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Toda persona tiene derecho a ser tratada con respeto o su
dignidad y derechos fundamentales.

En virtud de ese derecho, en ADVISERS FOR INTERNATIONAL
PROGRMAS IN SPAIN (en adelante AIP), declara que el acoso por razén
de raza, acoso por razdn de sexo, acoso por orientacién Sexual,
Identidad y expresion de género y el ciberacoso sexual suponen un
atentado a la dignidad de las personas que conforman la totalidad de
su comunidad estudiantil, por lo que rechaza y prohibe cualquier
practica de este tipo en su comunidad o en el entorno de la escuela,
haciendo expreso pronunciamiento de no tolerar estas acciones, asi
como de facilitar los medios precisos para impedir su manifestacion en
el dambito escolar.

Los valores con los que AIP se identifica son la libertad, solidaridad,
paz, cooperacidn, igualdad, asi como la promocidn de los derechos
humanos, es por ello por lo que tras la publicacién de las leyes que
regulan los derechos y libertades de las personas, AIP en su papel de
transmisora de estos valores asume el principio de igualdad y no
discriminaciodn, no tolerando ninguna forma de acoso o discriminacion.

El acoso sexual, acoso por razdn de sexo, raza, acoso por
orientacidén Sexual, Identidad y expresidn de género y el ciberacoso
sexual constituye una discriminacién que, si bien puede tener tanto a
hombres como mujeres como eventuales sujetos pasivos, es padecido
fundamentalmente por las mujeres y personas discriminadas por su
orientacidn sexual en funcién de las desequilibradas relaciones de
poder que el género produce en nuestra sociedad.

Los principios de seguridad juridica y presunciéon de
inocencia obligan a tipificar claramente toda conducta que
pueda merecer una sancién disciplinaria, administrativa o penal,
asi como establecer medidas preventivas eficaces y cauces de
reclamacién adecuados. El objetive de este Protocolo con su doble
vertiente de prevencidn (evitar) y actuacion (articular procedimiento)



frente a los tipos de acoso en él recogidos, pretende proporcionar
pautas y medidas de proteccion a los distintos colectivos de la escuela,
de forma que se eviten situaciones o comportamientos que pudieran
ser constitutivos de acoso, con el fin de solventar una situacién
discriminatoria y minimizar sus consecuencias en el entorno de
AIP, procurando la garantia sobre los derechos de las victimas.

1.1. Antecedentes normativos

La legislacién que se menciona en este apartado trata de
establecer los principios y articular los mecanismos necesarios para
cumplir estos objetivos.

e Ambito Comunitario e Internacional

- Convenio 111 de la OIT contra la discriminacion en el empleo
(1958) donde se aborda el acoso sexual en el trabajo como una
forma de discriminacién para las mujeres trabajadoras.

- Articulo 1 de la Convencion sobre la Eliminacién de todas
las formas de Discriminacion contra la Mujer (CEDAW,
1979) donde se define la discriminacion contra la mujer.

- Articulos 1y 2 de la Declaracion sobre la eliminaciéon de la
violencia contra la mujer (1993) define la “violencia contra la
mujer” y ofrece un concepto especifico del acoso y de la
intimidacion sexual en el trabajo y en las instituciones
educativas como formas de violencia contra la mujer.

- Articulo 1 del Protocolo Adicional a la Carta Social
Europea (Consejo de Europa, 1988) en el que se recoge el
derecho a lo igualdad de oportunidades y trato en materia de
empleo y de profesién sin discriminacidn por razén de sexo.

- Recomendacién de la Comision 92/131/CEE, de 27 de
noviembre, relativa a la proteccion de la dignidad de la
mujery del hombre en el trabajo, que recoge un «Cédigo de
conducta sobre las medidas para combatir el acoso sexual».



- Directiva 2006/54/CEE, relativa a la aplicacion del
principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en
asuntos de empleo y ocupacién, que deroga, entre otras, la
Directiva  76/207/CEE, modificada por la Directiva
2002/73/CE, recoge las definiciones de acoso sexual, acoso
por razén de sexo y otras cuestiones horizontales aplicables a
toda conducta o acto discriminatorio en la materia que nos
ocupa.

- Comunicacion de la Comision sobre el acuerdo marco
europeo sobre el acoso y la violencia en el trabajo (COM
(2007) 686 final) firmado por los agentes sociales europeos
habla de diferentes tipos de acoso en funcién de su proyeccién
y efectos, de su exteriorizacidn, de los suje- tos implicados y
de su materializacién.

- Directiva 201/99/EU del Parlamento Europeo y del
Consejo, de 13 de diciembre de 2011 sobre la orden
europea de proteccion.

- Directiva 2011/36/UE del Parlamento Europeo y del
Consejo, de 5 de abril de 2011 relativa a la prevencion y
lucha contra la trata de seres humanos y a la proteccion

de las victimas y por la que se sustituye la Decisidn marco
2002/269/JAl del Consejo.

- Directiva 2012/29/UE del Parlamento Europeo y del
Consejo, de 25 de octubre de 2012 por la que se
establecen normas minimas sobre los derechos, el
apoyo Yy la proteccion de las victimas de delitos y por la
que se sustituye la Decisidn marco 2001/220/JAl del
Consejo.

- Convenio del Consejo de Europa sobre la prevencién y
lucha contra la violencia contra las mujeres y la violencia
domestica (Convenio de Estambul}, con entrada en vigor en
Espafia el 1 de agosto de 2014, tiene por objetivo proteger a
los mujeres frente a las distintas formas de violencia de las que
son objeto {domestica, acoso sexual, violacidn, matrimonio



forzoso, crimenes cometidos en nombre del “honor” y la
mutilacion genital) dado que constituye un obstaculo para la
consecucion de la igualdad entre mujeres y hombres.

e Ambito Estatal

- Constitucion espaiiola de 1978 que reconoce como derechos
fundamentales la dignidad de la persona, los derechos
inviolables que le son inherentes:

= art.9.2 dispone que «Corresponde a los poderes
publicos promover las condiciones para que la libertad y
la igualdad del individuo y de los grupos en que se
integra sean reales y efectivas; remover los obstéaculos
que impidan o dificulten su plenitud y facilitar la
participaciéon de todos los ciudadanos en la vida
politica, econdmica, cultural y social»

= art.10.1 el libre desarrollo de la personalidad. Impone a
los poderes publicos el deber de proteger la dignidad de
la  persona que se ve afectada por tratos
discriminatorios

»  art.14 o igualdad ante la ley, sin que pueda prevalecer
discriminacién alguna por razdn de nacimiento, roza,
sexo, religidn, opinidn o cualquier otra condicion o
circunstancia personal o social

= art.15 el derecho ala viday alaintegridad fisica y moral,
asi como a no ser sometidos a tratos degradantes

= art. 18.1 el derecho al honor, a la intimidad personal y
familiar y o la propia imagen

= art. 35.1 incorpora a su vez, el derecho a la no
discriminacién por razén de sexo en el dmbito de las
relaciones de trabajo.

