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01. Introduccion.

La Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 5 de julio, relativa a
la aplicacién del principio de oportunidades e igualdad de trato entre hombres y mujeres en
asuntos de empleo y ocupacion, y la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombre, reconocen que la igualdad es un principio juridico universal y
establecen la obligacion de promover condiciones de trabajo que eviten la situacion de acoso tanto
sexual como por razén de sexo, asi como cualquier otro tipo de acoso moral que pueda tener un
componente laboral. El acoso sexual y el acoso por razén de sexo y otros comportamientos
contrarios a la diversidad e inclusién en el entorno laboral son conductas discriminatorias que
requieren la aplicacion de medidas para prevenirlasy, en su caso, combatirlas.

Este protocolo responde a la necesidad de prevenir, sensibilizar y, en su caso erradicar cualquier
conducta contraria a la diversidad e inclusién en el entorno laboral, todo ello en aplicaciéon de Ley
Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres; Ley
Organica10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual, Ley 15/2022, de
12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no discriminacién y el Real Decreto 901/2020, de
13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el Real
Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de
trabajo.

El acoso sexual supone un atentado al derecho a la integridad fisicay moraly a la igualdad de trato,
gue se encuentra amparado en los arts. 10, 14, 15y 18 de la Constituciéon Espafiolay en los arts. 4
y 17 del Estatuto de los Trabajadores, asi como en la Ley 31/1995 de Prevencion de Riesgos
Laborales, respecto al derecho a la proteccidn de la salud de todas las personas trabajadoras.

El acoso sexual y el acoso por razén de sexo y las conductas contrarias a la inclusién y diversidad
en el entorno laboral no sélo provocan consecuencias negativas para quien lo sufre en primera
persona, sino también para el resto del personal y la propia empresa, afectando a su normal
funcionamiento, al clima laboral, a la motivacién de la plantilla, a la imagen externa de la empresa,
etc.

Por estos motivos, el desarrollo de un clima y de un entorno laboral en el que se respeten los
derechos humanos y la dignidad de todas las personas, asi como una clara y decidida actitud por
parte de la organizacidén de no tolerar el acoso sexual y por razéon de sexo, son unos aspectos
esenciales para tener en consideracion.

Y por ello, la FUNDACION EDUCATIVA JESUITAS NOROESTE (en adelante FEJE-NO) se
compromete a crear, mantener y proteger un entorno laboral donde se respete la dignidad de
las personas y sus derechos.

02. Declaracion de principios.

La FEJE-NO rechaza de forma rotunda cualquier tipo de acoso sexual, por razén de sexo u
orientacién sexual en el entorno de trabajo y declara expresamente que lo considera inaceptable,
con independencia de quienes sean las personas que lo protagonicen o sufran, promoviendo un
Sistema de Entorno Seguro, que quiere garantizar una cultura del Buen Trato en la cual todas las
personas sean tratadas con la dignidad y el respeto que les corresponde, sin que se vea
menoscabada su integridad fisica o moral.
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Compromiso de la FUNDACION EDUCATIVA JESUITAS NOROESTE

En virtud de los principios anteriormente expuesto, la Direccion General de la FEJE-NO se
compromete a crear, mantenery proteger, con todas las medidas disponibles, un entorno laboral
en el que se respete el bienestar, la dignidad y la libertad sexual de todas las personas trabajadoras.
La FEJE-NO pretende establecer un sistema proactivo, que no se limite Unicamente a reaccionar
frente a situaciones de acoso o abuso, sino que propicie, facilite y promueva una cultura del Buen
Trato, garantizando relaciones laborales sanas y ambientes seguros para todos los integrantes de
la Fundacion.

Para la consecucién de este compromiso, se promulga el presente PROTOCOLO con base en los
siguientes principios:

e Garantizar que todas las personas trabajadoras reciban un trato cortés, respetuoso y digno
en el ambito laboral, favoreciendo un entorno libre de cualquier tipo de acoso o violencia,
incluyendo el acoso verbal. Para ello se adoptaran estrategias organizativas orientadas a
evitar la concurrencia de tales situaciones mediante la planificacién de politicas y
programas de formacion adecuados y la implementacion de procedimientos especificos
para la prevencidény gestion de dichos casos.

e Enelcaso de que se produzca alguna situacién de acoso, la FEJE-NO llevara a cabo todas
las actuaciones necesarias para proteger la identidad y el bienestar de sus empleados,
garantizando en todo momento el derecho a la intimidad de las personas involucradas en
dichos incidentes. La confidencialidad sera preservada rigurosamente durante todo el
proceso de denuncia, investigacion y resoluciéon. Todas las personas que conforman la
organizacion son responsables del mantenimiento de un ambiente laboral libre de acoso o
violencia. En este sentido, la FEJE-NO se compromete a poner en marcha programas de
formacién continua y a crear guias e instrumentos que permitan a las personas
trabajadoras asumir su rol activo en la construccién de un entorno respetuoso y libre de
agresiones.

Las partes firmantes de este protocolo se comprometen a respetar la intimidad y salvaguardar la
dignidad de todas las personas que desarrollan su labor en la Fundacion, respetando todos los
principios que han de regir el entorno de las relaciones laborales.

Por todo ello, la FUNDACION EDUCATIVA JESUITAS NOROESTE se compromete a:

e Prohibir comportamientos, actitudes y situaciones de acoso sexual y acoso por razén de
sexo u orientacion sexual.

e Admitir quejas, reclamaciones y denuncias de los casos de abuso sexualy acoso por razén
de sexo u orientacion sexual que se puedan producir en la Fundacion.

e Recibir y tramitar de forma rigurosa y rapida, asi como con las debidas garantias de
seguridad juridica, confidencialidad e imparcialidad y derecho de defensa de las personas
implicadas, todas las quejas, reclamaciones y denuncias que pudieran producirse.

e Garantizar que no existan represalias hacia las personas que presenten quejas,
reclamaciones o denuncias, ni contra aquellas personas que participen en el proceso de
resolucion de los casos.

e Sancionar de manera proporcional a la gravedad de los incidentes de acoso sexual,
estableciendo medidas correctivas y disciplinarias conforme a la normativa interna y la
legislacion vigente. Las sanciones se adoptaran tomando en cuenta las circunstancias y
condiciones del comportamiento o actitud de la persona infractora.

Con la promulgacion del presente PROTOCOLO, la FEJE-NO expresa su TOLERANCIA CERO ante
cualquier manifestacion de acoso sexual o acoso por razén de sexo u orientacion sexual.

