de
atentar contra la dignidad de una persona, en particular, cuando se crea un
entorno intimidatorio, degradante u ofensivo, siendo suficiente para tener tal
consideracion que se trate de un unico episodio, aunque generalmente el acoso
no se conciba como algo esporadico, sino como algo insistente, reiterado y de
acorralamiento. Este acoso se considerara, en todo caso, discriminatorio,
maxime cuando se condicione un derecho o una expectativa de derecho a la
aceptacion de una situacion constitutiva de acoso.

El acoso sexual comprende todos los comportamientos de naturaleza sexual,
tanto aquellos que vayan dirigidos a una persona concreta (bilateral) ya sea a
cambio o no de una determinada exigencia (chantaje sexual) como aquellos de
naturaleza sexual que pueden ir dirigidos de forma indeterminada a un colectivo
de personas a través de escritos, gestos o palabras que se puedan considerar
ofensivos para la victima (acoso sexual ambiental).

A titulo de ejemplo y sin animo excluyente ni limitativo, podrian ser constitutivas
de acoso sexual las conductas que se describen a continuacion:
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Conductas constitutivas de acoso sexual

Conductas verbales

Insinuaciones sexuales molestas.

Difundir rumores, preguntar o explicar sobre la vida y las preferencias
sexuales de una persona.

Hacer comentarios o bromas sexuales obscenas.
Hacer comentarios soeces sobre el cuerpo o la apariencia fisica.
Proposiciones o demandas de favores sexuales.

Insistencia para participar en actividades sociales fuera del lugar de
trabajo, después de que la persona objeto de la misma haya dejado
claro que dicha insistencia es molesta e inoportuna.

Flirteos ofensivos; comentarios insinuantes, indirectas o comentarios
obscenos.

Llamadas telefénicas indeseadas; bromas o comentarios sobre la
apariencia sexual.

No verbales

Exhibicidn de fotos sexualmente sugestivas o pornograficas, de
objetos o escritos.

Miradas impudicas o gestos obscenos.

Cartas o mensajes de correo electrénico, mensajes de texto o de
cualquier otro tipo de caracter ofensivo, de contenido sexual.

Fisicas

Contacto fisico deliberado y no solicitado.
Abrazos o besos no deseados.
Acercamiento fisico excesivo o innecesario.

Tocar intencionadamente o “accidentalmente” las partes sexuales del
cuerpo.

Tipos de acoso sexual
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Se distinguen dos tipos de acoso sexual, en funcion de si las anteriores
conductas implican o no un elemento de coaccion:

a) Acoso sexual “quid pro quo” o chantaje sexual

Consiste en forzar a la victima a elegir entre someterse a los requerimientos
sexuales, o perder o ver perjudicados ciertos beneficios o condiciones de trabajo,
que afecten al acceso a la formacion profesional, al empleo continuado, a la
promocioén, a la retribucién o a cualquier otra decisidon en relacion con esta
materia. En la medida que supone un abuso de autoridad, su sujeto activo sera
aquel que tenga poder, sea directa o indirectamente, para proporcionar o retirar
un beneficio o condicién de trabajo.

b) Acoso sexual ambiental

El sujeto activo del acoso crea un entorno de trabajo intimidatorio, hostil,
degradante, humillante u ofensivo para la victima, como consecuencia de
actitudes y comportamientos indeseados de naturaleza sexual. Puede ser
realizado por cualquier miembro de la Universidad Europea con independencia
de su posicion o estatus, o por terceras personas ubicadas de algun modo en el
centro de trabajo.

5.2. Acoso por razon de sexo

Segun el Art. 7.2 de la Ley Organica 3/2007, constituye acoso por razén de sexo
cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de una persona, con el
propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo.

Para apreciar que efectivamente en una realidad concreta concurre una situacién
calificable de acoso por razon de sexo, se requiere la concurrencia de una serie
de elementos conformadores de un comun denominador, entre los que destacan:
a) Hostigamiento, entendiendo como tal toda conducta intimidatoria,
degradante, humillante y ofensiva que se origina externamente y que es
percibida como tal por quien la sufre.
b) Atentado objetivo a la dignidad de la victima y percibido subjetivamente
por esta como tal.
c) Resultado pluriofensivo. El ataque a la dignidad de quien sufre acoso
por razén de sexo no impide la concurrencia de dano a otros derechos
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fundamentales de la victima, tales como el derecho a no sufrir una
discriminacion, un atentado a la salud psiquica vy fisica, etc.

d) El motivo de estos comportamientos debe tener que ver con el hecho
de ser mujeres o por circunstancias que biolégicamente solo les pueden
afectar a ellas (embarazo, maternidad, lactancia natural); o que tienen que
ver con las funciones reproductivas y de cuidados que a consecuencia de
la discriminaciéon social se les presumen inherentes a ellas. En este
sentido, el acoso por razdén de sexo también puede ser sufrido por los
hombres cuando estos ejercen funciones, tareas o actividades
relacionadas con el rol que histéricamente se ha atribuido a las mujeres,
por ejemplo, un trabajador hombre al que se acosa por dedicarse al
cuidado de menores o dependientes.

Al igual que en el caso anterior, este acoso también se considerara, en todo caso,
discriminatorio, maxime cuando condicione un derecho o0 una expectativa de
derecho a la aceptacion de una situacién constitutiva de acoso.

