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DECLARACION DE PRINCIPIOS

Ser tratado con respeto y dignidad es un derecho de todas las personas. La Fundacion
Blanquerna se manifiesta rotundamente en contra de toda conducta o actitud discriminatoria,
abusiva u ofensiva y se compromete a velar por conseguir que los miembros de la Institucidn
puedan desarrollarse y relacionarse en espacios seguros, tolerantes y libres de situaciones de
acoso Yy violencia, garantizando los principios de dignidad y libertad, y también vela por su
integridad, salud y bienestar.

La Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva entre Mujeres y Hombres
dispone que las administraciones publicas promoveran condiciones de trabajo que eviten el
abuso sexual y el acoso por razon de sexo y, al mismo tiempo, arbitraran procedimientos
especificos para prevenir estas actuaciones y dar tramite a las denuncias o reclamaciones que
puedan formular las personas que las hayan sufrido.

Este mismo planteamiento sigue la Ley 17/2015, de 21 de julio, de Igualdad Efectiva de Mujeres
y Hombres, aprobada por el Parlamento de Catalufia, que dispone que las instituciones de la
Generalitat, la Administracion de la Generalitat y los organismos publicos vinculados o que
dependan de ellas deberan aprobar, en un plazo de 2 afios desde la entrada en vigor de esta ley,
un protocolo de prevencién del acoso sexual y del abuso por razéon de sexo. Aunque la
Fundacion Blanquerna es una entidad de caracter privado, su protocolo se inspira en los
principios y objetivos de esta normativa.

También la Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la Igualdad Real y Efectiva de las Personas Trans y
por la Garantia de los Derechos de las Personas LGTBI, tiene como finalidad garantizar y
promover el derecho a la igualdad real y efectiva de las personas lesbianas, gais, trans,
bisexuales e intersexuales, asi como de sus familias.

En consonancia con este compromiso, y en cumplimiento de la legislaciéon y normativa vigente,
la Fundacion Blanquerna ha elaborado este Protocolo de garantias para un entorno libre de
acoso sexual y laboral.

Este Protocolo recoge las herramientas y los mecanismos necesarios para erradicar cualquier
forma de discriminacion, violencia y acoso entre los miembros de la Institucion, tanto por razén
de sexo o género, de orientacion sexual, de identidad de género o de expresion de género como
de acoso laboral, herramientas y mecanismos que se fundamentan en dos dimensiones
estratégicas clave: la prevencién y la reparacion.

La efectividad de este Protocolo se fundamenta también en la implicacién del conjunto de los
miembros de la Fundacion, de forma colectiva e individual. Por este motivo, se ha elaborado y
consensuado con la parte social de la Fundacién Blanquerna y pone un énfasis especial en su
difusidn y comunicacidon entre las personas trabajadoras. Como entidad federada, este texto
asume buena parte de los contenidos del Protocolo de la Universidad Ramon Llull actualizado en
junio del afio 2024.



TITULO I. PREVENCION, DETECCION Y ACTUACION ANTE SITUACIONES DE ACOSO
SEXUAL, POR RAZON DE SEXO O GENERO, ORIENTACION SEXUAL, IDENTIDAD DE
GENERO O EXPRESION DE GENERO, DISCRIMINACION, VIOLENCIA MACHISTA Y
ACOSO LABORAL



1. OBIJETIVOS

Los objetivos del presente Protocolo son:

e Informar a todos los miembros de la Institucién de qué es y qué supone el acoso sexual,
por razén de sexo o género, de orientacion sexual, identidad sexual o de expresion de
género, la discriminacion, la violencia machista y el acoso laboral.

e Establecer medidas preventivas, como la sensibilizacion, concienciacion y formacion, a
fin de fomentar el reconocimiento vy el respeto a la diversidad y equidad, y evitar que se
produzcan las situaciones de acoso descritas en el parrafo anterior.

e Ofrecer un mecanismo de reparacion para la recuperacién y la no repeticion. La
reparacion para la recuperacion orienta la intervencién desde la deteccidn inicial y
continuada hasta el acompafiamiento que debe proporcionarse, pasando por la
investigacion y la sancion de los hechos en el dambito jurisdiccional y competencial que
corresponda.

e Favorecer medidas de acompafiamiento a las victimas durante todo el proceso, a fin de
gue el posible acoso se resuelva con todas las garantias de proteccidn de la dignidad de
las personas afectadas, la confidencialidad y el cumplimiento de los plazos establecidos
en los procedimientos.

2. AMBITOS DE APLICACION
2.1. Ambito de aplicacién objetivo

Este Protocolo es de aplicacion por cualquiera de las conductas relacionadas en el apartado 4 de
Definiciones que se produzcan verbal, fisica o virtualmente (correo electrdnico, redes sociales,
mensajeria instantanea, WhatsApp, campus virtual u otros).

En todas aquellas situaciones que se produzcan en el ambito presencial o virtual de los centros
Blanquerna, ya sea en sus espacios propios o en espacios ajenos, cuando la conducta se dé en el
marco de un servicio o de una actividad profesional o académica organizada por Blanquerna u
organizada por terceros (jornadas, congresos, viajes y movilidad, practicas, participacion en
actos externos...).

En aplicacién de las obligaciones establecidas para la coordinacién de actividades empresariales
a las que obligan la Ley 31/1995 y el Real Decreto 171/2004, de 30 de enero, por el que se
desarrolla el articulo 24 de la citada ley, las empresas externas de obras y servicios contratadas
por la Universidad seran informadas de la existencia de este Protocolo.



2.2. Ambito de aplicacién subjetivo

Este Protocolo es de aplicacidon al personal de la Fundacién Blanquerna y, en su caso, a todo
aquel personal de empresas externas colaboradoras, siempre que una de las personas
implicadas sea miembro de la Fundacién.

Personal

Las empleadas y los empleados de la Fundacién Blanquerna, sea cual sea su funcion en la
organizacidn, su nivel jerarquico o su relacion contractual, pertenecientes a los siguientes
colectivos:

e El personal docente e investigador (PDI).

e El personal de administracion y servicios (PAS), incluido el personal de apoyo a la
investigacion (PAIl).

e Cualquier otra persona que pueda tener un vinculo laboral o profesional o de
colaboracién con los centros Blanquerna.

Otros colectivos

El personal de empresas externas proveedoras, colaboradoras o contratistas de la Fundacion
Blanquerna.

Las personas que tienen una relacion mercantil con los centros Blanquerna, profesionales del
entorno de practicas curriculares o extracurriculares, otros proveedores que intervienen en la
Fundacidn Blanquerna (personal de las cafeterias, de limpieza, de mantenimiento, de seguridad,
de reprografia, etc.).

Usuarios y usuarias de las instalaciones o de los servicios proporcionados por los centros
Blanquerna, o que participen en una actividad organizada por la misma (asistentes a jornadas,
conferencias abiertas a la ciudadania, participantes en actividades culturales o deportivas
organizadas por la Fundacion Blanquerna).

