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RESOLUCION DE LA JUNTA DE GOBIERNO EN LA SESION CELEBRADA
EL 21 de julio de 2025 POR LA QUE APRUEBA EL PROTOCOLO FRENTE AL ACOSO
SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO, Y OTRAS CONDUCTAS CONTRARIAS A LA
LIBERTAD SEXUAL Y LA INTEGRIDAD MORAL EN EL TRABAJO

La Junta de Gobierno de la Universidad Pontificia Comillas, en la sesién celebrada el 21 de
julio de 2025, aprueba a instancias de la Comision de Igualdad el Protocolo frente al acoso
sexual y por razén de sexo, y otras conductas contrarias a la libertad sexual y la integridad
moral en el trabajo. La documentacién correspondiente se adjunta a esta resolucion.
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En el corazon de nuestra organizacion reside un principio fundamental como es el
respeto incondicional a la dignidad de cada persona. Somos conscientes de que un
entorno laboral saludable y seguro es un derecho inalienable, y que cualquier tipo de
acoso, en cualquiera de sus formas, constituye una grave vulneracion de este derecho.

Un entorno laboral saludable no solo fomenta el desarrollo profesional y personal de
quienes lo integran, sino que también fortalece la productividad, la creatividad y el
sentido de pertenencia.

Sin embargo, cuando el respeto, la dignidad y la seguridad fisica o emocional se ven
vulnerados por situaciones de acoso sexual o por razén de sexo o cualquier otra conducta
contraria a la libertad sexual o a la integridad moral, se rompe el equilibrio fundamental
que sustenta una convivencia sanay justa.

Este protocolo es una manifestacion del compromiso inquebrantable de nuestra
organizacion con el cuidado de las personas, colocandolas en el centro de nuestras
acciones y decisiones. Su propésito primordial es proteger y apoyar a las personas que
puedan verse afectadas por estas situaciones, ofreciéndoles un camino claroy accesible
para buscar ayuday reparacion.

No debemos olvidar que la prevencién es la herramienta mas poderosa para este tipo de
conductas, por lo que el presente protocolo no pretende limitarse a reaccionar cuando el
dafo ya esta hecho, sino que debemos actuar de manera proactiva para evitar que estas
situaciones ocurran. Esto implica promover una cultura organizacional basada en el
respeto, la comunicacion abierta y la formacion continua en valores de convivencia.
Es necesario fortalecer espacios de formacién, sensibilizacién y capacitacién, para que
cada persona tenga las herramientas necesarias para reconocer, preveniry actuar frente
a cualquier indicio en el marco de este tipo de conductas.

El cuidado de la persona no es solo una obligacion éticay legal, sino un principio esencial
para la convivenciay el desarrollo en el ambito laboral. Por ello, este protocolo establece
mecanismos claros para la prevencion, deteccion, atencidony sancion del acoso sexualy
por razén de sexo o cualquier otra conducta contraria a la libertad sexual y a la integridad
moral, garantizando que cada persona reciba el apoyo necesario en situaciones de
vulnerabilidad.

Solo colocando a la persona en el centro podremos garantizar un ambiente laboral donde
cada individuo pueda desarrollar su potencial sin miedo, sin presiones indebidasy con la
certeza de que su voz sera escuchaday respetada.

El Rector
Antonio Allende Felgueroso, SJ



OBJETO, AMBITO DE APLICACION Y DEFINICIONES

Articulo 1. Objeto

La Universidad Pontificia Comillas rechaza de forma rotunda cualquier conducta
constitutiva de ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO, O CUALQUIER OTRA
CONDUCTA CONTRARIA A LA LIBERTAD SEXUAL Y A LA INTEGRIDAD MORAL EN EL
TRABAJO vy declara expresamente TOLERANCIA CERO ante este tipo de
comportamientos, con independencia de quienes sean las personas que lo protagonicen
o sufran, en la consideracion de que todas las personas trabajadoras tienen derecho a ser
tratadas con dignidad en un entorno que no suponga un menoscabo de su integridad
fisica o moral, en virtud de lo recogido en el Cddigo de Conducta de la Compafia de Jesus
(art. 17, 30y 50).

