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1. EXPOSICION DE MOTIVOS Y JUSTIFICACION DEL PROTOCOLO

La Universitat Jaume | valora la labor de la educacion en la transformacidn econdémica, social
y cultural del conjunto de la sociedad e incorpora a sus actividades, como instrumentos de accién
positiva, el respeto a la diversidad y la igualdad entre hombres y mujeres.

La Universitat Jaume | tiene entre sus finalidades fomentar las politicas de igualdad, especialmente
en materia de género, de orientacidn sexual, identidad y expresidon de género en la formacién, en
la docencia, en la investigacion, en la creacién y transmisidn de cultura, y en todas las actividades
propias de la Universitat.

Entre sus objetivos, la Universitat Jaume | destaca la formacidn, la investigacion y el desarrollo de
las personas que integran la comunidad universitaria, y genera para estas espacios de trabajo
respetuosos con la dignidad de las personas y con los derechos fundamentales, asi como entornos
saludables (salud psicoldgica, fisica y sexual). Ademas, reconoce el derecho de toda persona a un
trabajo libre de violencia y acoso, ya que la violencia y el acoso pueden constituir una violaciéon o un
abuso de los derechos humanos, son una amenaza para la igualdad de oportunidades, y son
inaceptables e incompatibles con el trabajo decente, tal y como consagra en su preambulo el
Convenio n.2 190 de la Organizacién Internacional del Trabajo.

La Universitat Jaume | debe ser consciente de que la violencia y acoso son incompatibles con la
promocién de entidades sostenibles, y de que afectan negativamente a la organizacién del trabajo,
las relaciones en los entornos laborales, el compromiso de las personas trabajadoras y la reputacion
y productividad de la propia institucion. En este sentido, la Universitat debe ser un espacio libre de
violencia fisica, psiquica, sexual y exento de discriminacion por los diversos motivos contemplados
en la Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no discriminacion.

Por ello, en el predmbulo de los Estatutos de la Universitat Jaume | (aprobados por el Decreto
95/2021, de 9 de julio, del Consell) se valora la diversidad y la igualdad de hombres y mujeres.
Asimismo, se alude a la promociéon de medidas de accidn positiva en favor de una participaciéon
igualitaria en sus instituciones de todos los miembros de la comunidad universitaria, y al respeto a
los derechos y las libertades de las personas en los entornos digitales. De conformidad con su Cédigo
Etico, la Universitat Jaume | potenciard la igualdad efectiva de mujeres y hombres y eliminara, en el
ambito de sus competencias, cualquier obstaculo que dificulte la consecucion de este objetivo;
actuara contra cualquier situacién de acoso sin discriminar ni distinguir a las personas por razones
de origen, género, orientacion sexual, edad, cultura, religién, idioma o ideologia; rechazard en sus
actuaciones cualquier clase de violencia, y evitard ofender o atentar contra la memoria de las
victimas de cualquier violencia politica o social y, en particular, las de violencia de género.

En el marco de lo establecido en la Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva
de mujeres y hombres, y la Ley Organica 10/2022, de garantia integral de la libertad sexual, la
Universitat Jaume | presta especial atencidon a las situaciones de violencia sobre las mujeres,
promueve condiciones de trabajo que eviten las conductas que atenten contra la libertad sexual y
la integridad moral en el trabajo, e incide especialmente en el acoso sexual y el acoso por razén de
sexo, incluidos los cometidos en el ambito digital. En este sentido, la Universitat debera arbitrar
procedimientos o protocolos especificos para su prevencion, deteccion temprana, denuncia y
asesoramiento a quienes hayan sido victimas de estas conductas.

Todas las formas y manifestaciones de violencia machistas o de LGTBIQ+fobia constituyen
violaciones flagrantes de los derechos humanos universales fundamentales y se deben aplicar todas



las medidas necesarias para erradicarlas. El acoso sexual y el acoso por razén de sexo constituyen
expresiones de violencia que atentan contra diversos derechos fundamentales y tienen un efecto
devastador sobre la integridad fisica, psiquica y moral de las personas, especialmente de las
mujeres. Ambos son contrarios al principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres y
constituyen discriminacidn por razén de sexo. Ademas, contaminan el entorno laboral, docente e
investigador de la comunidad universitaria y tienen importantes efectos devastadores sobre la salud
donde se producen.

De igual modo, siguiendo indicaciones y normativas europeas e internacionales, en el ambito de la
Universitat Jaume | se combatira cualquier tipo de acoso por motivos de orientacién sexual e
identidad y expresion de género, y quedard prohibida expresamente cualquier conducta de esta
naturaleza. Cualquier comportamiento basado en la orientacién sexual, identidad de género o
expresion de género de una persona que tenga la finalidad o provoque el efecto de atentar contra
su dignidad o su integridad fisica o psiquica —o de crearle un entorno intimidatorio, hostil,
degradante, humillante, ofensivo o molesto— sera considerado acoso por razén de orientacién
sexual, identidad de género o expresién de género, y se considerara una conducta discriminatoria.

Asimismo, en el entorno laboral de la Universitat es un deber ineludible la proteccién de la salud de
las mujeres y los hombres que trabajan en la misma, de conformidad con la Ley 31/1995, de
Prevencion de Riesgos Laborales, con el propdsito de procurar un entorno saludable y seguro en el
qgue la dignidad de la persona sea respetada y sus derechos fundamentales sean debidamente
protegidos y defendidos. La aprobacién del protocolo, de finalidad preventiva, tiene por objeto el
establecimiento de compromisos en orden a la informacidn, sensibilizacidn, prevencidn, deteccién,
y eliminacién de conductas de violencia y acoso; asi como el establecimiento de un procedimiento
interno y con garantias para canalizar las solicitudes de intervenciéon por acoso que puedan
producirse y propiciar su solucién.

La Ley 3/2022, de 24 de febrero, de Convivencia Universitaria, contempla que las normas de
convivencia deberdn ajustarse a las normas sobre igualdad efectiva entre hombres y mujeres y de
proteccién integral contra la violencia de género. En materia de violencia, discriminaciéon o acoso
sexual, por razén de sexo, por racismo o xenofobia o por cualquier otra causa, deberan incluir
también medidas de prevencidn primaria y secundaria, y dispondran de procedimientos especificos
para dar cauce a las quejas y denuncias.

Por otra parte, la Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad
sexual, refuerza e incrementa la proteccidn frente a las violencias sexuales cometidas en el ambito
publico y privado. Entre las obligaciones en materia de prevencidon destacamos la obligacion de
incluir en la valoracién de riesgos de los diferentes puestos de trabajo ocupados por trabajadoras la
violencia sexual entre los riesgos laborales concurrentes, y formar e informar de ello a sus
trabajadoras. Asimismo, entre importantes y novedosas medidas de prevencion y sensibilizacién
contra las violencias sexuales, se deberan promover condiciones de trabajo que eviten la comisién
de delitos y otras conductas contra la libertad sexual y la integridad moral en el trabajo. Se incidird
especialmente en el acoso sexual y el acoso por razén de sexo, y se deberd integrar la perspectiva
de género en la organizacion de los espacios de sus centros de trabajo con el fin de que resulten
seguros y accesibles para todas las trabajadoras; seguridad y accesibilidad que se hace extensiva
también a los espacios digitales o virtuales.

Por todo ello, ante el compromiso de asumir este nuevo marco normativo al que estd sujeto el
protocolo de la Universitat Jaume |, se justifica y hace necesaria una actualizacién y mejora del



mismo con el fin de afrontar y erradicar con mayor solvencia y responsabilidad todas las formas y
manifestaciones de acoso y violencia machistas y LGTBIQ+fdbicas.

2. COMPROMISO INSTITUCIONAL DE LA UJI CON LA ERRADICACION DE LA VIOLENCIA Y ACOSO

Al adoptar este protocolo, la Universitat Jaume | desea subrayar su compromiso con la prevencién
y actuacion frente a las situaciones de violencia y acoso en cualquiera de sus manifestaciones, e
informar de su aplicacién a toda la comunidad universitaria (PAS, PDI, Pl y estudiantado) o
procedente de otras empresas, incluidas las personas que no tienen una relacién laboral pero
colaboran con la Universitat o prestan servicios en ella.

Este protocolo sirve para cumplir el compromiso de la Universitat con la sensibilizacion, la
prevencion, la deteccidon, la atencidén, la asistencia, el asesoramiento, el acompafiamiento, la
proteccion, la actuaciéon y la sancion —mediante procedimientos y competencias de actuacién—
para proteger a las personas afectadas y avanzar en el objetivo de erradicacion de la violencia
machista y LGTBIQ+fdbica. EI compromiso publico de la Universitat Jaume | en materia de
prevencion, deteccién, actuacién e intervencion es garantizar una atencién rigurosa y confidencial
gue ponga a disposicidon de las personas afectadas procedimientos eficaces de resolucién y de
asistencia rapidos y de calidad ante los problemas que se presenten.

La politica de tolerancia cero con cualquier forma de acoso laboral, sexual, por razén de sexo, de
identidad de género o de orientacion sexual, y con otras conductas machistas o LGTBIQ+fdbicas, es
un compromiso institucional que se plasma al declarar formalmente y difundir el rechazo a este tipo
de violencias en todas sus formas o manifestaciones.

Asimismo, la Universitat Jaume | asume el compromiso de dar a conocer la existencia del presente
protocolo, con indicacidén de la necesidad de su cumplimiento estricto, en el ambito interno y 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 Universitat Jaume |. La obligacién de observar lo dispuesto en este
protocolo se hara constar en los contratos suscritos con otras empresas.

Cuando la presunta persona acosadora quedara fuera del poder directivo de la Universitat y, por lo
tanto, la Universitat Jaume | no pueda aplicar el procedimiento en su totalidad, se dirigird a la
empresa competente al objeto de que adopte las medidas oportunas y, en su caso, sancione a la
persona responsable, y advertira que, de no hacerlo, la relacién que une a ambas empresas podra
extinguirse.

En efecto, la Universitat Jaume |, al comprometerse con las medidas que conforman este protocolo,
manifiesta y publicita su voluntad expresa de adoptar una actitud proactiva en la prevencién del
acoso —sensibilizacion e informacion de comportamientos no tolerados por la Universitat—, y en
la difusidn de buenas practicas e implantacion de cuantas medidas sean necesarias para gestionar
las reclamaciones y denuncias que a este respecto se puedan plantear; para acompafiar y asesorar
a las personas de la comunidad universitaria que hayan sufrido estas conductas, asi como para
resolver segun proceda en cada caso.

La Universitat Jaume | tiene la responsabilidad de procurar un entorno libre de violencias y acoso,
por lo que declara los siguientes principios como fundamentos y guia de su actuacién, enmarcados
en sus Estatutos y su Cadigo Etico:

1. La Universitat Jaume | manifiesta su actitud de tolerancia cero frente a la violencia, fisica o
psiquica, ejercida en el ambito de la comunidad universitaria, y declara que la discriminacidn, trato



vejatorio, acoso o violencia contra las personas no seran tolerados en modo alguno. Estas conductas
y actitudes no deben ser ignoradas y seran sancionadas con el fin de aplicar la cultura de tolerancia
cero, que es necesaria para erradicar este tipo de situaciones y contribuir al cambio social ante las
situaciones de violencia que se produzcan.

2. La Universitat Jaume | considera cualquier tipo de acoso una conducta inaceptable por cuanto
atenta contra la dignidad de la persona y los derechos fundamentales que le son inherentes. La
violencia sobre las personas, en cualquiera de sus manifestaciones, repugna especialmente a la
institucion académica, que debe actuar, también en este ambito, como referente de la sociedad en
su conjunto. Como manifestacidn especifica de la violencia sobre las mujeres, de acuerdo con la
Declaracién de Beijing de 1995, de las Naciones Unidas, la Universitat Jaume | considera intolerables
las conductas constitutivas de acoso sexual y de acoso por razén de sexo.

3. Asimismo, la Universitat Jaume | considera intolerables las conductas de acoso por razén de
orientacién sexual y expresion e identidad de género, tal como se especifica en los Principios de
Yogyakarta (2007), en la Carta de los Derechos Fundamentales de la Unién Europea (2010) y en la
Ley 8/2017, de 7 de abril, de la Generalitat, integral del reconocimiento del derecho a la identidad
y a la expresion de género en la Comunitat Valenciana.

4. Los comportamientos mencionados ocasionan, ademads, dafios a la salud mental o fisica y al
bienestar de las personas. También socavan los objetivos y la labor de la Universitat y cuestionan su
crédito y reputacidn. Por consiguiente, toda persona tiene derecho a pedir el amparo de la
Universitat Jaume | frente a cualquier conducta indebida o situacién de violencia y acoso.

5. La Universitat Jaume |, igualmente, con una actitud proactiva, disefiara estrategias que incluyan
elementos de prevencion y gestion que tiendan a erradicar estas conductas o, en su caso, a reducir
su frecuencia y gravedad.

