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Prologo

Como Rector de la Universitat Politecnica de Valéncia, me es grato
presentar esta publicacion, que pone de manifiesto el resultado del
esfuerzo conjunto que nuestra actividad aporta a la construccién global
de una sociedad bajo el paradigma de la igualdad y la no discriminacién.

Los documentos que conforman esta coleccion, /I Plan de Igualdad,
Protocolo de actuacion en los supuestos de acoso y Protocolo de atencidon
a la identidad y expresion de género, se vinculan al cumplimiento de
las metas establecidas en los Objetivos de Desarrollo Sostenible, en los
que la igualdad y no discriminacion se contempla desde una perspectiva
transversal, teniendo como eje la dimension humana como fundamento
para alcanzar la sostenibilidad social.

Contribuir a la transformacién social para lograr una sociedad justa e
igualitaria en la que cada persona se vea reconocida en sus capacidades,
aptitudes y competencias, es la misién de la Universitat Politécnica de
Valencia, cuya actividad se inspira en la igualdad, la justicia, la solidaridad
y el pluralismo.

Asimismo, el desarrollo del conocimiento y la investigacion, asi como la
implementacion practica de sus resultados con caracter de innovacion
técnica, posicionan a la Universitat Politecnica de Valéncia en lugar
preeminente entre sus iguales.

Através de esta publicacidn, se ofrece un instrumento que contribuye ala
igualdad efectiva de mujeres y hombres en nuestra universidad. Por ello,
deseo agradecer y felicitar la ejemplar labor realizada, fruto del impulso



del Vicerrectorado de Responsabilidad Social y Cooperacion, a través de
la Unidad de Igualdad UPV.

La Universitat Politecnica de Valencia vela por asegurar un entorno
libre de cualquier tipo de discriminacion, y la respuesta firme de la UPV
ante cualquier caso de acoso ha supuesto la aprobacion del Protocolo
de actuacion en los supuestos de acoso sexual, acoso por razon de sexo,
acoso por orientacion sexual y acoso por identidad y expresion de género.

Este protocolo contempla la respuesta institucional ante esta violencia
sufrida por la mujer, y en menor medida por el hombre, e incorpora
expresamente aquella otra dirigida contra la orientacion sexual y la libre
determinacién de la identidad y expresiéon de género.

Francisco J. Mora Mas
Rector



Preambulo

PROTOCOLO DE ACTUACION EN LOS SUPUESTOS DE ACOSO SEXUAL, ACOSO POR
RAZON DE SEXO, ACOSO POR ORIENTACION SEXUAL Y ACOSO POR IDENTIDAD y
EXPRESION DE GENERO



El desarrollo de las interrelaciones personales enriquece la comunidad
universitaria constituyendo el valor principal de su capital humano. El
marco de buena convivencia que se establece en las rutinas diarias puede
verse alterado por posibles conflictos interpersonales que afectan el propio
entorno profesional y académico al provocar situaciones indeseables y
discriminatorias como son el acoso sexual, el acoso por razéon de sexo, el
acoso por orientacion sexual y el acoso por identidad y expresion de género.

La Universitat Politecnica de Valencia (UPV), consciente de esa realidad,
mantiene su compromiso con la realizacién efectiva de los derechos
inherentes a la persona, previniendo y combatiendo cualquier manifestacion
de actitudes que impidan la consecucién de la igualdad real, velando por
asegurar un entorno libre de cualquier tipo de discriminacion.

El presente protocolo incorpora los principios establecidos en la Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres
(LOIEMH).

Articulo 62. Protocolo de actuacién frente al acoso sexual y al acoso

por razon de sexo

Para la prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de sexo,
las Administraciones publicas negociaran con la representacion legal
de las trabajadoras y trabajadores, un protocolo de actuacién que
comprendera, al menos, los siguientes principios:

a) El compromiso de la Administraciéon General del Estado y de los
organismos publicos vinculados o dependientes de ella, de preveniry
no tolerar el acoso sexual y el acoso por razon de sexo.

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

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

d) La identificacion de las personas responsables de atender a quienes
formulen una queja o denuncia.



Y se inspira en los Principios de Yogyakarta (YP+10, 2017), en la Carta de los
Derechos Fundamentales de la Unién Europea (2010) e integra lo sefialado
enlaLey 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 que sefiala:

Articulo 5. Derechos

1. Las personas a quienes les es de aplicaciéon la presente ley
tendran los siguientes derechos:

a) Al reconocimiento de su identidad de género libremente
manifestada, sin la necesidad de prueba psicoldgica o médica.

b) Al libre desarrollo de la personalidad acorde a su identidad y
expresion de género.

c) A ser tratadas de conformidad a su identidad de género en
todos los ambitos publicos y privados.

d) A que se respete y proteja su integridad fisica y psiquica, asi
como sus decisiones en relacién a su identidad y expresién de
género.

e) A recibir de la Generalitat una atencion integral y adecuada
a sus necesidades médicas, psicoldgicas, juridicas, educativas,
sociales, laborales y culturales en referencia al desarrollo de su
identidad y expresion de género.

f) A que se proteja el ejercicio efectivo de su libertad y a no sufrir
discriminacién por motivo de identidad o expresién de género en
todos los dmbitos de la vida.

2. Lo dispuesto en la presente ley se entiende sin perjuicio de
los regimenes especificos mas favorables establecidos en la
normativa comunitaria, estatal o autonomica.



Articulo 7. No discriminacién por motivo de identidad o

expresion de género

Se prohibe toda forma de discriminacion por razon de identidad
o expresion de género, incluyendo la discriminacion, directa o
indirecta, por asociacion y por error, la discriminacién multiple,
el acoso, la induccion, orden o instruccion de discriminar, las
represalias o el incumplimiento de las medidas de accién positiva
derivadas de obligaciones normativas o convencionales, asi
como la victimizacién secundaria por inaccion de quien, en su
caso, tiene un deber de tutela.

La Universitat Politecnica de Valéncia declara que:

a) Los tipos de acoso contemplados en este Protocolo son atentados
contra la dignidad de las personas y los derechos fundamentales que le son
inherentes, no tolerando dicha violencia en su ambito.

b) Queda expresamente prohibido cualquier comportamiento o conducta de
acoso sexual, acoso por razén de sexo, acoso por orientacion sexual y acoso
por identidad y/o expresion de género. Dichas conductas podrian derivar en
responsabilidad disciplinaria segiin la normativa vigente que le sea aplicable.

c) Velara, con todos los medios a su alcance en todas sus estructurasy a nivel
de direccion de las mismas, para prevenir y, en su caso, detectar y eliminar
cualquier situacion de acoso contemplado en este Protocolo garantizando la
asistencia y proteccion de las presuntas victimas segun los criterios de sigilo,
confidencialidad, respeto, objetividad, imparcialidad y celeridad.

Dando cumplimiento a lo establecido en la normativa vigente la Universitat
Politécnica de Valencia se dota del Protocolo de actuacion en los supuestos
de acoso sexual, acoso por razén de sexo, acosos por orientacion sexual y
acoso por identidad y expresién de género.



Titulo 1

DISPOSICIONES COMUNES



Articulo 1. Objeto general

Este protocolo tiene por objeto:

a) Establecer el procedimiento de actuacién de la UPV ante situaciones de
acoso sexual, acoso por razén de sexo, acoso por orientacion sexual y acoso
por identidad y expresion de género.

b) Proporcionar a la comunidad universitaria el instrumento adecuado
para solicitar la intervencién pertinente frente a este tipo de conductas
indeseables en la organizacion.

c) Definir e implementar la secuencia de actuacion para las diferentes
personas y entidades de la UPV que pudieran verse involucradas en la
activacion del presente procedimiento y sus limites de actuacion.