Conductas constitutivas de acoso por razon de sexo

Se consideraran conductas o comportamientos constitutivos de acoso aquellos
llevados a cabo en funcién del sexo u orientacidén sexual de una persona y con
el propdsito de atentar contra su dignidad, podran ser constitutivas de este tipo
de acoso, a modo de ejemplo, y sin animo excluyente o limitativo:

Conductas discriminatorias por razon de sexo.

Insultos basados en el sexo y/o la orientacion sexual de la persona
trabajadora.

Formas ofensivas de dirigirse a la persona.

Ridiculizar, despreciar las capacidades, habilidades y el potencial intelectual
de una persona por razon de su sexo.

Ignorar aportaciones, comentarios o acciones, por razén de sexo.

Asignar tareas o trabajos muy superiores o inferiores a la cualificacion
profesional o competencias de la persona. No asignar tarea alguna, o asignar
tareas sin sentido o degradantes.

Negar u ocultar los medios para realizar el trabajo o facilitar datos erroneos.

Ordenes contradictorias o imposibles de cumpilir.
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5.3. VIOLENCIA EN EL AMBITO DIGITAL

También denominado acoso virtual, ciberbullying o ciberviolencia, es el uso de
herramientas de comunicacion tecnolégica a través de teléfonos moviles, redes
sociales o cualquier otro asimilable para acosar a una persona o grupo de
personas, mediante ataques personales, divulgacién de informacion confidencial
o falsa entre otros medios. Es decir, se considera ciberviolencia todo aquello que
se realice a través de los dispositivos electronicos de comunicacién con el fin
intencionado de dafar o agredir a una persona o a un grupo de personas.

Pueden ser constitutivos de ciberacoso las siguientes conductas:

Publicacién de informacion de caracter personal sin su consentimiento.
Envio de correos electrénicos difamatorios.

Insultos y amenazas en el entorno de internet.

Hacer publica la identidad y datos de contacto sin su consentimiento.
Enviar mensajes amenazantes por correo electronico, teléfono etc...
Perseguir y acechar a la victima en los lugares de Internet en los que se
relaciona de manera habitual.

Envios o reenvios por medio de WhatsApp o herramientas similares de
informacion del ambito privado de una persona.

Han de tenerse en cuenta tres dimensiones especificas de la violencia digital
(segun la Estrategia Estatal para combatir las violencias machistas 2022-2025):

El acoso en linea y facilitado por la tecnologia. Suele consistir en la tactica de vigilar
0 espiar a la victima, en sus distintas redes sociales o plataformas de mensaijeria,
sus correos electronicos y su teléfono, robando contrasefias o crackeando o
hackeando sus dispositivos para acceder a sus espacios privados, mediante la
instalacion de programas espias o aplicaciones de geolocalizacion, o mediante el
robo de sus dispositivos. Las personas agresoras también pueden asumir la
identidad de la otra persona o vigilar a la victima a través de dispositivos tecnologicos
conectados a través del Internet de las Cosas, como los electrodomésticos
inteligentes.

El acoso sexual en linea.

La dimensién digital de la violencia psicoldgica.

En la ciberviolencia, toda persona que sea conocedora de estos hechos tiene la
responsabilidad de ponerlo en conocimiento inmediato de la empresa para que
se tomen las medidas adecuadas. Cualquier persona que participe reenviando
y/o difundiendo sin denunciarlo podré ser considerado igualmente responsable.
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Las conductas aqui recogidas no constituyen listas cerradas (se admitira
cualquier otra que establezca la normativa vigente), ni tienen animo excluyente
ni limitativo.

5.4. Acoso moral, laboral o mobbing y conductas delictivas
contrarias a la libertad sexual y la integridad moral

El acoso moral, laboral o mobbing se define como trato hostil, ofensivo,
intimidatorio o vejatorio al que es sometida una persona en el ambito laboral de
forma sistematica, que le provoca problemas psicolégicos y afectara a su
desempefio profesional con la finalidad de que abandone su puesto de trabajo.
Pueden ser constitutivos de mobbing las siguientes conductas:

e Cambiar la ubicacion de la persona separandola de sus compafieros y
compafieras (aislamiento).

e Ignorar la presencia de la persona, no dirigirle la palabra.

e Eliminar o restringir los medios de comunicacion disponibles.

e Impedir el acceso a la informacion.

e Juzgar el desempefio de la persona de manera ofensiva, ocultar sus
esfuerzos y habilidades.

e Robo de pertenencias, documentos, herramientas de trabajo, borrar
archivos del ordenador, manipular las herramientas de trabajo causandole
un perjuicio, etc.

e Tratar de dainar la reputacion personal o profesional a través del rumor, la
denigracion y la ridiculizacion

e Burlas de los gestos, la voz, la apariencia fisica, discapacidades, poner
motes, etc.

Las conductas aqui recogidas no constituyen listas cerradas (se admitira
cualquier otra que establezca la normativa vigente), ni tienen animo excluyente
ni limitativo.

El art.12 de la Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral
de la libertad sexual establece que todas las empresas deben promover
condiciones de trabajo que eviten la comisidn de delitos y otras conductas contra
la libertad sexual y la integridad moral en el trabajo.
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Cuando los indicios de la conducta denunciada sean constitutivos de delito, la
empresa debe adoptar inmediatamente las medidas cautelares necesarias para
proteger a la victima de la persona agresora y dar traslado al Ministerio Fiscal.