- Real Decreto Legislative 5/2000, de 4 de agosto, por el
que se aprueba el Texto refundide de la Ley sobre
Infracciones y Sanciones en el Orden Social (articulo 8); en



la Ley 29/1998, de 13 de julio, reguladora de la jurisdiccién
contencioso-administrativa {articulo 19.1.i) y en la ley 1/2000,
de 7 de enero, de Enjuiciamiento Civil (articulo 11 bis} en
materia de legitimacion.

Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de
Proteccion Integral contra la Violencia de Género.

Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad
efectiva de mujeres y hombres, da un gran paso prohibiendo
expresamente el acoso sexual y el acoso por razdn de sexo, asi
como definiendo estas conductas (articulos 7, 8, 48 y 62).
Estableciendo especificamente en su articulo 62 y Disposicién
final sexta, el compromiso de las Administraciones Publicas de
negociar con la representacién legal de los trabajadoras y
trabajadores, un protocolo de actuacién para la prevencion del
acoso sexual y del acoso por razén de sexo.

Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, en aplicacién del
principio de igualdad entre mujeres y hombres, en su
art.51 atribuye a las Administraciones Publicas el deber general
de remover los obstaculos que impliquen la pervivencia de
cualquier tipo de discriminacion con el fin de obtener
condiciones de igualdad efectiva entre mujeres y hombres,
estableciendo, en el dmbito de sus competencias, medidas
efectivas de proteccién frente al acoso sexual y al acoso por
razdn de sexo. También adapta esta Ley las infracciones, las
sanciones y los mecanismos de control de los incumplimientos
en materia de no discriminacion, reforzando el papel de la
Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social.

Criterio Técnico de la Inspeccién de Trabagjo
NUM/69/2009, sobre actuaciones de la Inspeccién de
Trabajo y Seguridad Social en materia de acoso y
violencia en el trabajo considera infraccion en materia de
prevencion la ausencia de evaluacidn y de adopcién de
medidas preventivas de la violencia de género en el ambito
laboral.



- Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, que
aprueba el Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los
Trabajadores (articulos 4.2.e y 54.2), en el Real Decreto
Legislativo 2 /1995, de 7 de abril, por el que se aprueba el Texto
Refundido de la Ley de Procedimiento Laboral {articulos 175 a
182); en la Ley 14/1986, de 25 de abril, General de Sanidad
(articulo 18.9} y articulo 184 de la Ley Orgénica 10/1995, de 23
de noviembre, del Cédigo Penal.

e Ambito AIP

- Plan de Igualdad de la AIP, 1. Entorno laboral y Gestidon de
Recursos Humanos con Perspectiva de Género se establece ¢l
Objetivo 1.4.4 Prevenir y actuar eficazmente en materia de
violencia de género/acoso sexual donde se especifican una
serie de medidas para erradicar todo tipo de violencia/acoso
en el entorno de nuestra Universidad.

1.2. Principios de actuacion

De conformidad con el articulo 62 de la Ley Orgdnica 3/2007, de
22 de marzo, «Para la prevencién del acoso sexual y el acoso por razén
de sexo, las empresas negociardn con la representacién legal de las
trabajadoras  y trabajodores, un protocolo de actuacién que
comprenderd, al menos, los siguientes principios:

a. El compromiso de prevenir y no tolerar el acoso sexual y el
acoso por razén de sexo.

b. La instruccién a todo el personal de su deber de respetar la
dignidad de las personas y su derecho a la intimidad, asi como
la igualdad de trato entre mujeres y hombres.

c. El tratamiento reservado de las denuncias de hechos que
pudieran ser constitutivos de acoso sexual o de acoso por
razdn de sexo, sin perjuicio de lo establecido en la normativa
de régimen disciplinario.

d. La identificacién de las personas responsables de atender a



quienes formulen una denuncia.» BOE-A-2011-13553.

Asimismo, con el fin de asegurar la proteccion de los derechos
fundomentales constitucionalmente reconocidos, y que todas las
personas incluidas en el dmbito de aplicacién del presente protocolo
convivan en un entorno en el que la dignidad de la persona sea
respetada, se articula el presente protocolo de acuerdo con los
siguientes principios:

Primero. - Rechazo a las desigualdades entre las personas, a la
discriminacion por razén de sexo y a todo tipo de conducta de
acoso sexual o acoso por razdn de sexo, en todas sus formas y
modalidades, ciberacoso sexual, acoso por orientacién sexual e
identidad y/o expresién de género, sin atender a quién sea la
victima o la persona que acose ni cual sea su rango jerdrquico,
manifestando su total intolerancia ante este tipo de conducta.

Segundo. - Compromiso de establecer una cultura organizativa
de normas y valores contra cualquier forma de acoso,
manifestando como principio basico el derecho de los miembros
de la comunidad universitaria a recibir un trato respetuoso y
digno.

Tercero. - Establecimiento de una cultura preventiva y de
actuacién en la fase inicial de los problemas que permitan
prevenir, detectar y erradicar este tipo de conductas.

Cuarto. - Los responsables de AIP, independientemente de su
rango, estdn obligados a aplicar los principios y el procedimiento
establecido en este protocolo, emprendiendo las acciones
necesarias para garantizar su cumplimiento y velando, asimismo,
para que las personas a su cargo no puedan ser victimas de
acoso.

Quinto. - Facilitar la informacidn y la formacion adecuada de
todo el personal sobre el contenido de este Protocolo.



2.1. Objetivo general

El objeto de este Protocolo, ademds de la accidn preventiva,
descrita en la Introduccién, es establecer un procedimiento de
actuacion ante situaciones que pudieran constituir acoso sexual, acoso
por razdn de sexo, ciberacoso sexual, acoso por orientacién sexual e
identidad y/o expresidn de género y acoso por razédn de raza.

A tal fin, se establece el siguiente protocolo de prevencién y
actuacidn frente al posible acoso sexual, acoso por razén de sexo,
ciberacoso sexual, acoso por orientacion sexual e identidad y/o
expresion de género en AIP, que se plantea desde una perspectiva
esencialmente preventiva y de actuacion en la fase mas precoz de los
problemas. Por ello la difusion de la informacién, la formacion
adecuada de las personas que integran el colectivo y la disposicién de
un protocolo que insiste en evitar las conductas mencionadas de acoso
en la actuaciéon mas temprana posible sobre las mismas, deben de ser
elementos centrales para que estas conductas se eliminen o, en el peor
de los casos, produzcan el menor efecto posible sobre quienes las
sufren, ademds de sancionar a los que las practiquen.

2.2. Ambito de aplicacion
Su édmbito de aplicacién es el siguiente:

o Personal docente
e Personal de administracidn y servicios (en adelante PAS).

e Estudiontes.

e Cualquier persona que preste sus servicios en esta escuela
sea cual sea el caracter o la naturaleza juridica de su relacién
con la misma.

o Se incluirdn también las personas contratadas por terceros y
que presten sus servicios en alguno de los centros. Asimismo,
también se aplicard a las personas trabajadoras auténomas
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que compartan espacios de trabajo y suscriban el presente
protocolo.