Su aprobacion y publicacién se comunicara a la comunidad universitaria por
los cauces habituales.

Articulo 2. Objetivos especificos

Son objetivos especificos de este Protocolo:

a) Informar, formar y sensibilizar a la comunidad universitaria en materia de
acoso sexual, por razén de sexo, acoso por orientacion sexual y acoso por
identidad y/o expresion de género, ofreciendo pautas para identificar dichas
situaciones, prevenir y evitar que se produzcan.

b) Disponer de la organizaciéon especifica y de las medidas necesarias para
atender y resolver los casos que se planteen.

c) Velar por la seguridad, integridad y dignidad de las personas afectadas
adoptando las medidas que en cada caso procedan para la proteccion de
las mismas y aquellas necesarias para acabar con el acoso y, en su caso,
aplicar las medidas disciplinarias pertinentes en el marco legal que le sea de
aplicacion.

Articulo 3. Ambito de aplicacién

1. Este procedimiento es de aplicacion a:

a) PAS, PDI y Personal de Investigacion, siempre que la persona mantenga
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una relacién juridica con la UPV, independientemente del régimen (laboral o
administrativo) al que se encuentre adscrita, del caracter fijo o temporal de
su relacién laboral.

b) Personal investigador en formacion con beca conforme a lo establecido en
el Real Decreto 63/2006, de 27 de enero, por el que se aprueba el Estatuto
del personal investigador en formacion.

c) Las situaciones en las que se encuentre un miembro de la UPV y un
miembro del personal de una empresa externa contratada, aplicandose
los mecanismos pertinentes de coordinacion empresarial manteniendo
informacién y comunicacién reciproca de la situacion para que se aplique el
respectivo procedimiento y se adopten las medidas correctoras oportunas
en el ambito de cada organizacion.

d) Alumnado en su relacion con el personal de la UPV.

Las situaciones en las que ambas partes sean estudiantes se resolveran
segln las vias previstas para este colectivo. En aquellos supuestos en los que
una de las partes sea estudiante y la otra sea personal externo se instarg,
en todo caso, a los mecanismos pertinentes de coordinacion empresarial
para la aplicacion del respectivo procedimiento y adopcion de las medidas
correctoras oportunas en el ambito de cada organizacion.

2. Cuando la parte afectada haya finalizado su vinculacién con la UPV pero
hubiera presentado solicitud de intervencion durante su permanencia,
se resolverd el procedimiento iniciado adoptandose las medidas que se
consideren oportunas.

Articulo 4. Empresas externas

Si la UPV tuviera conocimiento de hechos constitutivos de una posible
situacién de acoso, segln lo contemplado en este Protocolo y en la que
ambas partes sean miembros de empresa externa, comunicara los hechos a
las empresas implicadas.

La Universitat promovera la adopcion por parte delas empresas contratistas
de medidas para la prevencion del acoso sexual, acoso por razéon de sexo,
acoso por orientacion sexual y acoso por identidad y expresion de género en
relacion con las personas trabajadoras adscritas a la ejecucion del contrato.

Las empresas externas contratadas por la UPV asi como a las entidades
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publicas o privadas participadas por la UPV serdn informadas de la existencia
de este procedimiento.

Articulo 5. Libre ejercicio del derecho a la tutela judicial

La tramitacién del procedimiento no impedira en ningln caso a las personas
implicadas iniciar, al mismo tiempo o posterior, las acciones administrativas
o judiciales que estimen oportunas.

13



Titulo 11

PRINCIPIOS RECTORES Y DEFINICIONES



Articulo 6. Principios rectores

1. Este protocolo sigue lo establecido en el mencionado articulo 62 Ley
Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres vy el articulo 7 de 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.

2. La dignidad de la personay los derechos inviolables que le son inherentes
son fundamento de la paz social, exigiendo a las instituciones adoptar las
medidas necesarias para impedir manifestaciones discriminatorias por razén
de circunstancias personales o sociales.

3. La UPV se compromete a velar por un entorno exento de todo tipo de
conductas de acoso, de acuerdo con los siguientes principios rectores:

a) Toda persona tiene derecho a recibir un trato respetuoso y digno, sin
gue pueda ser sometida bajo ninguna circunstancia, a tratos degradantes,
vejatorios u ofensivos.

b) Toda persona tiene derecho al libre desarrollo de su personalidad acorde
a su identidad y expresion de género y a ser tratada de conformidad a su
identidad de género en todos los ambitos publicos y privados.

c) Toda persona que considere que ha sido o estd siendo objeto de acoso
sexual, acoso por razon de sexo, acoso por orientacion sexual o acoso por
identidad y/o expresion de género tendra derecho a efectuar una solicitud
formal de intervencidn, escrita y registrada.

d) Se garantiza la indemnidad frente a represalias de quienes se acojan al
presente procedimiento, no pudiendo ser objeto de amenazas, represalias
0 coacciones. Esta garantia se establece igualmente respecto a terceras
personas que formalmente faciliten informacion o testifiquen en alguna fase
del procedimiento.

e) Toda persona en la que se constate que ha sufrido dafios derivados de
conductas de acoso en su vinculacién con la Universitat, recibird apoyo
de tipo médico y/o psicoldgico, asi como las ayudas necesarias para su
recuperacion y/o reincorporacion al trabajo. Las actuaciones realizadas en
esta materia serdn gestionadas a través del personal sanitario del Centro de
Salud Laboral “Juana Portaceli”.

f) Todas las personas sujetas a procedimientos de intervencion en materia

15



16

de acoso sexual, acoso por razdn de sexo, acoso por orientacién sexual o
acoso por identidad y/o expresion de género dispondran de asesoramiento
e informacion.

Queda garantizada la neutralidad e imparcialidad de los 6rganos o personas
intervinientes, asi como la presuncién de inocencia de quienes sean
sefialados como causantes del conflicto.

g) Todas las personas implicadas en el presente procedimiento tendran
derecho a la intimidad y confidencialidad de los datos aportados.

Todas las informaciones conocidas como consecuencia de la intervencion
en un procedimiento formal de reclamacion en materia de acoso sexual,
acoso por razén de sexo, acoso por orientacion sexual y acoso por identidad
y/oexpresion de género, quedaran sujetas al deber de sigilo profesional
y confidencialidad por parte de todo el personal que intervenga en el
procedimiento, independientemente de su nivel de participacion.

h) Toda conducta que pueda ser considerada como acoso sexual, acoso
por razdn de sexo, acoso por orientacion sexual y acoso por identidad y/o
expresion de género podria derivar en responsabilidad disciplinaria segun el
marco legal de la normativa que le sea de aplicacion.

i) Toda persona afectada por este procedimiento podra solicitar su
representacién a través de la organizacion sindical de su eleccion, con
capacidad representativa en la UPV, o bien ser representada por una persona
de su eleccion nombrada al efecto.

j) Las posibles partes no renuncian a su derecho a la jurisdiccion ordinaria,
manteniéndose en su caso las medidas preventivas urgentes que la UPV
haya decidido adoptar.

k) Todo el personal de la UPV serd informado de la existencia del presente
protocolo y de las posibles consecuencias que a las personas y a la
organizacion puede acarrear la permisividad ante la practica de conductas de
acoso sexual, acoso por razén de sexo, acoso por orientacion sexual y acoso
por identidad y/o expresion de género, asi como de las responsabilidades
administrativas, civiles y penales derivadas de dichas conductas.



Articulo 7. Definiciones

La Directiva 2006/54/CE, y la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la
lgualdad efectiva de mujeres y hombres (LOIEMH) consideran que el acoso
sexual y el acoso por razén de sexo son conductas discriminatorias, y definen
dichas conductas estableciendo medidas para prevenirlas y, en su caso,
combatirlas.