2.3. Ambito de aplicacién territorial

La conducta puede producirse dentro del ambito organizativo o de prestacién de servicios de los
centros Blanquerna, es decir, en cualquier centro de trabajo o de estudio o en otros espacios
fisicos o virtuales (cafeteria, vestuarios, aseos, instalaciones deportivas, campus virtual, etc.), o
bien fuera de los mismos, cuando la conducta tenga lugar en el marco de una actividad o de un
servicio organizado o autorizado por la Fundacidon (conferencias, competiciones deportivas,
etc.), o cuando esta conducta, ya sea realizada por medios presenciales o digitales, esté
vinculada con una relacién derivada de la actividad académica o laboral, aunque ocurra en el
ambito privado.

Quedan, por tanto, cubiertas las conductas que ocurran en el puesto de trabajo o de estudio,
incluso en los espacios publicos y privados cuando son un puesto de trabajo o de estudio; los
lugares donde el personal descansa o come; las instalaciones sanitarias o de higiene y los
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vestuarios; los desplazamientos, viajes, actos o actividades sociales o de formacion relacionados
con el trabajo o el estudio, incluidos los programas de movilidad; las comunicaciones que estén
relacionadas con el trabajo o el estudio, incluidas las realizadas por medio de tecnologias de la
informacién y de la comunicacién; el alojamiento proporcionado por el empleador, y los
trayectos entre el domicilio y el puesto de trabajo o estudio.

2.4,

Ambito de aplicacién temporal

El Protocolo sera de aplicacidén siempre que las conductas recogidas en este Protocolo no estén
prescritas segun la legislacion vigente, aunque la vinculacion con la Fundacién de las personas
afectadas haya finalizado.

3. MARCO LEGAL DE APLICACION

La Fundacidn Blanquerna fundamenta este Protocolo en el siguiente marco legal:

Constitucion espafiola, articulos 14, 15, 18 y 35.

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

Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de 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 R. D. 713/2020, de 28 de mayo, sobre Registro y Depdsito de
Convenios y Acuerdos Colectivos de Trabajo.

Ley 17/2015 del Parlamento de Catalunya, de 21 de julio, de Igualdad Efectiva de Mujeres
y Hombres.

Ley 17/2020, de 22 de diciembre, de modificacion de la Ley 5/2008 del Parlamento de
Catalunya, de 24 de abril, del Derecho de las Mujeres a Erradicar la Violencia Machista.

Ley 11/2014 del Parlamento de Catalunya, de 10 de octubre, para garantizar los derechos
de lesbianas, gais, bisexuales, transgéneros e intersexuales y para erradicar la
homofobia, la bifobia y la transfobia.

Ley 1/2003 del Parlamento de Catalunya, de 19 de febrero, de Universidades de
Catalunya.

El articulo 15 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencién de Riesgos Laborales,
incluye los principios generales que deben inspirar las acciones preventivas de las
organizaciones, entre las que se destaca la planificacién de la prevencion.

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

Ley Orgénica 10/2022, de 6 de septiembre, de Garantia Integral de la Libertad Sexual.

Ley 19/2020, de 30 de diciembre, de Igualdad de Trato y No Discriminacion.

Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la Igualdad Real y Efectiva de las Personas Trans y

para la Garantia de los Derechos de las Personas LGTBI.

Ley 15/2022, de 12 de julio, Integral para la Igualdad de Trato y No Discriminacion.
Estatuto de los Trabajadores, articulos 4, 5, 17, 18, 19 y 50.

Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencidon de Riesgos Laborales, que incluye los
principios generales que deben inspirar las acciones preventivas de las organizaciones,
entre las que se destaca la planificacion de la prevencion.

Ley Orgénica 3/2007, de 22 marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres.



4. DEFINICIONES

En este apartado se recogen las definiciones clave para la correcta identificacién de situaciones
de discriminacion, violencia o comportamientos de acoso que, en caso de producirse, deben
conducir a la activacién de este Protocolo. También se incluyen las definiciones previstas en la
Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la Igualdad Real y Efectiva de las Personas Trans y para la
Garantia de los Derechos de las Personas LGTBI.

e Violencias machistas: la violacién de los derechos humanos a través de la violencia que
se ejerce contra las mujeres como manifestacidon de la discriminacion y de la situacion de
desigualdad en el marco de un sistema de relaciones de poder de los hombres sobre las
mujeres y que, producida por medios fisicos, econdmicos o psicoldgicos, incluidas las
amenazas, las intimidaciones y las coacciones, tiene como resultado un dafio o un
sufrimiento fisico, sexual o psicoldgico, tanto si se produce en el ambito publico como en
el privado.

Formas de violencia machista:

Este Protocolo se activara ante la concurrencia de alguna de las siguientes formas de violencia
machista, tanto si se ejerce de forma puntual como reiterada.
- Violencia fisica: comprende cualquier acto de fuerza contra el cuerpo de una
mujer, con el resultado o el riesgo de producirle una lesion fisica o un dafio.

- Violencia psicoldgica: comprende toda conducta u omisién que produce en una
mujer una desvalorizacion o un sufrimiento, mediante amenazas, humillacién,
vejaciones, menoscabo, desprecio, exigencia de obediencia o sumisién, coercién
verbal, insultos, aislamiento o cualquier otra limitacion de su ambito de libertad.
La violencia machista también puede ejercerse con la amenaza o la causacion de
violencia fisica o psicoldgica contra el entorno afectivo de la mujer, especialmente
los hijos e hijas u otros familiares que convivan o tengan una relacién directa,
cuando se dirija a afligir a la mujer. También incluye la violencia ambiental, que se
ejerce mediante el ejercicio de la violencia sobre bienes y propiedades de la
mujer, con valor econdmico o sentimental, o sobre los animales con los que tiene
un vinculo de afecto, con el fin de afligirla o de crear un entorno intimidatorio.

- Violencia sexual: comprende cualquier acto que atente contra la libertad sexual y
la dignidad personal de la mujer creando unas condiciones o aprovechandose de
un contexto que, directa o indirectamente, impongan una practica sexual sin
tener el consentimiento ni la voluntad de la mujer, con independencia del vinculo
gue exista entre la mujer y el agresor o agresores. Incluye el acceso corporal, la
mutilacion genital o el riesgo de sufrirlos, los matrimonios forzados, el trafico de
mujeres con finalidad de explotacion sexual, el acoso sexual y por razén de sexo,
la amenaza sexual, la exhibicion, la observacion y la imposicion de cualquier
practica sexual, entre otras conductas.