6. La Universitat Jaume |, consciente de la importancia cada vez mayor de las nuevas tecnologias en
la vida cotidiana, tiene en cuenta las situaciones de acoso y violencia originadas por estos medios o
dispositivos, e incorpora la violencia digital y el ciberacoso como objetivos de especial atencién.

7. Por todo lo anterior, la Universitat Jaume | se dota de un procedimiento especifico de actuacidn
frente a los casos de acoso laboral, acoso sexual, acoso por razén de sexo, acoso por orientaciéon
sexual e identidad y expresion de género y el acoso discriminatorio; asi como se compromete a
poner en conocimiento de la comunidad universitaria el presente protocolo, y a realizar las acciones
formativas y divulgativas necesarias para su efectiva puesta en practica, tal como esta previsto en
el eje 6 del lll Plan de Igualdad UJI (2021-2025).

8. Igualmente, se garantiza el derecho a invocar la incoacién de los procedimientos previstos en el
presente protocolo, asi como de los ordinarios de caracter disciplinario que puedan corresponder;
sin temor de ser objeto de intimidacidn, trato injusto, discriminatorio o desfavorable, ni de sufrir
represalia ni ningln perjuicio por esta razén.



3. OBJETO DEL PROTOCOLO
El objeto del presente protocolo es regular las acciones y procedimientos que permitan:

a) Prevenir, detectar y actuar ante las situaciones de acoso laboral, acoso sexual, acoso por razén
de sexo y acoso por orientacion sexual e identidad y expresion de género en el ambito de la
Universitat. La prevenciéon se llevard a cabo principalmente a través de la formacion,
informacidén y sensibilizacion en materia de acoso, discriminacién y de violencias a todas las
personas que forman la comunidad universitaria.

b)  Establecer los mecanismos necesarios para identificar, investigar, adoptar medidas
cautelares, emitir informes y proponer vias de solucién (responsabilidades disciplinarias), de
las situaciones de violencia y acoso incluidas en el protocolo; asi como para minimizar sus
consecuencias en el entorno académico y garantizar en todo caso la proteccidon de los
derechos de la victima.

c) Determinar un procedimiento especifico y agil de intervencidn, apoyo, acompafiamiento y
reparacion a la victima, asi como atender y resolver con la maxima celeridad y rigor las
situaciones detectadas y denunciadas, incluidos los acosos y violencias que se producen en el
mundo real y los del entorno digital.

4. AMBITO DE APLICACION

1. Este protocolo resulta de aplicacién a todas las personas que integran la comunidad universitaria,
esto es, estudiantado, personal de administracion y servicios (PAS), personal docente e investigador
(PDI), personal vinculado a la investigaciéon (Pl), personal externo que desarrolla tareas en la
Universitat Jaume | vinculadas a convenios de investigacion, y personas que, sin ningun vinculo con
la Universitat, realizan actividades o prestan servicios a la UJI (de forma temporal, permanente o
transitoria); en este Ultimo caso, siempre que la parte denunciada en la controversia sea miembro
de la comunidad universitaria.

2. La prohibicidén de todas las formas de acoso previstas en el presente protocolo comprende los
comportamientos desarrollados en la Universitat Jaume | y los que tengan lugar en actividades
académicas y de investigacidn vinculadas al ambito universitario, incluidas las que se produzcan
fuera del ambito de la Universitat, esto es, fuera del horario lectivo o fuera de los centros docentes
(como la realizacion de practicas externas, visitas, viajes de fin de grado o fiestas universitarias o de
otro tipo vinculadas a la vida universitaria, si estan organizadas, coordinadas o supervisadas por
6rganos académicos de la UJI). En el caso de que el presunto acoso se produzca en el marco de las
practicas externas (curriculares y extracurriculares), el estudiantado o la entidad cooperadora lo
comunicardan al tutor o tutora, quien lo trasladara al vicerrectorado con competencias en materia
de estudiantado para su gestion a través de la Oficina de Insercién Profesional y Estancias en
Practicas (OIPEP).

3. En el caso de que la UJI tuviera conocimiento de un presunto caso de violencia o acoso producido
en sus dependencias en el que estén involucradas una o mas personas de una empresa o empresas
con personal que preste servicio en la misma, la Universitat, a través del vicerrectorado o
vicerrectorados de los que dependa la contratacidn, o a través de la Secretaria General, reclamara
a la empresa la adopcion de medidas, sin presuponer culpa o responsabilidad, tendentes a la
solucién del conflicto. La empresa debera acreditar ante la UJI que se han adoptado esas medidas.



En todo caso, en materia de coordinacion de actividades empresariales, sera de aplicacion lo
establecido en el articulo 24 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos
Laborales, y el Real Decreto 171/2004, de 30 de enero, por el que se desarrolla el articulo 24 de la
LPRL. Las empresas externas de obras y servicios contratadas por la Universitat serdn informadas de
la existencia de este protocolo.

4. No se encuentran bajo el amparo del presente protocolo aquellas conductas o acciones que no
estén comprendidas en las definiciones contempladas en el apartado 5 del protocolo.

5. Toda persona incluida en el dmbito de aplicacion del presente protocolo que considere que ha
sido objeto de violencia, acoso o discriminacion en el ambito de la Universitat Jaume |, tendra
derecho a presentar reclamacion o denuncia de acuerdo con el presente protocolo, sin detrimento
de las acciones penales, laborales, civiles o administrativas a las que pueda tener derecho y ejercer
libremente.

5. DEFINICIONES
A los efectos de este protocolo, se entendera por:

Acoso laboral: conductas de violencia psicolégica dirigidas de forma reiterada y prolongada en el
tiempo hacia una o mas personas por parte de otra u otras que actuan frente a aquellas desde una
posicién de poder —no necesariamente jerarquica sino en términos psicolégicos—, con el propdsito
o efecto de crear un entorno hostil o humillante que perturbe la vida laboral de la victima. Estas
conductas y practicas inaceptables, o de amenazas de tales comportamientos y practicas, tienen
por objeto, causen o sean susceptibles de causar —cualquiera que sea su motivacién— un dafio
fisico, psicoldgico, sexual o econémico.

El anexo I de este protocolo recoge un listado de conductas y actitudes que pueden considerarse de
acoso laboral y otra relacién de conductas y actitudes que no reciben esa consideracion.

Acoso discriminatorio: cualquier conducta realizada por razén de nacimiento, nacionalidad, origen
racial o étnico, sexo, religién, conviccidn u opinién, edad, discapacidad, orientacién o identidad
sexual, expresion de género, enfermedad o condicién de salud, estado serolégico o predisposicidn
genética a sufrir patologias y trastornos, lengua, situacién socioecondémica, o cualquier otra
condicidn o circunstancia personal o social, con el objetivo o la consecuencia de atentar contra la
dignidad de una persona o grupo en el que se integra y de crear un entorno intimidatorio, hostil,
degradante, humillante u ofensivo.

También se considerara discriminatorio cualquier trato adverso o efecto negativo que se produzca
en una persona como consecuencia de la presentacion por su parte de una reclamacién o denuncia,
demanda o recurso, de cualquier tipo, destinados a impedir su discriminacién y a exigir el
cumplimiento efectivo del principio de igualdad de trato (indemnidad frente a represalias).

El anexo | del presente protocolo recoge un listado de conductas y actitudes que pueden
considerarse de acoso discriminatorio.

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 (Ley Organica 3/2007, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres).



Acoso por razon de sexo: cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de una persona
con el propdsito o efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo (Ley Organica 3/2007, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres).

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacién de una
situacidon constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén de sexo, se considerara también acto de
discriminacion por razén de sexo. Y todo trato desfavorable relacionado con el embarazo, la
maternidad, paternidad o asuncidn de otros cuidados familiares también estara amparado por la
aplicacion de este protocolo.

Acoso por orientacion sexual: cualquier conducta, u otras acciones, contra una persona por su
orientacién sexual, que pueda considerarse ofensiva, humillante, violenta, intimidatoria, con el
propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y crear un entorno discriminatorio.

Acoso por expresion 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 de una persona y de crear un entorno intimidatorio, hostil, degradante, ofensivo o
segregado (Ley 8/2017, de 7 de abril, de la Generalitat, integral del reconocimiento del derecho a la
identidad y a la expresién de género en la Comunidad Valenciana).

El anexo Il recoge un listado de conductas y actitudes que pueden ser constitutivas de acoso sexual,
acoso por razén de sexo, acoso por orientacidn sexual y acoso por expresion o identidad de género.

Conductas inapropiadas en el ambito laboral o funcionarial: comportamientos de violencia
psicolégica que no tienen las caracteristicas de reiteracion y prolongacion en el tiempo —o en los
gue no existe asimetria de poder o de capacidad de influencia— y no pueden conceptualizarse como
acoso laboral, pero que son reprobables en si mismas y cuya reiteracién puede derivar o dar lugar
a fendmenos de acoso. Se entienden comprendidas en esta categoria las conductas y actitudes que
se relacionan, con caracter no exhaustivo, en el anexo | del presente protocolo.

Conductas inapropiadas de tipo sexual o basadas en el sexo de las personas: conductas no
consentidas y no enmarcadas en las definiciones de acoso sexual y acoso por razén de sexo previstas
en este apartado 5 del protocolo.

Violencia digital y ciberacoso: conjunto de comportamientos y practicas inaceptables —o las
amenazas de ellos— realizados mediante tecnologias de relacién, informaciéon y comunicacién
(TRIC), que consistan en intimidar, atacar, humillar, difamar o chantajear a la victima, se manifiesten
de una sola vez (agresion ocasional) o repetida (acoso), causen o sean susceptibles de causar un
dafio (personal o econémico), y estén relacionados con el trabajo segun los articulos 1 a) y 3 d) del
Convenio n.2 190 de la OIT.

En definitiva, nos referimos a la violencia ejercida por medio de dispositivos digitales o tecnoldgicos
comunes en nuestras vidas, servicios como WhatsApp, correo electrdnico, mensajeria instantanea
(SMS), paginas web, tabletas, blogs, foros, chats, redes sociales, telefonia mévil... Entendemos que
existe ciberacoso sexual, por razon de sexo, por orientacion sexual e identidad y expresion de género
cuando las conductas de violencia y acoso digital se producen a través de los medios tecnoldgicos
descritos y estan dirigidos contra las mujeres, o por motivo del sexo de las personas, su orientacién
sexual o su identidad y expresién de género.
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La conducta agresora de violencia digital y ciberacoso por medio de dispositivos tecnolégicos y
moviles, puede llevarse a cabo desde cualquier espacio o lugar y en todo momento. Por
consiguiente, puede realizarse dentro y fuera de la Universitat, y dentro y fuera de la jornada u
horario académico o de trabajo, esto es, puede generarse en cualquier momento y desde cualquier
lugar, con lo que se produce una difuminacién espacio-temporal.

El anexo Il recoge un listado de conductas y actitudes que pueden ser constitutivas de violencia
digital y ciberacoso.

Violencias sexuales: cualquier acto de naturaleza sexual no consentido o que condicione el libre
desarrollo de la vida sexual en cualquier ambito publico o privado, incluido el ambito digital. En todo
caso se consideran violencias sexuales los delitos previstos en el titulo VIII del libro Il de la Ley
Organica 10/1995, de 23 de noviembre, del Cédigo Penal (CP): la mutilacidn genital femenina, el
matrimonio forzado, el acoso con connotacion sexual y la trata con fines de explotacién sexual. Se
prestara especial atencidon a las violencias sexuales cometidas en el ambito digital, lo cual
comprende la difusién de actos de violencia sexual, la pornografia no consentida y la infantil en todo
caso, y la extorsién sexual a través de medios tecnolégicos (articulo 3 de la LO 10/2022, de garantia
integral de la libertad sexual).

Agresion sexual: actos de contenido sexual que se realicen empleando violencia, intimidacién o
abuso de una situacidon de superioridad o de vulnerabilidad de la victima, asi como los que se
ejecuten sobre personas que se hallen privadas de sentido o de cuya situacién mental se abusara, y
los que se realicen cuando la victima tenga anulada por cualquier causa su voluntad (articulo 178.2
del Cédigo Penal).

Violencia fisica: cualquier acto con el resultado o riesgo de producir una lesion fisica o un dafio
fisico.

Violencia psicoldgica: conducta u omisidn intencional que produce una desvaloracién o sufrimiento,
mediante amenazas, humillacién, vejaciones, exigencia de obediencia o de sumisidén, coercidn,
insultos, aislamiento o cualquier limitaciéon de la libertad.

Violencia de segundo orden: |a violencia fisica o psicolégica, las represalias, las humillaciones y la
persecucion ejercida contra las personas que den apoyo a las victimas de violencia machista o contra
el colectivo LGTBIQ+, incluidos los actos que impiden la prevencidn, la deteccidn, la atencidn y la
recuperacién de las mujeres en situacion de violencia machista o de cualquier otra victima de
discriminacion o acoso.