Al objeto de garantizar lo establecido en el parrafo anterior, este protocolo supone el
compromiso con la prevenciény actuacion frente a dicho tipo de conductas aplicable a
todo el personal en plantilla de la Universidad Pontificia Comillas, asi como a aquel
personal que presta servicios en su organizacién procedente de otras empresas,
incluidas las personas que, no teniendo una relacién laboral, prestan servicios o
colaboran con la organizacién, si bien estos casos deberan actuarse en el marco de la
coordinacion de actividades prevista en el marco de lo dispuesto en el 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 Prevencién de Riesgos Laborales, en materia de coordinacién de
actividades empresariales, y para lo que se asume el compromiso de dar a conocer la
existencia del presente protocolo.

Asimismo, la Universidad Pontificia Comillas al comprometerse con las medidas que
conforman este protocolo, manifiesta y publicita su voluntad expresa de adoptar una
actitud proactiva tanto en la prevenciéon de estas conductas - sensibilizacién e
informacién de comportamientos no tolerados por la universidad-, como en la difusion
de buenas practicas e implantacion de cuantas medidas sean necesarias para gestionar
las denuncias o reclamaciones que a este respecto se puedan plantear, y resolver segun
proceda en cada caso.

El presente protocolo constituye una herramienta fundamental para proteger los
derechos de las personas trabajadoras promoviendo un entorno de trabajo seguro y
respetuoso, donde se prevenga, detecte y aborde de manera efectiva cualquier situacién
de acoso sexual y por razén de sexo, o cualquier otra conducta contraria a la libertad
sexualy a la integridad moral en el trabajo. Para ello, en el marco del presente protocolo
se vienen a establecer en el mismo:



1. Medidas preventivas, con declaracion de principios e identificacién de conductas
gue pudieran ser constitutivas de acoso sexual y por razén de sexo, o cualquier otra
conducta contraria a la libertad sexual y a la integridad moral en el trabajo.

1. Medidas proactivas o procedimentales de actuacion frente a las referidas
conductas para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que pudieran producirse y
medidas cautelares y/o correctivas aplicables.

3. Identificacién de medidas, en el margen delrégimen disciplinario aplicable, como
recomendacion en funcién de lo concluido.

Siendo los principios inspiradores de esta herramienta los siguientes:

1°.-Todo trabajador/a tiene derecho a que se respete su integridad fisicay moral,
no pudiendo ser sometido a tratos degradantes ni humillantes.

20.- Queda prohibida cualquier accién de intimidacién, amenaza o dano en el
marco del acoso sexualy por razéon de sexo, o cualquier otra conducta contraria
a la libertad sexual y a la integridad moral entre las personas trabajadoras.

309.- Los trabajadores/as de la Universidad Pontificia Comillas tienen derecho a
una proteccion eficaz y efectiva en materia de seguridad y salud en el trabajo,
entendiendo por ésta el estado de equilibrio entre el bienestar fisico, mental y
social, estando por tanto las lesiones y patologias de caracter psiquico integradas
dentro de la obligacidn de proteccion que corresponde a la Universidad.

49 - La Universidad Pontificia Comillas se compromete a desarrollar acciones
informativasy en su caso formativas entre las personas trabajadoras para prevenir
conductas de acoso, asi como ofrecer a los trabajadores/as, directivos/as y
mandos formacidn en habilidades sociales y técnicas de resolucion de conflictos.

59.- Los trabajadores/as que se consideren victimas de acoso sexual y por razén
de sexo, o cualquier otra conducta contraria a la libertad sexual y a la integridad
moral en el trabajo, dispondran de un procedimiento para la resoluciéon del
conflicto de la manera mas beneficiosa posible para todas las partes implicadas.