Por su parte, la Recomendacion CM/Rec (2010) 5 del Comité de Ministros a
los Estados miembros sobre las medidas para combatir la discriminacién por
motivos de orientacion sexual o identidad de género (Adoptada por el Comité
de Ministros el 31 de marzo de 2010 en la 10812 reunién de Delegados de
losMlinistros) prohibe la discriminacién por orientacion sexual y protege los
derechos de las personas trans.

A los efectos de este protocolo, y en todo caso, es plenamente aplicable lo
dispuesto en el Titulo | de esta Ley Organica 3/2007 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 Comunidad Valenciana (LDIEG).

Las personas afectadas por todo trato desfavorable relacionado con el
embarazo, la maternidad, la paternidad o la asuncion de otros cuidados
familiares, estaran amparadas por la aplicacién de este protocolo cuando se
den los requisitos definidos en la legislacion aplicable.

Se garantiza la seguridad ante cualquier trato adverso o efecto negativo que
se produzca en una persona como consecuencia de la presentacion por su
parte de queja, reclamacion, denuncia, demanda o recurso, de cualquier
tipo, destinados a impedir su discriminacién o la de otra persona.

Lasdefinicioneslegislativas se recogen en el Anexo Il. Definiciones normativas.
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Titulo III

POLITICAS DE PREVENCION EN MATERIA

DE ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON
DE SEXO



Articulo 8. Compromisos

La Universitat Politecnica de Valéncia, en todas sus estructuras y a nivel de
la direccion de las mismas, debe proveer de todos los medios a su alcance
para preveniry, en su caso, detectar y eliminar cualquier situacién de acoso
sexual, acoso por razén de sexo, acoso por orientacion sexual y acoso por
identidad y/o expresion de género de conformidad con lo establecido en la
Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo 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 Comunidad Valenciana.

Con el fin de dar cumplimiento a lo preceptuado en esta normativa, y para
asegurar un entorno académico y de trabajo en el que la dignidad de la
persona sea respetada y no se vea afectada por ninguna conducta de acoso
sexual, acoso por razén de sexo, acoso por orientacion sexual y acoso por
identidad y/o expresidon de género se adoptan las siguientes medidas:

a) Declarar formalmente el rechazo a todo tipo acoso en todas sus formas
y modalidades, independientemente de quién sea la persona solicitante de
intervencion o quién sea la persona acusada de dicha conducta, ni cual sea
su situacién en la organizacion, garantizando el derecho tanto del personal
como del alumnado a recibir un trato respetuoso y digno.

b) Promover una cultura de prevencion contra el acoso sexual, acoso por
razon de sexo, acoso por orientacién sexual y acoso por identidad y/o
expresion de género a través de acciones formativas e informativas de
sensibilizacién para toda su comunidad.

c) Compromiso con lo dispuesto en este protocolo y en la normativa legal
gue lo fundamenta.

Estos compromisos seran publicos y se comunicaran a toda la comunidad
universitaria con clara expresion sobre la tolerancia cero de la UPV ante
estos comportamientos de los que derivaran responsabilidades disciplinarias
segun el marco legal de la normativa que les sea aplicable.

Esta politica afectard a todas las personas incluidas en el dmbito de aplicacién
del protocolo.
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Articulo 9. Representacion unitaria y sindical del empleado publico

Se reconoce el papel de la representacién unitariay sindical en la prevencion,
denuncia de situaciones de acoso por razéon de sexo, acoso sexual, acoso
por orientacion sexual y acoso por identidad y/o expresién de género, la
vigilancia del cumplimiento de la normativa en materia funcionarial, laboral
y de condiciones de trabajo, tareas de sensibilizacion e informacion, asi como
en el apoyo y representaciénde miembros del personal que expresamente
lo soliciten.

En reconocimiento de esa funcidén, se comunicard a la Comisién de
lgualdad de empleados y empleadas de la Universitat Politécnica de
Valéncia como érgano de trabajo, consulta y participacién del personal en
materia de igualdad y en la que estd integrada la representacién sindical,
la informacion periddica sobre el nimero de solicitudes de intervencién,
numero de informes emitidos con expresion del nimero de expedientes con
propuesta de archivo y expedientes con propuesta de intervencion (Anexo
VI-Comunicacion periddica a la Comision de Igualdad).

En todo caso, la representacion de las organizaciones sindicales, tendra
el deber de sigilo respecto de aquellos hechos de los que pudieran tener
conocimiento en el ejercicio de su representacién.

Articulo 10. Comunidad universitaria UPV

Corresponde a la comunidad universitaria de la UPV contribuir a velar por un
entorno laboral y académico en el que se respete la dignidad de la persona,
observando, para ello, las medidas contenidas en este protocolo y en la
normativa aplicable.

Articulo 11. Medidas de prevencion frente al acoso sexual y acoso por razon

de sexo

La prevencion de unas conductas inadecuadas e inaceptables como son las
situaciones de acoso sexual, acoso por razén de sexo, acoso por orientaciéon
sexual y acoso por identidad y/o expresion de género deben plantearse en
el contexto de una accion general y proactiva de prevencion, con objeto de
identificar los factores que puedan contribuir a crear un entorno profesional
y académico libre de acoso.
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Las personas responsables de cada seccion, servicio, unidad o area deberan
observar las medidas necesarias para preservar el dambito relacional de
suentorno profesional de cualquier tipo de acoso.

Articulo 12. Actuaciones de prevencion

La organizacién de la Universitat deberd impulsar actuaciones frente al
acoso, con objeto de prevenir y evitar los comportamientos constitutivos de
acoso sexual, acoso por razén de sexo, acoso por orientacion sexual y acoso
poridentidad y/o expresion de género en su organizacién, asi como velar por
la aplicacion de los procedimientos oportunos. Para ello el protocolo debe
difundirse a toda la comunidad universitaria UPV, con tal fin se solicitara el
soporte técnico de la Unidad de Igualdad.

La difusién podra hacerse a través de los canales de comunicacién UPV
utilizados habitualmente para la informacion institucional. Del mismo modo
se podra realizar dicha difusion mediante otros medios como pueden ser:

a) Documentos divulgativos que faciliten informacién dando a conocer la
existencia del protocolo y sus principales caracteristicas, asi como la web
donde podran consultarlo.

b) Difusidon de la declaracién de rechazo por parte de la Universitat Politécnica
de Valéncia de actitudes de acoso sexual y acoso por razén de sexo.

c) Sesiones de formacion, informacién y campafias especificas explicativas
del contenido del Protocolo.

d) Comunicacion de la existencia del Protocolo a todo el personal de nueva
incorporacion. La informacién que estara alojada en el espacio de la Unidad
de lgualdad del Vicerrectorado con competencias en politicas de Igualdad
asi como en el espacio propio de la microweb de Recursos Humanos.

e) Incorporacion de documento de compromiso de lectura del Protocolo (en
un plazo de 5 dias) en el expediente del personal de nueva incorporacion.

f) La difusion dirigida al Alumnado se realizara por el Vicerrectorado con
competencias en materia de Alumnado.

g) Promocién de la formaciéon general sobre el contenido del protocolo para
el personal.

h) Elaboracion de estadisticas con datos numéricos, desagregados por sexo,
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sobre el nUmero de intervenciones y casos de acoso sexual, acoso por razon
de sexo, acoso por orientacion sexual y acoso por identidad y/o expresion
de género, asi como publicacion periddica de estos datos, manteniendo
siempre el anonimato de las personas afectadas con adecuacién a criterios
estadisticos y respetando lo previsto en la normativa de proteccién de datos.

i) Evaluacién vy revision periddica del funcionamiento e implantaciéon del
protocolo.