Entre las conductas delictivas aqui relevantes conviene diferenciar entre las
contrarias a la integridad moral y las que lo son a la libertad sexual. Por lo que
se refiere a lo primero, los delitos contra la integridad moral, quedan recogidos
en el Art. 173 del Cédigo Penal, pudiendo ser castigados con penas de prision
de 6 meses a 2 afos. Estos delitos incluirian, entre otras, acciones en el ambito
de cualquier relacién laboral o funcionarial en la que prevaliéndose de una
relacion de superioridad, se realicen contra otro de forma reiterada actos hostiles
o humillantes que, sin llegar a constituir trato degradante, supongan grave acoso
contra la victima; asi como, expresiones, comportamientos o proposiciones de
caracter sexual que creen a la victima una situaciéon objetivamente humillante,
hostil o intimidatoria, sin llegar a constituir otros delitos de mayor gravedad.

Por lo que se refiere a lo segundo, los delitos contra la libertad sexual, quedan
recogidos en el del Titulo VIl del Cédigo Penal, debiéndose diferenciar entre: i)
Agresiones sexuales; ii) agresiones sexuales a menores de dieciséis anos; iii)
Acoso sexual; iv) Delitos de exhibicionismo y provocacion sexual y v) delitos
relativos a la prostitucion y a la explotacion sexual y corrupcion de menores.

6. GARANTIAS

Finalidad Preventiva y de respuesta

La finalidad del Protocolo es preventiva (sensibilizando e informando de
comportamientos no tolerados por la empresa y difundiendo buenas practicas) y
pretende priorizar las medidas dirigidas a evitar posibles situaciones de conflicto
que se puedan producir entre las personas trabajadoras y a detectar y responder
en los supuestos que se produzcan.

Confidencialidad y anonimato

La informacion generada y aportada por las actuaciones en la aplicacion de este
Protocolo ha de tener caracter confidencial y s6lo puede ser conocida por las
personas que intervienen directamente en el desarrollo de las diferentes fases
de este protocolo. Todas las personas que intervengan, en cualquiera de las
fases del procedimiento, tienen obligacibn de guardar una estricta
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confidencialidad y reserva, y no deben transmitir ni divulgar informacion sobre el
contenido de las denuncias presentadas, resueltas, o en proceso de
investigacion de las que tengan conocimiento. Se recomienda que, para
preservar la confidencialidad, desde el momento en que se formula la
comunicacion, la persona o personas responsables de la gestion del caso
asignen unos codigos numeéricos identificativos tanto a la persona
supuestamente acosada como a la supuestamente acosadora, para preservar
su identidad.

Diligencia y celeridad

La investigacion y la resolucion sobre la conducta denunciada deben ser
realizadas sin demoras indebidas, de forma que el procedimiento pueda ser
completado en el menor tiempo posible, respetando las garantias debidas.

Derecho a la Informacion

Todas las personas implicadas en el procedimiento tienen derecho a la
informacion sobre el procedimiento de la empresa, los derechos y deberes, qué
fase se esta desarrollando y, segun la caracteristica de participacion (afectadas,
testigos, denunciadas), del resultado de las fases.

Formacion

Todas las personas que intervengan en los procedimientos deben contar con
formacion en igualdad.

Respeto y proteccion

La empresa adoptara las medidas pertinentes para garantizar el derecho a la
proteccion de la dignidad e intimidad de las personas afectadas, incluyendo a las
personas presuntamente acosadas y/o acosadoras.

Trato justo

El procedimiento tiene que garantizar la audiencia imparcial y un tratamiento
justo a todas las personas implicadas. Todas las personas que intervengan en el
procedimiento tienen que actuar de buena fe en la investigacion de la verdad y
el esclarecimiento de los hechos denunciados.
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Proteccion de Datos

Se dara el debido respeto a la normativa en protecciéon de datos (Ley Organica
3/2018, de 5 de diciembre).

Proteccion ante posibles represalias

Todas las personas implicadas en el procedimiento deben tener garantias de no
discriminacién, ni represalias por la participacion en los procesos de
comunicacion o denuncia de una situacidon de acoso. En los expedientes
personales soélo se tienen que incorporar los resultados de las denuncias
investigadas y probadas.

Si por parte de la persona denunciada se produjeran represalias o actos de
discriminacion sobre la persona denunciante, la presunta victima u otras
personas involucradas en el proceso (testigos, companeros/as, etc.), se haya
determinado o no la existencia del acoso, en cualquiera de sus modalidades, se
adoptaran también las medidas disciplinarias correspondientes.

Colaboracion

Todas las personas que sean citadas en el transcurso de la aplicacion de este
procedimiento tienen el deber de implicarse y de prestar su colaboracion.

7. COMISION INSTRUCTORA DE TRATAMIENTO DE SITUACIONES DE
ACOSO

La Comision Instructora, sera el 6rgano encargado de la tramitacion de todos
los procedimientos sustanciados conforme a lo establecido en el presente
protocolo.