Articulo 2. Ambito de aplicacién y definiciones

Sin perjuicio del contenido de este apartado en lo que se refiere a la definicién de cada
una de las conductas descritas en el protocolo (acoso sexual y por razén de sexo,
o cualquier otra conducta contraria a la libertad sexual y a la integridad moral) en el
Anexo | se refieren una serie de ejemplos de conductas de esta tipologia para una
mejor comprension.

2.1. ACOSO SEXUALY ACOSO POR RAZON DE SEXO

Con caracter general, la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres, define en su articulo 7 tanto el acoso sexual como el
acoso por razon de sexo.



a) Acoso sexual. Se considera acoso sexual, sin perjuicio de lo establecido en el
cédigo penal, “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”.

b) Acoso por razon de sexo. El acoso por razén de sexo se define como “cualquier
comportamiento realizado en funcion 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”.

A efectos del presente protocolo las previsiones contenidas sobre acoso sexual o por
razon de sexo se aplicaran indistintamente a cualquiera que sea el sexo de las personas
afectadas.

2.2 CONDUCTAS CONTRARIAS A LA LIBERTAD SEXUAL Y LA INTEGRIDAD MORAL.

El Real Decreto Legislativo 1/2013 por el que se aprueba el Texto Refundido de la Ley
General de Derechos de las Personas con Discapacidad y su Inclusién Social, en su
articulo 2.f), define como acoso “toda conducta no deseada relacionada con la
discapacidad de una persona, que tenga como objetivo o consecuencia atentar contra su
dignidad o crear un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo”.

Por su parte, el articulo 28 de la Ley 62/2003, de 30 de diciembre, Titulo Il, de medidas
fiscales, administrativas y del orden social entiende como acoso: “toda conducta no
deseada relacionada con el origen racial o étnico, la religién o convicciones, la
discapacidad, la edad o la orientacidén sexual de una persona, que tenga como objetivo o
consecuencia atentar contra su dignidad y crear un entorno intimidatorio, humillante u
ofensivo”.

Asimismo, afiade “Cualquier orden de discriminar a las personas por razén de origen
racial o étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad u orientacién sexual se
considerara en todo caso discriminacion. El acoso por razén de origen racial o étnico,
religién o convicciones, discapacidad, edad u orientacidon sexual se consideran en todo
caso actos discriminatorios”.

Se considerara discriminacion directa la denegacién de ajustes razonables a las personas
con discapacidad. A tal efecto, se entiende por ajustes razonables las modificaciones y
adaptaciones necesarias y adecuadas del ambiente fisico, social y actitudinal que no
impongan una carga desproporcionada o indebida, cuando se requieran en un caso
particular de manera eficaz y practica, para facilitar la accesibilidad y la participaciony
garantizar a las personas con discapacidad el goce o ejercicio, en igualdad de
condiciones con las demas, de todos los derechos.

Elart.12de 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.



Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de las personas trans y para
la garantia de los derechos de las personas LGTBI sefala en su articulo 3 “que supondra
una conducta discriminatoria tratar de manera menos favorable que otras en situacion
analoga o comparable porrazdn de orientacion e identidad sexuales, expresion de género
o caracteristicas sexuales”.

PROCEDIMIENTO EN SUPUESTOS DE ACOSO

Articulo 3. Principios rectores del procedimiento

El procedimiento establecido en el presente protocolo se rige por los siguientes
principios:

a. Respeto alos derechos de las partes afectadas y proteccion a las personas:
Es necesario asegurar y conseguir que la investigaciéon acerca de la queja y/o
denuncia sea desarrollada con sensibilidad y respeto a los derechos de cada una
de las partes afectadas, tanto de la persona denunciante como del denunciado/a,
guardando siempre secreto y confidencialidad de los datos y de las actuaciones,
que no deben nunca trascender del ambito de la investigaciéon y desarrollo del
presente protocolo. Con el animo de proteger la intimidad y dignidad de las
personas, las actuaciones deberan guiarse por la prudencia y el respeto y en
ningun caso las personas implicadas podran recibir un trato desfavorable, con
independencia de su posicidn. A tales efectos el presente protocolo establece la
presencia obligatoria de un delegado/a de prevencidn de entre los designados por
la parte social.