Titulo IV

COMISION DE ASESORAMIENTO



Articulo 13. Comision de Asesoramiento

La Comision de Asesoramiento tiene como funcidn constatar la existencia de
objeto e indicios subjetivos suficientes que puedan ser considerados como
constitutivos de acoso sexual, acoso por razén de sexo, acoso por orientacion
sexual y acoso por identidad y/o expresidon de género.

Articulo 14. Principios de actuacién de la Comisidn de Asesoramiento

1. La Comision de Asesoramiento actuara con el fin de constatar la existencia
de objeto e indicios subjetivos suficientes que puedan ser considerados
como constitutivos de acoso sexual, acoso por razdon de sexo, acoso por
orientacidon sexual y acoso por identidad y/o expresion de género para sus
actuaciones contara con los medios personales y materiales adecuados.

2. Las actuaciones dirigidas a constatar situaciones susceptibles de ser
consideradas como acoso sexual, acoso por razén de sexo, acoso por
orientacion sexual y acoso por identidad y/o expresion de género, se
realizaran con la maxima celeridad posible, asegurando el deber de sigilo
y el principio de confidencialidad en sus actuaciones, asi como impulsando
la participacién de las partes implicadas, testigos y todas aquellas personas
que, directa o indirectamente, participen en este proceso.

Articulo 15. Inicio de las actuaciones de la Comision de Asesoramiento

Apreciada la validez formal de la solicitud de intervencion, se trasladara
la misma asi como la documentacion que la acompafie en un plazo de 10
habiles a la Comisién de Asesoramiento que se convocara al efecto.

Articulo 16. Actuaciones de la Comision de Asesoramiento

La Comisién de Asesoramiento actuard segun los siguientes puntos:

a) Informar a la parte solicitante de intervencion sobre las acciones que se
van a realizar.

b) Informar a la otra parte implicada de la apertura de las actuaciones y su
motivacion.
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Requerir autorizacién formal de colaboracién voluntaria para la realizacién
de las actuaciones pertinentes con la solicitud a las partes implicadas y a los
posibles testigos (Anexo V- Consentimiento informado).

c) Solicitar a las partes implicadas que aporten la informacion necesaria a la
vista de la documentacion.

d) Entrevistar a las partes implicadas y a los posibles testigos pudiendo ser
acompafiados de un representante sindical o por otra persona de su eleccion.

e) Realizar las averiguaciones pertinentes sobre las circunstancias de la
situacion planteada.

f) Solicitar el informe de profesionales expertos, internos o externos, a la
vista de los indicios aportados y la complejidad de los mismos.

g) Valoracion de los indicios y evaluacion de los mismos.

Articulo 17. Composicion de la Comisién de Asesoramiento

La Comisién de Asesoramiento estd compuesta por:

a) Vicerrector o Vicerrectora competente en materia de politicas de Igualdad
0 persona en quien delegue.

b) Secretario o Secretaria General o persona en quien delegue.
c) Representante de la Unidad de Igualdad.

d) Un representante sindical o su suplente por cada uno de los sindicatos
con representacion.

e) Representante del Vicerrectorado correspondiente cuando al menos
una de las partes implicadas pertenezca a los colectivos PDI, personal de
investigacién, PAS, Alumnado.

f) Jefatura de RRHH.
A las sesiones de la Comisidon de Asesoramiento, se podra invitar a:

a) Personas expertas internas y/o externas elegidas y nombradas por la
Comision de Asesoramiento.

b) Por acuerdo de la Comision, la presidencia de la misma podra invitar a
representantes de las empresas y organizaciones externas que desarrollen



su actividad en la Universitat Politécnica de Valéncia, por propia iniciativa, o
a solicitud de los miembros de la Comisién.

Las personas invitadas tendran derecho a voz, pero no a voto.

La Comision de Asesoramiento es presidida por la Vicerrectora o Vicerrector
competente en materia de politicas de Igualdad.

Articulo 18. Régimen de la Comisién de Asesoramiento

1. La Comision de Asesoramiento y sus miembros quedan sujetos a lo
dispuesto en:

a) Ley 40/2015, de 1 de octubre, de Régimen Juridico del Sector Publico
(LRJSP) y normativa concordante relativa al funcionamiento de los érganos
colegiados.

b) La normativa legal espafiola en materia de acoso sexual y acoso por razén
de sexo que resulte de aplicacién.

c¢) Directivas y recomendaciones de la Unién Europea en materia de acoso
sexual y por razon de sexo que resulten de aplicacion.

d) Las disposiciones recogidas en el presente protocolo.
e) Lasnormas de funcionamiento que acuerde la Comisién de Asesoramiento.

2. No podran participar en el procedimiento quienes incurran en algunas de
las circunstancias previstas en el articulo 23 de la LRJSP:

Articulo 23. Abstencion

1. Las autoridades y el personal al servicio de las Administraciones en
quienes se den algunas de las circunstancias sefialadas en el apartado
siguiente se abstendran de intervenir en el procedimiento y lo
comunicaran a su superior inmediato, quien resolvera lo procedente.

2. Son motivos de abstencién los siguientes:

a) Tener interés personal en el asunto de que se trate o en otro en cuya
resolucién pudiera influir la de aquél; ser administrador de sociedad o
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entidad interesada, o tener cuestion litigiosa pendiente con alguna
persona interesada.

b) Tener un vinculo matrimonial o situacién de hecho asimilable y el
parentesco de consanguinidad dentro del cuarto grado o de afinidad
dentro del segundo, con cualquiera delos interesados, con los
administradores de entidades o sociedades interesadas y también con
los asesores, representantes legales o mandatarios que intervengan
en el procedimiento, asi como compartir despacho profesional o
estar asociado con éstos para el asesoramiento, la representacién o
el mandato.

c) Tener amistad intima o enemistad manifiesta con alguna de las
personas mencionadas en el apartado anterior.

d) Haber intervenido como perito o como testigo en el procedimiento
de que se trate.

e) Tener relacién de servicio con persona natural o juridica interesada
directamente en el asunto, o haberle prestado en los dos Ultimos afios
servicios profesionales de cualquier tipo y en cualquier circunstancia
o lugar.

3. Los drganos jerarquicamente superiores a quien se encuentre en
alguna de las circunstancias sefialadas en el punto anterior podran
ordenarle que se abstengan de toda intervencion en el expediente.

4. La actuacion de autoridades y personal al servicio de las
Administraciones Publicas enlos que concurran motivos de abstencion
no implicard, necesariamente, y en todo caso, la invalidez de los actos
en que hayan intervenido.

5. La no abstencién en los casos en que concurra alguna de esas
circunstancias dara lugar a la responsabilidad que proceda.

Articulo 19. Recusacion de miembros de la Comision de Asesoramiento

Las partes implicadas podran recusar a quienes siendo miembros de la
Comision de Asesoramiento incurran en alguna de las circunstancias
sefialadas en dicho articulo 23 LRISP segun el procedimiento del art. 24
LRISP:
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Articulo 24. Recusacion

1. En los casos previstos en el articulo anterior, podra promoverse
recusacion porlosinteresados en cualquier momento de la tramitacion
del procedimiento.

2. La recusacion se planteard por escrito en el que se expresara la
causa o causas en que se funda.

3. En el dia siguiente el recusado manifestara a su inmediato superior
si se da o no en él la causa alegada. En el primer caso, si el superior
aprecia la concurrencia de la causa de recusacion, acordard su
sustitucién acto seguido.

4. Si el recusado niega la causa de recusacién, el superior resolvera
en el plazo de tres dias, previos los informes y comprobaciones que
considere oportunos.