Dicha Comisién Instructora estara integrada por cuatro miembros: un
representante del departamento de RR.HH., otro representante del
departamento legal y dos representantes de la RLPT. El Instructor/a sera la
persona del departamento de RR.HH., quien sera responsable de supervisar
todas las actuaciones para resolver el expediente. Por su parte, la persona del
departamento legal sera la encargada de elaborar el Informe de conclusiones.
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En caso de concurrir algun tipo de parentesco por consanguinidad o afinidad con
alguna o algunas de las personas afectadas por la investigacion, amistad intima,
enemistad manifiesta con las personas afectadas por el procedimiento o interés
directo o indirecto en el proceso concreto, deberan abstenerse de actuar. En
ningun caso las personas elegidas por la empresa, para constituir la comision de
investigacion, seran superiores jerarquicamente de la persona que denuncia (no
sélo directos, sino en la linea vertical). En caso de que, a pesar de la existencia
de estas causas, no se produjera la abstencion, podra solicitarse, por cualquiera
de las personas afectadas por el procedimiento, la recusacion de dicha persona
0 personas de la comision.

Esta comision se reunira en el plazo maximo de 3 dias laborables a la fecha de
recepcion de una queja, denuncia o conocimiento de un comportamiento
inadecuado, de conformidad con el procedimiento establecido en el presente
protocolo para su presentacion.

En el seno de la comision se investigara, inmediata y minuciosamente, cualquier
denuncia, comunicacién, queja o informe sobre un comportamiento susceptible
de ser considerado acoso, acoso sexual, acoso por razén de sexo u otras
conductas contrarias a la libertad sexual y la integridad moral en el ambito laboral.

8. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

Fase I. Denuncia y constitucion de la comision instructora

Fase Il. Investigacion: fase preliminar o procedimiento informal

Fase lll. Investigacion: expediente informativo o procedimiento formal
Fase IV. Elaboracion del informe

Fase V. Resolucion del expediente

Fase VI. Seguimiento

Fase |. Denuncia y constitucion de la comision instructora

En nombre de la Universidad Europea, a través del canal especifico (mail) se
gestionara y tramitara cualquier queja o denuncia que, conforme a este
protocolo, pueda interponerse por las personas que prestan servicios en esta
organizacion.

Las personas trabajadoras de la Universidad Europea deben saber que, salvo
dolo o mala fe, no seran sancionadas por activar el protocolo. En caso de
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hacerlo, al interponer cualquier reclamacion ésta tendra presuncién de veracidad
y sera gestionada por la Comision Instructora.

Las denuncias seran secretas, podran ser anénimas y la Universidad Europea
garantizara la confidencialidad de las partes afectadas.

La denuncia de la existencia de un caso de violencia o acoso en el trabajo se
podra realizar por la persona afectada, por una tercera persona, o por los
representantes legales de las personas trabajadoras que tengan conocimiento
de los hechos, siempre a través del canal especifico
(canalacoso@universidadeuropea.es).

Se habilitara un canal especifico para la recepcién de denuncias relacionadas
con situaciones de acoso, consistente en una direccion de correo electronico
corporativa (canalacoso@universidadeuropea.es) a fin de garantizar la
confidencialidad de cualquier denuncia, reclamacion o comunicacion de
situacion de acoso. Este canal sera gestionado y supervisado por la Direccion
de Recursos Humanos, quien, una vez recibida la denuncia, procedera a
iniciar el proceso de investigacion conforme al protocolo establecido. Este
correo electrénico no sustituye los demas canales de denuncia existentes,
que seguiran disponibles para cualquier persona que desee utilizarlos.

En el Anexo lll de este protocolo se incluye el modelo de denuncia que
debera ser completado y enviado a travées del canal habilitado
(canalacoso@universidadeuropea.es), garantizando asi la  correcta
formalizacién del procedimiento.

La Direccion de Recursos Humanos constituira la Comision Instructora mediante
comunicacion por escrito a cada uno de los miembros designados para que se
inicie el proceso de investigacion.

El contenido de la denuncia debe incluir como minimo:

e Nombre, apellidos, puesto y centro de trabajo de la persona que presenta
la denuncia. En caso de que la denuncia sea presentada por terceros,
nombre, apellidos y puesto de trabajo de la persona presuntamente
acosada.

e Nombre, apellidos, puesto y centro de trabajo de la persona presunta
acosadora.

e Nombre, apellidos de posibles testigos.

e Descripcion de los hechos (lugar y fechas, duracién, frecuencia de los
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e Aportacion, si procede, prueba documental o de soporte.
e Imprescindible adjuntar el modelo de denuncia Anexo I.

Cuando la persona que realice la denuncia no sea la persona afectada de forma
directa, la primera acciéon por parte de la Comisidon Instructora sera
comunicarselo a la persona presuntamente acosada por escrito y solicitar su
ratificacion. Si la persona afectada ratifica la denuncia, la Comision Instructora
iniciara el protocolo.

En caso de no ratificacion, la Comision Instructora, ante la negativa de la
presunta victima a denunciar y/o a que se continue con el procedimiento, pondra
en conocimiento de la Direccion de Recursos Humanos dicha situacion.

En funcion de la gravedad de los hechos, la direccion de Recursos Humanos se
reservara la potestad de hacer seguimiento del caso, preservando en todo caso
el anonimato y derecho a la intimidad de la presunta victima. Todo ello a fin de
que la empresa intensifique la aplicacién de medidas preventivas, sensibilizacion
y/o formacion o cualquier actuacion que se considere necesaria para hacer frente
a los indicios percibidos.