- El acoso sexual y el acoso por razon de sexo o género se consideran formas de
violencia sexual contra las mujeres.
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- Violencia digital: consiste en los actos de violencia machista y misoginia en linea
cometidos, instigados, amplificados o agravados, en parte o totalmente, con el
uso de tecnologias de la informacion y de la comunicacion, plataformas de redes
sociales, webs o foros, correo electrénico y sistemas de mensajeria instantanea y
otros medios similares que afecten a la dignidad y los derechos de las mujeres.
Estos actos causan dafios psicoldgicos e incluso fisicos; refuerzan estereotipos;
dafian la dignidad y la reputacion; atentan contra la privacidad y la libertad de
obrar de la mujer; le causan pérdidas econdmicas, y obstaculizan su participacion
publica y su libertad de expresion.

e Acoso sexual: cualquier comportamiento verbal, no verbal o fisico de indole sexual, no
deseado, que tenga como objetivo producir el efecto de atentar contra la dignidad de
una persona o de crearle un entorno intimidador, hostil, degradante, humillante,
ofensivo o molesto. Es una forma de violencia que se ejerce desde una percepcion de
poder respecto a la persona acosada y que puede darse en cualquier ambito de relaciéon
entre personas. Puede haber, o no, superioridad jerarquica (acoso vertical y acoso
horizontal, respectivamente). El acoso se origina en el ambito laboral o académico vy
puede tener continuidad fuera de ese ambito.

Los siguientes ejemplos ilustran algunos de los comportamientos que se consideran de acoso
sexual:

- Difundir rumores, preguntar o explicar detalles sobre la vida sexual de una
persona.

- Realizar comentarios o bromas sexuales ofensivos.

- Realizar comentarios groseros sobre el cuerpo o la apariencia fisica.

- Insistir para concretar citas comprometidas o para participar en actividades
ludicas no deseadas.

- Dirigir miradas lascivas al cuerpo y hacer gestos obscenos.

- Realizar demandas de favores sexuales.

- Realizar acercamientos fisicos excesivos e imponer el contacto fisico no solicitado.

- Provocar el hecho de quedarse a solas innecesariamente con una persona.

- Forzar a la persona acosada a escoger entre someterse a los requerimientos
sexuales o perder ciertos beneficios o condiciones (chantaje sexual).

- Insinuar mejoras laborales a cambio de intercambios sexuales, o amenazar con
represalias laborales o académicas.

- Enviar cartas, notas o mensajes de correo electronico, de mensajeria instantanea
o de redes sociales con contenido sexual de caracter ofensivo, o difundir rumores
sobre la vida sexual de una persona.

- Amenazar con colgar fotos o videos donde se muestra a la persona manteniendo
relaciones sexuales.

- Utilizar o exhibir imagenes pornograficas en puestos de trabajo o académicos.

Todas aquellas conductas previstas en el ordenamiento juridico como de acoso sexual.

e Acoso por razon de sexo: Lo constituye un comportamiento no deseado relacionado con
el sexo o género de la mujer, con el propdsito o efecto de atentar contra la dignidad, la
indemnidad o las condiciones de trabajo de las mujeres por el hecho de serlo, creando un
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entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante, ofensivo o molesto que dificulte su
promocién, ocupacion de funciones, acceso a cargos directivos, remuneracién y
reconocimiento profesional, en equidad con los hombres. En este sentido, constituye
discriminacidon directa por razén de sexo cualquier trato desfavorable a las mujeres
relacionado con el embarazo o la maternidad.

Los siguientes ejemplos ilustran algunos de los comportamientos que se consideran de acoso
por razén de sexo:

Proferir insultos basados en el sexo.

Tener conductas discriminatorias por razén de sexo.

Emplear formas ofensivas de dirigirse a la persona.

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

Utilizar humor sexista.

Ignorar aportaciones, comentarios o acciones de una persona por razon de su sexo.

El condicionamiento de un derecho o expectativa de derecho a la aceptacion de una situacion
constitutiva de acoso sexual o de acoso por razéon de sexo también se considera acto de
discriminacion por razén de sexo.

Acoso por razén de la orientacion sexual, de identidad de género o de expresiéon de
género: cualquier comportamiento basado en la orientacion sexual, la identidad de
género o la 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 intimidador, hostil, degradante, humillante, ofensivo o molesto.

Ejemplos de conductas que pueden constituir acoso por razén de la orientacidn sexual, la
identidad de género o la expresidn de género:

Realizar comentarios despectivos sobre una persona o colectivo por su
orientacién sexual, identidad de género o expresion de género, asi como
comentarios sexistas basados en prejuicios de género, o dirigirse a ellos de forma
ofensiva por su orientacion sexual, identidad de género o expresion de género.
Llevar a cabo actos o utilizar expresiones vejatorias que inciten a ejercer violencia
contra una persona o colectivo por su orientacion sexual, identidad de género o
expresion de género.
Incitar al odio, a la violencia o a la discriminacidn contra los colectivos LGBTI+.
Asignar a una persona a un puesto de trabajo o asignarle actividades de
responsabilidad inferior a su capacidad o categoria profesional o funciones
incoherentes, o no asignarla, por prejuicios LGBTIfobicos.
Ignorar, ridiculizar o despreciar las aportaciones, conocimientos, capacidades,
habilidades o el trabajo de una persona o de un grupo en particular por tener una
orientacién sexual, identidad o expresién de género no normativas.
Ridiculizar, despreciar o aislar a las personas por razén de la orientacion sexual, la
identidad de género o la expresidn de género, asi como realizar descalificaciones,
burlas, chistes, gestos o comentarios ofensivos de caracter homofdbico,
lesbofdbico, bifobico o transfébico en el entorno laboral o académico, o hacer
mofa o ridiculizacion publica de derechos reconocidos en el ambito de la igualdad
10



y la diversidad.

- Realizar comentarios sobre el aspecto fisico, las maneras o la indumentaria, asi

como sobre la orientacidn sexual o la expresidon de género, de las personas.

- Negarse a llamar a las personas trans con su nombre sentido y con los pronombres

con los que se identifiquen.

- Cuestionar a las personas con expresiones o identidades de género no normativas

por utilizar un aseo determinado.
- Realizar comentarios con connotaciones LGBTIfdbicas.

A efectos de este Protocolo, se considera:

- Orientacidn sexual: atracciéon emocional, romantica o sexual hacia personas del

mismo sexo o del sexo opuesto.

- Identidad de género: hace referencia a aquello que nos sentimos, es decir, si nos

sentimos hombre, mujer u otra opcidn.

- Expresion de género: forma y manera de expresarse, gustos y comportamiento

que
se espera de un determinado género, que viene impuesto.

Acoso laboral: Una definicidn generalmente aceptada de violencia en el puesto de
trabajo y adaptada de la Comisidn Europea es la que indica que "la violencia laboral
estd constituida por incidentes en los que el personal sufre abusos, amenazas o
ataques en circunstancias relacionadas con su trabajo —incluidos los
desplazamientos para ir o volver— que ponen en peligro, implicita o explicitamente,
su sequridad, su bienestar o su salud". Asi pues, la prevencion de los riesgos para la
salud de los trabajadores requiere también la identificacién de conductas que
pueden ser constitutivas de violencia, tanto fisica como psicologica.

- Las conductas de violencia fisica incluyen tanto las que conllevan una
agresion fisica a otros trabajadores como dafios a propiedades de la
empresa.

- La violencia psicolégica (o acoso psicolégico) se entiende como toda
conducta reiterada en un periodo de tiempo mas o menos prolongado, que
suponga un trato objetivamente degradante hacia un trabajador, con la
consecuente lesion de su integridad moral y la degradacion de su ambiente
de trabajo. Esta conducta se manifiesta principalmente en
comportamientos, palabras, intimidaciones, actos, gestos vy escritos
unilaterales.