El presente protocolo refuerza el compromiso institucional en la prevencion y actuacion frente al
acoso, con especial énfasis en sensibilizar a toda la plantilla sobre laimportancia de erradicar estas
conductas en todas sus formas, tal y como aparece expresado y recogido en el Anexo 1
“Compromiso de la Direccion”.



' Protocolo para la prevencidon del acoso sexual y
]68111’[218 por razon de sexo y otras conductas contrarias a la
diversidad e inclusion en el entorno laboral

Fundacién Educati

El presente protocolo cumple estrictamente con los requisitos establecidos en la Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, en el Real Decreto
901/2020, de 13 de octubre, que regula los planes de igualdad, y la Ley 31/1995, de 8 de
noviembre, sobre prevencion de riesgos laborales. Ademas, se ajusta a la normativa aplicable en
cuanto a la proteccién de los derechos de las personas en el entorno laboral, tanto en términos de
igualdad de trato como en lo que respecta a la prevencién del acoso.

03. Objetivo del protocolo.

El presente protocolo tiene como finalidad establecer un marco de actuacion claro, integral
y eficaz para la prevencién, deteccidn, intervencién y erradicacién de cualquier forma de violencia
en el Ambito laboral dentro de la FEJE-NO, incluyendo de forma especifica:
e Elacoso sexual.
e Elacoso por razon de sexo u orientacion sexual y otras conductas contrarias a la
diversidad e inclusion en el entorno laboral.

Asimismo, el protocolo busca garantizar la proteccion integral de los derechos de todas las
personas trabajadoras, promoviendo una cultura organizativa basada en el respeto, la dignidad, la
igualdad, la inclusiény el buen trato.

La prevencion del acoso sexual en el entorno laboral requiere que la FEJE-NO disponga de los
procedimientos adecuados para tratar el problemay evitar su reiteracién.

En este protocolo se consideran dos aspectos fundamentales: la prevencion del acoso sexualy por
razén de sexoy la actuacion de la FEJE-NO frente a las denuncias por acoso sexual. Por este motivo
se recogen dos tipos de actuaciones:
1. Medidas orientadas a prevenir y evitar situaciones de acoso o susceptibles de constituir
acoso sexual o por razén de sexo u orientacién sexual.
2. Procedimientos internos de actuacion para los casos en los que, aun tratando de prevenir
dichas actuaciones, se produce una denuncia o queja interna por acoso sexual.

04. Alcance y vigencia.

La aplicacion del presente protocolo se extiende a todos los centros educativos de la FEJE-
NO, e incluye a todas las personas que presten servicios en sus instalaciones, con independencia
del tipo de relacién contractual o profesional que mantengan con la Fundacién.
La FEJE-NO velard por garantizar, por todos los medios a su alcance, ambientes seguros y
saludables, libres de cualquier riesgo que comprometa la integridad fisica, psiquica o moral de las
personas.
En consecuencia, el presente Protocolo se aplicara a:
e Todas las personas con vinculo laboral con la FEJE-NO, con independencia de su
modalidad de contratacion.
e Todas aquellas personas que, sin mantener una relacién laboral directa, colaboran o
prestan sus servicios en la FEJE-NO, tales como como personas en formacion, en practicas
no laborales, voluntariado, personal de contratas o de empresas externas.

En los casos en que el acoso se produzca fuera de los espacios fisicos de los centros educativos de
la FEJE-NO, sera necesario acreditar que existe una relacion directa con el desempefio de la
actividad profesional para que la situacién quede comprendida dentro del ambito de aplicacién.
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Este protocolo sera aplicable a cualquier forma de acoso sexual, por razén de sexo u orientacién
sexual, cuando se produzca:
e Enellugardetrabajo, tanto en espacios publicos como privados, cuando éstos constituyan
parte del entorno laboral.
e En espacios habilitados por la organizacion para el descanso, alimentacidn, aseo o
vestuarios del personal.
e Durante desplazamientos, viajes, actividades de formacion, eventos o actividades sociales
vinculadas al trabajo.
e En comunicaciones vinculadas al trabajo, incluidas aquellas realizadas por medios
digitales o tecnolégicos (acoso virtual o ciberacoso).
e Enalojamientos proporcionados directamente o a través de terceros por la organizacion.
e En los trayectos habituales entre el domicilio y el lugar de trabajo, cuando exista relacion
directa con el contexto laboral.

El presente protocolo tendra caracter indefinido, sin perjuicio de que pueda ser objeto de revisién
o modificacion cuando asi lo exijan las necesidades organizativas, legales o derivadas de su
evaluacidn practica. Estas modificaciones deberan ser fruto de un proceso de didlogoy negociacién
entre la representacion de la entidad y la representacion legal de las personas trabajadoras.

La Comision de Seguimiento y Evaluacion del Plan de Igualdad podra, en el ejercicio de sus
funciones, proponer revisiones del presente protocolo, derivadas de la experiencia en su aplicacién
o de la deteccidn de incidencias relevantes.

Este protocolo entrara en vigor en la fecha de firma del Plan de Igualdad del que forma parte, y
sera de obligado cumplimiento desde ese momento.

05. Concepto y tipificacion del acoso sexual y por razén de sexo.

05.1. Definiciones.

Acoso sexual.

Segun establece el art 7.1 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres “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”.

El acoso sexual se distingue de las aproximaciones libremente aceptadas o toleradas y reciprocas,
en la medida en que las conductas de acoso sexual no son deseadas por la persona que es objeto
de ellas. Un unico episodio no deseado puede ser constitutivo de acoso sexual.

Acoso por razén de sexo.

Denominado también acoso por razon de género. Segun el arto 7.2. de la Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, “constituye acoso por
razén de sexo cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de una persona, con el
propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y crear un entorno intimidatorio, degradante u
ofensivo”.

Este tipo de acoso se presume laboral al producirse en el ambito de la organizacién, asi como
cuando la conducta se pone en relacién con las condiciones de empleo, formacién o promocién en
el trabajo, especialmente si la victima tiene una discapacidad.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacién de una
situacion constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén de sexo, se considerara también acto
de discriminacidén por razén de sexo.
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La FUNDACION EDUCATIVA JESUITAS NOROESTE rechaza de forma categérica cualquier forma
de acoso o discriminacién, y recuerda que todas las personas trabajadoras tienen derecho a
desempefiar su labor en un entorno seguro, respetuoso y libre de cualquier forma de violencia.