En funcién de su decision, la Direcciéon de Recursos Humanos notificara a la
Comisién Instructora el cierre o seguimiento del proceso, reactivando el mismo
en caso de ratificacion por la persona presuntamente acosada para la
investigacion de los hechos.

La Comision Instructora se reunira en el plazo maximo de 3 dias laborables
desde la fecha de la constitucion de la misma para iniciar las acciones necesarias
para llevar a cabo el proceso de investigacion.

Fase Il. Investigacion: fase preliminar o procedimiento informal

Fase potestativa. El fin es resolver la situacion de forma urgente y eficaz para
conseguir la interrupcidon de las situaciones de acoso y alcanzar una solucion
aceptada por las partes. Recibida la queja o denuncia, la comisién instructora
entrevistara a la persona afectada, pudiendo también entrevistar al presunto
agresor/a o a ambas partes, solicitar intervencion de personal experto, aplicacion
de medidas cautelares, etc.

Las entrevistas se realizaran en el menor tiempo posible y de manera presencial,
con la participacion de todos los miembros del érgano instructor. Esta fase durara
maximo 7 dias laborables a contar desde la recepcion de la queja o denuncia
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por parte de la comision instructora. En ese plazo, la comision instructora dara
por finalizada esta fase preliminar, valorando la consistencia de la denuncia,
indicando la consecucién o no de la finalidad del procedimiento y, en su caso
proponiendo las actuaciones que estime convenientes, incluida la apertura del
expediente informativo.

Todo el procedimiento sera urgente y confidencial, protegiendo la dignidad y la
intimidad de las personas afectadas. El expediente sera confidencial y sélo podra
tener acceso a él la citada comision. En caso de no pasar a la tramitacion del
expediente informativo, se levantara acta de la solucion adoptada en esta fase
preliminar y se informara a la direccion de la empresa.

La comisién, dada la complejidad del caso, podra obviar esta fase preliminar y
pasar directamente a la tramitaciéon del expediente informativo, lo que
comunicara a las partes. Asi mismo, se pasara a tramitar el expediente
informativo si la persona acosada no queda satisfecha con la solucion propuesta
por la comision instructora.

Ademas, se informara a la representacion legal de las personas trabajadoras, a
la persona responsable de prevencion de riesgos laborales y a la comision de
seguimiento del plan de igualdad, quienes deberan guardar sigilo sobre la
informacion a la que tengan acceso. Con el objeto de garantizar la
confidencialidad, no se daran datos personales y se utilizaran los codigos
numéricos asignados.

Fase lll. Investigacion: expediente informativo o procedimiento formal.

En caso de no activarse la fase preliminar o cuando el procedimiento no pueda
resolverse aun habiéndose activado, se dara paso al expediente informativo, con
un maximo de 10 dias. El total de las fases Il y Ill tendra una duracién maxima
de 17 dias laborables.

La comisidon instructora realizara la investigacion, en la que se resolvera a
proposito de la concurrencia o no del caso denunciado tras oir a las personas
afectadas y testigos o requerir cuanta documentacion sea necesaria. Las
personas requeridas deberan colaborar con la mayor diligencia posible.

Las funciones de la Comision Instructora que asume la investigacion son:
o Analizar la denuncia y la documentacion que se adjunta.

o Entrevistarse con la persona que denuncia.
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o Encaso de que el denunciante sea una tercera persona, entrevistarse con
la persona presuntamente acosada.

o Si en la denuncia no estan suficientemente relatados los hechos, pedir
que se haga un relato adicional de los mismos.

o Entrevistarse con la persona denunciada.

o Entrevistar los y las posibles testigos (e informarles de la necesidad de
mantener la confidencialidad en el proceso).

o Emitir el informe del proceso y sus conclusiones.

La Comision Instructora iniciara el proceso de investigacion mediante la
realizacion de entrevistas personales, en primer lugar, a la presunta victima, y
posteriormente a la presunta persona denunciada, tomando el/la Instructor/a
nota de sus declaraciones. Ambas partes seran informadas de que podran ser
asistidas y acompafadas por una persona de su confianza, sea o0 no
representante legal y/o sindical de las personas trabajadoras, quien debera
guardar sigilo sobre la informacion a que tenga acceso.

En caso de que en base a dichas entrevistas asi se considere necesario, la
Comisién Instructora podra citar a aquellas personas que hayan sido
referenciadas en las mismas y que puedan tener conocimiento de los hechos
denunciados. En caso de en base a los hechos detallados en la denuncia o en
las entrevistas llevadas a cabo, la Comisidn Instructora lo considerase necesario,
podra proponer a la direccion de Recursos Humanos el establecimiento de
medidas cautelares y/o de caracter organizacional con caracter temporal
mientras dure la investigacion y hasta su resolucién con el objetivo de proteger
a la presunta victima y evitar el contacto con la presunta persona acosadora, y/o
asi mismo evitar cualquier tipo de interferencias durante el proceso de
investigacion, siempre que estas medidas no perjudiquen a la presunta victima.

Cuando de la denuncia planteada la comisién apreciase indicios de conducta
delictiva propondra a la direccion de Recursos Humanos la adopcion inmediata
de las correspondientes medidas cautelares y el traslado urgente al Ministerio
Fiscal.