Se aplicard en cualquier dependencia ubicada en AIP, en cualquier
centro adscrito y en cualquier centro de AIP fuera de la escuela.

Este Protocolo se dard a conocer a las entidades colaboradoras en
las que realicen sus practicas académicas externas estudiantes de AP,
con indicacién de la necesidad de su cumplimiento estricto.

En aplicacion de las obligaciones establecidas para la
coordinacion de actividades empresariales a que obliga la Ley 31/1995,
de 8 de noviembre, de Prevencién de Riesgos Laborales, las empresas
externas, serdn informadas de la existencia de este Protocolo de
prevencién y actuacién frente al acoso sexual, acoso por razén de sexo,
ciberacoso sexual, acoso por orientacion sexual e identidad y/o
expresién de género.

Todo el personal incluido en el dmbito de aplicacién del presente
Protocolo deberd respetar la dignidad de los personas, evitando co-
meter conductas constitutivas de acoso sexual y de acoso por razédn de
sexo, ciberacoso sexual, acoso por orientacion sexual e identidad y/o
expresién de género.

2.3. Definiciones

e Acoso sexual y Acoso por razén de sexo

Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva
de mujeres y hombres {art.4, art.7, art.8, art.9}):

- art.6 - Discriminacidén directa e indirecta:

1. “Se considera discriminacién directa por razén de sexo la
situacion en que se encuentra una persona que sea, haya
sido o pudiera ser tratada, en atencion a su sexo, de ma-
nera menos favorable que otra en situacién comparable”.

2. “Se considera discriminacidn indirecta por razén de sexo lo
situacion en que una disposicidn, criterio o préctica
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aparentemente neutros pone a personas de un sexo en des-
ventaja particular con respecto a personas del otro, salvo
que dicha disposicion, criterio o practica pueda justificarse
objetivamente en atencidn a una finalidad legitima y gue los
medios para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y
adecuados”,

3. “En cualquier caso, se considera discriminatoria toda orden
de discriminar, directa o indirectamente, por razén de sexo”.

- art.7 - Acoso sexual y acoso por razén de sexo o raza:

1. Sin perjuicio de lo establecido en el Cédigo Penal, a los
efectos de esta ley constituye acoso sexual cualquier
comportamiento, verbal o fisico, de noturaleza sexual que
tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar con- tra
la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un
entorno intimidatorio, degradante u ofensivo”.

2. “Constituye acoso por razén de sexo cualquier comporta-
miento realizado en funcidn del sexo de una persona, con
el propdsito o el efecto de afentar contra su dignidad y de
crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo”,

3. “Se consideraran, en todo caso, discriminatorios el acoso
sexual y el acoso por razén de sexo”,

4. “El condicionamiento de un derecho o de una expectativa
de derecho a la aceptacidn de una situacidn constitutiva de
acoso sexual o de acoso por razén de sexo se considerard
también acto de discriminacion por razén de sexo”.

- art.8 - Discriminacién por embarazo o maternidad:

“Constituye discriminacidn directa por razdn de sexo todo trato
desfavorable a las mujeres relacionado con el embarazo o la
maternidad”,

- art.? - Indemnidad frente represalias:
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“También se considerard discriminacién cualquier trato ad-
verso o efecto negativo que se produzca en una persona como
consecuencia de la presentacion por su parte de queja,
reclamacion, denuncia, demanda o recurso, de cualquier tipo,
destinados a impedir su discriminacion y a exigir el cumpli-
miento efectivo del principio de igualdad de trato entre mujeres
L
y hombres”.

La Reforma del Cédigo Penal acometida por LO1/2015 de 30 de
marzo, incluyé en el Capitulo lll del Titulo VI dedicado a «los delitos
contra la libertady, el art.172 ter, que vino a ftipificar el delito de
acoso o «stalking», como sigue:

1. Serd castigado con la pena de prisiéon de tres meses a dos
afios o multa de seis a veinticuatro meses el que acose a una
persona llevando a cabo de forma insistente y reite- rada, y
sin estar legitimamente autorizado, alguna de las conductas
siguientes y, de este modo, altere gravemente el desarrollo de
su vida cotidiana:

1.2 La vigile, la persiga o busque su cercania fisica.

2.2 Establezca o intente establecer contacto con ella a
través de cualquier medio de comunicacion, o por medio
de terceras personas.

3.2 Mediante el uso indebido de sus datos personales, ad-
quiera productos o mercancias, o contrate servicios, o
haga que terceras personas se pongan en contacto con
ella.

4.2 Atente contrasulibertad o contra su patrimonio, o contra
la libertad o patrimonio de otra persona préxima a ella.

Si se trata de una persona especialmente vulnerable por ra-
zon de su edad, enfermedad o situacién, se impondra la pena
de prisién de seis meses a dos afios.

2. Cuandoelofendido fuere alguna de las personas alas que se
refiere el apartado 2 del articulo 173, se impondré una pena
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de prisién de uno a dos afios, o trabajos en beneficio de la
comunidad de sesenta a ciento veinte dias. En este caso no
serd necesaria la denuncia a que se refiere el apartado 4 de
este articulo.

Las penas previstas en este articulo se impondrén sin per-
juicio de las que pudieran corresponder alos delitos en que se
hubieran concretado los actos de acoso.

Los hechos descritos en este articulo sélo serdn perseguibles
mediante denuncia de la persona agraviada o de su
representante legal.

Ley Organica 10/1995, de 23 de noviembre, del Cédigo Penal,
en su articulo 184, tipifica el delito de acoso sexual

estableciendo que:

1.

“El que solicitare favores de naturaleza sexual, para si o para
un tercero, en el dmbito de una relacién laboral, docente o
de prestacién de servicios, continuada o habitual, y con tal
comportamiento provocare a la victima una situacién
objetiva y gravemente intimidatoria, hostil o humillante, sera
castigado, como autor de acoso sexual, con la pena de
prisidn de tres a cinco meses o multa de 6 a 10 meses”.

“Si el culpable de acoso sexual hubiera cometido el hecho
prevaliéndose de una situacién de superioridad laboral, do-
cente o jerdrquica, o con el anuncio expreso o tacito de
causar a la victima un mal relacionado con las legitimas

expectativas que aquélla pueda tener en el dmbito de la
indicada relacién, la pena serd de prisidn de cinco a siete
meses o multa de 10 a 14 meses”.