05.2. Tipificacion del acoso.

Chantaje sexual.

Es el producido por un superior 0 una superiora jerarquica o personas cuyas decisiones
pueden tener efectos sobre el empleoy las condiciones de trabajo de la persona acosada.
El chantaje sexual puede manifestarse:

e De forma explicita, cuando hay una proposicién directa y expresa de solicitud sexual o
coaccion fisica con fines sexuales.

e Deformaimplicita, cuando la persona trabajadora no ha sido requerida sexualmente, pero
otras personas de su mismo sexo, en circunstancias profesionales similares, mejoran su
categoria o salario por aceptar condiciones de un chantaje sexual, lo que incita
implicitamente a su aceptacion.

Acoso sexual ambiental.

Aquella conducta de naturaleza sexual, verbal o fisica, que tenga como efecto crear un
entorno laboral intimidatorio, hostil y humillante para la persona que es objeto de esta. En el acoso
sexual ambiental las consecuencias son menos directas, lo determinante es el mantenimiento de
un comportamiento o actitud de naturaleza sexual de cualquier clase que produce un entorno de
trabajo negativo para la persona trabajadora, creando un ambiente ofensivo, humillante,
intimidatorio u hostil, que acaba por interferir en su rendimiento habitual. Lo afectado
negativamente aqui es su propio entorno laboral, entendido como condicién de trabajo en si mismo.

El acoso en este caso no supone un comportamiento Unico, sino que incluye una variedad de
conductas de caracter sexual o sexistas, reiteradas o sistematicas, entre las que pueden
mencionarse con caracter enunciativo (en ningun caso limitativo) las siguientes:

e Las bromas y comentarios sobre la apariencia o condicién sexual de la trabajadora o el
trabajador.

e Comentarios sexuales obscenos o vejatorios.

e El uso de imagenes, fotografias o dibujos de contenido sexualmente explicito sin
consentimiento.

e Lascomunicaciones (llamadas telefénicas, correos electrénicos, etc.) de contenido sexual
y caracter ofensivo no deseadas.

e El contacto fisico deliberado y no solicitado, o un acercamiento fisico excesivo e
innecesario.

e Las invitaciones insistentes o peticiones de favores sexuales, cuando éstas estén
relacionadas, directa o indirectamente, con la carrera profesional, la mejora de las
condiciones de trabajo o la conservacion del puesto de trabajo.

e Los comportamientos que busquen la vejaciéon, humillacién o ridiculizacion de la persona
trabajadora por su condicién sexual, sexo o género.

Acoso por razén de sexo.

El acoso por razén de sexo constituye una forma especifica de discriminacién. Abarca
conductas no deseadas relacionadas con el sexo de una persona que tengan como objeto o efecto
atentar contra su dignidad y, de forma particular, crear un entorno intimidatorio, hostil, degradante,
humillante u ofensivo.

Para su identificacién se requiere la existencia de ciertos elementos esenciales:

a) Hostigamiento: entendiendo como tal toda conducta reiterada, intimidatoria, degradante,
humillante y ofensiva que se origina externamente y que es percibida como tal por quien la
sufre.

b) Ataque a la dignidad de la victima: menoscabo objetivo de la dignidad y su percepcion
subjetiva como vejacion.
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c) Dano pluriofensivo: el ataque a la dignidad de quien sufre acoso por razén de sexo no
impide la concurrencia de dafo a otros derechos fundamentales de la victima, tales como
el derecho a no sufrir una discriminacién o un atentado a la salud fisica o psiquica.

d) Reiteracion o persistencia: que no se trate de un hecho aislado, salvo que por su gravedad
pueda calificarse como tal.

e) Motivacidn sexista: el motivo de estos comportamientos debe tener que ver con el hecho

de ser mujeres o por circunstancias que biolégicamente solo les pueden afectar a ellas
(embarazo, maternidad, lactancia natural), o que tienen que ver con las funciones
reproductivas y de cuidados que como consecuencia de la discriminacién social se las
presumen inherentes a ellas.
En este sentido, el acoso por razén de sexo también puede ser sufrido por los hombres
cuando estos ejercen funciones, tareas o actividades relacionadas con el rol que
histéricamente se ha atribuido a las mujeres (por ejemplo, un trabajador hombre al que se
acosa por dedicarse al cuidado de menores dependientes).

06. Normativa aplicable.

Ley Organica 10/1995, de 23 de noviembre, del Cédigo Penal.

El articulo 173.1 del Cédigo Penal (modificado por la Ley Organica 10/2022, de 6 de
septiembre, de garantia integral de la libertad sexual) establece que: “El que infligiera a otra persona
un trato degradante, menoscabando gravemente su integridad moral, sera castigado con la pena de
prision de seis meses a dos afos.

Con la misma pena seran castigados los que, en el ambito de cualquier relacion laboral o
funcionarial y prevaliéndose de su relacion de superioridad, realicen contra otro de forma reiterada
actos hostiles o humillantes que, sin llegar a constituir trato degradante supongan un grave acoso
contra la victima.

Se impondra también la misma pena al que de forma reiterada lleve a cabo actos hostiles o
humillantes que, sin llegar a constituir trato degradante, tengan por objeto impedir el legitimo
disfrute de la vivienda.

Cuando de acuerdo con lo establecido en el articulo 173 bis, una persona juridica sea responsable
de los delitos comprendidos en los tres pdrrafos anteriores, se le impondra la pena de multa de seis
meses a dos anos. Atendidas las reglas establecidas en el articulo 66 bis, los Jueces y Tribunales
podran asimismo imponer las penas recogidas en las letras b) a g) del apartado 7 del articulo 33”.

El articulo 184 del Cédigo Penal (delito de acoso sexual, modificado por la Ley Organica 10/2022,
de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual) establece que:

“1. El que solicitare favores de naturaleza sexual para si o para un tercero, en el ambito de una
relacion laboral, docente, de prestacion de servicios o analoga, continuada o habitual, y con tal
comportamiento provocare a la victima una situacion objetiva y gravemente intimidatoria, hostil y
humillante, sera castigado como autor de acoso sexual, con la pena de prision de seis a doce meses
o multa de diez a quince meses e inhabilitacion especial para el ejercicio de la profesidn, oficio o
actividad de doce a quince meses.