Es necesario diferenciar entre el conflicto laboral, que es puntual, y el acoso, que debe ser
una conducta continuada y reiterada. Igualmente, la acciéon degradante se define como
de violencia si la persona victima de la accion la percibe como un ataque, aunque esta no
fuera la voluntad de la persona responsable del comportamiento.

Los comportamientos mas frecuentes que se describen como caracteristicos del acoso
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laboral son:

- Asignar trabajos sin ningun valor o utilidad, lo que degrada
profesionalmente al trabajador.

- Restar sistematicamente importancia al esfuerzo del trabajador, o a sus
logros, o atribuirlos al azar o a otros factores.

- Despreciar u ofender personal o profesionalmente al trabajador o Ia
trabajadora.

- Abuso de poder, con fijacion de objetivos inalcanzables, control desmedido
del rendimiento y denegacidn injustificada al acceso de periodos de
permiso y actividades de formacién.

- Restringir las posibilidades de comunicacion del trabajador o la trabajadora
con otros compafieros.

- Aislar a la persona tanto fisica como socialmente.

- Ignorar o excluir a un trabajador o trabajadora dentro de la organizacion.

Esta lista no tiene caracter exhaustivo ni excluye otros posibles comportamientos o conductas
asociados al acoso en el trabajo.

Los diferentes tipos de acoso definidos pueden darse de forma puntual o sistematica y pueden
ser de tipo horizontal (entre comparieros trabajadores), vertical descendente (de mandos a
subordinados) o vertical ascendente (por parte de una persona subordinada a un mando).

El acoso vertical descendente puede constituir un agravante en la valoracion del caso.

A efectos de este Protocolo, se considera:

- Persona protegida: Todo el colectivo comprendido en el punto 2 de este Protocolo.
- Denunciante: Toda persona, aun no siendo la protegida, que haya formulado queja
0 denuncia en virtud de este Protocolo.

- Denunciado: Toda persona respecto de la que se haya formulado una queja o una
denuncia por alguna causa de las definidas en este Protocolo.

La Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la Igualdad Real y Efectiva de las Personas Trans y por la
Garantia de los Derechos de las Personas LGTBI prevé las siguientes definiciones:

e Discriminacion directa: Situacién en la que se encuentra una persona o el grupo en el
gue se integra que sea, haya sido o pueda ser tratada de forma menos favorable que
otras en situacidon analoga o comparable por razén de orientacién sexual e identidad
sexual, expresién de género o caracteristicas sexuales.

e Discriminacion indirecta: Se produce discriminacion indirecta cuando una disposicidn,
criterio o practica aparentemente neutro ocasiona o puede ocasionar a una o varias
personas una particular desventaja respecto a otras personas por razén de la orientacion
sexual, identidad sexual, expresion de género o caracteristicas sexuales.
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Discriminacion multiple e interseccional: Se produce cuando una persona es
discriminada de forma simultdnea o consecutiva por dos o mas causas de las previstas
por la ley, o por otra causa de discriminacidn prevista en la ley 15/2022, de 12 de julio,
Integral para la Igualdad de Trato y No Discriminacion.

Se produce discriminacién interseccional cuando concurren o interactlan varias causas
comprendidas en la definicién anterior, generando una forma especifica de
discriminacioén.

Acoso discriminatorio: Cualquier conducta realizada por razéon de alguna de las causas de
discriminacion previstas por la ley, con el objetivo o la consecuencia de atentar contra la
dignidad de una persona o del grupo en el que se integra y de crear un entorno
intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo.

Discriminacion por asociacion y discriminacion por error: La discriminacién por
asociacion se produce cuando una persona o el grupo en el que se integra, debido a su
relaciéon con otra persona sobre la que concurra alguna de las causas de discriminacién
por razon de orientacién e identidad sexual, expresion de género o caracteristicas
sexuales, es objeto de un trato discriminatorio.

La discriminacion por error es la que se fundamenta en una apreciacién incorrecta de las
caracteristicas de la persona o personas discriminadas.

Medidas de accidn positiva: Diferencias de trato orientadas a prevenir, eliminar y, en su
caso, compensar cualquier forma de discriminacién o desventaja en su dimension
colectiva o social. Estas medidas serdan de aplicacion siempre que subsistan las
situaciones de discriminacién o las desventajas que las justifiquen y deberan ser
razonables y proporcionadas en relacién con los medios para su desarrollo y los objetivos
que persigan.

Intersexualidad: La condicion de aquellas personas nacidas con caracteristicas bioldgicas,
anatémicas o fisioldgicas, una anatomia sexual, unos drganos reproductivos o un patrén
cromosomico que no se corresponden con las nociones socialmente establecidas de los
cuerpos masculinos o femeninos.

Persona trans: Persona en la cual su identidad sexual no se corresponde con el sexo
asignado al nacer.

Familia LGTBI: Aquella en la que uno o mas de sus integrantes son personas LGTBI.
Dentro de estas se engloba a las familias homoparentales, es decir, las compuestas por
personas lesbianas, gais o bisexuales con descendientes menores de edad que se
encuentran de forma estable o bajo la guarda, tutela o patria potestad, o con
descendientes mayores de edad con discapacidad.

LGTBIfobia: Toda actitud, conducta o discurso de rechazo, repudio, prejuicio,

discriminacion o intolerancia hacia las personas LGTBI por serlo o por ser percibidas
como tales.
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e Homofobia: Toda actitud, conducta o discurso de rechazo, repudio, prejuicio,
discriminacidon o intolerancia hacia las personas homosexuales por serlo o por ser
percibidas como tales.

e Transfobia: Toda actitud, conducta o discurso de rechazo, repudio, prejuicio,
discriminacion o intolerancia hacia las personas trans por serlo o por ser percibidas como
tales.

¢ Induccidn, orden o instruccion de discriminar: Es discriminatoria toda induccidn, orden o
instruccién de discriminar por cualquiera de las causas establecidas en esta ley. La
induccion debe ser concreta, directa y eficaz para hacer surgir en otra persona una
actuacion discriminatoria.

5. PRINCIPIOS Y GARANTIAS

El Protocolo garantiza el cumplimiento de los siguientes principios:

e Respeto y proteccion de la intimidad y dignidad de las personas afectadas, que deben
contar con el asesoramiento y el acompafiamiento necesarios durante todo el proceso.
Cualquier miembro de la Institucién tiene derecho a recibir informacion y asesoramiento,
por lo que la denuncia formal nunca puede ser un requisito obligatorio para acceder al
apoyo psicolégico o al resto de medidas de acompanamiento, como tampoco lo es la
identificacion del presunto infractor.

e Confidencialidad absoluta desde el primer momento en el que se activa el Protocolo,
para todas las actuaciones y de obligado cumplimiento por todas las personas implicadas
en el caso (personas competentes para recibir y tramitar la queja/denuncia, persona
denunciante, persona denunciada y testigos).

La obligacion de confidencialidad se extiende a cuantas partes intervengan en el procedimiento.
Toda persona que forme parte del proceso de investigacion, incluido quien lo haga en calidad de
testigo, debera firmar un compromiso de confidencialidad.