“Cuando la victima sea especialmente vulnerable, por razon
de su edad, enfermedad o situacion, la pena serd de prisidn
de cinco a siete meses o multa de 10 a 14 meses en los
supuestos previstos en el apartado 1, y de prisién de seis
meses a un afio en los supuestos previstos en el apartado 2
de este articulo”.
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o Ciberacoso

Es la utilizacién de las tecnologios de comunicacién digital,
teléfonos moviles, internet, redes sociales, etc. para acosar a las
personas a través de amenazas, hostigamientos, humillaciones o
cualquier otra forma de ataque.

e Ciberacoso sexual

Es la utilizacién de las tecnologias de comunicaciéon digital,
teléfonos mdviles, internet, redes sociales, etc. para acosar a las
personas con amenazas, hostigamientos, humillaciones o través de
foto- gratfias, videos o mensajes erdticos en las que aparecen las
victimas acosadas.

e Acoso por orientacién sexual o identidad de género

Ley Organica 62/2003, de 30 de diciembre, de medidas fiscales,
administrativas y del orden social: Acoso por orientacidn sexual o
identidad de género es cualquier conducta que persiga denigrar o
humillar a las personas por su orientacién sexual o identidad de género.

El Acoso discriminatorio es cualquier comportamiento o conducta,
que, por razones de orientacidén sexual, expresion o identidad de
género o pertenencia a grupo familiar, se realice con el propésito o
efecto de atentar contra la dignidad y de crear un entorno intimida-
torio, hostil, degradante, ofensivo o segregado.

A los efectos de una mayor clarificacién de estas situaciones, en el
Anexo | se establecen una serie de conductas de naturaleza sexual u
otros comportamientos, basados en el sexo y en la identidad y/o
expresién de género, que afectan a la dignidad de las personas en el
trabajo.

2.4.Criterios generales a los que debe ajustarse la
actuacién y garantias del procedimiento

Las actuaciones que se realicen en el contexto de este protocolo se
ajustaran a las siguientes garantias:
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A. Derecho ala igualdad y a la no discriminacién

Toda persona tiene derecho a recibir un trato igualitario y a
ser protegido contra toda clase de discriminacion,
especificamente contra la discriminacidn sexual, por rozdn de
raza, orientacién sexual e identidad y/o expresién de género.

B. Respetoy proteccion a las personas

Es necesario proceder con la discrecion necesaria para
proteger la intimidad y la dignidad de las personas afectadas. Las
actuaciones o diligencias deben realizarse con la mayor prudencia
y con el debido respeto a todas las personas implicadas, que en
ningun caso podran recibir un trato destavorable por este motivo.
Las personas implicados podran  ser asistidas por  algun
delegado/a de prevencién, delegado/a de alumnos/as u otra
persona de su eleccién que le asesore entodo momento a lo largo
del procedimiento, si asf lo requieren.

C. Confidencialidad

Todas las actuaciones que se realicen al amparo del presente
Protocolo deberan cumplir estrictamente con la normativa vigente
en materia de proteccidn de datos de cardcter personal,
constituida fundamentalmente por el Reglamento (UE} 2016/679
del Parlamento Europeo y del Consejo, de 27 de abril de 2016, y
por la Ley Orgénica 3/2018, de S de diciembre, de Proteccién de
Datos Personales y garantia de los derechos digitales,
desarrollando las medidas de confidencialidad y seguridad
necesarias para garantizar el tratamiento reservado de la
informacién, relativa o las situaciones que pudieran ser
constitutivas de acoso sexual o de acoso por razén de sexo, e
impedir que se vulneren los derechos fundamentales y libertades de
las personas afectadas.

Las personas que intervengan en el procedimiento tienen
obligacién de guardar una estricta confidencialidad y reserva y no
deben transmitir ni divulgar informacién sobre el contenido de las
reclamaciones  presentadas, resueltas o en proceso de
investigacion de las que tengan conocimiento. Por ello, desde el
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momento en que se formule la reclamacion, los responsables de su
iniciaciéon y tramitaciéon asignardn unos coédigos numéricos
identificativos tanto de la persona supuestamente acosada, como
a la supuestamente acosadora, preservando asi su identidad.

D. Diligencia y celeridad

La investigacion y la resolucidn sobre la conducta denunciada
deben ser realizadas con la debida profesionalidad, diligencia y
sin demoras indebidas, de forma que el procedimiento pueda ser
completado en el menor tiempo posible respetando las garantias

debidas.
E. Imparcialidad y contradiccion

El procedimiento debe garantizar una audiencia imparcial y
un tratamiento justo para todas las personas afectadas. Todas las
personas que intervengan en el procedimiento actuardn de buena
fe en la buisqueda de la verdad y el esclarecimiento de los hechos
denunciados.

F. Proteccion de la dignidad de las personas afectadas

La organizacidn deberd adoptar las medidas pertinentes para
garantizar el derecho a la proteccién de la dignidad de los
miembros de la comunidad universitaria afectados, incluyendo «
las personas presuntamente acosadas y acosadoras.

G. Prohibicién de represalias

La Universidad prohibe expresamente las represalias contra las
personas que efectien una denuncia, comparezcan como testigos
o participen en una investigacion sobre acoso sexual, acoso por
razdn de sexo, ciberacoso sexual, acoso por orientacion sexual e
identidad y/o expresion de género, siempre que se haya actuado
de buena fe. En el caso de que se demostrara que alguno de los
implicados en el procedimiento no ha actuado de buena fe, se
aplicard la normativa legal que corresponda.
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Con el fin de hacer realidad todos los principios y consideraciones
expuestas en este protocolo y erradicar las conductas abusivas e
inapropiadas y garantizar el respeto y trato justo entre todas las
personas que integran la comunidad estudiantil con la colaboracién de
la Unidad de Igualdad, promoverd y ejecutard las siguientes
actuaciones de prevencidn, informacién, formacidn, deteccién y
sensibilizacién:

e Informar a toda la comunidad estudiantil de la existencia de
este procedimiento de prevencién y actuacion frente al acoso
sexual, acoso por razdn de sexo, ciberacoso sexual, acoso por
orientacién sexual e identidad y/o expresion de género o raza.

e El procedimiento estard disponible en la pagina web de AIP en los
apartados relativos a la Unidad de Igualdad, a la Delegacién de
Alumnos y en el de Prevencidn de Riesgos Laborales, por ser una

via de informacién y difusién al alcance de todo el personal de
AlP.

e Proporcionar una formacién adecuada, en materia de género,
especialmente dirigida a responsables de equipos de personas,
para que puedan reconocer y atajar los posibles conflictos en su
origen.

e Redlizar acciones formativas generales dirigidas a toda la
comunidad estudiantil y especificas para colectivos de
responsables de Unidades u érganos involucrados en la
prevencién y gestion de los cosos de acoso, y para los
representantes de los trabajadores legalmente establecidos y
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delegados/os de alumnos/as, en las que se suministre
informacidn suficiente para dar a conocer la filosofia asumida
por AIP en cuanto o la no tolerancia de determinados
comportamientos vinculados al acoso sexual, acoso por razén de
sexo, ciberacoso sexual, acoso por orientacion sexual e identidad
y/o expresidn de género y en cuanto a los procedimientos que se
establezcan para su prevencién y/o resolucién.