2. Si el culpable de acoso sexual hubiera cometido el hecho prevaliéndose de una situacion de
superioridad laboral, docente o jerdrquica, o sobre persona sujeta a su guarda o custodia, o con el
anuncio expreso o tacito de causar a la victima un mal relacionado con las legitimas expectativas
que aquella pueda tener en el ambito de la indicada relacion, la pena seréd de prisién de uno a dos
anos e inhabilitacion especial para el ejercicio de la profesion, oficio o actividad de dieciocho a
veinticuatro meses.

3. Asimismo, si el culpable de acoso sexual lo hubiera cometido en centros de proteccién o reforma
de menores, centro de internamiento de personas extranjeras, o cualquier otro centro de detencion,
custodia o acogida, incluso de estancia temporal, la pena sera de prisién de uno a dos afos e
inhabilitacion especial para el ejercicio de la profesion, oficio o actividad de dieciocho a veinticuatro
meses, sin perjuicio de lo establecido en el articulo 443.2.
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4. Cuando la victima se halle en una situacién de especial vulnerabilidad por razén de su edad,
enfermedad o discapacidad, la pena se impondra en su mitad superior.

5. Cuando de acuerdo con lo establecido en el articulo 31 bis, una persona juridica sea responsable
de este delito, se le impondra la pena de multa de seis meses a dos anos. Atendidas las reglas
establecidas en el articulo 66 bis, los Jueces y Tribunales podran asimismo imponer las penas
recogidas en las letras b) a g) del apartado 7 del articulo 33”.

Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales.

Hay que destacar el articulo 4.2 LPRL que dispone que “Se entendera como riesgo laboral
la posibilidad de que un trabajador sufra un determinado dano derivado del trabajo. Para calificar un
riesgo desde el punto de vista de su gravedad se valoraran conjuntamente la probabilidad de que se
produzca el dafo y la severidad del mismo”.

En el mismo sentido, los articulos 14, 15y 16 de la LPRL se refieren a la obligatoriedad de las
empresas en el marco de la prevencidny evitacion de riesgos en el entorno laboral.

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

En su articulo 48 se establecen: “Medidas especificas para prevenir el acoso sexual y el
acoso porrazon de sexo en el trabajo:
1. Las empresas deberan promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexualy el acoso por
razén de sexo y arbitrar procedimientos especificos para su prevencion y para dar cauce a las
denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido objeto del mismo.
Con esta finalidad se podran establecer medidas que deberan negociarse con los representantes
de los trabajadores, tales como la elaboracion y difusion de cdédigos de buenas practicas, la
realizacién de campanas informativas o acciones de formacion.
2. Los representantes de los trabajadores deberan contribuir a prevenir el acoso sexual y el acoso
por razén de sexo en el trabajo mediante la sensibilizacion de los trabajadores y trabajadoras frente
almismo y la informacion a la direccion de la empresa de las conductas o comportamientos de que
tuvieran conocimiento y que pudieran propiciarlo”.

VIl Convenio Colectivo de empresas de ensenanza privada sostenidas total o parcialmente con
fondos publicos.

Sera de aplicacion tanto para los comportamientos como para las infracciones y sanciones
gue correspondan.

Recomendacioén de la Comision Europea 92/131/CEE, de 27 de noviembre de 1991, sobre la
proteccion de la dignidad de las mujeres y los hombres en el trabajo.

Incluye en un anexo el “Cddigo de Conducta sobre las medidas para combatir el acoso
sexual” que define el acoso sexual: “El acoso sexual es la conducta de naturaleza sexual u otros
comportamientos basados en el sexo que afectan a la dignidad de la mujer y del hombre en el
trabajo. Esto puede incluir comportamientos fisicos, verbales o no verbales indeseados”.

Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 5 de julio de 2006, relativa a la
aplicacion del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de trato entre hombres y
mujeres en asuntos de empleo y ocupacion.

Define el acoso sexistay el acoso sexual, y establece que tales situaciones se consideraran
discriminatorias y, por tanto, se prohibirdn y sancionaran de manera adecuada, proporcional y
disuasoria.

! sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Madrid de 21 de julio de 2010. Se juzga el despido de un empleado que solicita
la nulidad al tratarse de un despido discriminatorio por ser gay. La empresa, ademas de intentar probar las causas del
despido, alega que todos conocian que el trabajador era homosexual.

ElTribunal considera que el hecho de conocer la empresa la orientacién sexual del empleado cuando fue contratado no evita
que su despido sea discriminatorio, al producirse durante la relacién comportamientos o episodios de contenido
discriminatorio por la empresa, responsables o compafieros de trabajo vinculados a esa orientacién sexual y conectados a
la decision de despedir.
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07. Medidas de prevencion.

Desde la Direccién de la FEJE-NO se impulsaran iniciativas orientadas a la prevenciéon y
erradicacion de situaciones de conflictos interpersonales, acoso sexual y violencia en el entorno
laboral. Estas acciones estaran disefiadas para promover un ambiente laboral basado en el respeto
mutuo, la dignidad y el bienestar de todas las personas que integran la Fundacion, contribuyendo a
la construccion de un espacio seguro, inclusivo y libre de cualquier forma de discriminacion o abuso
en consonancia con la normativa vigente en materia de igualdad y prevencién del acoso sexual.

Acciones formativas.

La formacion sobre prevencion del acoso sexual y fomento del buen trato serd obligatoriay
se integrara de forma sistematica en los programas formativos anuales de la FEJE-NO.
Estas acciones formativas tienen como objetivo prevenir conductas discriminatorias, garantizar
espacios laborales seguros e inclusivos, y promover una cultura organizacional basada en el
respetoy la equidad.

La formacidn sera obligatoria para toda la plantilla e incluirda médulos especificos para los perfiles
con mayor responsabilidad en la gestion de personasy en la aplicacién del protocolo.

Los contenidos incluiran, como minimo, los siguientes aspectos:
e Definicion y tipificacién de las conductas constitutivas de acoso sexual, acoso por razon de
sexo u orientacién sexual.
e Normativa aplicable: legislacion vigente sobre igualdad, prevencion del acoso sexual y por
razon de sexo u orientacion sexual.
e Reconocimiento de actitudes y comportamientos discriminatorios, sutiles o explicitos.
e Fomento de valores como el respeto, la empatia, la escucha activay la inclusion.

La formacion sera revisada y actualizada anualmente en base a los cambios normativos y
necesidades detectadas.