b. Confidencialidad:

Las personas que intervengan en el procedimiento tienen la obligacion de guardar
una estricta confidencialidad y reserva y no deben transmitir ni divulgar
informacién sobre el contenido de las denuncias presentadas o en proceso de
investigacion, incluidos quienes comparezcan en calidad de testigos, quienes
deberan suscribir un compromiso de confidencialidad a tal efecto que advertira
de las posibles consecuencias disciplinarias en caso de no guardar la preceptiva
confidencialidad.

c. Diligencia:
La investigacion y la resolucién 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.

d. Contradiccion:
El procedimiento debe garantizar una audiencia imparcial y un tratamiento justo
para todas las personas afectadas. Todas las personas intervinientes han de
buscar de buena fe, la verdad y el esclarecimiento de los hechos denunciados.

e. Restitucion de las victimas:



Si la conducta identificada se hubiera concretado en un menoscabo de las
condiciones laborales de la victima, se debera restituir a la misma en las
condiciones mas proximas posibles a su situacién laboral de origen, con acuerdo
de la victimay dentro de las posibilidades organizativas.

f. Proteccion de la salud de las victimas:
La Comision instructora y/o de investigacion debera adoptar las medidas que
estime pertinentes para garantizar el derecho a la proteccién de la salud de las
personas trabajadoras afectadas en el curso de la investigacion, y la organizacion
debera, en su caso, prever medidas con el mismo fin a partir de la finalizacion del
expediente.

g. Prohibicion de represalias:
Quedan expresamente prohibidas las represalias contra las personas que
efectuen una denuncia, comparezcan como testigos o participen en una
investigacion en el marco del presente protocolo, siempre que se haya actuado
de buena fe.

Articulo 4. Reglas generales del procedimiento

a. IDENTIFICAR. - Medidas preventivas, con declaracion de principios e
identificacién de conductas que pudieran ser constitutivas de acoso sexualy por
razén de sexo, o cualquier otra conducta contraria a la libertad sexual y a la
integridad moral en el trabajo.

El objetivo principal de este Protocolo es definir las pautas que nos permitan identificar
una situacion de acoso sexual y por razén de sexo, o cualquier otra conducta contraria a
la libertad sexual o a la integridad moral, para preveniry evitar que se produzca, con el fin
de solventar cualquier situacién y minimizar sus consecuencias en el entorno laboral,
procurando la garantia sobre los derechos de las victimas.

b. PREVENIR Y EVITAR. - Medidas proactivas o procedimentales de actuacion
frente a las referidas conductas para dar cauce a las denuncias o reclamaciones
que pudieran producirse y medidas cautelares y/o correctivas aplicables.

Este Protocolo establece las medidas necesarias para preveniry evitar que se produzcan
en la Universidad cualquiera de las conductas descritas, y determina las actuaciones de
instrucciény sus garantias en caso de que se presente denuncia.

c. TIPIFICAR LA CONDUCTA. Identificaciéon de medidas, en el margen del régimen
disciplinario aplicable, como recomendacion en funcién de lo concluido.

Cualquier conducta de las descritas, con independencia de su naturalezay laformaenla
que se ejerza, supone un incumplimiento contractual y podra sera objeto del
correspondiente expediente disciplinario, a cuyo término se tomaran las medidas
sancionadoras que correspondan.



d. DIVULGACION DEL PROTOCOLO:

Con el fin de garantizar la eficaz prevencion de los comportamientos constitutivos de
acoso sexual y por razén de sexo, o cualquier otra conducta contraria a la libertad sexual
y a la integridad moral, la Universidad se compromete a la divulgacion del presente
protocolo entre la plantilla, a los efectos de asegurar el conocimiento de que la existencia
de este tipo de conductas en cualquiera de sus modalidades es totalmente inaceptable,
y se compromete a utilizar todos los medios y su autoridad para que todo el personal en
plantilla, sin atender a quién sea la victima o el/la ofensor/a, ni cual sea su rango
jerarquico, disfrute de un entorno de trabajo saludable fisica, psiquica y socialmente, en
el que la dignidad de la persona se respete.