Blanquerna garantiza que toda la informacion recopilada tiene un caracter confidencial y solo
tendran acceso a ella las personas que intervengan directamente en la tramitacién del
procedimiento, las cuales se regiran también por el principio de confidencialidad. Los datos
relativos a la vigilancia de la salud y la informacién médica de caracter personal estan sujetos al
art. 22 de la Ley 31/1995 y a la LO 3/2018, de Proteccion de Datos, y, asi pues, se trataran de
manera especifica y solo se incorporaran al expediente con la autorizacidn expresa de la persona
afectada.

Para proteger la identidad de las personas implicadas, en toda la documentaciéon escrita se
sustituiran los nombres reales por cédigos P1, P2, P3... La equivalencia del nombre real con esta
identificacion constara en un documento aparte, que se incorporara al expediente. El encargado
del expediente actuard en todo momento bajo los principios de confidencialidad, respeto y
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proteccion hacia las personas implicadas.

e Trato justo e imparcialidad durante todo el procedimiento y derecho a la audiencia y la
defensa de todas las personas implicadas, que pueden estar acompafiadas por la persona
gue consideren, incluidos agentes sociales o asesores legales. Todas las personas que
intervengan en el procedimiento deberan actuar de buena fe en la busqueda de la
verdad y el esclarecimiento de los hechos denunciados.

e Derecho a la informacion de los derechos y deberes de las personas implicadas en el
procedimiento, de la fase en la que se encuentra el procedimiento y de los resultados de
las diferentes fases cerradas. Ofrecer todas las medidas que pueda activar la Fundacion
en su ambito de actuacion que puedan facilitar el proceso de recuperacién de la victima.

e Diligencia y celeridad (principio de diligencia debida) en los procedimientos vy
cumplimiento de los plazos establecidos sin demoras indebidas, incluida la adopcion de
medidas cautelares, adecuandose a las circunstancias de cada caso, con respeto a los
derechos de cada una de las partes implicadas y garantizando la no repeticidon y no
revictimizacién. El procedimiento no excederd del periodo de un mes en la ejecucion de
todas sus etapas, salvo en aquellos casos en los que la instruccién (p. ej., recogida de
testimonios) requiera mas tiempo.

e Proteccidn frente a posibles represalias para evitar que ninguna persona pueda sufrir
consecuencias negativas derivadas de su participacidn en el proceso de investigacién, ya
sea como denunciante, comunicante, afectado o testigo, tampoco las personas que
apoyen a las victimas. En los expedientes personales de las personas acusadas solo
deberdn incorporarse los resultados de las denuncias investigadas y probadas. Si se
prueba que la persona denunciante ha actuado de mala fe (denuncia falsa), el caso y las
medidas disciplinarias quedaran recogidas en su expediente.

e Principio de enfoque de género: incluye la comprensién de los estereotipos y las
relaciones de género, sus raices y sus consecuencias en la aplicacion y evaluacién del
impacto de las disposiciones previstas en el marco legal vigente y en el propio Protocolo.
Ademads, este enfoque de género incorporara una perspectiva interseccional para
asegurar los derechos de las personas que sufren otras formas de discriminacion o
desigualdad estructural (personas racializadas, personas con discapacidad, etc.).

e Colaboracion de todas las personas que sean citadas en el transcurso del procedimiento.

e Decidir si deben tomarse medidas cautelares durante el proceso de investigacion, como,
por ejemplo, evitar los contactos entre la persona que denuncia y la persona
presuntamente acosadora.

e Respeto del principio de presuncién de inocencia de la supuesta persona acosadora.

e Principio de no discriminacidn por razén de sexo, orientacion sexual, identidad de

género, raza, color de piel o etnia, religién, lengua, opinién, lugar de nacimiento o
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vecindad, o por cualquier otra condicidén o circunstancia personal o social recogida en la
Ley 19/2020, de 30 de diciembre, de Igualdad de Trato y No Discriminacion.

e Principio de proteccion de la intimidad y la dignidad de las personas afectadas y las
personas denunciadas, garantizando el apoyo en las diferentes fases del procedimiento,
las cuales podrdn ser asistidas por algun representante o por otra persona acompafiante
de su eleccidn a lo largo del procedimiento. Se procederd con la necesaria discrecidon
para proteger la intimidad y la dignidad de todas las personas que intervengan en el
procedimiento, y en especial de las personas afectadas.

e Principio de voluntariedad en la eleccion del proceso de activacion de este Protocolo y el
acceso al sistema penal por parte de la persona denunciante.

e Principios de eficacia, coordinacion y participacién.

e Vigilancia de la salud de todos los miembros de la Institucidon que perciban una situacion
de acoso.

Por otra parte, la potestad disciplinaria se ejercera de conformidad con los siguientes principios:
e Principio de legalidad y tipicidad de faltas y sanciones.

e Principio de irretroactividad de las disposiciones sancionadoras no favorables y de
retroactividad de las favorables a la persona presuntamente infractora.

e Principio de responsabilidad: sera responsable la persona que haya cometido alguna de
las conductas constitutivas de infraccion de conformidad con el ordenamiento juridico
vigente o que colabore en su comision.

e Principio de proporcionalidad, referido tanto a la clasificacidn de las faltas y sanciones
como a su aplicacion.

e Principio de prescripcion de las faltas y sanciones: las conductas previstas en este
Protocolo tendran la consideracion de falta muy grave y tendrdn un plazo de prescripcion
de tres afos, empezando a contar desde el dia en el que se cometid la falta o desde el dia
en que se deje de mostrar la conducta infractora en el supuesto de faltas continuadas.

e Principio de garantia del procedimiento: el procedimiento debera establecer la
separacion debida entre la fase instructora y la sancionadora, y encargarlas a érganos distintos.

6. DERECHOS DE LAS PERSONAS IMPLICADAS

6.1. Derechos de la victima

e Ser citada y escuchada, evitando la revictimizacion.
e Estar acompafiada por una persona de confianza o disponer de asistencia letrada e
intérprete, en su caso.

e Recibir notificacion de las medidas cautelares adoptadas para evitar la repeticidn de la
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conducta.
e Recibir informacion sobre la resolucidon definitiva del expediente.
e Serinformada a lo largo de todas las fases del procedimiento.
e Recibir soporte psicolégico y otras medidas de acompanamiento.

6.2. Derechos de la persona o personas denunciadas

e Estar informada de la queja o denuncia y ser citada y escuchada.

e Ver respetada la presuncién de inocencia.

e Estar acompafiada por una persona de confianza, asistencia letrada o agentes sociales e
intérprete, si fuera necesario.

e Recibir notificacion de las medidas cautelares de proteccidon adoptadas.

e Recibir informacion sobre la resolucidon definitiva del expediente.