5. Contra las resoluciones adoptadas en estamateria no cabra recurso,
sin perjuicio de la posibilidad de alegar la recusacion al interponer el
recurso que proceda contra el acto que ponga fin al procedimiento.

Articulo 20. Reglamento de la Comisidn de Asesoramiento

La Comision de Asesoramiento acordara su reglamento de funcionamiento
interno.
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Titulo V

PROCEDIMIENTO DE ACTUACION



Articulo 21. Solicitud de informacion

La persona interesada en solicitar una intervencion ante posible situacion de
acoso sexual, acoso por razén de sexo, acoso por orientacion sexual y acoso
por identidad y/o expresiéon de género podra requerir asesoramiento previo
e informacion sobre como activar el procedimiento a:

a) Organos de Representacién de Personal.

b) Servicio de Recursos Humanos de la UPV.

¢) Unidad de Igualdad.

d) Personal Médico del Centro de Salud Laboral “Juana Portaceli”.

e) Personal Técnico del Servicio Integrado de Prevencién y Salud Laboral de
la UPV.

f) Delegados de Prevencion de la UPV.

Articulo 22. Escrito de solicitud de intervencion

La activacion o inicio de las actuaciones del presente procedimiento se ejerce
mediante solicitud por escrito de la persona interesada, perteneciente a uno
de los colectivos de su dmbito de aplicacion y durante su permanencia o
vinculacién con la UPV, dirigida al Vicerrectorado competente en materia de
politicas de Igualdad.

Quedan excluidas aquellas solicitudes en las que ambas partes son
miembros del Alumnado o del personal de servicios contratados externos
quedeberan solicitar la intervencion en la instancia correspondiente segun
su normativa aplicable. En el supuesto de miembros del Alumnado, se
dirigiran al Vicerrectorado competente. Las situaciones en las que ambas
partes pertenezcan a servicios contratados externos, la persona interesada lo
comunicard a su organizacién que tiene la obligacién de informar al servicio
UPV responsable de la coordinacién con las empresas concesionarias.

Articulo 23. Presentacion de solicitud de intervencion

La solicitud de intervencion, motivada y detallada, se presentard para su
curso ante el Registro General de la UPV o sus oficinas auxiliares de EPS de

31



32

Gandia y EPS de Alcoy segin modelo propuesto en el Anexo ISolicitud de
registro de documentacion del presente procedimiento.

1. Se adjuntard en sobre cerrado y bajo el lema “Confidencial” la
documentacién pertinente a dicha solicitud. La documentacién adjuntada
se acompafiara de un indice en el que conste la relacion numerada de
los documentos o pruebas aportados. Asimismo en el sobre se adjuntara
el formulario Anexo IV-Documento de consentimiento informado para
la investigacion de casos de acoso sexual, por razén de sexo, acoso por
orientacion sexual y acoso por identidad y/o expresion de género.

2. La solicitud sélo podra ser registrada y firmada por la persona interesada
en activar la intervencion o bien por quien la represente, para cuya
constancia la solicitud se acompafiara del modelo Anexo [IOtorgamiento de
representacién en procesos de intervencion en supuestos de acoso sexual,
acoso por razén de sexo, acoso por orientaciéon sexual y acoso por identidad
y/o expresion de género.

Articulo 24. Acompafiamiento por miembro de érgano de representacion

de personal o delegados de prevencion

1. La parte solicitante estad facultada para seracompafiada y representada
por miembro de los Organos de Representaciéon de Personal o Delegados
de Prevencion durante todas y cada una de las fases del proceso. Asimismo
podra sefialar suplente perteneciente a dichos colectivos.

2.Sidichasolicitud de asistencia sindical (acompafiamientoy representacion)
es cursada formalmente mediante el modelo Anexo IlIOtorgamiento de
representacién en procesos de intervencion en supuestos de acoso sexual,
acoso por razén de sexo, acoso por orientacion sexual y acoso por identidad
y/o expresion de género, la parte solicitante quedara legitimada para instar
el cambio de fecha o aplazamiento de la actuacién cuando no pueda ser
acompafiada ni representada por la persona acompafiante principal ni por
su suplente.

3. Los representantes y sus suplentes estaran legitimados para conocer del
estado de tramitacién del proceso asi como para estar presentes en todas
las entrevistas, reuniones o actuaciones en las que se requiera que acuda o
intervenga la parte interesada, derivadas de la evaluacion de las conductas
o el analisis de los hechos manifestados en el escrito de activacién de este
procedimiento.



Articulo 25. Inicio de la intervencién por comunicacion de tercera parte

Si algln miembro de la comunidad universitaria tuviera conocimiento de
hechos que pudiesen ser objeto del presente procedimiento, para que se
actle de oficio deberd comunicarlos a través de:

a) Vicerrectorado competente en materia de politicas de Igualdad.
b) Jefatura de Recursos Humanos.
¢) Unidad de Igualdad.

Se estardalodispuestoenlaley39/2015, de 1 de octubre, del Procedimiento
Administrativo Comun de las Administraciones Publicas.

Articulo 26. Tramite de la solicitud de intervencion

1. El Vicerrector o la Vicerrectora competente en materia de politicas de
lgualdad, una vez registrada y leida la solicitud, procedera al andlisis de
la documentacion aportada en el sobre adjunto a la solicitud, pudiendo
adoptar las siguientes decisiones:

a) Subsanacion de la solicitud. Si la solicitud de iniciacién no redne los
requisitos exigidos en el articulo 70 de la Ley de Régimen Juridico de las
Administraciones Publicas y de Procedimiento Administrativo Comun
requerird a la parte interesada para que, en un plazo de diez dias, subsane la
falta 0o acompafie los documentos preceptivos. En caso de que no se subsane
en el plazo establecido, se le tendra por desistida de su peticion, dictdndose
a tal efecto resolucién motivada que serd notificada a la parte interesada,
procediéndose al archivo de la misma. (Anexo IlI- Desestimacién de solicitud
de intervencidn por acoso sexual, por acoso por razén de sexo, acoso por
orientacion sexual y acoso por identidad y/o expresion de género).

b) Inadmision a tramite. Si la solicitud adolece de defectos sustantivos,
no subsanables, propondra al rector o rectora que dicte una resolucién
motivada, por la que se inadmitird a tramite la misma, siendo notificada a la
parte interesada. (Anexo Il Desestimacion de solicitud de intervencién por
acoso sexual, por acoso por razon de sexo, acoso por orientacién sexual y
acoso por identidad y/o expresidon de género).

c) Inicio del procedimiento. Convocatoria de la Comision de Asesoramiento.

d) Propuesta de incoacion de expediente de periodo de informacién o
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actuaciones previas o expediente disciplinario. Traslado de la solicitud al
organo de incoacién de expedientes disciplinarios de la UPV, cuando se
aporten pruebas, datos o hechos que fundamenten la posible existencia de
conductas tipificadas como acoso sexual, acoso por razon de sexo, acoso
por orientacidn sexual y acoso por identidad y/o expresién de género u
otras conductas, que sin ser acoso puedan ser consideradas como falta
disciplinaria, para laincoacion de un expediente de periodo de informacién
0 actuaciones previas, o si hay fundamentos fehacientes, expediente
disciplinario.

2. La adopcion de la decision sobre el tipo de conflicto por parte del
Vicerrector o de la Vicerrectora competente en materia de politicas de
lgualdad dependerd exclusivamente de la motivacion de los hechos y datos
aportados en el sobre de acompafiamiento del escrito de solicitud de la
intervencion y de las primeras actuaciones que se puedan recabar.