En esta fase, el objetivo principal es conocer en qué situacion se encuentra la
persona afectada e investigar los hechos denunciados. Para ello, la Comisién
Instructora, podra llevar a cabo entrevistas u otras actuaciones de investigacion
con cualquiera de las personas implicadas, testigos, o terceras personas que se

21



Universidad
Europea

considere que puedan aportar informacion util en el proceso. De las actuaciones
realizadas y de los documentos revisados, la Comision Instructora dejara
constancia dentro del expediente de investigacion. En el seno de la comision
instructora las decisiones se tomaran de forma consensuada, siempre que fuera
posible y, en su defecto, por mayoria.

La Comision Instructora tratara cada caso de manera individualizada, y velara
por que la persona afectada sea escuchada y apoyada en todo momento.

Finalizada la investigacion, la comision levantara un acta en la que se creara un
expediente fisico con la documentacion de todas las actuaciones practicadas,
que sera custodiado por el/lla Instructor/a designado/a. Dicho expediente
recogera los hechos, testimonios, pruebas practicadas y/o recabadas
concluyendo si, en su opinion, hay indicios 0 no de acoso laboral, moral, sexual
y/o por razdn de sexo, y otras conductas contrarias a la libertad sexual. En el que
se podran incluir propuestas de medidas a adoptar. Asimismo, las actas
levantadas deberan ser remitidas a cada persona entrevistada para su lectura y
firma, a fin de otorgar veracidad y conformidad a las manifestaciones realizadas,
dejando constancia documental de la conversacién mantenida.

En los Anexos Il y Ill de este protocolo se incluyen los compromisos de
confidencialidad que deberan ser firmados tanto por las personas integrantes del
organo instructor como por las personas entrevistadas durante el proceso,
garantizando asi la proteccion de la informacion y el respeto a la privacidad de
todas las partes implicadas.

Fase IV. Elaboracion del informe

La Comisién Instructora debera emitir un informe, dirigido a la Direccién de
Recursos Humanos, salvo casos de conflicto de interés. El plazo orientativo para
la emision de dicho informe sera de 3 dias laborables, computados desde la
finalizacion de la fase de investigacion.

El informe incluira la siguiente informacion:
a. ldentificacion de la persona que ha presentado la denuncia.

b. Identificacién de la/las persona/s supuestamente acosadals y
acosadorals.

c. Relacién nominal de las personas que hayan participado en la
investigacion y en la elaboracion del informe.
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d. Antecedentes del caso, denuncia y circunstancias.

e. Otras actuaciones: pruebas, resumen de los hechos principales y
de las actuaciones realizadas. Cuando se hayan realizado
entrevistas a testigos, y con el fin de garantizar la confidencialidad,
el resumen de esta actuacion no tiene que indicar quién hace la
manifestacion, sino soélo si se constata o no la realidad de los
hechos investigados.

f. Conclusiones.

g. Propuesta de medidas correctoras.

El procedimiento sera agil, eficaz, y se protegera, en todo caso, la intimidad,
confidencialidad y dignidad de las personas afectadas. A lo largo de todo el
procedimiento se mantendra una estricta confidencialidad y todas las
investigaciones internas se llevaran a cabo con tacto, y con el debido respeto,
tanto al/la denunciante y/o a la victima, quienes en ningun caso podran recibir un
trato desfavorable por este motivo, como al denunciado/a, cuya prueba de
culpabilidad requiere la concurrencia de indicios claros en los términos previstos
en la normativa laboral en caso de vulneracion de derechos fundamentales.

La Comision Instructora, si de la prueba practicada se evidenciasen indicios de
acoso, podra proponer de forma fundamentada a la direccidn de Recursos
Humanos la adopciéon de acciones/medidas preventivas, correctoras o
disciplinarias.

Si de la prueba practicada no se apreciasen indicios de acoso, la comisién hara
constar en el acta que de la prueba expresamente practicada no cabe apreciar
la concurrencia de acoso laboral, moral, sexual y/o por razén de sexo, y otras
conductas contrarias a la libertad sexual.

Si, aun no existiendo acoso, se encuentra alguna actuacién inadecuada o una
situacion de violencia susceptible de ser sancionada, la Comision Instructora de
acoso instara igualmente a la direccion de Recursos Humanos a adoptar
aquellas medidas que se consideren pertinentes a ese respecto.

Exclusivamente para denuncias vinculadas al colectivo LGTBI, el informe emitido
por el érgano instructor podra incluir conclusiones y propuestas, que tendran
caracter vinculante para la adopcién de medidas cautelares, recomendaciones
obligatorias para garantizar la confidencialidad y la proteccién de la persona
afectada, asi como, propuestas de sancion o acciones correctivas conforme al
régimen disciplinario aplicable.
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El Instructor designado sera el responsable de la gestion y custodia,
garantizando la confidencialidad del conjunto de documentos que se generen en
esta fase (comunicado, documentos aportados por la persona afectada, resumen
de entrevistas, informe vinculante, etc.). La empresa tiene que poner a
disposicion los medios necesarios para hacer efectiva esta custodia.

El informe de la Comisién Instructora se debe remitir a la Direccidon de Recursos
Humanos para la resolucion.