e Proporcionar informacién sobre el procedimiento contra el acoso
sexual, acoso por razén de sexo, ciberacoso sexual, acoso por
orientacidn sexual e identidad y/o expresidon de género. Se
podrén realizar consultas y/o recibir asesoramiento de forma
confidencial a través de la Unidad de Igualdad, del Servicio de
Prevencion de Riesgos Laborales, de las Delegaciones de
Alumnos y de la representacién de los trabajadores/as
legalmente establecidos.

e Elaboracién y publicacion de estadisticas sobre numero de
intervenciones y consecuencias de éstas.

e Readlizacién de estudios para conocer la incidencia de las
situaciones o conductas de acoso en la organizacion y
caracteristicas que presenta y buscar identificadores de la
problemdtica y su impacto en la salud y el bienestar de las
personas y en la eficacia de la organizacion.,

e AIP se compromete a incluir y fomentar en todos los émbitos
académicos la formacién, docencia e investigacién en igualdad
de género, diversidad sexual y no discriminacién de forma
transversal, promoviendo la eliminacién de los estereotipos
sexistas o discriminatorios, y fomentando los valores de la
igualdad.

4.1, Primera fase

4.1.1. Iniciacidon
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A. Forma

El procedimiento se inicia con la presentacidén de la denuncig,
queja, reclamacién, comunicacién verbal o escrita, que podrd ser
realizada por cualquier persona incluida en el dmbito de aplicacién del
presente Protocolo que se considere receptora, perciba o sea
conocedora de actuaciones que pudieran constituir situaciones de
acoso objeto de este Protocolo.

En todo caso, si la denuncia, queja, reclamacién, comunicacion
verbal o escrita fuera realizada verbalmente o por correo electrénico,
serd necesaria su ratificacién por escrito, dirigido a la Unidad de
Igualdad segun el modelo que se acompafia como Anexo Il y disponible
en la pégina web de AIP en los apartados relativos a la Unidad de
Igualdad, a la “Delegacién de Alumnos”, Personal y en el de Prevencidn
de Riesgos Laborales.

B.Lugar
El escrito podrd presentarse indistintamente en:

- la Unidad de Igualdad o a través de su correo electrénico
(unidad.igualdadeaipidiomas.es)

- en el Registro General de AIP {(RECEPCION])
Si se presenta en EL Registro:

- adjuntando a la solicitud de registro, un sobre cerrado bajo
el titulo de “confidencial” donde se incluya la denuncia,
queja, reclamacidn, comunicacién de los hechos, asi como la
documentacién que la persona que denuncia estime
oportuno, o a través de las demés formas previstas en el
articulo 38.4 de la Ley 30/1992, de 26 de noviembre, de
Régimen Juridico de las Administraciones Publicas y del
Procedimiento Administrativo Comun.

En ningin caso serd objeto de tramitacién la denuncia

andnima.
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C.Plazo

El plazo maximo para presentacién del escrito sera de 6
meses a contar desde que se produjo el incidente o incidentes, y hasta
6 meses siguientes a que finalice el vinculo con AIP

D.Legitimacién

Se consideraran legitimados, a los efectos de presentacidn del
ascrito de reclamacion:

D.1. Cualquier persona que, estando incluida dentro del dmbito
de aplicacidn del presente protocolo, se considere victima
de una conducta de acoso sexual, acoso por razdn de
raza, ciberacoso sexual, acoso por orientacidon sexual e
identidad y/o expresién de género o de una conducta
inapropiada.

D.2. Cualquier persona que, estando incluida dentro del ambito
de aplicacién del presente protocolo, tenga conocimiento
de la existencia de cualquier situacién de acoso objeto de
este Protocolo.

D.3.Los representantes, legalmente establecidos, de los
trabajadores/as y de los/las estudiantes en la Universidad
que tengan conocimiento de la existencia de cualquier
situacion de acoso objeto de este Protocolo.

D.4.Si la Unidad de Igualdad tuviera indicios de que pudiera
darse alguna de las situaciones recogidas en este Protocolo,
podrd actuar de oficio. En este caso, la presunta victima
deberd ser puesta inmediatamente en conocimiento de la
actuacidny ratificar la existencia de la situacion denunciada
para poder actuar conforme al presente Protocolo.

En los supuestos D.2 y D.3, se solicitard el consentimiento expreso
y escrito, mediante el Anexo Il de la persona presuntamente afectada.
Este consentimiento podré ser revocado de forma expresa y escrita, en
cualquier momento del procedimiento.

En ningun caso se tramitardn comunicaciones, denuncias o quejas

21



anénimas.
E.Recepcién y custodia

Corresponde a la Unidad de Igualdad recepcionar y custodiar la
denuncia, iniciando el tramite de registro, garantizando la mds estricta
confidencialidad respetando el derecho a la intimidad de todas las
personas implicadas.

F. Admisién o inadmisién

La persona afectada tendrd derecho o obtener respuesta siempre
que exista constancia de su reclamacién.

Recibida la denuncia, queja, reclamacion, comunicacion en la
Unidad de Igualdad, ésta pondrd en conocimiento los hechos
denunciados, proponiendo en primer lugar, una entrevista con el/la
denunciante, el Director/a del Centro y persona designada del comité
de igualdad y una vez escuchado el relato de los hechos, una entrevista
con la persona presunta acosadora, tras lo cual se procederd a emitir
informe, dirigido al Comité Evaluador para su conocimiento y efectos, en
el plazo de 8 dias habiles.

En dicho informe se podrd proponer:

F.1. No admitir a trédmite el escrito de reclamacién, de forma
motivada, por no cumplir con las condiciones exigidas, por
resultar evidente que lo planteado no pertenece al dmbito
de este protocolo, por desistimiento de la persona
legitimada que presenté la comunicaciéon o, por falta de
consentimiento para la tramitacién del procedimiento,
cuando la comunicacién del presunto acoso se hubiese
hecho por persona distinta a la presuntamente acosada.

Si en la valoracién inicial se detectasen indicios claros de
que los hechos declarados puedan ser constitutivos de delito
se pondrd en conocimiento del érgano correspondiente.

F.2. Admitir a trdmite y continuar la tramitacién del caso segun
lo previsto en este protocolo.

22



4.2.Segunda fase

Admitido a trdmite, y sin perjuicio de otras acciones que estime
conveniente realizar, la Unidad de Igualdad, junto al Comité Evaluador,
cuya composicion y funciones se definen en el Anexo Ill, podra solicitar
la colaboracidn, si lo estima necesario, del Servicio de Prevencién de
Riesgos Laborales, y/o el asesoramiento de alguna

persona experta en situaciones de acoso objeto de este Protocolo con
los limites que pudiera tener, en su caso, determinada informacion
confidencial.

4.2.1. Investigaciony conclusiones

A la vista del informe de valoracién inicial el Comité Evaluador se
reunird en el plazo de 3 dias habiles, en el que podria dar por
terminada la investigacion si no apreciara indicios de cualquiera de las
situaciones de acoso objeto de este Protocolo.