Acciones para informar sobre el acoso y las sanciones.
Ademas de laformacién estructurada, la FEJE-NO garantizara que toda la plantilla disponga
de informacion accesible, claray actualizada sobre:
e Qué conductas se consideran acoso sexual, acoso por razén de sexo u orientacion sexual.
e Derechosy garantias de las personas afectadas.
e Consecuencias legales, disciplinarias y laborales de este tipo de conductas.
e Posibles sanciones, que pueden ir desde medidas correctoras hasta la finalizacion de la
relacion laboral, de acuerdo con la normativa laboraly los convenios colectivos aplicables.

Acciones para sensibilizar y concienciar.

Se realizaran acciones de sensibilizaciéon y formacién con el objetivo de reforzar los
conocimientos adquiridos y promover un entorno respetuoso y libre de acoso.
Como posibles ejemplos de estas acciones se pueden citar:

a) Jornadas y seminarios de concienciacidn y sensibilizacién en materia de prevencion del
acoso sexualy porrazén de sexo u orientacion sexualy de laimportancia del respeto mutuo
en el ambito laboral, asi como formacion para poder gestionar estas situaciones cuando se
produzcan.

b) Campafas visuales y audiovisuales para fomentar la sensibilizacién, por ejemplo, con
carteles en dreas comunes, con mensajes claros y explicitos, etc.

Responsabilidades adicionales.

Conforme a lo establecido en este protocolo, todas las personas trabajadoras tienen la
obligacion y la responsabilidad de establecer y mantener relaciones laborales basadas en el
respeto, la equidad y la dignidad.

En particular, aquellos responsables de la gestiéon de personas y de equipos tienen unas
responsabilidades adicionales:
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e Asegurarse de que las personas a su cargo conozcan y comprendan el contenido del
presente protocolo.

e Velar porque no se produzcan situaciones de acoso sexual dentro de su ambito de
influencia, tomando medidas preventivas y correctivas segun sea necesario.

e Identificary evaluar los riesgos psicosociales tales como sobrecarga de trabajo, conflictos
de intereses o desequilibrios relacionales, que puedan derivar en situaciones de estrés,
ansiedad o acoso sexual.

e Vigilar el equilibrio emocional y psicolégico de la plantilla, promoviendo una cultura de
apoyo, escucha activay acceso a recursos de bienestar.

Comunicacién y difusion.

Se utilizaran todos los medios disponibles para garantizar que las personas que integran la
FEJE-NO tengan conocimiento del presente protocolo de prevencion del acoso sexual.
Para ello, se adoptaran las siguientes medidas:

e Comunicaciény puesta a disposicion del protocolo para la prevencidn del acoso sexualy
por razén de sexo a todo el personal de los centros educativos de la FEJE-NO, garantizando
su accesibilidad al mismo.

e Difusiéninicialy periddica del protocolo a través de los canales internos y habituales de los
centros: correos electréonicos, intranet, tablones informativos, etc.

Seguimiento, evaluacién y mejora.

Los centros educativos de la FEJE-NO se comprometen, en coordinacién con la Direccién
General de la Fundacioén, a realizar un seguimiento constante del presente protocolo, asegurando
su correcta aplicacion, su efectividad real y su actualizacion en base a la experiencia y a las
necesidades del entorno.

08. Agentes participantes.

En el tratamiento de las investigaciones relacionadas con denuncias de acoso sexualy por
razén de sexo u orientacion sexual es esencial definir los recursos humanos, técnicosy econémicos
que la FEJE-NO tendré a disposicidn para actuar ante estos casos.

Los recursos humanos asignados para llevar a cabo este proceso son los siguientes:

e Comision de Valoracion Previa (CVP): responsable inicial de determinar si los hechos
comunicados pueden o no constituir una situacién de acoso sexual o por razén de sexo.

e Equipo de Gestion de Conflictos (EGC): encargado de coordinar y gestionar la
intervencién en casos de denuncia en cada uno de los centros de la FEJE-NO.

e Persona Instructora del caso (IC): persona integrante del EGC responsable de la
investigaciony recopilaciéon de toda la documentacidn necesaria del caso.

e Organo de Decisién (OD): encargado de tomar las decisiones finales sobre el caso
concreto, basandose en los resultados de la investigacion.

08.1. Comisién de Valoracion Previa (CVP).

Para la valoracion de todas las comunicaciones recibidas por los distintos canales
habilitados se crea una Comision de Valoracién Previa (CVP), designada ad hoc por la Direccion
General de la Fundacion y que estara formada por tres personas con la formacién y objetividad
necesarias para analizar las comunicaciones realizadas, determinar si los hechos descritos podrian
constituir una situacion de acoso sexual o por razén de sexo y garantizar en todo momento el
respeto a los principios de confidencialidad, imparcialidad y proteccién.

En ningln caso podran formar parte de la Comisidon personas implicadas directa o indirectamente
en los hechos objeto de valoracion.
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Formaran parte de la Comisién de Valoracion Previa (CVP) de la FEJE-NO:
e LaDireccion del Area Administrativa de la FEJE-NO, en su calidad de persona receptora
del Canal de Denunciasy del correo electronico de la FEJE-NO.
e Lapersonaresponsable de la coordinaciéon de Entorno Seguro en los centros educativos
de la FEJE-NO.
e Unapersonarepresentante legal de los trabajadores de los centros FEJE-NO, elegida por
y entre los RLT de la Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad.

La CVP, como 6rgano colegiado, sera la responsable de:

e Analizar los elementos objetivos de la comunicacidn recibida.

e Evaluar la adecuacion del caso al ambito de aplicacion del protocolo.

e Garantizar la objetividad, neutralidad y confidencialidad del proceso desde elinicio.
Anexo 2 “Compromiso de confidencialidad para las personas que intervienen en el
proceso de tramitacion y resolucion de las denuncias por acoso”.

Detectar posibles situaciones de riesgo psicosocial o de urgencia que requieran medidas
provisionales.

La composicion de la CVP sera presentada y comunicada formalmente a todas las personas
trabajadoras de los centros FEJE-NO.

Todas las reuniones que celebre la CVP deberan quedar recogidas mediante actas firmadas, que
seran archivadas con las debidas garantias de confidencialidad y trazabilidad. A estos efectos, se
utilizara el modelo que figura en el Anexo 3 “Acta de reunion de la Comision de Valoracion
Previa/Equipo de Gestion de Conflictos”.