Fases V. Resolucion del expediente

La Direccion de Recursos Humanos de la Universidad Europea, una vez
recibidas las conclusiones de la Comisién Instructora, adoptara las decisiones
que considere oportunas en el plazo de 3 dias laborables.

La decision adoptada se comunicara por escrito a la victima, a la persona
denunciada y a la Comision Instructora, quienes deberan guardar sigilo sobre la
informacion a la que tengan acceso.

Asi mismo, se comunicara también a la Comision de Seguimiento del Plan de
Igualdad, a la persona responsable de Prevencién de Riesgos Laborales y a los
RLPT de la apertura del procedimiento de acoso y el resultado del mismo, sin
detallar datos personales. Todas las personas que reciban esta informacion
guardaran el deber de sigilo y confidencialidad sobre la informacion a la que
tengan acceso. Asi, al objeto de garantizar la confidencialidad, no se daran datos
personales y se utilizaran los codigos numéricos asignados a cada una de las
partes implicadas en el expediente.

En funcidon de esos resultados anteriores, la Direccion de Recursos Humanos
procedera a:

a) Adoptar cuantas medidas estime oportunas en base al informe vy
sugerencias realizadas por la comision instructora del procedimiento de
acoso.

b) Dar por concluido el proceso, y archivar las actuaciones, levantando acta
al respecto.
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Entre las sanciones a considerar para aplicar a la persona agresora se tendran
en cuenta las siguientes:

1. El traslado, desplazamiento, cambio de puesto, jornada o ubicacion
2. La suspension de empleo y sueldo

3. La limitacion temporal para ascender

4. El despido disciplinario

En el caso de que la sancién a la persona acosadora no sea la extincion del
vinculo contractual, la direccién de Recurso Humanos de la Universidad Europea
mantendra un deber activo de vigilancia respecto a esa persona trabajadora
cuando se reincorpore (Si es una suspension), o en su nuevo puesto de trabajo
en caso de un cambio de ubicacion. Pero siempre y en todo caso, el
cumplimiento de erradicar el acoso no finalizara con la mera adopcién de la
medida del cambio de puesto o con la mera suspension, siendo necesaria su
posterior vigilancia y control por parte de la empresa.

La direccion de la empresa adoptara las medidas preventivas necesarias para
evitar que la situacion vuelva a repetirse, reforzara las acciones formativas y de
sensibilizacién y llevara a cabo actuaciones de proteccion de la seguridad y salud
de la victima, entre otras, las siguientes:

Evaluacion de los riesgos psicosociales en la empresa.

Adopcion de medidas de vigilancia para proteger a la victima.

Adopciéon de medidas para evitar la reincidencia de las personas
sancionadas.

Apoyo psicolégico y social a la persona acosada.

Modificacion de las condiciones laborales que, previo consentimiento de
la persona victima de acoso, se estimen beneficiosas para su
recuperacion.

Formacion o reciclaje para la actualizacion profesional de la persona
acosada cuando haya permanecido en IT durante un periodo de tiempo
prolongado.

Realizacion de nuevas acciones formativas y de sensibilizacién para la
prevencion, deteccion y actuacion frente al acoso laboral, moral, sexual
y/o acoso por razon de sexo, dirigidas a todas las personas que prestan
Sus servicios en la empresa.

El periodo total desde la Fase | hasta la Fase V tendra una duracion maxima de
26 dias.
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Fase VI. Sequimiento

Una vez cerrado el expediente y en un plazo no superior a treinta dias naturales,
la comision instructora realizara un seguimiento sobre los acuerdos adoptados,
es decir, sobre su cumplimiento y/o resultado de las medidas adoptadas. Del
seguimiento se levantara acta que recogera las medidas a adoptar en el
supuesto de que los hechos causantes del procedimiento sigan produciéndose,
y se analizara también si se han implantado las medidas preventivas y
sancionadoras propuestas. El acta se remitira a la direccién de la empresa, a la
representacion legal de las personas trabajadoras, a la persona responsable de
prevencion de riesgo laborales y a la comision de seguimiento del plan de
igualdad, con las cautelas respecto a la confidencialidad de los datos personales
de las partes afectadas

El seguimiento se realizara igualmente en aquellas situaciones en las que, por
entender que las conductas pudiesen ser consideradas constitutivas de delito, la
empresa haya adoptado medidas cautelares y haya dado traslado al Ministerio
Fiscal.

9. VIGENCIA

El contenido del presente protocolo es de obligado cumplimiento, entrando en
vigor a partir de la comunicacion a la plantilla de la empresa, debiendo quedar
ubicado en un lugar de facil acceso y para su consulta en un espacio digital
accesible (intranet). Este Protocolo tendra vigencia hasta que su revision sea
solicitada por cualquiera de las partes participantes en la elaboracion de este,
empresa y RLPT, debiendo para ello solicitarse mediante comunicacion escrita
a la otra parte con un plazo minimo de antelacion de un mes. En cualquier caso,
como minimo se revisara cada 4 afos.