Si el Comité Evaluador acuerda continuar el procedimiento, el
instructor/a realizard las actuaciones pertinentes para recabar la
posible informacién complementaria que pueda existir y determinar si
se aprecian o no indicios suficientes de situaciones de acoso objeto de
este Protocolo.

En el proceso de recopilacidn de informacidn, que deberd
desarrollarse con la mdaxima rapidez, confidencialidad, sigilo y
participacién de todos los implicados, podria ser necesario realizar
aquellas indagaciones que se consideren oportunas. En todo caso, la
indagacién acerca de la denuncia debe ser desarrollada con la méaxima
sensibilidad y respeto a los derechos de cada una de las partes
afectadas, tanto reclamante como persona presuntamente acosadora.
Los Servicios de la Universidad tendrdan la obligacidn de colaborar con
el instructor/a a lo largo de todo el proceso de investigacion

Al término de dicha investigacidn y practicadas todas las pruebas
documentales y testiticales que se estimen oportunas, el instructor/a
emitird un dictamen que presentard al Comité Evaluador.
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Finalizada dicha investigacién, y con el dictomen previo del

instructor/a del procedimiento, el Comité Evaluador emitird informe de

conclusiones en el plazo méaximo de diez dias habiles.

En el informe de conclusiones se podré:

1.

Archivar el escrito de reclamacién, motivado por alguno de
los siguientes supuestos:

1.1. Desistimiento del/la denunciante, salvo que de oficio
procediera continuar la investigacién.

1.2. Falta de objeto o insuficiencia de indicios.

Declarar la inexistencia de acoso y el archivo del expediente.
No obstante, se pueden proponer medidas preventivas y
correctoras necesarias para el supuesto en el que no
existiendo situacién de acoso sipueda haberuna situacién de
conflicto no constitutiva de infraccién disciplinaria.

Si del dictamen del instructor se dedujera alguna otra
situacién distinta de las de acoso objeto de este
Protocolo, se dard traslado a las personas interesadas.

Si se trata de «otros supuestos» incluidos en el dmbito de los
riesgos psicosociales, se informard al Servicio de Prevencidn
Si del informe se considera la existencia de indicios de los
supuestos de acoso objeto de este Protocolo, se propondré
al Rector/a la incoacion de un expediente disciplinario por
la comisidn de una falta muy grave de acoso segun la
legislacion vigente.

Finalmente, la decisién que se adopte deberd nofificarse a
las dos partes implicadas, tanto a la persona presuntamente
acosada como a la presuntamente acosadora con
motivacién suficiente.

4.2,2. Suspension

El inicio de la accidn por via administrativa y/o judicial por parte

de la persona supuestamente afectada por cualquiera de las
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situaciones de acoso objeto de este Protocolo, dejard en suspenso este
procedimiento hasta la resolucién de la accidén emprendida, sin

perjuicio de las medidas cautelares que, en su caso, pudieran
adoptarse.

4.2.3. Reclamaciones infundadas o falsas

En el caso de que del informe de valoracién inicial o del informe
de conclusiones emitido por el Comité Evaluador, resulte claramente
probado que la reclamaciédn se ha hecho de mala fe, o que los datos
aportados o los testimonios son falsos, la Gerencia , en funcién del
colectivo al que pertenezca el personal afectado, propondrd la
incoacién del correspondiente expediente disciplinario a las personas
responsables.

4.2.4. Informacién

Con cardcter general, de las actuaciones llevadas a cabo en cada
fase del proceso y de las resoluciones adoptadas se informard a las
partes implicadas.

Asimismo, se informard a la representacidn legal de los
trabajadores y a la Delegacién de Alumnos, segun el personal de los
colectivos que correspondan.

El seguimiento y control de este Protocolo se llevard a cabo o
través de la Comisidn de Seguimiento del Plan de Igualdad, mediante los
informes elaborados por la Unidad de Igualdad.

La Comisién de Igualdad, cuando lo estime procedente, revisard el
actual protocolo para su actualizacion a la legislacidn vigente.
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Primera Fase

Denuncia, queja, reclamacién, comunicacidon verbal o escrita
segun Modelo de Anexo Il a:

- Unidad de Igualdad {unidad.igualdadeaipidiomas.es).

- Registro General

La Unidad de Igualdad pondrd en conocimiento de la denuncia,
queja, reclamacion, comunicacién a los drganos competentes, tras lo
cual y de forma inmediata, se realizarén entrevistas con denunciante y
denunciado/a. Oidas ambas partes se emitird informe.

Plazo maximo para presentar denuncia:

- 6meses a contar desde que se produjo el incidente y hasta 6
meses siguientes a que finalice el vinculo con AlP.

La Unidad de Igualdad pondréd en conocimiento de los hechos a los
drganos competentes en un plazo maximo de 3 dias habiles.

Tras este primer andlisis de situacion la Unidad de Igualdad emitird
un informe de valoracién al Comité Evaluador en un plazo mdéximo de
8 dias habiles en ¢l cual podrd proponer:

- No admitir a tramite.

- Admitir a trémite y continuar segun lo previsto en este
Protocolo.

Segunda Fase

A la vista del informe de valoracién inicial el Comité Evaluador se
reunird en el plazo de 3 dias hébiles para proceder a su investigacion.

El Comité Evaluador podrd:

a) Dar por terminada la investigacidn si no aprecia indicios de
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acoso objeto de este Protocolo.

Continuar procedimiento si aprecia indicios de acoso e iniciar
investigacién elaborando informe de conclusiones en el plazo
maximo de 10 dias habiles. Se podrd archivar el escrito por
desistimiento del/la denunciante, o por falta de objeto o
insuficiencia de indicios.

Declarar inexistencia de acoso.

Si del informe se considera la existencia de acoso se
propondrd lo incoacién de medidas disciplinarias por la
comision de una falta muy grave de acoso segun la
Legislacién vigente.
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CONDUCTAS Y COMPORTAMIENTOS

LA NOTA TECNICA DE PREVENCION 507, DEL INSTITUTO NACIONAL DE SEGURIDAD
E HIGIENE EN EL TRABAJO, ESTABLECE QUE LAS CONDUC- TAS DE NATURALEZA
SEXUAL U OTROS COMPORTAMIENTOS BASADOS EN EL SEXO QUE AFECTAN A
LA DIGNIDAD DE LA MUJER Y EL HOMBRE EN EL TRABAJO, SERAN INACEPTABLES

Sl

a)

b)

dicha conducta es indeseada, irracional y ofensiva para la
)/
persona que es objefto de la misma,

la negativa o sometimiento de una persona a dicha conducta
por parte de empresarios o trabajadores (incluidos los
superiores y los compafieros) se utiliza de forma explicita o
implicita como base para una decisidn que tenga efectos sobre
el acceso de dicha persona a la formacidn profesional y al
empleo, sobre la continuacion del mismo, el salario o
cualesquiera ofras decisiones relativas al empleo y/o

dicha conducta crea un entorno laboral intimidatorio, hostil y
humillante para la persona que es objeto de la misma; y que
dicha conducta puede ser, en determinadas circunstancias,
contraria al principio de igual de trato.