Articulo 5. Tramitacién del procedimiento

La tramitacion del procedimiento comprendera tres fases: de iniciacién, de instrucciény
de resolucion.

Ademas, el presente Protocolo establece la constitucion de una Comision Instructora y/o
investigadora, nombrada por el Rector, cuyo fin sera esclarecer los hechos manifestados
y/o puestos de manifiesto, cuya composicion y funciones se regulan en el Capitulo lll.

1. Fase l. Inicio del procedimiento:

El personal de la plantilla de la Universidad Pontificia Comillas que considere que ha
experimentado u observado que se producen situaciones que pudieran ser calificadas en
el marco de lo descrito en el punto 2 de este protocolo, tiene derecho a presentar queja
y/o denuncia, sin perjuicio de las acciones laborales, penales o civiles a la que la persona
victima de las conductas pudiera tener derecho a ejercer libremente.

La comunicacién de la queja y/o denuncia podra ser realizada por la persona victima de
las conductas o por otra persona que tenga conocimiento de cualquiera de las conductas
constitutivas de acoso sexual y por razén de sexo, o cualquier otra conducta contraria a
la libertad sexual y a la integridad moral.

Dicha comunicacion debera dirigirse a la Responsable de la Oficina de Prevencién de
Riesgos Laborales a través del mail acoso@comillas.edu, al canal de comunicacion de
denuncias o cualquier otro medio que tenga por destino la Direcciéon del Servicio de
Gestién de RRHH de la Universidad Pontificia Comillas.

Cualquier persona trabajadora con responsabilidad jerarquica (mandos y directivos/as)
estd obligada a informar sobre los posibles casos de acoso sexual y por razén de sexo, 0
cualquier otra conducta contraria a la libertad sexual y a la integridad moral, que hayan
podido realizar sus subordinados/as o puedan afectar a sus equipos, considerandose
falta disciplinaria el no comunicar estos hechos si fueran conocidos por ellos/as.
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Asimismo, cualquier miembro de la representacién legal de las personas trabajadoras
deben comunicar a través de los medios puestos a disposicion, aquellos
comportamientos o conductas de los que sean conocedores y que puedan propiciar
situaciones que puedan calificarse como acoso sexual y por razén de sexo, o cualquier
otra conducta contraria a la libertad sexual y a la integridad moral, recogidos en el punto
2 del presente protocolo.

Recibida la queja y/o denuncia se dara traslado a la Comisién de Instruccién de forma
inmediata, quien informara del inicio de la instruccién al Rector de la Universidad
Pontificia Comillas, y a la persona titular del Vicerrectorado de Relaciones
Institucionales, Organizacidony Secretaria General. En caso de que la persona denunciada
sea esta Uultima se obviard esta comunicacién, y en caso de ser el Rector la persona
denunciada se comunicara el inicio del expediente y la conclusién de éste al Comité de
cumplimento de la Provincia de Espana-Compania de Jesus.

Con caracter excepcional se informara de la existencia de una denuncia, preservando la
confidencialidad del contenido de lainvestigacion, al responsable del Servicio de Gestién
de RRHH en aquellos casos en que sea necesaria su colaboraciéon directa para la
obtencion de documentacion.

2. Fasell. Instruccion:

La Comision Instructora recabara cuanta informacidn sea necesaria con el Unico fin de
constatar las situaciones que se hubieran podido producir y clarificar la situacion
existente, para ello se practicaran las entrevistas que se consideren necesarias,
preservando en todo caso la confidencialidad de lo declarado y el secreto de las
actuaciones. De todas ellas se levantara acta con las manifestaciones mas relevantes
para la resolucion del expediente, se dara a la firma de los declarantes y se incorporaran
al expediente como parte integrante del mismo. Asimismo, se anadira al expediente
cuanta documentacion se considere relevante para el esclarecimiento de los hechos.