08.2. Equipo de Gestion de Conflictos (EGC).

Es el 6rgano encargado de la investigacidn en relacidn con las denuncias que se presenten
en el marco del presente protocolo. Estarda compuesto en cada centro por cuatro personas que
garanticen los principios de imparcialidad, confidencialidad, especializacién y capacidad de
actuacion.

Anexo 2 “Compromiso de confidencialidad para las personas que intervienen en el proceso de
tramitacion y resolucion de las denuncias por acoso”.

Se creara un EGC en cada centro educativo de la FEJE-NO, estando compuesto por:
e Una persona que ejerza de Agente de Entorno Seguro (AES), por su formacion especifica
en prevencion de laviolenciay el acoso sexual y por razén de sexo.
e Unapersona designada por la direccion titular de cada centro educativo de la FEJE-NO.
e Una persona representante legal del centro que desempefie la funcién de delegado/a de
prevencion, elegida por el Comité de Empresa.
e Unapersonarepresentante legal del centro, que serd elegida por el Comité de Empresa.

Este equipo sera presentado y comunicado formalmente a todas las personas trabajadoras de los
distintos centros de la FEJE-NO. Se procurara que la composicion del EGC integre tanto la vision
organizativa como la perspectiva psicosocial, asegurando una atencién integral y adecuada a la
naturaleza de los casos tratados en el entorno escolar.

Criterios de funcionamiento del EGC:

e Actuara como drgano colegiado, adoptando sus decisiones por mayoria simple.

e Para la sesion constitutiva del EGC, se contard con la asistencia de la mayoria de sus
miembros. Deberan asignar una persona como responsable para ejercer la presidencia,
encargada de coordinar las reunionesy levantar acta.

e ELEGC asignara por consenso de entre sus miembros una persona instructora del caso (IC)
para cada asunto que se presente y deba ser estudiado. En caso de no alcanzarse un
acuerdo, la designacion correspondera a la persona que ejerza la presidencia del EGC.

e (Cada cuatro afios, coincidiendo con la renovaciéon del Plan de Igualdad, se revisara la
continuidad de los miembros del EGC. En caso de manifestarse un conflicto de interés en
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algun miembro del EGC, la persona afectada debera abstenerse de intervenir y podra ser
sustituida conforme a lo establecido en la composicién del EGC.

e Cuando la naturaleza del caso lo requiera, por tratarse de personal directivo, por
implicacidon de personas jerarquicamente superiores o por especial complejidad, el EGC
podra requerir el apoyo de asesoria externa especializada.

e Encasode que unade las partes del asunto a tratar sea miembro de la direccidn u ostente
un cargo de responsabilidad en el centro, este caso sera trasladado a la instancia superior.

e Todas las reuniones del EGC deberan quedar recogidas mediante actas firmadas, que
seran archivadas con las debidas garantias de confidencialidad y trazabilidad. A estos
efectos, se utilizara el modelo que figura en el Anexo 3 “Acta de reunion de la CVP/EGC”.

Funcionesy tareas del EGC:

e Elaborary mantener actualizado un listado de recursos locales especializados.

e Atendery analizar todas las solicitudes de apertura del protocolo que se realicen actuando
con confidencialidad, imparcialidad y diligencia.

e Asignar a los miembros del EGC que deban intervenir mas directamente en el caso.

e Realizar la elaboracién de los informes en tiempo y forma.

e Realizar elinforme anual sobre la tipologia de los casos gestionados.

e Velar por la confidencialidad absoluta en todas las fases del procedimiento.

e Cuando proceda, instar al Organo de Decisién (OD) a la apertura de expediente
disciplinario.

e Supervisar la aplicacion de las medidas preventivas previstas en el presente protocolo.

e Proponer, segun sea el caso, de acciones de caracter rehabilitador o formativo, orientadas
a corregir conductas inapropiadas.

e Realizar el seguimiento de las actuaciones aplicadas, evaluando su impacto y eficacia.

e Recabarinformacidonyasesoramiento de las personas de las diferentes areas en cada caso.

08.3. Persona lnstructora del Caso (IC).

Es aquella persona integrante del EGC designada para conducir el proceso de analisis e
investigacion. Velara por que se cumplan las garantias de tiempo y forma, redactando el informe
final de conclusiones. Esta persona, en compafiia de otra integrante del EGC, sera la encargada de
realizar las entrevistas necesarias y pertinentes para recabar los testimonios de las partes y los
posibles testigos.

Con el fin de garantizar la objetividad e imparcialidad del proceso, se establecen una serie de
situaciones que suponen incompatibilidades para ejercer la funcién instructora. La persona
designada debera abstenerse, o podra ser recusada, en los siguientes supuestos:
e Mantener una relacion jerarquica directa o dependencia funcional (ya sea superior o
subordinada) respecto de alguna de las partes implicadas.
e Sila persona responsable de la instrucciéon es un compafiero o una compafera del mismo
grupo de trabajo de alguna de las partes afectadas.
e Sila persona responsable de la instruccidn tiene vinculo familiar de hasta segundo grado
con alguna de las partes.
e Siconalgunade las personas implicadas ha existido un conflicto previo o actual que pueda
afectar su objetividad.
e Que haya mantenido o mantenga relacién sentimental o afectiva con alguna de las partes
implicadas.

Tanto la parte afectada como la Direccién de la Fundacién podran recusar a la persona instructora
designada para la tramitacion del caso. Para ello se debera presentar una solicitud formal por
escrito de forma motivada, en la que se expongan los hechos o motivos que justifiquen la
recusacion. EL EGC valorara la procedencia de dicha solicitud y, en caso de estimarla, procedera a
la designacion de una nueva persona instructora conforme a los criterios establecidos.
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08.4. Organo de Decisién (OD).

Es un érgano colegiado formado por personas con la autoridad o competencia necesarias
para adoptar decisiones vinculantes en relacién con las conclusiones derivadas del procedimiento
de analisis e investigacion llevado a cabo por el Equipo de Gestion de Conflictos (EGC).

Este 6rgano sera el encargado de:
e Determinar si los hechos constatados constituyen una infracciéon de acuerdo con la
normativa interna y/o legal aplicable.
e Aprobary ejecutar, en su caso, las medidas correctoras, sancionadoras o restaurativas que
se consideren oportunas, velando por la proporcionalidad, el respeto de los derechos
fundamentales y el cumplimiento del principio de no discriminacién.

Esta responsabilidad recaeré en el Equipo de Direccién Central de la FEJE-NO?, que actuara en el
marco de sus competencias institucionales y conforme a los principios de imparcialidad,
objetividad y confidencialidad.