Las conductas descritas se pueden dar entre iguales, de superiores a inferiores jerarquicos o de
inferiores a superiores jerarquicos, con reiteracion o continuacion en el tiempo o de un solo acto;
una unica agresion, esto es, una agresion ocasional o puntual (acoso sexual), de manera que una
Unica conducta ilicita seria suficiente para su consideracién como conducta inaceptable y punible.

6. MEDIDAS DE PREVENCION

1. La Universitat Jaume | disefiard y aplicara las medidas y estrategias necesarias para informar,
educar, sensibilizar y capacitar en materia de deteccidn, prevencion y actuacidon contra las
situaciones de violencia, acoso y discriminacion contempladas en el presente protocolo y realizara
el correspondiente seguimiento y evaluacion con el objetivo de prevenir las mencionadas conductas
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y de influir sobre las actitudes y comportamientos de las personas que conforman la comunidad
universitaria.

Estas medidas y estrategias se desarrollan dentro del Il Plan de lgualdad (2021-2025) de la
Universitat Jaume |, y serdn impulsadas por la Unidad de lgualdad con la colaboracion del
vicerrectorado competente en materia de igualdad y el resto de servicios, unidades y oficinas de la
Universitat. Este protocolo pone el énfasis en las actuaciones proactivas, esto es, actuar antes de la
existencia de un caso de violencia y acoso; frente a las actuaciones reactivas, que aparecen cuando
ya se ha producido un caso de acoso. Se pretende hacer de la prevencién el eje fundamental
transversal e integrador de este protocolo.

Para una prevencion, deteccidén y actuacion eficaces, es necesario que todos los colectivos de Ia
Universitat Jaume | se impliquen y participen en las actuaciones y las actividades que prevé este
protocolo, esto es, PDI, PI, PAS y estudiantado. El fendmeno de la violencia y el acoso deben
afrontarse desde la tutela preventiva, al objeto de que no proliferen en la Universitat y, de ese
modo, se eviten dafios en la salud de las personas y se garantice un ambiente sano y seguro de
tolerancia cero frente a la violencia, el acoso y la discriminacién.

Asimismo, se informard de la existencia de este protocolo y de su contenido a los miembros de la
comunidad universitaria, empresas colaboradoras, entidades suministradoras de servicios,
empresas o entidades de practicas externas del estudiantado, e instituciones adscritas o vinculadas
con la Universitat.

2. La Universitat Jaume |, en el dmbito de sus competencias, desarrollard las siguientes acciones
preventivas dirigidas esencialmente al PDI, Pl, PAS y estudiantado:

a) Difundir este protocolo mediante documentos divulgativos, guias orientativas y explicativas,
codigos de buenas practicas, derechos, deberes y responsabilidades, web de la UJI, web de la
Unidad de Igualdad, la Oficina de Prevencion y Gestion Medioambiental y el Servicio de
Recursos Humanos. Se desarrollara un plan de comunicacién para la difusion del protocolo, y
se proporcionara, para su general conocimiento, la traduccién a las lenguas oficiales de la UJI
(valenciano y castellano) y al inglés.

b)  Organizar sesiones de informacién y campanfas especificas contra situaciones de violencia y
acoso laboral, acoso sexual, acoso por razén de sexo, acoso por orientacién sexual e identidad
y expresion de género y acoso discriminatorio, que incluyen los instrumentos orientados al
asesoramiento psicoldgico y juridico, la prevencién y la deteccion precoz de situaciones de
discriminacion, violencia y de acoso, asi como la forma e instancias ante las que se deben
presentar las correspondientes reclamaciones o denuncias y el procedimiento de actuacion.
Se informara sobre el protocolo en sesiones de acogida, en las jornadas de puertas abiertas,
jornadas y semanas de bienvenida, en la web de las secciones sindicales y los servicios
vinculados con la protecciéon y prevencion de la salud de la UJI.

) Desarrollar y disefiar campafias y sesiones formativas periddicas, dirigidas al PDI, Pl, PAS y
estudiantado, de conformidad con lo contemplado en el lll Plan de Igualdad UJI (2021-2025).
La Universitat Jaume | incluird en los planes de formacion —del PDI, PI, PAS, estudiantado y
representantes legales de las personas empleadas— contenidos especificos destinados a la
prevencion de este tipo de situaciones. Se ofreceran seminarios, jornadas, cursos vy talleres
tedrico-practicos en materia de prevencidn, deteccion y eliminacion sobre los tipos de
violencia y acoso contemplados en este protocolo, especialmente dirigidos a personas con

12



g)

h)

responsabilidades, en tareas de gestion y direccidn de equipos y con personal a su cargo; con
el principal objetivo de ayudarlos a identificar situaciones de violencia y acoso y aquellos
factores que puedan generar reclamaciones por acoso, asi como de canalizar adecuadamente
las posibles reclamaciones o denuncias en esta materia en sus equipos de trabajo. Asimismo,
y para el estudiantado, la Universitat Jaume | definird los programas formativos en esta
materia a través de actividades académicas y extraacadémicas, con el correspondiente
reconocimiento de créditos, en su caso. La formacidn sobre violencia y acoso alcanzara
también a las personas denunciadas o sobre las que recaigan reclamaciones o quejas, una vez
probada su responsabilidad en este tipo de conductas ilicitas.

El contenido minimo de la formacién que se imparta debera contemplar la identificacion de
las conductas constitutivas de violencia y acoso, los efectos que producen en la salud fisica y
psiquica de las victimas, los efectos discriminatorios en las condiciones laborales, los efectos
negativos para la propia organizacion, la obligatoriedad de respetar derechos vy libertades
fundamentales, el régimen disciplinario aplicable, las infracciones en las que puede incurrir la
institucion y el procedimiento de actuacion e intervencion previsto en el protocolo.

Establecer medidas y estrategias preventivas en relacidn con los factores estructurales, con
especial atencion a la evaluaciéon de los riesgos psicosociales y las relaciones de poder en el
entorno de trabajo; la promocién de un liderazgo participativo; la distribuciéon de roles a
mujeres y hombres; los estilos de gestidon y las formas de organizar el trabajo; las relaciones
entre mujeres y hombres que forman la comunidad universitaria; el estimulo de la cohesién
grupal con dinamicas de colaboracién intraorganizacional; percepcion de tolerancia cero
frente al abuso y al acoso; aplicacién contundente de medidas disciplinarias, o construccién
de un lenguaje que transmita ideas de equidad e igualdad entre hombres y mujeres, entre
otras.

Promover condiciones de trabajo que eviten la comisidn de delitos y otras conductas contra
la libertad sexual y la integridad moral en el trabajo, con especial énfasis en el acoso sexual y
el acoso por razén de sexo. En la valoracién de riesgos de los diferentes puestos de trabajo
ocupados por trabajadoras deberd incluirse la violencia sexual entre los riesgos laborales
concurrentes, y se debera formar e informar de ello a sus trabajadoras. Se debera integrar la
perspectiva de género en la organizacién de los espacios de los centros de trabajo de la
Universitat con el fin de que resulten seguros y accesibles para todas las trabajadoras. Este
derecho se hara extensible a las estudiantas.

Realizar encuestas de clima laboral y de evaluacién de riesgos psicosociales en materia de
situaciones o conductas machistas o contra el colectivo LGTBIQ+, violentas, discriminatorias o
de acoso. Asimismo, desde la perspectiva preventiva y de género, realizar estudios e informes
de prevencién, deteccidén y solucion de estas formas de violencia y acoso en el ambito
universitario.

Implantar un programa formativo especifico para las personas que integran la Comisién
Investigadora en Reclamaciones de Acoso (CIRA) y de otras personas que puedan participar
en la instruccion de procedimientos.

Creacion de figuras o personas de confianza o de referencia, con la funcidn principal de ofrecer
orientacién y apoyo en cada uno de los centros de la Universitat y en el Consejo del
Estudiantado. Estas personas de confianza contardn con formacién, sensibilizacion vy
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J)

k)

capacidad suficiente en las materias objeto de intervencién. Para la efectividad y capacitacion
en la labor encomendada a estas personas de confianza se realizara un curso de formacion
especifico y periddico.

Las personas de confianza o referencia, a modo de procedimiento preventivo y de deteccién
de posibles casos de violencia o acoso que pudieran producirse en la Universitat, podran
atender quejas, reclamaciones e incidencias que pudieran presentarse o formularse. Estas
personas de confianza o de referencia derivardn la informacidn de que dispongan a la Unidad
de Igualdad vy, en su caso, a la Oficina de Prevencién o al Servicio de Recursos Humanos. Se
estableceran unas directrices que definan y regulen este procedimiento preventivo interno de
actuacion.

Promover la necesaria implicacion y contribucion en la prevencion y deteccidon de las
violencias y acosos por parte de la representacién legal de las personas empleadas en la
Universitat, mediante la sensibilizacién de las trabajadoras y trabajadores frente al mismo, y
se trasladard informacion a la Unidad de Igualdad de las conductas o comportamientos de que
tuvieran conocimiento o que pudieran propiciarlos.

Establecer modelos de compromiso y de aceptacién del protocolo para terceras personas
implicadas en actividades académicas o laborales y para nuevas contrataciones. En los pliegos
de los contratos con empresas y entidades externas se incluiran cldusulas especificas sobre la
obligatoriedad de disponer de un protocolo para prevenir las conductas y agresiones
laborales, machistas, de LGTBIQ+fobia y discriminatorias. La Universitat instard a todas las
empresas y organizaciones que trabajen en sus instalaciones y se relacionen con la comunidad
universitaria a que sus trabajadoras y trabajadores reciban informacién y formacién en
materia de violencia, acoso y discriminacion.

7. EL PUNTO VIOLETA-RAINBOW: ESPACIO UJI DE ACOGIDA Y ASESORAMIENTO PSICOLOGICO
Y JURIDICO

La Universitat Jaume | de Castellé se ha dotado de un Punto Violeta-Rainbow permanente en el
campus que ofrece informacidn, orientacidn y asesoramiento psicoldgico y juridico en materia de
acoso sexual, violencia machista y de diversidad afectivo-sexual y de género con el propésito de
visibilizarlos y concienciar sobre la necesidad de buscar soluciones para problemas sociales como el
machismo o la LGTBIQ+fobia. Sus funciones y competencias son las siguientes:

a)

b)

c)

d)

Informacidn y orientacion para la deteccidon y prevencion ante situaciones de acoso sexual, de
acoso por razén de sexo, orientacion sexual o por expresion o identidad de género en el
ambito de la Universitat Jaume I.

Asesoramiento psicoldgico y juridicoy, en su caso, derivacion a servicios de atencion
especializados. El Punto Violeta-Rainbow cuenta con la regulacién de un procedimiento
especifico interno de actuacion.

Formacion y sensibilizacion para prevenir situaciones de violencia machista o LGTBIQ+fébicas,
ademas de evitar las actitudes sociales discriminatorias.

Tramitacién del cambio de nombre de uso comun y legal por medio del Protocolo para el
cambio de nombre de personas transexuales, transgénero e intersexuales en la Universitat
Jaume I.
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e)  Promocion del voluntariado en materia de violencias y acosos contra las mujeres e igualdad
efectiva de mujeres y hombres, asi como en materia de violencias o cualquier acto de
discriminacion contra las personas pertenecientes al colectivo LGTBIQ+. Colaboraciéon con
profesionales de otros organismos o programas locales, autonémicos o nacionales que
persigan estos mismos fines.

8. ORGANOS COMPETENTES DE INTERVENCION Y APLICACION DEL PROTOCOLO
8.1. La Unidad de Igualdad (Ul)

La Unidad de Igualdad, como servicio especializado en materia de igualdad y género y como érgano
encargado de aplicar este protocolo, de implementarlo, de hacerle difusidn y adoptar las medidas
necesarias para consolidar sus objetivos, tiene las siguientes funciones encomendadas:

a)  Recibir las reclamaciones o denuncias presentadas.

b)  Organizary coordinar las acciones y actividades realizadas desde el Punto Violeta-Rainbow de
la Universitat Jaume I.

c) Asesorar, informar y entrevistar a la persona o personas denunciantes, e informar, en su caso,
sobre la pertinencia de presentar denuncia ante los tribunales de justicia o la derivacidn a
otros servicios internos o externos.

d)  Analizar los hechos narrados en la denuncia para determinar si son constitutivos de conductas
susceptibles de aplicar el protocolo y, en su caso, convocar a la Comisidn Investigadora en las
Reclamaciones de Acoso (CIRA).

e) Realizar el seguimiento de las posibles medidas de proteccidn, prevencion o disciplinarias que
se hayan adoptado.

f Proporcionar, en todo momento, acompafiamiento y apoyo a las personas afectadas.
g) Colaborar en la implantacién de las medidas preventivas previstas en este protocolo.

h)  Elaborary publicar informes periddicos sobre el nimero de intervenciones y las peticiones de
informacidn, denuncias, actuaciones y resoluciones.

i) Desarrollar una labor de difusién entre toda la comunidad universitaria del procedimiento y
de las garantias previstas en el protocolo.