3. En todo caso, la Vicerrectora o el Vicerrector competente en materia
de politicas de lgualdad, podra solicitar la ejecucion o revision de la
evaluacién inicial de riesgos psicosociales en aquella entidad o entidades
en las que desempefien su trabajo las personas afectadas por la solicitud de
intervencion formal.

Articulo 27. Subsanacion de la solicitud

Los requisitos que pueden ser subsanados en las solicitudes, de acuerdo
con lo dispuesto en el articulo 68 de la Ley 39/2015, de 1 de octubre, del
Procedimiento Administrativo Comun de las Administraciones Publicas son
los siguientes:

a) Nombre y apellidos del interesado vy, en su caso, de la persona que lo
represente, asi como la identificacidon del medio preferente o del lugar que
se seflale a efectos de notificaciones.

b) Hechos, razones y peticién en que se concrete, con toda claridad, la
solicitud.

c) Lugar y fecha.

d) Firma del solicitante o acreditacion de la autenticidad de su voluntad
expresada por cualquier medio.

e) Organo, centro o unidad administrativa a la que se dirige.



Articulo 28. Inadmision a tramite

1. Se inadmitirad a trdmite aquellas solicitudes que adolezcan de un vicio de
origen sustancial, y en concreto:

a) Falta de objeto o insuficiencia de indicios.
b) Cuando la solicitud tenga el mismo objeto que otra alin no resuelta.

¢) Cuando por actuaciones previas decididas, se pueda dar por resuelto el
objeto y contenido de la solicitud.

d) Por falta de legitimacion.

2. Contra la resolucién de archivo de actuaciones o inadmision a tramite
de la solicitud, la persona interesada podra interponer los recursos
correspondientes.

Articulo 29. Indicios necesarios y suficientes

La parte solicitante de intervencién aportard la documentaciéon con la
relacién de indicios necesarios y suficientes que fundamenten la solicitud
de intervencion.

Articulo 30. Inversidn de la carga de la prueba

Cuando la solicitud de intervenciéon se fundamente en actuaciones
discriminatorias, por razén de sexo, orientacién sexual, identidad o expresion
de género, correspondera a la persona a la que se atribuye la conducta
discriminatoria probar la ausencia de discriminacion.

Articulo 31. Desistimiento e investigacion

1. La parte solicitante puede desistir del procedimiento iniciado por la misma
mediante documento escrito seglin el modelo del Anexo V Desistimiento de
solicitud de intervencion.

2. El desistimiento de la parte solicitante no supone el fin de la investigacion
siempre que se aprecien indicios constitutivos de una situacion de posible
acoso sexual, por razén de sexo, acoso por orientacion sexual y acoso por
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identidad y/o expresiéon de género o bien de falta disciplinaria.

3. Sobre las actuaciones de averiguacién serdn informadas las
representaciones sindicales.

4. La Comisién de Asesoramiento podrd, bien porde la misma o a peticion de
las partes, solicitar el informe de expertos, internos o externos, a la vista de
los indicios aportados y la complejidad de los mismos.

Esta fase de actuaciones se desarrollard en un plazo maximo de un mes,
pudiendo ampliarse el plazo en los casos previstos en el articulo 32 de la Ley
39/2015, de 1 de octubre, del Procedimiento Administrativo Comun de las
Administraciones Publicas.

Articulo 32. Resolucion de la solicitud

1. La Comision de Asesoramiento, valorados los indicios y realizada la
evaluacién de los mismos, emitird un informe con las conclusiones vy
recomendaciones pertinentes que debe incluir la siguiente informacion:

a) Solicitud de intervencion y documentos que la acompafien.

b) Identificacién de las partes, solicitante y contraparte, asi como de sus
representantes y suplentes si se hubieran nombrado.

¢) Relacién nominal de las personas que han participado en las fases del
procedimiento.

d) Actuaciones realizadas e identificacion de las personas expertas que
hubieran intervenido.

e) Propuesta de resolucion con seflalamiento de medidas preventivas
urgentes con recomendacion, en su caso, de la incoacién del expediente
de periodo de informacién o actuaciones previas, o si hay fundamentos
fehacientes, expediente disciplinario.

f) Sefialamiento de una fecha para la supervision y revisién posterior de
la implantacion de las medidas preventivas urgentes con verificacion de la
resolucion de la situacion.

g) Se hardn constar aquellos indicios que puedan ser constitutivos de
conductas sancionables ajenas al marco de este protocolo, sefialandose la
instancia competente para su intervencion.



2. Recibido el informe por el Vicerrector o la Vicerrectora competente
en materia de politicas de Igualdad, se dard traslado del mismo a las
partesinteresadas juntamente con la resolucién final adoptada a la vista
de las recomendaciones emitidas en dicho informe de la Comisién de
Asesoramiento.

3. La Vicerrectora o el Vicerrector competente en materia de politicas de
lgualdad comunicara dicha resolucién final a todos los agentes implicados
directamente en la ejecucién o implantacion de la resolucion adoptada.

Articulo 33. Plazos y términos

El procedimiento, desde su inicio a su finalizaciéon, no tendrd una duracién
superior a tres meses adoptandose las medidas preventivas urgentes que se
hayan estimado.
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DISPOSICION DEROGATORIA

Queda expresamente derogado el Protocolo
de actuacion frente al acoso sexual y al
acoso por razon de sexo, aprobado por
Consejo de Gobierno en su sesion de 25 de
septiembre de 2014 (BOUPV numero 82).
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DISPOSICION FINAL

El Protocolo de actuacion en los supuestos de
acoso sexual, acoso por razon de sexo, acoso
por orientacion sexual y acoso por identidad
y/o expresion de género entrard en vigor el
dia de su publicacion en el Butlleti Oficial
de la Universitat Politecnica de Valéencia.
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ANEXO 1

REFERENCIA LEGISLATIVAY
NORMATIVA TECNICA

Referencia legislativa

40

. Recomendacion de la Comision de 27 de noviembre de 1991 relativa a la
proteccién de la dignidad de la mujer y del hombre en el trabajo (92/131/
CEE)

« Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del Consejo de 5 de julio
de 2006 relativa a la aplicaciéon del principio de igualdad deoportunidades
e igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y
ocupacion

« Instrumento de ratificaciéon del Convenio del Consejo de Europa sobre
prevenciony lucha contralaviolencia contrala mujeryla violencia doméstica,
hecho en Estambul el 11 de mayo de 2011

« Recomendacion CM/Rec(2010) 5 del Comité de Ministros a los Estados
miembros sobre las medidas para combatir la discriminacion por motivos
de orientacion sexual o identidad de género (Adoptada por el Comité de
Ministros el 31 de marzo de 2010 en la 10812 reunidn de Delegados de los
Ministros)

« Principios de Yogyakarta (YP+10, 2017), en la Carta de los Derechos
Fundamentales de la Unién Europea (2010) e integra lo sefialado en la Ley
8/2017, de 7 de abril, de la Generalitat, integral del reconocimiento del
derecho alaidentidady ala expresion de género en la Comunidad Valenciana

- Constitucion espafiola
« Ley Organica 10/1995, de 23 de noviembre Codigo penal (art.184)

. Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva de mujeres
y hombres

» Ley 9/2003, de 2 de abril, de la Generalitat, para la igualdad entre mujeres
y hombres

« Ley7/2012,de 23 de noviembre, de la Generalitat, Integral contrala 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
derechoalaidentidady ala expresion de género en la Comunidad Valenciana

- Ley 7/2007, por la que se aprueba el Estatuto Basico del Empleado Publico

« Ley 62/2003, de 30 de diciembre de medidas fiscales, administrativas y de
orden social

« Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, por el que se aprueba el
texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores

» Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el que se aprueba el
texto refundido de la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social