En los casos en que algun componente del Equipo de Direccion Central de la FEJE-NO sea parte
implicada en los hechos objeto de analisis, debera abstenerse de participar como componente del
Organo de Decisién, con objeto de garantizar en todo momento la independencia, imparcialidad y
cumplimiento de los principios éticos de la institucién.

09. Desarrollo del Protocolo: procedimientos.

Dado que en los casos de acoso sexual y acoso por razén de sexo u orientacién sexual el
objetivo principal es el cese inmediato de la conducta denunciada, asi como la proteccidn efectiva
de los derechos fundamentales de la persona afectada, el presente Protocolo establece dos vias
procedimentales de actuacién:

e Un procedimiento informal, aplicable cuando las circunstancias lo permitan.
e Un procedimiento formal, garantistay con pleno respeto a los derechos de defensa.

Ambas vias se estructuran conforme a los principios de confidencialidad, imparcialidad, celeridad,
no revictimizaciény respeto a ladignidad de las partes implicadas, en cumplimiento de la normativa
vigente en materia de prevencion del acoso sexual y promocién de la igualdad en el &mbito laboral
y educativo.

Canales habilitados para la presentacion de denuncias o quejas.
El procedimiento podra iniciarse a partir de la recepcion, por cualquiera de los distintos
canales habilitados, de:

e Unadenuncia presentada a través del Canal de Denuncias habilitado tanto en la web de la
FEJE-NO (https://fejenoroeste.com/canal-de-denuncias/) como en cada una de las webs
propias de los colegios de la FEJE-NO.

e Una solicitud formal con el modelo que proporciona el presente protocolo (Anexo 4
“Solicitud de inicio de protocolo de actuacion”).

e Una denuncia andénima con indicios suficientes (Anexo 5 “Formulario de denuncia
anonima”).

e Una queja motivada (Anexo 6 “Formulario de queja”), que ponga en conocimiento una
situacion potencialmente constitutiva de acoso, conflicto o malestar.

e Correo electréonico exclusivo y confidencial: notificaciones@fejenoroeste.com. Su uso se
limitara a la presentacién y gestion de denuncias o quejas relativas a posibles situaciones
de acoso sexual y por razén de sexo u orientacion sexual.

2El Equipo de Direccién Central de la FEJE-NO esta integrado por el Director General de la Fundaciény por los Directores
de Area (articulo 30.1 del Reglamento de Organizacién y Funcionamiento de la FEJE-NO).
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Personas legitimadas para presentar denuncias.

Podra activar el presente Protocolo cualquier persona que preste servicios en los centros
educativos y en los servicios centrales de la FEJE-NO, con independencia de la modalidad de su
vinculacion, incluyendo, entre otros:

= Personal conrelacidon laboral directa.
=  Contratacion externa o de servicios.

=  Personas enrégimen de colaboracion.
= Estudiantes en practicas no laborales.
= Voluntariado.

Fase inicial: Comisién de Valoracion Previa (CVP).

Una vez recibida una comunicaciéon efectuada a través de cualquiera de los canales
habilitados, la Comision de Valoracion Previa dispondra de un plazo de 10 dias laborables para
realizar un analisis inicial. El objetivo de esta valoracion es determinar si la comunicacién reune los
elementos minimos necesarios para su admisidon a tramite, asegurando asi una respuesta agil,
responsable y diligente.

Realizada la valoracioén inicial, la CVP emitird un informe sobre la admisién o inadmisién de la
denuncia (Anexo 3 “Acta de reunion de CVP/EGC”).

La denuncia serd admitida a tramite cuando se determine que los hechos descritos:
e Seencuentran dentro del ambito de aplicacién del protocolo.
e Existen indicios suficientes de un posible acoso sexual, por razén de sexo u orientaciéon
sexual.
En este caso, se procedera a activar el procedimiento correspondiente (informal o formal), en
funcion de la naturaleza y gravedad de los hechos, asi como de las circunstancias de las personas
implicadas.

La denuncia no serd admitida a tramite cuando se determine que:
e Elcasono se encuentra dentro del ambito de aplicacién del protocolo.
e La denuncia es manifiestamente infundada y carece de elementos minimos para su
tramitacion.
e Ladenunciaesandnimay no contiene informacién suficiente parainiciar unainvestigacion,
aunque se archivara a efectos de analisis preventivo.

Una vez tomada la decision de admision a tramite, esta serd comunicada de forma inmediata a:
e LaDireccién General de la FEJE-NO.
e LaDireccién Titular del centro.
e Laspersonasintegrantes del Equipo de Gestion de Conflictos (EGC).

09.1. Procedimiento informal.
(Ver flujogramal | - Procedimiento Informal)

El procedimiento informal constituye una via de actuacién rapida, confidencial y flexible,
destinada a abordar situaciones de acoso en sus fases iniciales.
Su finalidad principal es frenar de forma inmediata una conducta inadecuada, restaurar un clima
saludable y prevenir la escalada del conflicto, todo ello respetando los derechos de las personas
implicadas.

El procedimiento informal se podra activar cuando concurran los siguientes elementos:
e Existavoluntad expresa de la persona afectada de abordar la situacién por el procedimiento
informal.
e Sedencondiciones de equilibrioy ausencia de riesgo, es decir, que no exista vulnerabilidad
manifiesta, intimidacién, coerciéon o relacién de poder que desaconseje este tipo de
intervencion.
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No se activara esta via de procedimiento informal cuando se aprecie que no hay equilibrio
entre las partes o si se observara que una persona se encuentra en situacién de vulnerabilidad
grave o se sienta presionada o intimidada por la otra parte.

Inicio del procedimiento informal.

Unavezrecibido elinforme de la CVP, la Direccidn Titular del centro convocara, en un plazo maximo
de 2 a 4 dias habiles, al EGC para su analisis y posible intervencién en un plazo adicionalde 4 a5
dias habiles.

Dentro de este plazo, el EGC designara a uno de sus miembros como responsable de la instruccién,
y podra invitar a las partes implicadas a participar en una reunién de mediacidén, que tendra como
objetivos:
e Aclararla naturalezay consecuencias de la conducta referida.
e Escucharaambas partes en un entorno seguroy respetuoso.
e Explorar acuerdos voluntarios que permitan restablecer la convivencia y prevenir la
reiteracion de la conducta.