7. ACCIONES PREVENTIVAS

Las acciones preventivas que fomenta y aplica la Fundacion Blanquerna para evitar situaciones
de discriminacion, violencia machista y comportamientos de acoso sexual, por razén de sexo o
género, orientacion sexual o expresion de género se planifican en el marco de su Plan de
igualdad entre mujeres y hombres vigente en cada momento. A modo de ejemplo, teniendo en
cuenta que sera en el Plan de igualdad vigente donde serd necesario planificar detalladamente la
accion concreta y su implementacion, encontramos:

- Difusidn y accesibilidad del presente Protocolo entre el conjunto de los miembros
de la Institucion.

- Acciones de sensibilizacién puntuales o estructurales (campafias especificas con
elaboraciéon de material divulgativo, como tripticos o folletos; organizacién de
charlas o jornadas; fomento, en la medida de lo posible, de la sensibilizacién en la
materia en los programas académicos; etc.).

- Programacién de oferta informativa o formativa dirigida a todos los miembros de
la Institucidn en materia de igualdad de género, y especificamente sobre violencia
machista.

- Elaboracién de un registro interno de las actuaciones relacionadas con la
activacion de este Protocolo, que permita revisar, fortalecer o corregir las
acciones definidas en el Plan de igualdad de Blanquerna. Este registro puede
concretarse en una base de datos andnima que recoja el nimero de quejas,
denuncias y resoluciones, la tipologia de las personas que han activado el
Protocolo u otros elementos que se consideren relevantes para el anilisis
sostenido de la situacion en cada centro y, al mismo tiempo, para el seguimiento
y la evaluacién del presente Protocolo.

Las acciones preventivas que fomenta y aplica la Fundacion Blanquerna para evitar
situaciones de violencia en el trabajo son:
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- Difusién y accesibilidad del presente Protocolo entre el conjunto de los
trabajadores.

- Acciones de sensibilizacion, formacidén y capacitacion que permitan a los
trabajadores afrontar las posibles situaciones de violencia (técnicas de
resolucién de conflictos, campafas de sensibilizacion, fomento de Ia
participacion, etc.).

- Inclusion de la evaluacion de riesgos psicosociales en accidn conjunta con
los comités de empresa.

8. INFORMACION Y DIFUSION

Los miembros de la Institucidon deberdn ser informados oportunamente de la existencia de este
Protocolo, y muy especialmente las nuevas incorporaciones a la plantilla de trabajadores.
También debera darse a conocer a las empresas externas colaboradoras, asi como a los
profesores visitantes.

El Protocolo debera figurar en un lugar visible en la web de Blanquerna y debera estar disponible
en catalan, castellano e inglés.
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TITULO Il. SOBRE EL PROCEDIMIENTO DE RESOLUCION

19



9. RESPONSABLES DEL PROCEDIMIENTO

A lo largo del proceso de investigacion y resolucién de un caso de acoso, este procedimiento
habilita a dos figuras responsables: la persona mediadora y la Comisidn de Investigacion de la
Fundacidon Blanquerna. Las personas escogidas para asumir estas tareas tendrdn que
reconocerse sensibles a la cuestion, contar con el respeto y la confianza de las personas de la
Institucidn y estar en disposicidon de representar a la totalidad de las personas miembros de la
organizacion.

El mediador o la mediadora de cada centro ha sido designada por parte de la Institucidn, en
comunicacion con los representantes de las personas trabajadoras, para atender y acompafiar
en la primera fase de actuacidon de un caso de discriminacion o de acoso previsto en este
protocolo. Tendrd la formacién adecuada para tratar estos temas y capacidad de actuacion en
este dmbito. En caso de que exista conflicto de intereses o que el afectado fuera el propio
mediador, se inhibird. En este caso, la Direccién General de la Fundacion Blanquerna nombrard a
un sustituto o sustituta.

Sus funciones son:

- Analizar los casos de forma objetiva y neutral, con discrecién y confidencialidad.

- Informary asesorar a la persona afectada sobre las vias internas a su disposicién.

- Acompaniar a la persona afectada durante todo el proceso. Orientarla sobre otras vias de
soporte y referencia (p. ej., médicas, legales).

- Asumir la mediacién y la resolucidn de los casos que se formulen como gquejas.

- Comunicar la necesidad de convocar a la Comisién de Investigacion para el inicio de
procedimientos en los casos que se formulen como denuncias, segun el procedimiento
de actuacion descrito en los apartados 10.2.B 1 y 2 de este Protocolo.

- En caso de queja, realizar el seguimiento, el control y la custodia de la documentacién
pertinente.

- En caso de denuncia, trasladar toda la informacién de que disponga a la Comisidn de
Investigacion de la Fundacién Blanquerna.

- Participar tal como se establezca en el seguimiento de la aplicacion de este Protocolo en el
seno de la Comision de Igualdad.

La Comisidn de Investigacion es el drgano encargado de investigar las denuncias y emitir un
informe de valoracion con las conclusiones y propuestas que se deriven, que se entregara a la
Direcciéon General para que dicte resolucidn sobre las medidas a adoptar.

La composicion de esta Comision se decide para cada denuncia, tanto en lo que respecta al
perfil que deben tener sus miembros como en lo que respecta al niumero de personas que
deben formar parte de ella.

A modo de ejemplo, a continuacion se indican posibles integrantes de esta Comision:

e 1 representante del equipo directivo de la Facultad o centro en el que se ha producido el
incidente.

e 1 responsable de RR. HH.

e 1 representante de los trabajadores.

e 1 miembro del Comité de Cumplimiento Normativo.
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1 miembro del Comité Igualdad.

1 asesor externo juridico con voz, pero sin voto.
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Los miembros de la Comisidn seran designados por la Direccion General, evitando cualquier
situacion de conflicto de intereses. Una vez finalizada la investigacion y emitido el informe por
parte de la Direccidn, la Comisidon quedara disuelta.

Se velard por que los integrantes no puedan tener una relacion de dependencia directa,
parentesco, amistad o enemistad manifiesta con cualquiera de las partes, ni tener el caracter de
persona denunciada o denunciante.

En aquellos supuestos en los que se detecte una relacion de dependencia directa, de
parentesco, amistad o enemistad manifiesta entre alguna de las personas que investigara los
hechos y alguna de las partes intervinientes en el procedimiento, la persona nombrada para
investigar los hechos deberd abstenerse de conocer el procedimiento. En idéntico sentido, la
parte denunciante o denunciada podra solicitar la recusacion de alguna de las personas
encargadas de investigar los hechos si se dan los motivos expuestos. En ambos casos, se
sustituird a la persona designada para investigar los hechos por otra que no guarde relacién con
las partes, con el fin de poder constituir la Comision.

La constitucion de la Comisién definitiva se determinard en el plazo de dos dias habiles desde la
comunicacidén por parte del mediador o mediadora responsable del caso al director general, y se
reunirad no mas tarde de dos dias después en cualquiera de los centros.

La Direccion General de la Fundacién Blanquerna pondra a disposicién del mediador o mediadora y
de la Comisidn de Investigacion los recursos necesarios para poder ejercer sus funciones.

10. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

Ante un indicio de una conducta recogida en este Protocolo, la persona denunciante o afectada
tendra derecho a decidir entre dos vias de resolucién: una interna (en el marco de la Institucion)
y una externa (denuncia ante Inspeccién de Trabajo, demanda laboral o querella penal). El
objeto de este procedimiento es la instrumentacion de los procedimientos de resolucion
internos.