La Unidad de Igualdad procurard que el personal directivo de centros, departamentos, unidades,
oficinas y servicios de la Universitat se encargue de:

a)  Velar por reducir y eliminar los factores de riesgo que generan la aparicion de situaciones
discriminatorias, violentas o acosadoras.

b) Informarse y formarse para poder dar a conocer el protocolo y garantizar los procesos y los
compromisos que se recogen en él.
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) Garantizar al personal empleado y al estudiantado la informacién sobre sus derechos, asi
como sobre el contenido de este protocolo y de toda la normativa y del régimen disciplinario
gue se encuentra relacionada.

d) Ejecutar, si procede, las medidas correctoras y preventivas que puedan aplicarse para actuar
en las situaciones detectadas o evitar la aparicidon de nuevos casos.

8.2. La Oficina de Prevencidn y Gestion Medioambiental (OPGM)

Como servicio de prevencién, la OPGM realiza las actividades preventivas con la finalidad de
garantizar la adecuada proteccién de la seguridad y la salud de las empleadas y empleados, con
especial atencion a los riesgos psicosociales como las violencias y acosos.

En materia de asesoramiento y asistencia, son funciones de la OPGM:

a) Evaluar los factores de riesgo que afectan a la seguridad y a la salud de las personas
trabajadoras, particularmente, en los supuestos de violencia y acoso.

b) Intervenir en programas de actuacidn preventiva frente a violencias y acosos.

c) Determinar las prioridades en la adopcién de las medidas preventivas adecuadas y la vigilancia
de la eficacia de las mismas en los supuestos de violencia y acoso.

d) Informary formar en materia de prevencién y proteccién en materia de violencias y acosos.

e)  Vigilar lasalud de las personas trabajadoras en relacién con los riesgos derivados de su trabajo,
especialmente los dafios derivados de los supuestos de sufrir violencia y acoso.

Ji) Conjuntamente con la Unidad de lgualdad, realizar el seguimiento de las posibles medidas de
proteccidn y prevencion que se hayan adoptado.

8.3. El Servicio de Recursos Humanos (SRH)

El Servicio de Recursos Humanos tiene como funcién general, y en mayor medida, la gestién de todo
lo relacionado con los colectivos de PAS y PDI de la Universitat. En definitiva, trabaja para todas las
personas que forman parte del equipo humano de la organizacién.

El Servicio de Recursos Humanos:

a) Presidirala CIRA en los procedimientos por denuncias en materia de acoso laboral y conductas
inapropiadas en el ambito laboral o funcionarial.

b)  Actuard de conformidad con la resolucidn que dicte la rectora o rector a partir de los acuerdos
y las recomendaciones adoptadas por la CIRA.

c)  Velara por la aplicacion de las posibles medidas cautelares y correctoras conjuntamente con
la Unidad de Igualdad.

d) Realizara el seguimiento, conjuntamente con la Unidad de Igualdad, de las posibles medidas
disciplinarias que pudieran adoptarse.
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8.4. Organo especializado de intervencién: la Comisién Investigadora en Reclamaciones de Acoso
(CIRA)

Para llevar a la practica el presente protocolo se constituye la Comision Investigadora en
Reclamaciones de Acoso (CIRA) sean de tipo laboral, sexual, por razén de sexo, orientacién sexual,
de identidad y expresidon de género o discriminatorio. La Universitat garantizard que todas las
personas integrantes de la CIRA acrediten formacion suficiente y adecuada en las cuestiones objeto
de este protocolo.

8.4.1. Funciones de la CIRA

1. La CIRA es un érgano técnico especializado en materia de violencia o0 acoso con competencias de
indagacién e investigacion, asi como de verificacion, informe y propuesta, incluidas en este
protocolo. La CIRA no es un drgano instructor ni desarrolla competencias disciplinarias ni
sancionatorias.

2. Las funciones de la CIRA son las siguientes:

a) Investigacion de los hechos manifestados en las reclamaciones y denuncias en materia de
violencia y acoso considerada en este protocolo que sean debidamente presentadas. En esta
investigacion, la CIRA podra utilizar todos los medios admitidos en derecho.

Para llevar a cabo esta funcién, la CIRA estard dotada de los recursos y competencias
necesarias para velar por el cumplimiento de la normativa legal, reglamentaria y estatutaria,
y del procedimiento que se seguira en los casos de acoso previstos en este protocolo.

El procedimiento buscara la eficacia investigadora, el esclarecimiento de los hechos y la
agilidad y rapidez de la respuesta, y protegerd y respetard siempre la intimidad y la dignidad
de las personas involucradas en la denuncia o reclamacion. Asimismo, procurard la proteccion
suficiente de la presunta victima en cuanto a su seguridad y salud, teniendo en cuenta las
posibles consecuencias tanto fisicas como psicolégicas que se deriven de esta situacién, y
propondra las medidas preventivas y organizativas que considere oportunas.

b)  Elaboracién de un informe o dictamen sobre el caso investigado, con propuesta de
sobreseimiento o archivo del caso; de reconduccién o derivacién a la unidad, oficina o servicio
gue corresponda; de apertura de expediente disciplinario. En su caso, propondra la elevacién
de los hechos denunciados y actuaciones practicadas a la jurisdiccién penal o laboral.

8.4.2. Composicion de la CIRA

1. La composicion de la CIRA en procedimientos o denuncias en los que estén implicados miembros
del PAS, PDI y Pl de la UJl serd la siguiente:

a) Lladirectora o director de la Unidad de Igualdad, quien la presidira en los procedimientos para
reclamaciones o denuncias en materia de acoso sexual, acoso por razén de sexo y acoso por
orientacién sexual e identidad y expresién de género.

b) La directora o director del Servicio de Recursos Humanos, quien la presidird en los
procedimientos para reclamaciones o denuncias en materia de acoso laboral y conductas
inapropiadas en el ambito laboral o funcionarial.
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) Una delegada o delegado de prevencion (su eleccion se llevard a cabo por y entre las delegadas
y delegados de prevencién), quien ejercera la secretaria.

c) Una técnica o técnico superior de prevencion de riesgos laborales de la Oficina de Prevencion
y Gestidon Medioambiental de la UJI, designado por el Rectorado.

d) Unaexperta o experto en derecho laboral o en acoso sexual o por razén de sexo, o una experta
o experto en orientacion sexual y expresidon e identidad de género, designado por el
Rectorado, a propuesta del vicerrectorado competente en materia de igualdad.

En caso de que en la denuncia se detecten elementos de ambos tipos de acoso, ejercerd la
presidencia la directora o director de la Unidad de Igualdad.

2. La composicion de la CIRA en procedimientos o denuncias por motivos de acoso sexual, acoso por
razon de sexo, acoso por orientacion sexual e identidad y expresion de género y acoso
discriminatorio, en los que estén implicados exclusivamente miembros del estudiantado de la UJI
serd la siguiente:

a) Ladirectora o director de la Unidad de Igualdad, que la presidira.

b)  Una persona en representacion de la Unidad de Orientacién (UO), o de la Oficina de Insercién
Profesional y Estancias en Practicas (OIPEP) en caso de que se trate de estudiantado en
practicas, que ejerce la secretaria.

c) Una persona en representacion del estudiantado a propuesta del Consejo del Estudiantado,
con formacién basica en igualdad y en género.

d) Una persona en representacién del centro o centros implicados, a propuesta de la direccidon
de los centros.

e) Una experta o experto en acoso sexual, por razén de sexo o por identidad y expresion de
género, o persona en quien delegue, que nombrara el Rectorado, a propuesta del
vicerrectorado competente en materia de igualdad.

3. En los supuestos en los que una de las personas integrantes de la CIRA quede excluida de
intervencion por causa de abstencién o recusacién establecidas en la Ley 40/2015, de 1 de octubre,
del Régimen Juridico del Sector Publico, la rectora o rector nombrara a otra persona que la
sustituya, de conformidad con el procedimiento establecido en los apartados anteriores, entre las
personas que forman parte del mismo ambito funcional o de representacién.

4. Se garantizara siempre que la composicién de la CIRA sea equilibrada entre mujeres y hombres
y que, en ningun caso, las mujeres queden infrarrepresentadas en esta comisién investigadora y de
verificacion de supuestos de violencia y acoso.

8.4.3. Funciones de la Presidencia de la CIRA
Corresponden a la presidenta o presidente las siguientes funciones:

a) Dirigir y moderar el desarrollo de las reuniones.
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b)  Convocar a las personas que forman parte de la Comisidn y, en su caso, a las personas a las
gue la Comisidn deba dar audiencia.

c) Fijar el dia, hora y lugar de las reuniones, asi como el orden del dia que se tratard en cada
reunion.

d) Requerir el asesoramiento de personas expertas, si la Comisidn lo estima conveniente (con
voz pero sin voto).

8.4.4. Funciones de la Secretaria de la CIRA
Corresponden a la secretaria o secretario las siguientes funciones:

a)  Enviar las convocatorias y realizar otros actos de comunicacién dirigidos a las personas que
componen la CIRA y, en su caso, a las personas a quienes la Comisién dard audiencia.

b)  Redactar las actas de las reuniones de la CIRA.

c) Preparar la documentacién que corresponda y prestar apoyo a la Presidencia en las tareas de
su competencia.

8.4.5. Funcionamiento de la CIRA

1. La CIRA actuara siempre en pleno. El cuérum de constitucion de la CIRA es de la mitad mds uno
de sus miembros en primera convocatoria, y de la mitad de sus miembros en segunda convocatoria.
Los acuerdos se adoptardn por mayoria simple. Las personas que componen la CIRA podran, si lo
desean y tras la votacién correspondiente, manifestar y motivar el sentido de su voto ante la
Comision.

2. Para su aprobacidn, en su caso, las actas se leeran en todo caso en el acto de la reunién. El
depdsito y custodia de las actas y de la documentacion que pueda aportarse a la CIRA corresponde
a la Direccion de la Unidad de Igualdad. Las personas que componen la CIRA pueden consultar las
actas mediante su lectura in situ, en las dependencias de la Direccidn de la Unidad de Igualdad y en
presencia de la secretaria o secretario de la CIRA o de cualquier otro miembro de esta. Las personas
gue componen la CIRA podran solicitar de la Secretaria de esta comisidn la expedicién del
correspondiente certificado en el que consten los acuerdos literales a los que ha llegado la Comisién
y la fecha de estos. La secretaria o secretario de la CIRA visara las actas con el visto bueno de la
presidenta o presidente.

3. En todo aquello no previsto en el presente protocolo sera aplicable el Reglamento de
funcionamiento y organizacién de la Universitat Jaume I.

8.4.6. Deberes de secreto y discrecion profesional de los miembros de la CIRA

Los miembros de la CIRA guardaran secreto sobre todo lo conocido, deliberado y acordado en la
CIRA, con especial referencia a los datos protegidos por la legislacién de proteccidon de datos de
caracter personal y, muy especialmente, aquellos que afecten a la intimidad de las personas.
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9. PROCEDIMIENTO INTERNO DE INTERVENCION Y ACTUACION

9.1. Principios generales y garantias de actuacidn en el procedimiento

Todo el procedimiento deberd garantizar los principios que se recogen a continuacion:
Respeto y proteccion a la dignidad de las personas afectadas

Todas las actuaciones tendentes a la investigacion y comprobacidn de los hechos denunciados se
realizaran con la discrecidn necesaria al objeto de proteger la intimidad y la dignidad de las personas
afectadas. Durante todas las actuaciones de este procedimiento, las personas implicadas podran
estar acompariiadas y asesoradas por personas de su confianza.

Enfoque de género

Proceso de evaluacion de las consecuencias para las mujeres y los hombres de cualquier actividad
planificada, incluidos las leyes, las politicas o los programas, en todos los sectores y a todos los
niveles. Es una estrategia destinada a hacer que las preocupaciones y experiencias de las mujeres,
asi como de los hombres, sean un elemento integrante de la elaboracién, la aplicacion, la
supervisiéon y la evaluacidn de las politicas y los programas en todas las esferas politicas, econdmicas
y sociales, a fin de que las mujeres y los hombres se beneficien por igual y se impida que se perpetle
la desigualdad. El objetivo final es lograr la igualdad sustantiva entre los géneros (Consejo
Econdémico y Social de Naciones Unidas).

Confidencialidad

Las personas responsables de la investigacién y comprobacion de los hechos denunciados y quienes
participen en las actuaciones derivadas de este protocolo deberan respetar el principio de
confidencialidad y el deber de sigilo. Por ello, queda prohibido divulgar cualquier tipo de
informacidn sobre el contenido de las denuncias de las que tengan conocimiento.