3. Fasellll. Resolucioén:

En un plazo de tiempo maximo de 20 dias habiles, la Comision Instructora dara por
finalizado el procedimiento interno, reflejando las conclusiones de lo actuado en un
informe o dictamen escrito, que se elevara al Rector de la Universidad Pontificia
Comillas. El plazo de actuacién podra ser suspendido en su cOmputo en los periodos de
descanso y/o vacaciones en los que la Universidad permanece cerrada o con minima
actividad. Asimismo, dicho cémputo podra ser ampliado por decisién unanime de la
Comisién Instructora en un méaximo de 10 dias habiles en aquellos casos en los que su
dificultad asi lo aconseje.

Finalizada la instruccién del expediente, la comision darad traslado a la persona
denunciante y a la denunciada del resultado de la investigaciéon y de las conclusiones
extractadas, siempre dentro de los limites que impone la confidencialidad de lo instruido.
Asimismo, se dard traslado de la conclusién extractada de la investigacion a la persona



que ocupe la responsabilidad del Vicerrectorado de Relaciones Institucionales,
Organizaciony Secretaria General, como ultima responsable del cumplimiento normativo
de la Universidad.

El archivo de las actuaciones sera custodiado por el/la secretario/a de la Comision
Instructora.

En caso de quedar acreditados los hechos denunciados y que los mismos estan incluidos
en alguno de los supuestos recogidos en el punto 2, se podra proponer la imposicion de
sancion disciplinaria, asi como la adopcion de medidas cautelares, en su caso.

En caso de detectarse mala fe y/o denuncia falsa por parte de la parte denunciante, se
hara constar de forma expresa en el informe.

Articulo 6. Medidas correctoras, preventivas y disciplinarias

En base al contenido del informe o dictamen emitido por la comisién instructora, podra
iniciarse por el Servicio de Gestidon de Recursos Humanos un proceso disciplinario, o en
su caso, la adopcién de las medidas que puedan corresponder con el incumplimiento
legal o contractual producido.

En caso de resolucién del expediente disciplinario con sancién que no conlleve el
despido, la direccién la Universidad tomara las medidas oportunas para que la persona
agresora y la victima no convivan en el mismo ambiente laboral, teniendo la persona
agredida la opcién de permanecer en su puesto o la posibilidad de solicitar un cambio, el
cual seré resuelto de manera excepcional, no pudiendo suponer, en ningdn caso, una
mejora o detrimento en sus condiciones laborales.

Si se hubiesen producido represalias o existido perjuicio para la victima durante el acoso,
ésta tendra el derecho a ser restituida en las condiciones en que se encontraba antes del
mismo.

Si el resultado del expediente es de sobreseimiento, pero con expresa declaracién sobre
la mala fe de la denuncia, el Servicio de Gestidon de Recursos Humanos estudiara posibles
medidas a adoptar, en funcién de la legislacién vigente.

En todo momento se garantizard que en el ambito de la Universidad no se produzcan
represalias contra las personas que denuncien, testifiguen, o participen en
investigaciones de acoso, al igual que sobre las personas que se opongan a cualquier
conducta de este tipo, ya sea sobre si mismos o frente a terceros.



Articulo 7. Seguimiento y control

Se notificara por el Servicio de Gestion de RRHH a la Comisién Instructora las medidas
disciplinarias adoptadas en su caso, asi como el tipo de sancion. A la parte denunciante
por la Comision Instructora se le comunicara la conclusién de existencia o no de acosoy
en su caso si se han tomado o no medidas disciplinarias.