Este Protocolo contempla dos vias internas de resolucion: la queja y la denuncia. La persona
mediadora informara a la persona que ponga de manifiesto los hechos sobre las caracteristicas
propias de ambos procedimientos, y colaborara con ella en la toma de la decision entre una via u
otra, siempre respetando la decisién que de forma personal tome la persona presumiblemente
agravada.

Cuando se considere que los hechos expuestos no son graves, pero si lo suficientemente
significativos como para que quede constancia de ellos, se iniciara la via de la queja. La queja se
resuelve a partir de una mediacién ejecutada por el mediador o la mediadora designado.

Cuando los hechos expuestos sean considerados graves, se iniciard el procedimiento de
denuncia. La denuncia comporta la apertura de una investigacion exhaustiva de los hechos por
parte de la Comisidon de Investigacion del caso, la cual, al finalizar todas las actuaciones
pertinentes, emitird un informe en el que se recogerdn las conclusiones y se propondran las
medidas de intervencién adecuadas.
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La persona mediadora podrd pedir el asesoramiento a los servicios juridicos de la Fundacion
Blanquerna para determinar la gravedad de un caso.

En caso de que la persona denunciante o denunciada forme parte de una empresa externa,
deberd comunicarse a la empresa para que lleve a cabo las actuaciones necesarias.

En cualquiera de las dos vias, se aplicaran las siguientes fases de actuacién:

1. Inicio de las actuaciones.
2. Instruccién y resoluciéon del procedimiento.

10.1. Inicio de las actuaciones

Cualquier persona que tenga conocimiento de una conducta enmarcada en lo descrito en el
apartado 4 o que se vea afectada por ella podra iniciar el procedimiento de actuacién con una
exposicidon de los hechos ante la persona mediadora, por escrito o verbalmente. En este caso, se
ofrecera testimonio a la persona mediadora en un espacio adecuado para garantizar la
confidencialidad necesaria y se levantard acta del encuentro, que deberd llevar la firma de la
persona afectada y de la persona mediadora (ver el anexo |).

La exposicion de los hechos informados podra venir de la persona afectada, pero también de
cualquier miembro de la comunidad universitaria que haya sido testigo o haya tenido
conocimiento directo o indirecto de una conducta susceptible de ser calificada de acoso, ya sea
estudiante, profesor, personal docente, personal de administracion y servicios o personal de las
empresas colaboradoras.

El procedimiento también podrd iniciarse por escrito, enviando por correo electrénico el
formulario rellenado del anexo | a la persona mediadora del centro en el que se ha producido el
incidente (consultar las direcciones de correo en el anexo ll), indicando que el contenido es
confidencial. Alternativamente, podra entregarse personalmente en mano, en sobre cerrado, a
la persona mediadora del centro en el que se ha producido el incidente.

Si la persona afectada lo prefiere, podra iniciar el procedimiento mediante la plataforma que la
Fundacion pone a disposicion de los empleados,

https://fundacioblanquerna.complianceribavidal.com, en el portal SCALA, en el apartado
PREVENCION ACOSO SEXUAL Y LABORAL.

10.2. Instruccion y resolucidn del procedimiento

10.2.A Queja

10.2.A.1. Instruccién de una queja

En una queja, la persona afectada podrd escoger entre dos vias de actuacién:

e Dirigirse directamente a quien ha cometido el acto que motiva la queja para
reclamarle una rectificacién o subsanacién de la situacién. En este caso, deberd
informar a la persona mediadora sobre cémo se haya resuelto la conversacion.
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e Pedir la intervencién de la persona mediadora. En este caso, la persona mediadora se
pondra en contacto con quien aparezca como causante de la situacidn objeto de queja
para recoger su opinién sobre los hechos y buscar un acuerdo. Los plazos para el
procedimiento de mediacidon no deben superar los 5 dias laborables.

Si, por cualquier motivo, la persona afectada no quisiera formalizar la queja, pero la persona
mediadora, a partir de la informacion recibida, considerase que existe alguna situacién que
deberia corregirse, informara de ello a la Direccién General —respetando el derecho a la
confidencialidad de las personas implicadas— a fin de que la Institucién adopte medidas
preventivas, de sensibilizacién o de formacion, o las actuaciones que considere necesarias para
responder a los indicios percibidos.

Si en el momento de recibir la queja la persona mediadora asi lo cree necesario, contara con el
apoyo de los asesores juridicos de la Fundacion Blanquerna, que la ayudaran a fijar propuestas
correctoras.

10.2.A.2. Resolucion de una queja

Cuando la persona afectada haya escogido pedir la intervencion de la persona mediadora, si la
conducta comunicada es inadecuada respecto a las normas de este Protocolo, la persona
mediadora expondra a quien la cometa la necesidad de corregirla y la informara por escrito de
las consecuencias que puede tener la persistencia de su accién. Dentro de un plazo no superior a
10 dias, hablara con la persona afectada y, en caso de que verifique que la situacion ha dejado
de producirse, dara la queja por resuelta.

Si el problema motivo de la queja persiste, la persona mediadora informara de ello a la Direccion
General, que actuara segun se prevé en el Convenio Colectivo de Blanquerna.

La persona mediadora dejard constancia por escrito tanto de esta gestién como de la que pueda
realizar directamente la persona afectada en conversacion con quien cometa la actuacidn
motivo de la queja (anexo lll), y remitird el escrito a las partes implicadas, especificando la
resolucion. La persona mediadora conservara en su registro todas las quejas e informara de ellas
al responsable del area de RR. HH.

Cuando la persona mediadora y, en caso de que haya intervenido el asesor o el servicio juridico
de la Fundacion Blanquerna, concluyan que la queja no tiene solidez, la archivaran y lo
comunicardn a la persona afectada, exponiéndole los motivos que han llevado a esta conclusién.

10.2.B. Denuncia
10.2.B.1. Instruccion de una denuncia interna formal

Formalizada la denuncia, el mediador lo comunicara a la Direccidon General, la cual convocara a
la Comision de investigacion. Esta debera constituirse en el plazo maximo de dos dias habiles.

Una vez constituida, esta llevara a cabo todos los actos de investigacidn necesarios para conocer
el fondo de los hechos denunciados. Dara audiencia previa a ambas partes, practicara todas las
pruebas propuestas y admitidas en derecho que considere oportunas y podra solicitar la
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declaracion de testigos, informes, peritajes y grabaciones audiovisuales o digitales, entre otras
diligencias adecuadas para determinar y comprobar los hechos. Toda la investigacidon respetara
los principios establecidos en este Protocolo.

Todos los miembros de la comunidad universitaria Blanquerna tienen el deber de prestar su
colaboracién para el esclarecimiento de los hechos, en caso de que se les solicite.

Estos actos de investigacion se llevaran a cabo en un plazo maximo de un mes desde la
constitucion de la Comisidn. Debera actuar siempre con la maxima celeridad, garantizando los
derechos de las personas que intervengan en ella. No obstante, el plazo podra ampliarse, con la
debida motivacion, cuando la complejidad del caso concreto asi lo exija, y tal hecho se
comunicara a las partes afectadas.