En tal sentido son elementos a destacar la naturaleza claramente

sexual de la conducta de acoso, el que tal conducta no sea deseada

por la victima, el tratarse de un comportamiento molesto, la ausencia

de reciprocidad y la imposicién de la conducta. A continuacién, se

ofrecen algunos ejemplos:

El contacto fisico no deseado {conducta fisica de naturaleza

sexual) puede ser variado e ir desde tocamientos innecesarios,

palmaditas o pellizquitos o roces en el cuerpo de otro empleado

hasta el intento de violacion y la coaccidn para los relaciones

sexuales.

La conducta verbal de naturaleza sexual puede incluir
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insinuaciones sexuales molestas, proposiciones o presién para la
actividad sexual; insistencia para una actividad social fuera del
lugar de trabajo después que se haya puesto en claro que dicha
insistencia es molesta; flirteos ofensivos; cometarios insinuantes,
indirectas o comentarios obscenos.

En la conducta no verbal de naturaleza sexual quedarian
incluidas la  exhibicidon de fotos sexualmente sugestivas o
pornograticas, de objetos o materiales escritos, miradas
impudicas, silbidos o hacer ciertos gestos.

Conductas indeseadas que no llegan a una accién violenta
de contacto fisico y que consisten en insinuaciones, propuestas,
manifestaciones verbales que también agreden al trabajador
afectado desde una perspectiva psiquica.

Lo que hace distintos a unos comportamientos de otros es que la
conducta en cuestidn tenga una buena acogida por la persona a la que
se dirige. La aten- ¢ién sexual es acoso sexual cuando se convierte en
desagradable. Por ello, a cada persona le corresponde determinar el
comportamiento que aprueba o to- lera, y de parte de quien. Es esto lo
que imposibilita el hacer una relacién de conductas vejatorias que
deban ser prohibidas. En todo caso, se pueden indicar conductas que
probablemente hayan de ser consideradas como acoso sexual pero que
efectivamente sean asi consideradas dependerd de las circunstancias
de cada caso concreto {en definitiva, de la actitud con que se reciben
por parte de la persona a quien han sido dirigidas).

Por tanto, la determinacién de qué comportamientos resultan o no
molestos es algo que depende del receptor de las conductas, siendo
en este punto irrelevante la intencionalidad del emisor de las
conductas. Si se dependiera de la intencionalidad del autor, la victima
se veria obligada a aceptar y tolerar todo tipo de conducta ofensiva en
los casos en que su autor no lo hiciera con intencién de perjudicarla.

CONDUCTAS QUE PUEDEN SER CONSTITUTIVAS DE CIBERACOSO
SEXUAL
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Entendiendo por Ciberacoso sexual la utilizacién de las
tecnologios de comunicacién digital, teléfonos méviles, internet, redes
sociales, etc. para acosar a las personas con amenazas,
hostigamientos, humillaciones a través de fotografias, videos o
mensajes erdticos en las que aparecen las victimas acosadas, las
conductas que pueden ser consideradas como ciberacoso sexual:

Suplantacién de la identidad (phishing): es la apropiacion de la
identidad de una persona, haciéndose pasar por ella a través del
acceso a su correo o redes sociales y enviando informaciones con
material comprometedor, para perjudicar a la victima con cardcter
sexual.

Amenazas: son las acciones que se llevan a cabo a través de las
tecnologias de la comunicacién digital, mensajeria instantanea,
correos electrénicos, redes sociales en general, que anticipan la
accién de dafiar a la victima en caso de que ésta no cumpla con
ciertas exigencias, en ese caso de cardcter sexual.

Hostigamiento: conductas que se llevan a cabo a través de las
tecnologias de la comunicacion digital, mensajeria instantanea,
correos electrénicos, redes sociales en general, llamadas de
teléfono, repetitivas en el tiempo, y de contenido sexual, de control
a la victima, insinuaciones, desprestigio, y cualquier otra
manifestacién que resultan denigrantes para la persona que las
recibe.

Humillaciones: actos que se llevan a cabo o través de las
tecnologias de la comunicacion digital, mensajeria instanténea,
correos electrénicos, re- des sociales en general que denigran a
una persona.

CONDUCTAS QUE PUEDEN SER CONSTITUTIVAS DE ACOSO POR
ORIENTACION SEXUAL E IDENTIDAD Y/O EXPRESION DE GENERO

Diferenciaremos:

e la Orientacidn sexual: describe un patrén de atraccidén emocional
y sexual para las personas de un género en particular, o para las
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personas independientemente de su género.

o lIdentidad de Género: es la experiencia personal de género a la
que las personas sienten que pertenecen.

o Expresidon de Género: se refiere a los diferentes aspectos de
cémo una persona desempefia su identidad de género a través
de la apariencia, el comportamiento, el idioma, los intereses, los
roles y otras formas que se pueden percibir externamente,

Acoso por orientacién sexual:

Toda conducta, u otras acciones, contra una persona por su
orientacion sexual que pueda considerarse ofensivo, humillante,
violento, intimidatorio, con el propdsito o el efecto de atentar contra su
dignidad y crear un entorno discriminatorio.

Conductas:

e Tener conductas discriminatorias por razén de su orientacion
sexual.

 Dirigirse con maneras ofensivas a la persona.
o Ridiculizar a la persona en relacién con su orientacion sexual.

o Utilizar humor homéfobo, lesbéfobo o bifobo.

o Menospreciar el trabajo que se ha hecho con razén de su
orientacidn sexual.

o Ignorar aportaciones, comentarios o acciones (excluir, no tomar en
serio).

o El trato desigual basado en la homosexualidad, bisexualidad o
identidad de género

o lo percepcion de éstas.
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Acoso por expresién o identidad de género

Cualquier comportamiento o conducta que por razones de
expresion o identidad de género se realice con el propdsito o el efecto
de atentar contra la dignidad y de crear un entorno intimidatorio, hostil,
degradante, ofensivo o segregado.

Conductas:

o Negarse a nombrar a una persona trans como requiere, o utilizar
deliberadamente articulos o pronombres no correspondientes al
género con el que se identifique.

o Expulsar y/o cuestionar a las personas con expresiones o
identidades de género no normativas por estar en un
bafio /vestuario determinado.

e Menospreciar las capacidades, las habilidades y el potencial
intelectual de la persona en relacidn con expresidn o identidad
de género.

e Utilizar humor trdnsfobo o intérfobo.