- Real Decreto 33/1986, de 10 de enero, por el que se aprueba el Reglamento
de Régimen Disciplinario de los Funcionarios de la Administracién del Estado

- Ley 39/2015, de 1 de octubre, del Procedimiento Administrativo Comun de
las Administraciones Publicas

« Ley40/2015, de 1 de octubre, de Régimen Juridico del Sector Publico (LRISP)

Normativa técnica
- NTP 476: El hostigamiento psicoldgico en el trabajo: mobbing
« NTP 854: Acoso psicoldgico en el trabajo: definicidon

« NTP 823: Sistema de Analisis Triangular del Acoso (SATA): un método de
analisis del acoso psicoldgico en el trabajo

« NTP 507: Acoso sexual en el trabajo

« Criterio técnico 69/2009 sobre las actuaciones de la Inspeccion de Trabajo y
Seguridad Social en materia de acoso y violencia en el trabajo
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ANEXO I1

DEFINICIONES NORMATIVAS

A los efectos de este protocolo, y en todo caso, es plenamente aplicable
lo dispuesto en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad
efectiva de mujeres y hombres (LOIEMH) vy en la Ley 8/2017, de 7 de abiril,
de la Generalitat, integral del reconocimiento del derecho a la identidad y a
la expresion de género en la Comunidad Valenciana (LDIEG).

Acoso discriminatorio

Cualquier comportamiento o conducta que por razones de identidad o
expresion de género, se realice con el propdsito o el efecto de atentar contra
la dignidad de una o varias personas y de crear un entorno intimidatorio,
hostil, degradante, ofensivo o segregado. (Art. 4.10 LDIEG).

Acoso por razdn de sexo

Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en
funcion del sexo de una persona, con el propodsito o el efecto de atentar
contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u
ofensivo. (Art. 7.2 LOIEMH).

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la
aceptacién de una situacién constitutiva de acoso sexual o de acoso por
razén de sexo, se considerara también acto de discriminacion por razén de
sexo. (Art. 7.4 LOIEMH).

Constituye discriminacién directa por razén de sexo todo trato desfavorable
alas mujeres relacionado con el embarazo o la maternidad. (Art. 8 LOIEMH).

Acoso sexual
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Sin perjuicio de lo establecido en el Cédigo Penal, a los efectos de esta
Ley constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de



naturaleza sexual que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar
contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo. (Art. 7.1 LOIEMH).

Delitos cometidos con ocasién del ejercicio de los derechos fundamentales
y de las libertades publicas garantizados por la Constitucion

Ley Orgénica 10/1995, de 23 de noviembre, del Cédigo Penal

1. Incurrird en la pena de prision de seis meses a dos afios y multa de doce a
veinticuatro meses e inhabilitacion especial para empleo o cargo publico por
tiempo de uno a tres afios el particular encargado de un servicio publico que
deniegue a una persona una prestacion a la que tenga derecho por razén
de su ideologia, religion o creencias, supertenencia a una etnia o raza, su
origen nacional, su sexo, orientacion sexual, situacion familiar, por razones
de género, enfermedad o discapacidad.

2. Las mismas penas seran aplicables cuando los hechos se cometan contra
una asociacion, fundacién, sociedad o corporacion o contra sus miembros
por razén de su ideologia, religién o creencias, la pertenencia de sus
miembros o de alguno de ellos a una etnia o raza, su origen nacional, su sexo,
orientacién sexual, situacion familiar, por razones de género, enfermedad o
discapacidad.

3. Los funcionarios publicos que cometan alguno de los hechos previstos en
este articulo, incurrirdn en las mismas penas en su mitad superior y en la
de inhabilitacion especial para empleo o cargo publico por tiempo de dos a
cuatro afios.

4. En todos los casos se impondra ademas la pena de inhabilitacién especial
para profesion u oficio educativos, en el ambito docente, deportivo y de
tiempo libre, por un tiempo superior entre uno vy tres afios al de la duracion
de la pena de privacion de libertad impuesta en su caso en la sentencia,
atendiendo proporcionalmente a la gravedad del delito y a las circunstancias
gue concurran en el delincuente.

43



44

Delito de acoso sexual

Ley Organica 10/1995, de 23 de noviembre, del Cddigo Penal

1. El que solicitare favores de naturaleza sexual, para si o para un tercero,
en el dmbito de una relacién laboral, docente o de prestacion de servicios,
continuada o habitual, y con tal comportamiento provocare a la victima
una situacion objetiva y gravemente intimidatoria, hostil o humillante, sera
castigado, como autor de acoso sexual, con la pena de prision de tres a 5
meses o multa de seis a 10 meses.

2.Siel culpable de acoso sexual hubiera cometido el hecho prevaliéndose de
una situacion de superioridad laboral, docente o jerarquica, o con el anuncio
expreso o tacito de causar a la victima un mal relacionado con las legitimas
expectativas que aquélla pueda tener en el ambito de la indicada relacién, la
pena sera de prision de cinco a siete meses o multa de 10 a 14 meses.

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

Discriminacion
Se consideraran, en todo caso, discriminatorios el acoso sexual y el acoso por
razon de sexo, asi como toda orden de discriminar, directa o indirectamente,

por razon de sexo, quedando estas conductas estrictamente prohibidas.
(Art. 7.3 LOIEMH).

Discriminacién directa por motivos de identidad o expresion de género

Existird cuando una persona haya sido, sea o pueda ser tratada de modo
menos favorable que otra en situacion andloga o comparable por motivos
de su identidad o expresion de género. (Art.4.5 LDIEG).



Discriminacién directa por razén de sexo

Se considera discriminacion directa por razon de sexo la situacidon en que se
encuentra una persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencién
a su sexo, de manera menos favorable que otra en situacién comparable.
(Art. 6.1 LOIEMH).

Discriminacion indirecta por motivos de identidad o expresiéon de género

Existird cuando una disposicion, criterio o practica aparentemente neutros,
puedan ocasionar una desventaja particular a personas por motivos de su
identidad o expresion de género. (Art. 4.6 LDIEG).

Discriminacion indirecta por razén de sexo

Se considera discriminacién indirecta por razén de sexo la situacién en que
una disposicion, criterio o practica aparentemente neutros pone a personas
de un sexo en desventaja particular con respecto a personas del otro, salvo
que dicha disposicion, criterio o practica puedan justificarse objetivamente
en atencién a una finalidad legitima y que los medios para alcanzar dicha
finalidad sean necesarios y adecuados. (Art. 6.2 LOIEMH).

En cualquier caso, se considera discriminatoria toda orden de discriminar,
directa o indirectamente, por razon de sexo. (Art. 6.3 LOIEMH).

Discriminacion multiple

Existird cuandoademasdediscriminacion por motivo deidentidad o expresién
de género, una persona sufra de forma simultanea discriminacién por otros
motivos recogidos en la legislacion europea, nacional o autondémica. (Art.
4.7 LDIEG).

Discriminacion por asociacion

Se produce cuando una persona es objeto de discriminacion por su relacion
con una persona o grupo trans. (Art. 4.8 LDIEG).
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Discriminacién por error

Existird cuando se dé una situacion en la que una persona o un grupo de
personas son objeto de discriminacién por identidad o expresion de género
como consecuencia de una apreciacion erronea. (Art.4.9 LDIEG).

Indemnidad frente a represalias

También se considerara discriminacién por razén de sexo cualquier trato
adversooefectonegativo que se produzcaen una personacomo consecuencia
de la presentacién por su parte de queja, reclamacion, denuncia, demanda o
recurso, de cualquier tipo, destinados a impedir su discriminacién y a exigir
el cumplimiento efectivo del principio de igualdad de trato entre mujeres y
hombres. (Art. 9 LOIEMH).