A la vista de las actuaciones practicadas, la Comisién emitira un informe en el que fijara los
hechos y su calificacion juridica, determinando las supuestas infracciones cometidas, asi como
las personas presuntamente responsables. Se especificaran también las posibles sanciones que
puedan imponerse, ademds de una propuesta de las medidas correctoras, protectoras y
reparadoras en caso de que sea necesario. Si la Comisidon considera que no existe infraccién o
responsabilidad, propondra el archivo del expediente.

Se dara traslado del contenido del informe a las partes implicadas para que, en el plazo maximo
de 5 dias, puedan realizar las alegaciones que consideren pertinentes.

Transcurrido este plazo, la Comisidn emitira un informe de valoracidén con las conclusiones y las
propuestas que se deriven, y se elevara a la Direccién General para su resolucion. Las propuestas
deberan ser algunas de las siguientes alternativas:
e Archivo de la denuncia por desistimiento de la persona denunciante o por falta de objeto
o insuficiencia evidente de indicios.

e Propuesta de incoacion del expediente disciplinario que corresponda en caso de que se
haya cometido alguna falta disciplinaria diferente de las comprendidas en el presente
Protocolo, tipificada en la normativa vigente.

e Propuesta de incoacion de un expediente disciplinario cuando existan indicios suficientes
de que los hechos objeto de denuncia pueden ser constitutivos de una infraccién.

e Incoacion de las medidas pertinentes de tipo sancionador si de las actuaciones se deduce
gue la denuncia es claramente infundada o falsa.

e Solicitar la suspension del procedimiento para que los hechos objeto de denuncia
puedan constituir un delito. La suspension en ningln caso exime de la obligacién de
adoptar medidas de acompanamiento, correctoras o protectoras en beneficio de la
persona afectada.

Para evitar situaciones de indefensién, la persona denunciada podra tener —si asi lo solicita— la

asistencia de algun o alguna representante u otra persona acompafiante de su eleccion a lo largo
del procedimiento.
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10.2.B.2. Resolucion de una denuncia interna formal

La Direccion General, en el plazo de 10 dias habiles desde la recepcién del informe de la
Comision, dictara resolucion sobre las medidas a adoptar, considerando las propuestas de la
Comision, y la trasladara a las partes implicadas, asi como a la Comisidn de Investigacion.

El plazo podrda ampliarse 10 dias habiles mas en los supuestos en los que sea necesario. En
cualquier caso, debera motivarse la razén de la ampliacion.

En caso de que la Direcciéon General acuerde la incoacién de un procedimiento disciplinario, su
tramitacion se regird por las previsiones normativas vigentes en materia de régimen disciplinario
gue sean de aplicacion al colectivo al que pertenezca la persona presuntamente infractora.

El acuerdo de incoacidn del procedimiento disciplinario debera pronunciarse sobre las medidas
cautelares que hayan sido acordadas durante la fase previa.

Si como resultado de la investigacion se determina que existen evidencias solidas de una
conducta que podria constituir un delito, la Institucion lo comunicard al Ministerio Fiscal, previa
informacidn a la persona afectada.

Con el propésito de contribuir a la lucha contra el acoso, y con la voluntad de trabajar desde la
transparencia con este compromiso social, Blanquerna hara publica la informaciéon minima y
necesaria del numero de casos resueltos por la Comisidn de Investigacién en la memoria anual
de la Fundacion.

11.REGIMEN DISCIPLINARIO

En la gradacién de las faltas y sanciones en que puedan concurrir las personas trabajadoras de la
Fundacion Blanquerna, la referencia sera lo que recojan en cada momento el Titulo de Faltas y
Sanciones del Convenio Colectivo de trabajo de la Fundacién Blanquerna, su normativa de
aplicacion supletoria y el Estatuto de los Trabajadores.

12. MEDIDAS CAUTELARES

Estas medidas pueden ser adoptadas de oficio por la Direccion General (por ejemplo, a
propuesta del Mediador o Mediadora de la Comisidn de Investigacion) o a instancia de parte
(por ejemplo, por la persona afectada), mediante acuerdo motivado.

Las medidas cautelares acordadas podran levantarse o modificarse durante la tramitacion del
procedimiento, de oficio o a instancia de parte, en virtud de circunstancias sobrevenidas o que
no puedan tenerse en cuenta en el momento de su adopcidén.

Las medidas cautelares dejaran de surtir efectos cuando se haya dictado una sancién disciplinaria
y esta produzca efectos juridicos.

La adopcién de estas medidas no presupone, en ningln caso, la resolucidon final del

procedimiento.
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13.SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PROTOCOLO

La Fundacion Blanquerna se compromete a realizar un seguimiento regular de este Protocolo y
de su funcionamiento para evaluar sus actuaciones y eficacia e introducir en él las
modificaciones necesarias para mejorarlo. La revision sera conducida por las personas
responsables o mediadoras de los centros con los equipos directivos, con la participacion de la
representacion de las personas trabajadoras.

Igualmente, se modificard su contenido siempre que la legislacion o normativa vigente lo
requiera. En funcién del alcance de la modificacién, se valorara si el documento debe pasar a la
Comision Paritaria Blanquerna para una nueva aprobacién. En cualquier caso, si se produce una
modificacion del Protocolo, deberd indicarse la fecha de revision del documento y hacerla
constar en la portada.

27



ANEXO I: MODELO DE QUEJA/DENUNCIA
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MODELO DE QUEJA/DENUNCIA

Solicitante

I:I Persona afectada I:I Otros:

Tipo de acoso

Laboral/Psicoldgico Sexual
[] [] []

Por razén de género

Otras
discriminaciones

I
|:| sexua |:| (especificar):

Por razén de orientacion

Datos de la persona afectada

Nombre y apellidos:
NIF:
Teléfono de contacto
Edad:
Direccion electrénica:
Centro de trabajo o facultad donde trabaja Departamento/Puesto de trabajo

Datos de la persona denunciada

Nombre y apellidos:

Centro de trabajo o facultad donde trabaja: Departamento/Puesto de trabajo

Descripcidn de los hechos
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(Incluir una descripcion de los hechos, fechas, lugares, posibles testigos...)

Documentacion anexa

I:I Si (especificar) I:I No
Solicitud
I:I Solicito el inicio del Protocolo de actuacién frente al acoso
Localidad y fecha Firma de la persona interesada
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ANEXO II: DATOS DE LOS MEDIADORES

Facultad de Comunicacidn y Relaciones Internacionales:

Sandra Balsells Cubells - sandrabc@blanquerna.url.edu

Facultad de Ciencias de la Salud:

Maria Rosa Rifa Ros - rosarr@blanquerna.url.edu

Facultad de Psicologia, Ciencias de la Educacion y del Deporte:

Teresa Pretel Luque- teresapl@blanquerna.url.edu

Servicios Corporativos:

Teresa Pretel Luque - teresapl@blanquerna.url.edu
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