Al objeto de preservar la confidencialidad, desde el momento en el que se formula la denuncia,
desde la Unidad de Igualdad y la persona o personas responsables de la gestién del caso asignaran
unos cddigos numéricos identificativos a la persona supuestamente acosada y a la presuntamente
acosadora para preservar su identidad. Los datos relativos a la salud deberdn tratarse de forma
especifica, de manera que se incorporen al expediente tras la autorizacidn expresa de la persona
afectada. Cualquier informe que se derive debera respetar el derecho a la confidencialidad de los
datos relativos a la salud.

No revictimizacion

Siempre que sea posible, se intentara reducir el nimero de declaraciones de la persona denunciante
para evitar que la victima vuelva a repetir la misma informacién delante de otras responsables de |a
tramitacién del protocolo, si no es estrictamente necesario segun el desarrollo del procedimiento.

Apoyo e intervencion de personas formadas

Para garantizar el procedimiento, la Universitat cuenta con la participaciéon en la Comisién de
Investigacion en Reclamaciones de Acoso (CIRA) de personas capacitadas y formadas
suficientemente en materia de igualdad, género, prevencién y de protocolos de intervencién ante
supuestos de violencia y acoso.
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Diligencia y celeridad

La investigacidn y la resolucién del caso se llevaran a cabo con la debida diligencia y celeridad; se
evitaran demoras injustificadas, de manera que el procedimiento se pueda completar en el minimo
tiempo posible y se respeten las garantias. En el procedimiento se informa de los plazos de
resolucidn de las fases, con el objetivo de conseguir celeridad y una resolucion rapida de la denuncia.

Imparcialidad, trato justo y contradiccion

El procedimiento deberd garantizar el derecho de defensa, la audiencia imparcial y un tratamiento
justo a todas las personas o partes implicadas. Todas las personas que intervengan en el
procedimiento deberdn actuar de buena fe en la busqueda de la verdad y el esclarecimiento de los
hechos denunciados.

Proteccion ante posibles represalias

Todas las personas implicadas en el procedimiento tienen garantias de no discriminacidon, ni
represalias por la participacién en los procesos de comunicacién o denuncia de una situacién de
violencia o acoso. La Universitat Jaume | sancionard cualquier represalia, coaccion, conducta o
actitud intimidatoria contra las personas implicadas durante y después del proceso, a cuyo efecto
la Unidad de Igualdad, como responsable del seguimiento, podra recabar toda la informacién que
resulte necesaria para constatar o documentar la existencia o no de dichas represalias.

La Universitat Jaume | se asegurard de que las personas reclamantes que consideren que han sido
objeto de las diferentes situaciones de acoso previstas en este protocolo, las que presten asistencia
en cualquier momento del proceso de acuerdo con el presente protocolo (por ejemplo, facilitando
informacidn o interviniendo en calidad de testigo), las que formen parte de la CIRA o las que actuen
como drganos instructores en expedientes disciplinarios para materias comprendidas en el ambito
del presente protocolo, no sean objeto de intimidacién, amenaza, violencia —sobre su persona o
sobre sus bienes—, trato injusto o desfavorable, persecucidn, discriminacidn o represalia de ningln
tipo. Cualquier accién en este sentido tendra efectos disciplinarios de acuerdo con la normativa
aplicable y su investigacién correspondera, asimismo, a la CIRA, sin perjuicio del ejercicio, por la
persona afectada o por la propia Universitat, de las acciones que, en depuracién de una eventual
responsabilidad criminal o civil, resultaran oportunas.

Deber de colaboracion

Todas las personas que sean citadas durante el transcurso de este procedimiento deberdn
implicarse y prestar su debida colaboracién a la Unidad de Igualdad y a la Comisién de Investigacién
de Reclamaciones de Acoso (CIRA).

Proteccion de datos

El tratamiento de los datos que se utilicen en este procedimiento de actuacién frente a los supuestos
de violencia y acoso en la UJI se regiran por el Reglamento (UE) 2016/679, del Parlamento Europeo
y del Consejo, de 27 de abril de 2016, general de proteccion de datos (RGPD), y por la Ley Organica
3/2018, de 5 de diciembre, de Proteccion de Datos Personales y Garantia de los Derechos Digitales
(LOPDP).
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En los supuestos de acoso en sus distintas modalidades, la Universitat Jaume | debera adoptar las
medidas oportunas para proteger los datos personales respecto de las personas implicadas en el
proceso de acoso, fundamentalmente, de la persona acosada como la acosadora.

Los datos personales relativos a las victimas de acoso en el trabajo tienen, con caracter general, la
consideracién de categorias especiales de datos personales y, en todo caso, son datos sensibles que
exigen una proteccion reforzada (Informe AEPD 149-2019).

La Universitat debera informar a la persona acosada y a la supuestamente acosadora sobre el
tratamiento de datos y sobre el ejercicio de los derechos de acceso, rectificacion, oposicidn y
supresion.

9.2. Derechos de las personas implicadas
1. Son derechos de las personas afectadas:
a) Sercitaday escuchada sin revictimizacién.

b)  Estar acompaiiada por una persona de confianza o asistencia de profesional e intérprete, en
Su caso.

c) Recibir informacion de las medidas de proteccidon adoptadas.

d) Recibir informacién del estado del proceso y de su resultado definitivo (archivo de las
actuaciones, adopcién de medidas preventivas o incoacién de expediente disciplinario).

e) Recibir apoyo psicolégico y juridico, asi como otras medidas de acompafiamiento
proporcionadas por la Unidad de Igualdad, incluso cuando se deba iniciar procedimiento
judicial. El acompafiamiento por parte de la Universitat no implica la defensa juridica de las
personas agraviadas.

2. Son derechos de la persona denunciada:
a)  Estar informada de la reclamacién o denuncia y ser debidamente citada y escuchada.
b)  Ver respetada la presuncién de inocencia.

c) Estar acompafiada por una persona de confianza o asistencia de profesional e intérprete, si
fuera el caso.

d)  Recibir notificacion de las medidas cautelares de proteccién adoptadas.

e) Recibir notificacién de la resolucién definitiva del proceso (archivo de las actuaciones,
adopcién de medidas preventivas o incoacién de expediente disciplinario).

Ji) Los inherentes a su condicion de parte interesada en caso de incoarse un procedimiento
disciplinario.

9.3. Inicio del procedimiento: personas legitimadas para presentar reclamacion o denuncia

1. Se consideran legitimadas, a los efectos de presentacion de la reclamacién o denuncia regulada
en el presente protocolo:
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a) Quienes, siendo miembros de la comunidad universitaria, se consideren victimas de una
conducta de violencia o de acoso prevista en este protocolo.

b)  Quienes, siendo miembros de la comunidad universitaria, tengan conocimiento de la
perpetracién de una conducta de violencia o acoso incluida en este protocolo. En este
supuesto, el drgano receptor de la reclamacion debera solicitar la conformidad expresa y
escrita de la persona presuntamente victima de violencia y acoso para proseguir el
procedimiento.

c) Las organizaciones sindicales y del estudiantado con representacién en la Universitat Jaume |,
siempre que acrediten, para ello, el consentimiento expreso y escrito de la persona
presuntamente victima de la violencia o acoso.

La Universitat Jaume | reconoce el papel de las organizaciones sindicales en lo relativo a la
representacion, a lo largo de todo el procedimiento, de cualquier persona protegida que asi lo desee
y lo manifieste expresamente en relacidn con los asuntos objeto del presente protocolo. El
consentimiento de la persona representada puede ser revocado en cualquier momento del
procedimiento. La revocacion, en su caso, debe ser, asimismo, expresa y escrita.

2. Asimismo, la representacién del personal o del estudiantado, asi como terceras personas que
hayan tenido conocimiento directo o indirecto de una de las conductas descritas en este protocolo,
deberan comunicar por escrito a la Unidad de Igualdad aquellos comportamientos o conductas que
puedan propiciar situaciones de acoso previstas en este protocolo y de los que tenga conocimiento.

3. El personal con responsabilidad jerarquica (personal directivo) esta obligado a ejercer su potestad
directiva y organizativa ante los casos presuntos de violencia 0 acoso o de conductas inapropiadas
de los que tuviera indicios de poder ser cometidos por el personal bajo su direccién o puedan afectar
a sus equipos. Asimismo, esta obligado a informar por escrito a los érganos competentes sobre
cualquier posible caso de acoso o de conductas inapropiadas que tengan lugar en el dmbito de su
direccion. Tendran efectos disciplinarios, de acuerdo con la normativa vigente, la tolerancia de estas
conductas y la no comunicacidn, si fueran conocidas, de conformidad con lo previsto en la Ley
31/1995, de Prevencién de Riesgos Laborales.

9.4. Lugar y forma de presentacion de la reclamacion o denuncia

1. La presentacién de la reclamacién o denuncia se realizard verbalmente (ante la Unidad de
Igualdad, quien recogera la informacién aportada en la reclamacién o denuncia) o por escrito en
modelo normalizado (anexo Iv) a través de la pagina web de la UJI, la firmard la persona en su
nombre o0 una persona en representacion de una organizacion que formule la denuncia. La denuncia
se redirigird telematicamente a la Unidad de Igualdad. Recibida automaticamente en la Unidad de
Igualdad, le dard curso en un plazo de cinco dias habiles y constituird la CIRA para que inicie las
tareas de investigacién pertinentes. Asimismo, se admitira la reclamacion o denuncia presentada
por Registro General y por los medios previstos en la normativa de procedimiento administrativo
comun de aplicacion.

En caso de que cualquier reclamacién o denuncia se dirija a cualquier otro servicio, oficina o unidad
académica o administrativa de la Universitat, la derivaran a la Unidad de Igualdad.

2. Si no existe reclamacién o denuncia firmada, no se podra iniciar el procedimiento, sin perjuicio
de las actuaciones de acompafiamiento psicoldgico y juridico para la persona afectada o victima que
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se proporciona desde la Unidad de Igualdad a través del personal especializado del Punto Violeta-
Rainbow UJI.

3. La Universitat Jaume | pondrd a disposicién de la persona que interpone la denuncia, en caso
necesario, apoyo médico y psicolégico, a través de los medios propios con los que cuenta la
Universitat, como el centro sanitario y la propia Unidad de Igualdad, donde la supuesta victima
recibird asesoramiento psicoldgico y juridico necesarios para la interposicion de su reclamacién o
denuncia.

9.5. Actuaciones para la tramitacion del procedimiento
9.5.1. Valoracion de la denuncia por la CIRA

Una vez presentada la reclamacién o denuncia y analizados los hechos contenidos en la misma, se
convocara la CIRA para emitir un informe motivado en el que se determinara:

a) Lainadmisidon a trdmite de la reclamacion o denuncia y la derivacidn, en su caso, a la oficina,
unidad o servicio de la UJI correspondiente, en el supuesto que la reclamacién o denuncia no
tenga relacién con las competencias del protocolo.

b)  Sise considera que hay indicios suficientes de delito, se dard traslado de las actuaciones a la
rectora o rector para que ponga los hechos en conocimiento del Ministerio Fiscal.

c) El inicio del procedimiento, si los hechos denunciados quedan debidamente comprendidos en
este protocolo. La CIRA acordara iniciar el procedimiento, cuya tramitacién se realiza a través
de esta comision.

9.5.2. Investigacion de los hechos: comparecencias y declaraciones de la persona denunciante,
denunciada y testigos

Trasladada a la CIRA la reclamacién o denuncia, esta convocara por separado a la persona
denunciante y a la persona denunciada a una comparecencia con el fin de poder aclarar los hechos
objeto de la reclamacidon o denuncia. La tramitacidn del procedimiento no serd valida si no se ofrece
audiencia a la persona denunciada.

La persona que formula la reclamacidn o denuncia y la persona denunciada tendran el derecho de
asistir a sus comparecencias acompanadas por otra persona de confianza o profesional que estime
oportuno (abogada o abogado, persona experta de referencia, representacién legal o sindical...). En
el momento de su declaracién, o en un momento posterior, podran aportar cualquier prueba o
documento que estimen oportuno.

Si fuera el caso y los hubiera, se citara al testigo o testigos con la finalidad de que con su declaracién
se puedan aclarar y comprobar los hechos que se denuncian, y podran asistir igualmente
acompafiadas por otra persona de confianza o experta de referencia si asi lo requieren. En el
momento de su declaracién, o en un momento posterior, podran aportar cualquier prueba o
documento que estimen oportuno.

Toda la comunidad universitaria esta obligada a colaborar en la investigacion y en los procesos que
se desarrollen en relacién con las actuaciones contempladas en el presente protocolo.
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9.5.3. Plazo de actuacion de la CIRA

En un plazo maximo de treinta dias habiles desde el inicio de sus actuaciones, la CIRA dara por
finalizado el procedimiento y emitira un informe por escrito y motivado en el que,
fundamentalmente, se declarara acreditada la ausencia o presencia de indicios de violencia o acoso
en algunos de los ambitos previstos en el presente protocolo. El contenido del informe vy la
propuesta seran objeto de acuerdo por parte de los miembros de la CIRA, que podran formular, en
su caso, los votos particulares que consideren.