El presente procedimiento no impide el derecho de la victima a denunciar, en

cualquier momento, ante la Inspeccion de Trabajo y de la Seguridad Social, asi
como ante la jurisdiccién civil, laboral o penal.
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10.LISTADO DE ANEXOS

ANEXO I: Modelo de denuncia formal por acoso, acoso sexual, acoso por razon
de sexo y otras conductas contrarias a la libertad sexual y la integridad moral en
el ambito laboral

ANEXO II: Modelo de compromiso de confidencialidad de las personas que
intervienen en el proceso de tramitacion y resolucidn de las denuncias por acoso,
acoso sexual, acoso por razon de sexo y otras conductas contrarias a la libertad
sexual y la integridad moral en el ambito laboral (Miembros de la Comision
Instructora)

ANEXO Ill: Modelo de compromiso de Confidencialidad para Personas
Entrevistadas en Procesos de Investigacidén por acoso, acoso sexual, acoso por
razon de sexo y otras conductas contrarias a la libertad sexual y la integridad
moral en el ambito laboral
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ANEXO |

Modelo de denuncia formal por acoso, acoso sexual, acoso por razén de
sexo y otras conductas contrarias a la libertad sexual y la integridad moral

en el ambito laboral

PERSONA QUE INFORMA DE LOS HECHOS

Persona afectada

Unidad/Departamento de la persona
afectada (indicar)

Representantes de la plantilla

Recursos Humanos

Otros (indicar)

TIPO DE ACOSO

Sexual

Por razén de sexo

(especificar)

Otras discriminaciones

DATOS DE LA PERSONA AFECTADA

Nombre y apellidos

NIF

Puesto de trabajo

Centro de trabajo/Departamento

Nombre de la empresa

Vinculacion laboral/Tipo de contrato

Teléfono de contacto

Domicilio a efectos de notificaciones:

Correo electronico:
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Datos de la persona denunciada o presunta acosadora (Nombre, apellidos, grupo/categoria profesional
o puesto, centro de trabajo, nombre de la empresa)

DESCRIPCION DE LOS HECHOS (relato de los hechos, incluyendo fechas en las que tuvieron lugar los
hechos siempre que sea posible). Se adjuntaran las hojas numeradas que sean necesarias.

En el caso de testigos, indique sus nombres y apellidos:

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

SOLICITUD Se tenga por presentada la queja o denuncia de acoso frente a (persona denunciada)
..................................................... y se inicie el proceso previsto en el protocolo de
prevencion y actuacion frente al acoso sexual, el acoso por razéon de sexo y otras conductas
contrarias a la libertad sexual y la integridad moral en el ambito laboral.

Localidad y fecha Firma de la persona interesada

*Este documento debera adjuntarse en la denuncia efectuada a través del Canal de denuncias.
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ANEXO I

Modelo de compromiso de confidencialidad de las personas que
intervienen en el proceso de tramitacion y resolucién de las denuncias por
acoso, acoso sexual, acoso por razon de sexo y otras conductas contrarias
a la libertad sexual y la integridad moral en el ambito laboral (Miembros de
la Comision Instructora)

7o) 0740 To] 2 - T , habiendo
sido designado por la Universidad Europea para intervenir en el procedimiento
de recepcidn, tramitacion, investigacion y resolucion de las denuncias por acoso
laboral, sexual y/o acoso por razdén de sexo que pudieran producirse en su
ambito, se compromete a respetar la confidencialidad, privacidad, intimidad e
imparcialidad de las partes a lo largo de las diferentes fases del proceso.

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

- 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 mujeres
y hombres.

- Garantizar el tratamiento reservado y la mas absoluta discrecion en
relacion con la informacion sobre las situaciones que pudieran ser
constitutivas de acoso sexual y/o acoso por razon de sexo.

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

Conociendo que el no cumplimiento de este deber de confidencialidad sera
considerado como falta muy grave.

Asimismo, declaro que he sido informado/a por la Universidad Europea de la

responsabilidad disciplinaria en que podria incurrir por el incumplimiento de las
obligaciones anteriormente expuestas.

En a de de

Firmado:
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ANEXO Il

Modelo de compromiso de Confidencialidad para Personas Entrevistadas
en Procesos de Investigacion por acoso, acoso sexual, acoso por razén de
sexo y otras conductas contrarias a la libertad sexual y la integridad moral
en el ambito laboral

Don/Dofia ,habiendo
sido convocado/a por la Universidad Europea para participar como persona
entrevistada en el procedimiento de recepcion, tramitacion, investigacion y
resolucién de denuncias por acoso sexual y/o acoso por razén de sexo, me
comprometo a respetar la confidencialidad, privacidad e intimidad de todas las
personas involucradas en el proceso.

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

e Guardar absoluta confidencialidad sobre el contenido de la entrevista, asi
como sobre cualquier informacién a la que haya tenido acceso durante el
proceso.

¢ No divulgar ni compartir con terceros datos, hechos, opiniones o cualquier
otro elemento relacionado con la denuncia o con las personas implicadas.

e Respetar la dignidad, intimidad y derechos de todas las personas
involucradas, contribuyendo a un entorno de respeto, imparcialidad y no
discriminacion.

e Colaborar de buena fe con el equipo investigador, proporcionando
informacion veraz y relevante, en el marco de un proceso justo y
respetuoso.

Asimismo, declaro que he sido informado/a por la Universidad Europea de la
importancia de mantener la confidencialidad y de las posibles consecuencias en
caso de incumplimiento de las obligaciones anteriormente expuestas.

En a de de

Firmado:
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