CONDUCTAS DE ACOSO

Acoso sexual o por razén de sexo

Cualquier otra conducta contraria a la

libertad de sexual o integridad moral

Fase | Iniciacion

O Presentacion de QUEJA o
DENUNCIA por escrito

Ala OPRL, al S. Gestién de
RRHH o al Canal de denuncias
de la Universidad

g Dar traslado a la Comisiéon
de Investigacion (CI)

g Comunicar el
inicio del expediente

Fase Il Instruccion

0 Investigacién de los
hechos objeto de
denuncia

O Realizacion de

entrevistas

o Elaboracién del Informe de

Fase 11l Resolucion

CONCLUSIONES porlaCl y
remisién al Rector

O Conclusiones extractadas a
la persona denunciante y
denunciada

O Conclusiones extractadas
al VRIOS y seguimiento

L INTERESADOS/AS

NTERVEN'N

RECTOR

INTERESADOS/AS

INFORME FINAL

PRESENCIADEACOSO Y 5
CONDUCTAS INAPROPIADAS

Medidas correctoras,
preventivas y disciplinarias

AUSENCIA DE ACOSO =

Archivo del expediente

SITUACIONES DE CONFLICTO =
Medidascorrectoras y preventivas

VRIOS

(*) 1.Interesado: Unicamente denunciado y denunciante siempre que los hechos vayan referidos a su persona
2. Vicerrectorado de Relaciones Institucionales, Organizacidn y Secretaria General
3. Cl: Comision Instructora



COMISION INSTRUCTORA Y/O INVESTIGADORA

Articulo 8. Composicién, normas internas de funcionamiento y deber de secreto
profesional:

La comisién instructora y/o investigadora del procedimiento, designada por el Rector,
estara formada por cuatro miembros:

- Lapersonaresponsable de la Oficina de Prevencion de Riesgos Laborales

- Un/una delegado/a de prevencién de entre los designados por la representacion
legal de las personas trabajadoras

- Una persona experta en la materia y preferiblemente de perfil juridico, pudiendo
ser externa

- Una persona con formacion en Psicologia y/o Psicopedagogia, pudiendo ser
externa

Excepcionalmente, y a lavista de la gravedad de los hechos de la denuncia, el Rector podra
designar un quinto miembro que formara parte de la Comisién Instructora y/o investigadora
y que debera estar vinculada en cualquier forma con la Compania de Jesus.

Ninguno de los dos sexos tendra una participacion inferior al 30%.

La comisiéon instructora y/o investigadora del procedimiento debera actuar con la
presencia de la totalidad de sus miembros, quienes deberan alcanzar conclusiones
comunes tras la instruccion del caso.

Todas las personas que formen parte de la Comision tendran la obligacion de
confidencialidad y de guardar sigilo al respecto de toda la informacién a la que tengan
acceso.

Cualquiera de las personas que formando parte de la comisidn estuviera involucrada de
forma directa en los hechos denunciados quedara automaticamente invalidada para
formar parte de dicho proceso, y debera ser sustituida para el caso concreto por la parte
que le designdé. Si fuera la persona denunciada, quedard invalidada para cualquier
procedimiento a futuro si la resolucién del caso concluye la existencia de acoso.

DIVULGACION DEL PROTOCOLO

Articulo 9. Divulgacién

Con el fin de garantizar la eficaz prevencion de los comportamientos recogidos en este
protocolo, se publicitara de forma que todo el personal en plantilla de la Universidad



Pontificia Comillas tenga acceso al mismo a los efectos de disponer de toda la informacion
necesaria. Dicha publicidad debera reiterarse peridodicamente.

Ademas, en el Manual de acogida del personal de nuevo ingreso, se informara respecto a
la existencia de este Protocolo.

El presente protocolo quedara incorporado a la Base Documental de la Universidad
Pontificia Comillas que se encuentra alojada en la pagina web de la entidad, asi como al
apartado web de la Oficina de Prevencion de Riesgos Laborales y del Plan de Igualdad.

APROBACION DEL PROTOCOLO

Articulo 10. Aprobacién

Se aprobara por la Junta de Gobierno, previa validacion en el seno de la Comision de
Igualdad de la Universidad Pontificia Comillas.