9.5.4. Informe de la CIRA con los acuerdos adoptados

La elaboracién de este informe o dictamen de la CIRA sobre el caso investigado se emitira con las
siguientes propuestas:

a) Adopcion de un acuerdo de sobreseimiento o archivo del caso.
b)  Adopcidn de medidas preventivas y correctoras, en su caso.

c¢) Adopcidon de un acuerdo de reconduccién o derivacidn, segln corresponda, a un
procedimiento ante la oficina, unidad o servicio correspondiente.

d) Adopcidn de un acuerdo de propuesta de apertura de expediente disciplinario.

e) Propuesta de elevacion de los hechos denunciados y actuaciones practicadas a la jurisdiccién
penal.

En el caso de que la CIRA considere la existencia de conductas inapropiadas como son las conductas
de violencia psicolégica aisladas o las inapropiadas de naturaleza sexual no constitutivas de acoso
sexual o sexista, propondra al Rectorado la adopcién de las medidas oportunas preventivas, en su
caso.

9.5.5. Comunicacion informe de la CIRA al Rectorado

La CIRA elevara su informe final al Rectorado y comunicara a las partes que el informe ha sido
entregado al Rectorado. Asimismo, comunicara la conclusidn de la CIRA sobre el acuerdo adoptado
y, fundamentalmente, la presencia o ausencia de indicios de violencia o acoso, o si los hechos son
constitutivos o no de una conducta inapropiada.

Si el resultado del informe de la CIRA es la ausencia de indicios de violencia o acoso o de conductas
inapropiadas, como medida de proteccidon, el Rectorado podrd decidir, a peticién de la parte o
partes afectadas, previo informe de la CIRA, el posible cambio de puesto de trabajo o de grupo
académico, o cambio de entidad de acogida de practicas externas (en el caso del estudiantado) de
la persona denunciante o de la persona denunciada, sin que suponga modificacién en sus
condiciones laborales o académicas.

9.5.6. Resolucion de la rectora o rector

Recibido el informe final emitido por la CIRA, la rectora o rector dictara una resolucién que pondra
fin al procedimiento. La resolucidn podra concluir, de acuerdo con la propuesta del informe:

a) Elarchivo de la reclamacién o denuncia.
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b) La incoacién de un expediente disciplinario y que se adopten las medidas cautelares y
correctoras adecuadas.

c) La adoptacién de otras medidas para proteger a las victimas.
d) Ladesestimacion, de forma motivada, de la propuesta del informe de la CIRA.
e) Laadopcién de medidas preventivas u otras alternativas no sancionadoras.

El plazo maximo para dictar la resolucion sera de dos meses a contar desde la fecha de la
reclamacion o denuncia.

9.5.7. Notificacion de la resolucion de la rectora o rector

La vicerrectora o vicerrector con competencias en materia de igualdad y género, que podra delegar
en la Direccién de la Unidad de Igualdad, deberd comunicar a la autoridad correspondiente las
medidas acordadas en la resolucién segln el colectivo de que se trate:

a) Encaso de que afecten al estudiantado o al PDI: a |la persona responsable del centro (decana
o decano, directora o director de escuela) y, si procede, a la directora o director de
departamento.

b)  En caso de que afecten al PAS o proveedores o entidades externas de la UJI: a la vicerrectora
o0 vicerrector que asume competencias y a la Gerencia.

c) En caso de que afecte a una unidad, oficina, 6rgano o departamento: la jefa o jefe responsable
de la unidad, la oficina, el érgano o el departamento implicado directamente en la
implementacion o el cumplimiento de las medidas.

Finalizado todo el procedimiento, la documentacién y los informes originales firmados relacionados
con la aplicacion del protocolo se trasladaran a la Unidad de Igualdad para que se archive y custodie.

10. APERTURA DE EXPEDIENTE DISCIPLINARIO

1. Cuando el informe de la CIRA considere probada la concurrencia de indicios suficientes de
violencia o acoso laboral, acoso sexual, acoso por razén de sexo y acoso por orientacidon sexual e
identidad y expresion de género, o de haber cometido una o varias conductas inapropiadas de
gravedad, propondra al Rectorado la incoacién del correspondiente expediente disciplinario. Si la
persona denunciante o denunciada fuera la rectora o rector, la incoacién se propondra a quien
corresponda segln los mecanismos establecidos para su sustitucion legal.

2. El Rectorado, como maxima autoridad universitaria, es el érgano competente para incoar y
resolver los procedimientos administrativos disciplinarios que correspondan a fin de investigar
y depurar posibles responsabilidades disciplinarias, cuando concurran indicios de las conductas
descritas en este protocolo.

3. El procedimiento disciplinario se sustanciara de acuerdo con la normativa aplicable en funcion de
la condicion de personal docente e investigador, personal investigador, personal de administracion
y servicios o estudiantado. En este ultimo caso se tendra en cuenta especialmente el Reglamento
de convivencia de la Universitat Jaume I.
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4. Nombrada la instructora o instructor del expediente disciplinario, la CIRA le trasladard
inmediatamente el informe de investigacion y toda la documentacion correspondiente a la actividad
indagatoria desarrollada en relacion con dicha reclamacion o denuncia.

5. Las situaciones de violencia y acoso previstas en este protocolo, seglin la normativa laboral y
administrativa de aplicacidn, son infracciones muy graves, de acuerdo con el Real Decreto
Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto
Basico del Empleado Publico, el Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se
aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, y la Ley 3/2022, de 24 de
febrero, de Convivencia Universitaria. Las conductas inapropiadas serdn, asimismo, tratadas
conforme a lo previsto en el presente protocolo.

6. Cuando de la instruccién de un procedimiento disciplinario se desprenda que el hecho puede ser
constitutivo de delito, se suspendera su tramitacion y se pondrd en conocimiento del Ministerio
Fiscal. No podran sancionarse los hechos que lo hayan sido penalmente o administrativamente en
los casos en los que se aprecie identidad del sujeto, hecho y fundamento.

7. En la sustanciacion de las reclamaciones o denuncias en materia de acoso laboral, sexual, acoso
por razon de sexo y acoso por orientacion sexual e identidad y expresion de género y acoso
discriminatorio, el Rectorado velard por que el nombramiento de la instructora o instructor del
expediente disciplinario recaiga en una persona con conocimientos técnicos acreditados con los
tipos de acoso sefialados.

11. MEDIDAS CAUTELARES

Una vez iniciado el procedimiento, si las circunstancias concurrentes lo aconsejan, en funcién de la
gravedad del daiio que pueda infligirse a la victima y atendiendo a la proteccidn de los derechos de
esta, el 6rgano actuante (la CIRA o el érgano instructor del expediente disciplinario) en cualquier
momento podrd proponer al Rectorado la adopciéon de medidas cautelares, que pueden incluir la
reordenaciéon del tiempo de trabajo o permiso, o el cambio de unidad, servicio, departamento,
grupo, ubicacidn, actividad de la persona demandante o denunciante. Estas medidas se modularan,
a criterio del 6rgano actuante, en funcién de los derechos a salvaguardar y de la intensidad del riesgo
existente.

No se podran adoptar medidas que puedan causar un perjuicio de dificil o imposible reparacion a
las personas interesadas o que impliquen una vulneracién de sus derechos. La adopcién de estas
medidas se realizara de manera personalizada y coordinada con todos los agentes que intervienen
en este protocolo.

Se debe situar a la persona acosada o victima de violencia en el centro de atencién para garantizar
una proteccidon integral de asistencia, recuperacion y reparacion adecuada, y evitar la
revictimizacién. Las medidas cautelares deberan tener la duracidon imprescindible para conseguir su
finalidad y deberan finalizar una vez completado y cerrado de manera definitiva el procedimiento.

12. INFORMACION Y DIFUSION DEL PROTOCOLO

Una vez aprobado el protocolo, se difundird entre la comunidad universitaria mediante su
publicacion en la pagina web de la Universitat y en los medios de comunicacion disponibles, de
manera que toda la Universitat y las entidades externas conozcan su existencia. Asimismo, se
elaborard una guia basica que oriente respecto de los criterios de deteccidon de las conductas
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constitutivas de estos tipos de violencia y acoso y de los procedimientos que se deben seguir en la
comunicacion y tramitacion de las reclamaciones o denuncias.

13. REVISION, SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PROTOCOLO

El presente protocolo podra revisarse a propuesta de la CIRA, la Unidad de Igualdad, el Comité de
Seguridad y Salud, la Mesa Negociadora, la Secretaria General o cualquiera de los vicerrectorados
con competencias en la materia objeto del mismo.

Anualmente, la Unidad de Igualdad enviara un informe al vicerrectorado competente en materia de
igualdad sobre la actividad llevada a cabo. En el informe se debera reflejar el volumen de casos
registrados, su naturaleza, las medidas adoptadas, y se propondran medidas de actualizacién y
mejora de este protocolo. En todo caso, se fija un plazo minimo de revisidn del protocolo, que serd
cada tres afios, sin perjuicio de que la aprobacidon de un nuevo Plan de lgualdad en la Universitat
Jaume | pueda conllevar igualmente la revision del protocolo.
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14. ESQUEMA DEL PROCEDIMIENTO

DETECCION
MEDIDAS DE PREVENCION ‘

PROCEDIMIENTO PREVENTIVO- “PERSONA DE CONFIANZA”

UNIDAD IGUALDAD e

PUNTO VIOLETA-RAINBOW

ASESORAMIENTO Y ACOMPANAMIENTO

INADMISION-ARCHIVO 1\
RECLAMACION DENUNCIA - MEDIDAS EAUTELARES
VIA EXTERNA (JURISDICCION PENAL/LABORAL) / i
ADMISION
ELEVACION RECTOR/A GRAVEDAD HECHOS ‘

PROCEDIMIENTO VIA INTERNA ACTUACION

‘ CIRA ACOSO LABORAL: PRESIDENCIA RRHH

INTERVENCION CIRA (5 DIAS) CIRA OTROS SUPUESTOS ACOSO: PRESIDENCIA U. IGUALDAD

' /

ACTUACION CIRA- INVESTIGACION HECHOS

{

INFORME ACUERDOS CIRA (30 DIAS)

|

RESOLUCION RECTOR/A (MAX: 2 MESES)
ARCHIVO- OTRAS MEDIDAS / i \ ADOPCION DE MEDIDAS A LA PROPUESTA CIRA

INCOACION EXPEDIENTE DISCIPLINARIO




DISPOSICION TRANSITORIA
Los procedimientos por acoso iniciados con anterioridad a la entrada en vigor de este protocolo se
regirdn por la normativa anteriormente vigente.

DISPOSICION DEROGATORIA
Queda derogado el Protocolo en los supuestos de acoso de la Universitat Jaume |, aprobado por
el Consejo de Gobierno en la sesién n.2 4/2020, de 24 de abril de 2020.

DISPOSICION FINAL UNICA. ENTRADA EN VIGOR

El presente protocolo entrara en vigor al dia siguiente al de su publicacién en el Butlleti Oficial de la
Universitat Jaume I.
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ANEXO I. Relacién no exhaustiva de conductas y actitudes enmarcadas en los conceptos de acoso
laboral, en el sentido del apartado 5 (definiciones) con el fin de aplicar el presente protocolo:

1. Acoso mediante medidas organizativas:
- Dejar ala persona de forma continuada sin trabajo efectivo.
- Dictar 6rdenes de imposible cumplimiento con los medios asignados.
- Asignar a una persona tareas inutiles, degradantes o sin valor productivo.

- Llevar a cabo actuaciones de represalia frente a trabajadoras o trabajadores que han
planteado quejas, denuncias o demandas.

- Asignar a una persona tareas muy por debajo de sus capacidades.
2. Acoso mediante las relaciones sociales
- Dejar a la persona incomunicada de forma continuada sin ninguna causa que lo justifique.

- Impedir las relaciones personales con otras companeras y compafieros de trabajo, con el
exterior, con las usuarias y los usuarios, no dirigirle la palabra.

- Tratar a la persona como si no existiera.

3. Trato vejatorio y ataques a las actitudes de la victima
- Insultar, gritar o menospreciar a una trabajadora o trabajador.
- Reprender a una persona reiteradamente ante otras personas.
- Juzgar el desempefio de una persona de manera ofensiva.
- Difundir rumores falsos sobre su trabajo o vida privada.
- Llevar a cabo vejaciones, burlas o subestimaciones.
- Dar a entender que una persona tiene problemas psicolégicos.
- Burlarse de las actitudes y creencias politicas o religiosas.