. Ignorar o excluir aportaciones, comentarios o acciones por razon
de su expresién o identidad de género.
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ADVISERS FOR INTERNATIONAL PROGRMAS IN SPAIN. MODELO DE
ESCRITO DE RECLAMACION POR POSIBLE ACOSO SEXUAL, ACOSO
POR RAZON DE SEXO, CIBERACOSO SEXUAL Y ACOSO POR
ORIENTACION SEXUAL E IDENTIDAD Y/O EXPRESION DE GENERO

SOLICITANTE
I:l Persena afectada I:' Otros [Especificar nombre y apellidos) ..o e I:l Hombre

I:I Mujer I:I Otros I:I No contesta

DATOS PERSONALES DE LA PERSONA AFECTADA

Nombre y Apellidos NIF

| | |
I:I Hombre I:I Mujer l:l Otros D No contesta

Teléfono de contacto Correo electrénico

DATOS PROFESICNALES DE LAPERSONA AFECTADA
Colsctivo al que pertensce (PDI, PAS, ESTUDIANTES) Cerrtrd al |

gque pertenece [ |

DESCRIPCION DE LOS HECHOS

DOCUMENTACION ANEXA

I:l Si. (Especificar) I:l No

SOLICITUD

|:| Solicito elinicie del protocole de actuacidn frente al acoso sexual acoso por razén de sexo, ciberacoso
sexudl y acoso por oriertacién sexual y/o expresién de género,

EnValencia, a....... de de 202
EL/LA SOLICITANTE CONFORME (En su caso)
Fdo. PERSONA AFECTADA
NIF NIF
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INFORMACION BASICA SOBRE PROTECCION DE DATOS

Los datos de cardcter personal facilitados en este documento seran
tratados por la Universidad Politécnica de Madrid, responsable de este
tratamiento, con la finalidad de poder atender su solicitud mediante las
actuaciones previstas en el Protocolo de Prevencion y Actuacion frente
al Acoso Sexual, Acoso por Razdn de Sexo, Ciberacoso Sexual, Acoso
por Orientacién Sexual e Identidad y/o Expresidon de Género en la UPM,
Puede acceder, rectificar y suprimir los datos, asi como ejercer otros
derechos, en los términos que se indican en la informacién adicional
disponible en el reverso de esta solicitud.

INFORMACION ADICIONAL SOBRE PROTECCION DE DATOS

. ¢Quién es el responsable del tratamiento de sus datos?
ADVISERS FOR INTERNATIONAL PROGRAMS IN SPAIN SL
Direccién Postal: C/ Bachiller 7 46010 valencia

Teléfono/ correo electrénico: {Se deberia facilitar un medio de
contacto del érgano especitico que realiza el tratamiento:
numero de teléfono/email o ambos).

. ¢Con qué finalidad se tratan sus datos personales?

Sus datos personales se tratan con la finalidad de atender su
solicitud mediante las actuaciones previstas en el Protocolo de
Prevencién y Actuacion frente al Acoso Sexual, Acoso por Razdn
de Sexo, Ciberacoso Sexual, Acoso por Orientacién Sexual e
Identidad y/o Expresidn de Género en la UPM.

. ¢éPor cudnto tiempo conservaremos sus datos?

Los datos personales se conservardn durante el tiempo necesario
para cumplir con la finalidad para la que se recabaron y para
determinar las posibles responsabilidades que se pudieran derivar
de dicha finalidad y del tratamiento de los datos, ademas de los
periodos establecidos en la normativa de archivos y
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documentacidn,

. éCudl es la legitimacién para el tratamiento de sus datos?

Las bases legales que legitiman el tratamiento son las recogidas en
el Reglomento (UE) 2016/679 (RGPD): Articulo 6.l.c) tratamiento
necesario para el cumplimiento de una obligacién legal aplicable al
responsable del tratamiento y Articulo 6.1.¢) tratamiento necesario
para el cumplimiento de una misién de interés publico o en el
ejercicio de poderes publicos conferidos al responsable.
Concretamente cabe aludir a la obligacién legal incluida en la Ley
31/1995, de 8 de noviembre, de prevencién de riesgos laborales y al
cumplimiento de una misidén realizada en el interés publico
reconocido en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de hombres y mujeres; entre otra normativa
sefialada en el Protocolo de la Universidad ya mencionado.

. ¢A qué destinatarios se comunicaran sus datos?

No se prevé la comunicacion de sus datos a terceros, a excepcién de
que debido o la existencia de una obligacién legal hayan de ser
comunicados al Ministerio Fiscal, los érganos jurisdiccionales y/o a
los Fuerzas y Cuerpos de Seguridad del Estado.

. ¢Cudles son sus derechos en relacién con los datos facilitados?

En relacién con los datos facilitados tiene derecho a acceder,
rectificar, solicitar la cancelacién y supresidn y o oponerse o a
limitar el tfratamiento de los mismos, en los términos establecidos
legalmente, mediante solicitud dirigida a la UPM en los datos de
contacto indicados o

Puede obtener mds informacién sobre el ejercicio de estos
derechos contactando con el Delegado de Proteccién de Datos .

Asimismo, y en el supuesto de que no obtenga satisfaccién en el
ejercicio de sus derechos, podré presentar una reclamacién ante
la Agencia  Espafiola  de  Proteccién  de  Datos:
https:/ /www.aepd.es/es
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COMITE EVALUADOR

A. Composicion:

Una persona representante de la Empresa designada por la Gerencia en
funcién del colectivo al que pertenezca el personal afectado, que lo
presidird.

El Director/a de la Unidad de Igualdad.

Un Delegado/a de Alumnos/as. Cuando se trate de personal de este
colectivo.

Un representante de la parte social de la comisién de igualdad

Un representante sindical en funcion del colectivo al que pertenezca el
personal afectado

Un representante de la Asesoria Juridica de la empresa, que actuard como
Instructor/a y secretario/a del Comité.

El Comité Evaluador podrd solicitar la intervenciéon de un/a experto/a en

materia de acoso sexual, acoso por razédn de sexo, ciberacoso sexual, acoso

por orientacién sexual e identidad y/o expresién de Género.

Los componentes del Comité seran nombrados por la Gerencia, a propuesta

del érgano de representacién del colectivo al que pertenezca el personal

afectado. En la designacién de los miembros del Comité Evaluador se

garantizard la distancia personal, afectiva y orgdnica entre los miembros que

la integren y las personas implicadas en el procedimiento.

B. Régimen de funcionamiento del Comité Evaluador. Se regira por:

La normativa legal y convencional espafiola en materia de acoso sexual, acoso

por razdn de sexo, ciberacoso sexual, acoso por orientacion sexual e identidad

y/ 0 expresion de género que resulte de aplicacion.

Las Directivas de la Unidn Europea en materia de acoso que resulten de
aplicacién.

Las disposiciones recogidas en el presente protocolo.

Las normas de funcionamiento que acuerde el Comité Evaluador.



C. Informes de conclusiones/recomendaciones. El informe de

conclusiones y recomendaciones debe incluir, como minimo, la

siguiente informacion:

Composicién del Comité Evaluador.
Antecedentes del caso, reclamacién y circunstancias de la misma.
Actuaciones previas, valoracion e informe inicial.

Actuaciones (testimonios; pruebas; resumen de los
principales hechos

Conclusione

Medidas prropuestas.