MEDIDAS DE FORMACION

Articulo 11. Formacion en materia frente al acoso sexual y por razén de sexo, o
cualquier otra conducta contraria a la libertad sexual o a la integridad moral

Se incluira regularmente en el Plan de Formacién de la Universidad, una oferta formativa
sobre prevenciény actuacién en caso de acoso sexualy por razén de sexo, o cualquier otra
conducta contraria a la libertad sexual o a la integridad, para toda la plantilla, y
especialmente para aquellos colectivos referidos en el apartado 1 del articulo 5, asi como
las personas encargadas de los procesos de seleccidn en la Universidad. Esta formacion
deberia ser recibida al menos una vez durante el tiempo de vinculacién a la Universidad.

DISPOSION FINAL

DISPOSICION FINAL: VIGENCIA

El presente protocolo entrara en vigor al dia siguiente de su aprobacion por la Junta de
Gobierno de la Universidad y permanecera vigente de forma indefinida, sin perjuicio de su
revision, actualizacion o modificacién cuando concurran circunstancias que asi lo
aconsejen, tales como:

- Cambios normativos que afecten a la materia regulada en este protocolo
- Resultados derivados de la evaluacién de riesgos psicosociales periddica o de la
encuesta de clima laboral


https://upcomillas.sharepoint.com/basedocumental/default.aspx
https://www.comillas.edu/oficina-de-prevencion-de-riesgos-laborales/

- Recomendaciones formuladas por la Inspeccién de Trabajo o autoridad laboral
competente

- Acuerdos alcanzados en el marco de la negociacién colectiva o en el seno de la
Comisién de Igualdad.

No obstante, lo anterior, el protocolo sera objeto de revisién, como minimo cada cuatro
anos o con la periodicidad que se determine en el Plan de Igualdad de la Universidad.



ANEXO |

EJEMPLOS DE CONDUCTAS QUE PUEDEN CONSTITUIR ACOSO:

Se pueden considerar comportamientos que podrian ser constitutivos de acoso sexual,
entre otros, los siguientes:

— Fisicos: Acercamientos o contactos fisicos innecesarios, tales como rozamientos,
palmaditas o tocamientos.

— Verbales: Comentarios, chistes y preguntas sobre la apariencia o el aspecto, el
estilo de vida, la orientacién sexual, llamadas de teléfono ofensivas, demandas de
caracter sexual, insinuacién de intercambio de favores de tipo sexual, abusos
verbales deliberados.

— No verbales: Silbidos, gestos obscenos o de connotacion sexual, presentacién de
objetos pornograficos, observacién clandestina de personas en lugares reservados,
como seria el caso de los servicios, uso de imagenes o carteles pornograficos en los
lugares de trabajo, invitaciones impudicas o comprometedoras, observaciones
sugerentes y desagradables, incluyendo cualquier via de comunicacion, elementos
multimedia, redes sociales o cualquier otra situacion de ciberacoso.

Se pueden considerar que podrian ser comportamientos constitutivos de acoso por
razon de sexo, entre otros, los siguientes:

— Comentarios despectivos o sexistas relacionados con valores ligados al género.
— Demérito de la valia personal o profesional por el hecho de la maternidad o de la
paternidad.

— Conductas hostiles hacia quienes —sean hombres o mujeres— ejerciten derechos
de conciliacidn de la vida personal, familiar y profesional.

— Minusvaloracién, desprecio o aislamiento de quien no se comporte conforme a los
roles socialmente asignados a su sexo.

— Demérito de la valia personal o profesional por razén de género.

A modo de ejemplo, y sin caracter limitativo, se considerardan como conductas contrarias
a la libertad sexual y la integridad moral:

- Aquellos comportamientos constitutivos de acoso discriminatorio los
comentarios o comportamientos racistas

- Comportamientos contrarios a la libertad religiosa o a la no profesién de religiéon o
credo,

- comentarios o comportamientos degradantes de la valia personal o profesional de
las personas discapacitadas,

- comentarios o comportamientos peyorativos de las personas maduras o jévenes,
u homoéfobos incluyendo, en especial, los comportamientos de segregacién o
aislamiento de las personas discriminadas.



Mas informacion en:
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