4, Actuaciones discriminatorias por razén de origen racial o étnico, religion o convicciones,
discapacidad o edad. Acoso discriminatorio

Actuaciones que impliquen discriminaciones directas o indirectas desfavorables por razén de edad
o discapacidad, o favorables o adversas en materia de retribuciones, jornadas, formacién,
promocioén y el resto de condiciones de trabajo, por circunstancias de origen, incluidos el racial o
étnico, estado civil, condicidén social, religion o convicciones, ideas politicas, adhesién o no a
sindicatos y a sus acuerdos, vinculos de parentesco con otros trabajadores o trabajadoras en la
empresa o lengua dentro del Estado espanol.
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Asimismo, de conformidad con la Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad efectiva de
trato y la no discriminacidn, se amplian las causas de discriminacién. Pueden considerarse motivos
de discriminacién, entre otros, los siguientes: nacimiento, nacionalidad, origen racial o étnico, sexo,
religién, conviccidon u opinién, edad, discapacidad, orientacién o identidad sexual, expresién de
género, enfermedad o condicion de salud, estado seroldgico o predisposicion genética a sufrir
patologias y trastornos, lengua, situacién socioecondmica, o cualquier otra condicidn o
circunstancia personal o social.

5. Amenazas de violencia fisica
6. No tendran la consideracion de acoso laboral, a los efectos del presente protocolo:
- Un hecho violento singular y puntual (sin prolongacién en el tiempo).
- Acciones irregulares organizativas que afecten al colectivo.
- La presidn legitima de exigir lo que se pacta o las normas que existan.
- Un conflicto.
- Criticas constructivas y justificadas.

- La supervisién-control, asi como el ejercicio de la autoridad, siempre con el debido respeto
interpersonal, y ejercidos de manera proporcionada.

- Los comportamientos arbitrarios o excesivamente autoritarios realizados en la colectividad,
en general.

- El estilo de mando autoritario por parte de las y los superiores.

- Laincorrecta organizacién del trabajo.

La falta de comunicacion.

Estas situaciones, a pesar de no constituir en si mismas conductas de acoso laboral, deben tratarse,
en su caso, en el marco de la prevencion de riesgos psicosociales, la gestién de los recursos humanos
y, si corresponde, en el ambito disciplinario general.

32



ANEXO II. Relacidon no exhaustiva de conductas y actitudes enmarcadas en los conceptos de acoso
sexual, acoso por razén de sexo, acoso por orientacidn sexual, acoso por expresion o identidad de
género y violencia digital y ciberacoso incluidos en el apartado 5 (definiciones) del presente
protocolo.

1. Acoso sexual
Las siguientes conductas, entre otras, y con caracter general, podran constituir acoso sexual:

- Contacto fisico deliberado, no solicitado e innecesario como tocamientos, frotamientos,
golpes o pellizcos.

- Comentarios y observaciones insinuantes y comprometedoras sobre la apariencia o aspecto.
- Miradas o gestos de caracter sexual que incomoden.
- Chistes de caracter sexual dirigidos directamente a una persona.

Chantaje sexual, también conocido como acoso sexual o quid pro quo, |la persona asediadora debe
ocupar un lugar superior jerdrquico o sus decisiones pueden tener efectos sobre la ocupacién o las
condiciones de trabajo o estudio de la persona asediada. Entre otros, son susceptibles de constituir
acoso sexual por chantaje sexual o quid pro quo los siguientes comportamientos:

- Ofrecimiento o insinuacién de recibir algun tipo de recompensa por someterse a ciertos
requerimientos sexuales.

- Ofrecimiento o insinuacidn de recibir alguin tipo de represalia si no se accede a cooperar en
ciertos requerimientos sexuales.

Acoso sexual ambiental, su caracteristica principal es que los sujetos activos mantienen una
conducta de naturaleza sexual, de cualquier tipo, que tiene como consecuencia, buscada o no,
producir un contexto intimidatorio, hostil, ofensivo y humillante. La condicidn afectada es el
entorno, el ambiente de trabajo. Pueden ser sujetos activos los compafieros de trabajo o terceras
personas, relacionadas de alguna manera con la organizacién. Como ejemplo de este tipo de
conductas, se pueden citar los comentarios, insinuaciones, bromas y chistes de naturaleza y
contenido sexual, la decoracion del entorno con motivos sexuales, la exhibicion de revistas con
contenido sexual, etc.

A modo de ejemplo (sin animo excluyente) se considera que pueden evidenciar la existencia de una
conducta de acoso sexual:

Acoso sexual verbal

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

- Hacer comentarios o bromas sexuales obscenas.
- Hacer comentarios soeces sobre el cuerpo o la apariencia fisica.

- Ofrecer o presionar para concretar citas comprometidas o para participar en actividades
ludicas no deseadas.
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Hacer demandas de favores sexuales.

Acoso sexual no verbal

Miradas lascivas al cuerpo.
Gestos obscenos.

Uso de graficos, vifietas, dibujos, fotografias o imagenes de Internet de contenido
sexualmente explicito.

Correos electrénicos, cartas, notas o mensajes de contenido sexual de caracter ofensivo
enviado por cualquier medio, incluidos los digitales.

Grabacion, difusién o publicaciéon de informacion, videos e imagenes relacionados con la vida
sexual de las personas a través de medios digitales.

Acoso sexual fisico

2.

Acercamiento fisico excesivo.

Arrinconar, buscar deliberadamente quedarse a solas con la persona de forma innecesaria.
El contacto fisico deliberado y no solicitado (pellizcar, tocar, masajes no deseados).

Tocar intencionadamente o «accidentalmente» las partes sexuales del cuerpo.

Acoso por razén de sexo

El acoso por razéon de sexo se relaciona con el sexo de una persona. Entre las situaciones que se
pueden considerar como acoso por razén de sexo podemos distinguir aquellos atentados contra la
dignidad:

De una trabajadora por el hecho de ser mujer.
De una trabajadora por el hecho de estar embarazada o por su maternidad.

De una trabajadora o trabajador por motivo de su género (porque no ejerce el rol que
culturalmente se ha atribuido a su sexo) o en el ejercicio de algun derecho laboral previsto
para la conciliacion de la vida personal y laboral.

De una trabajadora que se ridiculiza, desprecia sus capacidades, habilidades y el potencial
intelectual por razén de su sexo o se ignora sus aportaciones, comentarios o acciones por
razon de su sexo.

Constituyen algunos ejemplos de este tipo de acoso los siguientes:

A Acoso sexista verbal

Asignar tareas sin sentido o imposibles de conseguir (plazos irracionales) a una persona en
funcién de su sexo.
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3.

Asignar a una persona a un puesto de trabajo de responsabilidad inferior a su capacidad o
categoria profesional, Unicamente por su sexo.

Ignorar aportaciones, comentarios o acciones (excluir, no tomar seriamente).
Utilizar humor sexista.

Ridiculizar, menospreciar las capacidades, habilidades y el potencial intelectual de las
personas por razén de su sexo.

Ridiculizar a las personas que asumen tareas que tradicionalmente ha asumido el otro sexo
(por ejemplo, enfermeros o soldadoras).

Denegar permisos a los que tiene derecho una persona, de forma arbitraria y por razén de
Su sexo.

Menospreciar el trabajo realizado por personas de un sexo determinado.
Utilizar formas denigrantes de dirigirse a personas de un determinado sexo.
Acoso sexista no verbal

Utilizar gestos que produzcan un ambiente intimidatorio.

Sabotear el trabajo o impedir —deliberadamente— el acceso a los medios adecuados para
realizarlo (informacién, documentos, equipamiento).

Ejecutar conductas discriminatorias por el hecho de ser una mujer o un hombre.
Acoso sexista fisico
Provocar acercamientos.

Arrinconar, buscar deliberadamente quedarse solo con la persona de forma innecesaria para
intimidar.

Realizar un acercamiento fisico excesivo.
Llegar a la fuerza fisica para mostrar la superioridad de un sexo sobre otro.

Acoso por orientacion sexual

A titulo de ejemplo, pueden evidenciar la existencia de una conducta de acoso por orientacién
sexual los comportamientos y acciones siguientes:

Tener conductas discriminatorias por razén de su orientacién sexual.
Dirigirse con maneras ofensivas a la persona.
Ridiculizar a la persona en relacion con su orientacién sexual.

Utilizar humor homofobo, lesbofobo o bifobo.
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- Menospreciar el trabajo que se ha realizado por razéon de su orientacion sexual.

- Ignorar aportaciones, comentarios o acciones (excluir, no tomar seriamente).

- El trato desigual basado en la homosexualidad, bisexualidad o la percepcién de estas.
4. Acoso por expresion o identidad de género
Ejemplos de conductas:

- Negarse a llamar a una persona trans como requiere o utilizar deliberadamente articulos o
pronombres no correspondientes al género con que se identifica.

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

- Menospreciar las capacidades, las habilidades y el potencial intelectual de la persona en
relacidn con su expresién o identidad de género.

- Utilizar humor transfobo o intérfobico.

- lIgnorar o excluir aportaciones, comentarios o acciones por razén de su expresion o identidad
de género.

5. Violencia digital y ciberacoso

Los supuestos de ciberviolencia y acoso digital con caracter general son amplisimos. Es dificil
elaborar un listado cerrado y definitivo de todas las conductas de violencia digital que se producen.
Ademas, el propio desarrollo de las TRIC, tan avanzado y rdpido, conlleva necesariamente que cada
poco tiempo los acosadores encuentren nuevas formas de intimidar y hostigar a través de la red.

Entre las practicas mas comunes o frecuentes podemos mencionar:
Difundir en Internet imagenes de contenido sexual o datos intimos de la victima

Normalmente, consiste en subir o colgar en Internet una imagen comprometida —real o
manipulada—o datos delicados e intimos que pueden perjudicar o avergonzar a la victima y darlo a
conocer en su entorno de relaciones personales o profesionales.

Una modalidad muy utilizada y frecuente de sexting o de difusién de imdagenes intimas sin
consentimiento de la victima se conoce como pornovenganza (revenge porn) o venganza
sentimental, y consiste en la publicacién de fotografias o videos intimos o sexuales de la expareja (o
terceros) una vez terminada la relacion sentimental.

Por otra parte, las fotografias o videos (de contenido intimo o sexual) pueden constituir un elemento
para extorsionar o chantajear a la persona protagonista de esas imagenes. Son los denominados
casos de sextorsion.

Ridiculizar o estigmatizar a la victima en espacios web

Otra practica ilicita frecuente consiste en dar de alta a la victima en un sitio o espacio web de
Internet donde puede estigmatizarse y ridiculizar a la victima como persona. Se trata de supuestos
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tipicos de ciberacoso sexual o sexista, pues se ridiculiza, en ocasiones, por el mero hecho de ser
mujer, por sus cualidades fisicas, asi como por estereotipos de género. Puede servir como ejemplo
una web donde se escogen determinadas cualidades de la persona (por su inteligencia, atractivo,
aspecto fisico, etc.), y se presenta la posibilidad de cargarla del maximo niumero de votos o puntos
por parte de los que visiten ese espacio web. También recibe el nombre de web apaleadora, esto
es, web creada a propdsito para agredir a la victima, menospreciarla de manera publica y con el
claro objetivo de ridiculizarla. De esta forma y desde este espacio en Internet se anima a los
participantes que acceden a que hostiguen e intimiden a la victima.

Crear un perfil falso en nombre de la victima con demandas sexuales

Con demandas de este tipo o donde esta comparte intimidades, realiza ofertas sexuales explicitas,
etc., asi como el hecho de crear una pagina falsa de contactos o poner anuncios en paginas web de
contactos. Con la entrada en vigor de la LO 10/2022, de garantia integral de la libertad sexual,
aparece un nuevo delito de utilizaciéon de imagen ajena sin consentimiento para perfil en redes
sociales, anuncios, o cualquier medio de difusién publica para ocasionar a la misma una situacién
de acoso, hostigamiento o humillacién (articulo 172 ter 5 CP).

Usurpar la identidad de la victima y —en su nombre y desde el anonimato— hacer comentarios
ofensivos

El comportamiento supone usurpar la identidad de la victima y, en su nombre y desde el anonimato,
hacer comentarios ofensivos o participaciones inoportunas en chats, redes u otras plataformas
digitales, de tal modo que despierte reacciones adversas hacia quien en verdad es la victima. La
identidad de la victima en estos casos queda totalmente en entredicho. La persona ciberacosadora
emite opiniones o comentarios en red en nombre de la victima con la finalidad de insultar o
desprestigiar. Se denomina fraping cuando el acosador usa las cuentas de redes sociales de otra
persona para publicar contenido inapropiado con su nombre, como cuando se publican insultos
raciales u homofdbicos en el perfil de otra persona para arruinar su imagen o reputacién personal.

Acceder en los dispositivos tecnoldgicos de la victima

Puede tratarse esta intrusidn en el ordenador personal o de trabajo de la victima o cualquier otro
dispositivo informatico (tableta, mdvil, disco duro...) y asaltar todos sus mensajes y documentos e
informacidn en general de quien tiene la propiedad. En definitiva, acceder a sus archivos y colgar en
la red sus documentos y fotos privadas. Esta seria la figura mas cercana al denominado hacking. En
conjunto, tendria cabida el robo de fotos, videos, audios, datos personales, contrasefias, archivos,
contactos del entorno de la victima y de sus familiares, etcétera.