Represalia discriminatoria

Existird cuando un trato adverso o efecto negativo se produce contra
una persona como consecuencia de la presentacién de una queja, una
reclamacion, una denuncia, una demanda o un recurso, de cualquier tipo,
destinado a evitar, disminuir o denunciar la discriminacién o el acoso al que
estd sometida o ha sido sometida por motivo de su identidad o expresién de
género. (Art. 4.11 LDIEG).

Victimizacidn secundaria

Maltrato adicional ejercido contra una persona que, siendo victima de
discriminacion, acoso o represalia por motivo de su identidad o expresiéon
de género, sufre las consecuencias adicionales de la mala o inadecuada
atencion por parte de los responsables administrativos, instituciones de
salud, policia o cualquier otro agente implicado. (Art. 4.12 LDIEG).






Anexo 111

FORMULARIOS



SOLICITUD DE REGISTRO DE DOCUMENTACION

Datos personales

DNI Apellidos Nombre
Direccidn (a efectos de comunicaciones) Telf. de contacto
Solicito:

Solicito que se estudie la documentacién que anexo al presente escrito
en sobre cerrado, al objeto de garantizar la confidencialidad de los datos
que contiene (Ley Organica 15/1999, de 13 de diciembre, de proteccién de
datos de caracter personal).

............................... y e A€ e dE

Firmado,

VICERRECTORADO COMPETENTE EN MATERIA DE POLITICAS DE IGUALDAD DE LA
UNIVERSITAT POLITECNICA DE VALENCIA
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OTORGAMIENTO DE REPRESENTACION SINDICAL EN
PROCESOS DE INTERVENCION EN SITUACIONES DE ACOSO

SEXUAL, POR RAZON DE SEXO, ACOSO POR ORIENTACION
SEXUAL Y ACOSO POR IDENTIDAD Y/O EXPRESION DE GENERO

AUTORIZO

a los delegados/as de personal abajo firmante, titular y suplente, y les
otorgo el derecho a ejercer mi representacién en las actuaciones derivadas
de la aplicacién y puesta en marcha del PROTOCOLO DE ACTUACION EN LOS
SUPUESTOS DE ACOSO SEXUAL, ACOSO POR RAZON DE SEXO, ACOSO POR
ORIENTACION SEXUAL y ACOSO POR IDENTIDAD Y EXPRESION DE GENERO
aprobado por Mesa Negociadora. La presente autorizacion se circunscribe, en
concreto, al conocimiento del estado de tramitacién, entrega de una copia de
los informes o documentacidon generada, y al acompafiamiento o presencia
en cualquier actuacién derivada del procedimiento (reuniones, entrevistas,
presentacidn de pruebas, etc...).

TIEUIAEI D/ D2ttt ,CONDNINS....covevviviiiiieieee,
Suplente:D/DA.......cooeveeeceeiereeeeeeeeeriseeeeeesseereene e, CONDNING
ACEPTACION

Con la firma del presente escrito aceptamos la representacion y
manifestamos nuestro compromiso con el respeto a la confidencialidad de
los datos e intimidad de las personas involucradas en el procedimiento.

Firmado, (el/la titular) Firmado, (el/la suplente) Firmado, (representado/a)

............................... Y e d€ e dE

VICERRECTORADO COMPETENTE EN MATERIA DE POLITICAS DE IGUALDAD DE LA
UNIVERSITAT POLITECNICA DE VALENCIA



DESESTIMACION DE SOLICITUD DE INTERVENCION POR
ACOSO SEXUAL, ACOSO POR RAZON DE SEXO, ACOSO

POR ORIENTACION SEXUAL Y ACOSO POR IDENTIDAD Y/O
EXPRESION DE GENERO

Codigo de caso: n?/ afio.
N2 de registro de entrada
Desestimacion de la solicitud de intervencion

Tras el andlisis de la documentacidn presentada ante la Secretaria General
le comunicamos que su solicitud de intervencion en caso de acoso ha sido
desestimada por los motivos abajo indicados.

Motivos para la desestimacion

= Defectos formales en la solicitud, de acuerdo con lo dispuesto en el articulo
68 de la Ley 39/2015, de 1 de octubre, del Procedimiento Administrativo
Comun de las Administraciones Publicas.

Especificar con claridad los elementos subsanables.

= Falta de objeto o insuficiencia de indicios.

= Cuando la solicitud tenga el mismo objeto que otra aun no resuelta.

= Cuando por actuaciones previas decididas, se pueda dar por resuelto el
objeto y contenido de la solicitud.

= Por falta de legitmacion.

= Otro motivos de desestimacién. Especificar con claridad:

Actuaciones a llevar a cabo

(Detallar e informar a la persona solicitante de las medidas o actuaciones
gue se pretenden llevar a cabo a raiz de la solicitud de intervencion asi
como de la motivacion de dichas medidas y/o actuaciones).

............................... y e A€ e dE

Firmado (Presidente/a de la Comisidén de Asesoramiento)
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DOCUMENTO DE CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA
LA INVESTIGACION DE CASOS DE ACOSO SEXUAL, POR

RAZON DE SEXO, ACOSO POR ORIENTACION SEXUAL Y
ACOSO POR IDENTIDAD Y/O EXPRESION DE GENERO*

Autorizo a la Comisidon de Asesoramiento de la UPV a realizar aquellas
actuaciones dirigidas a evaluar y analizar las circunstancias derivadas de mi
solicitud de intervencidon en el ejercicio de las funciones atribuidas por la
aplicacién del PROTOCOLO DE ACTUACION EN LOS SUPUESTOS DE ACOSO
SEXUAL, ACOSO POR RAZON DE SEXO, ACOSO POR ORIENTACION SEXUAL y
ACOSO POR IDENTIDAD Y EXPRESION DE GENERO aprobado por la Mesa
Negociadora de la UPV.

Del mismo modo, expreso que

a) Conozco el contenido del “Protocolo de actuacion frente al acoso se
xual y al acoso por razéon de sexo” de la UPV, en relacién a los derechos
y deberes que se deriven, asi como de los efectos que su aplicacion
pudiese ocasionar.

b) He sido informado/a del deber de sigilo profesional y derecho a la
confidencialidad de mis datos personales y/o médicos por parte de
todo el personal implicado en la puesta en marcha del PROTOCOLO DE
ACTUACION EN LOS SUPUESTOS DE ACOSO SEXUAL, ACOSO POR RAZON
DE SEXO, ACOSO POR ORIENTACION SEXUAL y ACOSO POR IDENTIDAD Y
EXPRESION DE GENERO

Firmado (parte interesada)

* Introducir en el sobre de solicitud de intervencion



DESISTIMIENTO DE SOLICITUD DE INTERVENCION ANTE
SITUACIONES DE ACOSO SEXUAL, ACOSO POR RAZON

DE SEXO, ACOSO POR ORIENTACION SEXUAL Y
ACOSO POR IDENTIDAD Y/O EXPRESION DE GENERO

Ref. expte.: N2/Tipo/Afio

cuyos datos constan en el expediente arriba referenciado,

EXPONE

Que en el ejercicio del derecho que dentro de un procedimiento
administrativo asiste a todo interesado, conforme al articulo 94 Ley
39/2015, de 1 de octubre, del Procedimiento Administrativo Comun de las
Administraciones Publicas manifiesta su voluntad de desistir de la solicitud
A€ e, defecha ...ccccceiiiiiiinnnnns .

En su virtud,

SOLICITA
Que se admita a tramite este escrito y se me tenga por desistido/a de la
solicitud presentadaeldia.................. ,yconlaaceptacion del desistimiento,

ordene la terminacién y archivo de las actuaciones.

EL/LA SOLICITANTE

Firmado,
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