Acciones de presidn para actuar conforme a las solicitudes del acosador digital

Se trata de acciones de presion permanente a través de NTIC para actuar conforme a las solicitudes
del agresor —compaiiero, jefe, cliente, tercera persona ajena a la organizacién productiva,
etcétera—. Sirva como ejemplo el envio de mensajes en los que se pide insistentemente mantener
una relacion o presiones para realizar actos de naturaleza sexual a cambio de obtener un
determinado puesto de trabajo o mejora laboral.

Acosar a través de llamadas telefénicas silenciosas, o con amenazas, insultos, con expresiones
intimidatorias, colgando repetidamente la comunicacion cuando contestan, llamar en horas
inoportunas o intempestivas, como el caso de llamar a altas horas de la madrugada. Las amplias
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posibilidades que brinda la actual telefonia mavil han sabido ser empleadas perversamente por los
ciberacosadores. La mas tradicional es la de las llamadas ocultas realizadas a horarios inoportunos.
Pueden ir desde llamadas silenciosas a amenazas graves que incluyen insultos, gritos o mensajes
intimidatorios.

Realizar en redes sociales comentarios ofensivos, opiniones y declaraciones insultantes o
amenazantes

Se trata de una de las practicas mas comunes en la red y ha supuesto numerosos pronunciamientos
judiciales. Consiste, fundamentalmente, en enviar mensajes ofensivos y hostigadores a través de
correo electronico, SMS, Twitter, WhatsApp, redes sociales o espacios de Internet, en general, que
utiliza habitualmente la victima y compafiieros de trabajo e incluso terceras personas ajenas a la
empresa u organizacion.

Suele tratarse de una conducta repetida de hostigamiento o acoso con envio de mensajes ofensivos,
groseros e insultantes y ciberpersecucién. Se incluyen las amenazas de dano o intimidacién que
provocan que la persona tema por su seguridad.

Un listado no cerrado, a modo de catalogo con algunas de las actitudes o conductas de estos tipos
de ciberviolencia, en sus distintas modalidades, podria incluir:

- Amenazas, comentarios, insultos o agresiones verbales, de forma reiterada a través de
Internet (webs, redes sociales, aplicaciones de mensajeria instantanea, correo electrénico,
videojuegos...).

- Envio de cualquier contenido no deseado que se considere ofensivo, humillante, degradante
o intimidante con amenazas y discursos de odio en redes.

- Entrada en una cuenta de correo electrénico o en una red social de otra persona para enviar
o publicar material comprometedor sobre ella, con manipulaciéon y usurpacién de su
identidad, haciéndose pasar por la misma en diferentes lugares de la red.

- Publicar en foros de Internet y redes sociales mensajes provocativos, ofensivos o fuera de
lugar, sexistas con insultos basados en el género con el fin de boicotear algo o a alguien
(troleo).

- Distribuir o publicar en Internet fotos o videos (normalmente de caracter intimo o de
contenido sexual) sin el consentimiento de la persona afectada o con el objetivo de
chantajear o extorsionar (sextorsién).

- Difusién de imdgenes falsas y la recepcién de contenido sexual explicito no requerido.
- Dar de alta en un espacio web a una persona con el objetivo de estigmatizar o ridiculizarla.

- Creacion de grupos en redes sociales o en foros dedicados exclusivamente a atacar a una
persona.

- Usurpacién de credenciales, contrasenas, cuentas, fotografias u otros documentos privados.
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Revelacion de datos (doxing) consistente en buscar, recopilar y compartir publicamente
informacién de identificacion personal que incluye datos personales y sensibles como
domicilio, fotografias, nombres de la victima y familiares.

Lanzamiento de rumores difamatorios y falsos que puedan dafar la imagen de una persona
o con la finalidad de atacarla.

Envio de imagenes o de videos denigrantes, seguimiento de las victimas por diversos medios
o mediante software espia (voyerismo o espionaje digital) o espiar el mévil o cualquier
dispositivo de otras personas, remisién de virus informaticos...

Distribucidn de informacion sobre otra persona en un tono despectivo y falso mediante un
anuncio en una web o crear un perfil falso para realizar demandas u ofertas sexuales.

Envio de correos electrdnicos, de mensajeria instantanea o de fotografias de una persona
alteradas digitalmente.

Controlar toda la actividad de la victima en redes sociales o en diferentes paginas de Internet.

Prohibir a la victima la utilizacion de diferentes redes sociales u herramientas cibernéticas o
la publicacién de determinados contenidos en Internet.

Acosar e incomodar a la victima, perseguirla a través de todos los sitios web o de Internet
que visita o frecuenta.

Hacer comentarios ofensivos de manera publica contra el sexo de la victima o contra una
persona o colectivo en particular.
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ANEXO Ill. MARCO NORMATIVO APLICABLE DE REFERENCIA

Desde un punto de vista normativo, son multiples las referencias que proporcionan base juridica a
la necesidad de proteger a las personas frente a situaciones de violencia y acoso.

1. MARCO NORMATIVO INTERNACIONAL

Declaraciéon Universal de los Derechos Humanos de las Naciones Unidas (1948).

Convenio sobre la eliminacién de todas las formas de discriminacidon contra las mujeres
(1979).

Estrategias progresivas de Nairobi para el progreso de las mujeres (1985).
Recomendacién general n.2 19 sobre violencia contra las mujeres (1992).

Resolucién de 1985, sobre igualdad de oportunidades e igualdad de tratamiento para el
hombre y la mujer en el empleo.

Resolucién de 1991 relativa a la accidon de la OIT para las mujeres trabajadoras.
Convenio n.2 111 sobre discriminacion, empleo y ocupacion (1958).

Convenio de Estambul, de 11 de mayo de 2011, sobre prevencion y lucha contra la violencia
contra las mujeres y la violencia doméstica.

Convenio n.2 190, sobre la eliminacion de la violencia y el acoso en el mundo del trabajo
(2019).

Recomendacion n.2 206, sobre eliminacion de la violencia y el acoso en el mundo del trabajo
(2019).

2. MARCO NORMATIVO EUROPEO

Informe Rubenstein (1987): «La dignidad de la mujer en el trabajo. Informe sobre el
problema del acoso sexual en los estados miembros de las Comunidades Europeas».

Resolucién de 29 de mayo de 1990, sobre la proteccion de la dignidad de la mujer y el
hombre en el trabajo.

Recomendacién 92/131/CE (1991), de 27 de noviembre (anexo cddigo de conducta).
Cédigo de Conducta sobre las medidas para combatir el acoso sexual.

Directiva 2006/54/CEE de 5 de julio, del Parlamento Europeo y del Consejo, relativa a la
aplicacion del principio de igualdad de oportunidades y trato entre hombres y mujeres en el
empleo o la ocupacion (refundicion).

Directiva 2011/99/UE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 13 de diciembre de 2011,
sobre la orden europea de proteccion.
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- Directiva 2011/36/UE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 5 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 Decision Marco 2002/629/JAI 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 y la proteccién de las
victimas de delitos, y por la que se sustituye la Decision marco 2001/220/JAl del Consejo.

- Directiva 76/207/CEE (modificada), Directiva 2002/73/CE y Directiva 2006/54/CE (refunde).
Paso de una actitud pasiva (prohibicidn) a una activa (prevencion).

- Constitucion Europea (Carta de los Derechos Fundamentales).
- Acuerdo marco europeo sobre acoso y violencia en el lugar de trabajo, de 26 abril de 2007.

3. MARCO NORMATIVO ESPANOL

- Constitucidn Espafiola de 1978. Articulos 9.2, 14, 18.1 y 35.1.

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

- Real Decreto-ley 12/2020, de 31 de marzo, de medidas urgentes en materia de protecciény
asistencia a las victimas de violencia de género

- Ley 62/2003, de 30 de diciembre, de medidas fiscales, administrativas y del orden social.
- Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

- Ley Organica 10/2022, 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual.

- Ley 3/2022, de 24 de febrero, de Convivencia Universitaria.

- Ley Orgénica 4/2007, de 12 de abril, por la que se modifica la Ley Organica 6/2001, de 21 de
diciembre, de Universidades.

- Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no discriminacion.

- Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido
de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.

- Real Decreto Ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad
de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en la ocupacién.

- Real Decreto legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido
de la Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico.

- Ley36/2011, de 10 de octubre, reguladora de la jurisdiccidn social.

- Real Decreto legislativo 5/2010, de 4 de agosto, por el que se aprueba el texto refundido de
la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social.
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- Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales.

- Ley 26/2011, de 1 de agosto, de adaptacion normativa a la Convencion Internacional sobre
los Derechos de las Personas con Discapacidad.

- Real Decreto Legislativo 1/2013, de 29 de noviembre, por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley General de Derechos de las Personas con Discapacidad y su Inclusion
Social.

- Ley 33/2011, General de Salud Publica.

- Ley Orgénica 3/2018, de 5 de diciembre, de proteccion de datos personales y garantia de los
derechos digitales.

- Ley 13/2005, de 1 de julio, por la que se modifica el Cédigo Civil en materia de derecho a
contraer matrimonio.

- Ley 14/2006, de 26 de mayo, sobre técnicas de reproduccién humana asistida.

- Ley 3/2007, de 15 de marzo, reguladora de la rectificacion registral de la mencidn relativa al
sexo de las personas.

- Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

- Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su
registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de
convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

- Criterio técnico de la ITSS 69/2009.
- Criterio técnico de la ITSS 104/2021, sobre actuacidn en riesgos psicosociales.
- Pacto de Estado contra la Violencia de Género (2017) y medidas (2019).

4. MARCO NORMATIVO AUTONOMICO (COMUNITAT VALENCIANA)

- Ley 9/2003, de 2 de abril, de igualdad entre mujeres y hombres de la Comunitat Valenciana.

- Ley 7/2012, de la Generalitat, integral contra la violencia sobre la mujer en el ambito de la
Comunitat Valenciana.

- Ley 8/2017, de 7 de abril, de la Generalitat, integral del reconocimiento del derecho a la
identidad y a la expresion de género en la Comunitat Valenciana.

- Decreto 102/2018, de 27 de julio, del Consell, de desarrollo de la Ley 8/2017, integral del
reconocimiento del derecho a la identidad y a la expresion de género en la Comunitat
Valenciana.

- Ley 23/2018, de 29 de noviembre, de la Generalitat, de igualdad de las personas LGTBI.
- Decreto 101/2020, de 7 de agosto, del Consell, de desarrollo de la Ley 23/2018, de 29 de

noviembre, de la Generalitat, de igualdad de las personas LGTBI.
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- Protocolo de actuacion ante el acoso sexual y el acoso por razén de sexo en el ambito laboral
de la Administracion de la Generalitat Valenciana.

- Pacto Valenciano contra la Violencia de Género y Machista (2022).
- | Estrategia Valenciana contra las Violencias Sexuales.

- Ley 8/2017, de 7 de abril, de la Generalitat, integral del reconocimiento del derecho a la
identidad y a la expresion de género en la Comunidad Valenciana.

5. MARCO NORMATIVO DE LA UNIVERSITAT JAUME |

- Decreto 95/2021, de 9 de julio, del Consell, por el que se aprueban los Estatutos de la
Universitat Jaume I.

- Acuerdo del Consejo de Gobierno de la Universitat Jaume |, de 22 de abril de 2010, por el
cual se aprueba la creacion de la Unidad de Igualdad.

- Il Plan de Igualdad UJI (2021-2025).

43



ANEXO IV. MODELO DE SOLICITUD (SP1) DE RECLAMACION/DENUNCIA FRENTE A UNA SITUACION DE VIOLENCIA Y ACOSO

u -" UNIVERSITAT IGLU@
JAUME | Registre virtual

Imprimir | Tancar

Sol-licitud de reclamacié/dentncia davant d’una situacié d'assetjament
Sol-licitant

Data de la sol-licitud

Vinculacié (*)

Guardar les dades | | Reiniciar la sol-licitud

Dades de la persona que presenta la dendncia / Datos de la persona que presenta la denuncia
Adrega electronica / Correo electrénico (*)

Teléfon / Teléfono (*) \

Circumstancies que motiven la comunicacié / Circunstancias que motivan la comunicacion
Ser victima / Ser victima O

Ser tastimoni / Ser testigo O
Ser superior jerarquic de la victima o de I'agressor/a / Ser superior jerarguico de la victima o del agresor/a [

Altres {indiqueu) / Otras (indicar) (M)

EXPOSE / EXPONGO: (*)

4
CLAUSULA DE CONFIDENCIALITAT / CLAUSULA DE CONFIDENCIALIDAD:

M'han informat que la Unitat d'Igualtat de I'UJI dura a terme el tractament de les meues dades personals d'acord amb el Reglament General de Proteccié de Dades (UE) 2016/679. Me han informado que la Unidad de Igualdad de
la UII llevard a cabo el tratamiento de mis datos personales de acuerdo con el Reglamento General de Proteccion de Datos (UE) 2016/679.
Els camps obligatoris estan marcats amb un (%)

[«] 1. ]
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