La reuniéon de mediacion solo podra realizarse si ambas partes prestan su consentimiento
informado y voluntario. Para ello, deberan firmar el Anexo 7 “Formulario de aceptacion voluntaria
del procedimiento informal”, donde se recogen los principios de confidencialidad, neutralidad, no
represaliay compromiso de respeto durante el proceso.

Cierre e informe del procedimiento informal.
En un plazo maximo de 6 a 7 dias habiles desde el inicio del procedimiento informal, la persona
encargada de la instruccién elaborard un informe de cierre (Anexo 8 “Informe de cierre
procedimiento informal”), que incluira:

e Evaluacion de la consistenciay gravedad de la denuncia.

e Valoracion sobre si se ha logrado o no el objetivo del procedimiento informal.

e Propuestas de medidas de mejora o seguimiento, si se ha alcanzado un acuerdo.

e Recomendacion, si procede, de iniciar el procedimiento formal en caso de que la situacidén

no se haya resuelto satisfactoriamente.

Este informe sera compartido, en primer lugar, con el EGC y, posteriormente, con las partes
implicadas.

Finalizacion del procedimiento informal.
El procedimiento informal se considerara finalizado cuando:
e Se logre un acuerdo satisfactorio entre las partes, sin necesidad de adoptar medidas
adicionales
e Alguna de las partes manifieste su disconformidad o su voluntad de no continuar con esta
via, en cuyo caso se valorara la activacion del procedimiento formal.
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Flujograma del procedimiento informal.
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J Inicio de procedimiento

Fin del proceso PEEE ¢ Conforme? NO
formal

09.2. Procedimiento formal.
(Ver flujograma Il - Procedimiento Formal)

El procedimiento formal garantiza un tratamiento riguroso, documentado y con plazos
definidos, respetando en todo momento los derechos de las partes y el marco normativo vigente
aplicable.

El procedimiento formal se activa cuando:

e Lasituacién reviste gravedad obijetiva.

e No hapodido resolverse mediante el procedimiento informal.

e La persona afectada solicita esta via desde el inicio (Anexo 4 “Solicitud de inicio del
protocolo de actuacion”). También la podra presentar otra persona en su nombre o
cualquier otra persona que tenga conocimiento de los hechos. En este caso, la persona
afectada debera ratificar posteriormente la solicitud.

Si la denuncia no se presenta directamente ante el EGC, debera ser remitida al mismo en el plazo
mas breve posible.

Valoracion inicial del EGC.
Una vez recibido el informe de la Comisién de Valoracion Previa (CVP), el EGC realizard un primer
analisis de los datos objetivos y/o ya conocidos sobre el caso. A partir de esta valoracién podra:
¢ No admitir a tramite la solicitud, mediante resolucién motivada en los siguientes casos:
o Inadecuacién al ambito del protocolo.
o Incumplimiento de los requisitos minimos.
o Denuncias manifiestamente infundadas.
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Esta resolucién serda comunicada a la Direccidon General y a la persona responsable de
Igualdad, quienes podran impugnarla.

¢ Iniciar la tramitacion formal del caso, asumiendo la custodia y confidencialidad de toda
la documentacion.

Las denuncias andénimas no seran inadmitidas automaticamente: el EGC las registrara y valorara su
contenido para detectar posibles patrones o riesgos (Anexo 9 “Tratamiento de denuncias
andénimas?”).

Fase de inicio del procedimiento formal.
En un plazo de 3 a 5 dias laborables desde el inicio de la tramitacién formal del caso, el EGC se
reunira para nombrar a una persona Instructora del Caso (IC), que debe convocar una reunién con
la persona afectada en un maximo de 2 dias laborables, en la que se:

e Revisaray ratificara la informacién de la comunicacién.

e Explicaran las fases, plazos y garantias del protocolo.

e Informara del derecho a acudir a otras vias (judicial, policial, etc.).

e Confirmara sila persona decide o no seguir con el procedimiento.

Una vez finalizada la reunién y con la informacidn recopilada, el EGC podra proponer medidas
cautelares para garantizar la proteccion de la persona afectada, prevenir posibles represalias y
asegurar el entorno laboral o educativo seguro y libre de presiones. Estas medidas deben ser
proporcionales, justificadas y comunicadas a las partes involucradas, siempre bajo criterios de
confidencialidad (Anexo 10 Comunicacion de medidas cautelares).

Fase de investigacion interna del procedimiento formal.

El objetivo de esta fase es investigar exhaustivamente los hechos con el fin de emitir un informe
sobre la existencia o no de una situacion de acoso sexual o por razén de sexo, asi como para
proponer medidas de intervencion.

Ratificada la activacién del procedimiento por la persona denunciante, el IC debera comunicar la
apertura de la investigacion, preferentemente a través de una entrevista directa en la que se le
informara de todo lo relativo al procedimiento. Si no fuera posible o no aceptara la entrevista, se le
comunicara por escrito con todas las garantias de recepcién posibles (correo certificado, acuse de
recibo, etc.). En dicha comunicacion se le informara de la apertura de investigacion por el EGC.

La Comisién de Igualdad y, en su caso, el Comité de Seguridad y Salud seran informados del inicio
de la investigaciéon sin identificar a las personas involucradas, salvo que estas lo soliciten
expresamente. Recibiran informacion detallada Unicamente al cierre del expediente.

La persona instructora podra practicar todas las diligencias necesarias para esclarecer los hechos.
Esto incluye larecogida de pruebas documentales, revision de mensajes y realizacidn de entrevistas
individuales con la persona denunciante, la persona denunciada, personas testigos u otras que
puedan aportar informacion relevante. Las entrevistas serdn confidenciales, se realizaran por
separado, y podran contar con la presencia de una persona de acompafiamiento o representacion
legal, si asi lo desea cualquiera de las partes.

En los casos de acoso sexual o acoso por razén de sexo u orientacién sexual, la persona que hace
la denuncia aportara los indicios que fundamenten las situaciones de acoso, y corresponde a la
persona presuntamente acosadora probar su ausencia, recogiendo el principio procesal de
inversion de la carga de la prueba que establece la legislacién vigente.

La duracioén de toda esta fase de investigacion no deberia exceder los 15 dias laborables desde la
presentacioén de la solicitud al EGC.

Al finalizar la investigacién, el IC elaborara un informe completo (Anexo 11 Informe de cierre
procedimiento formal) que sera entregado al EGC.
El contenido del informe sera el siguiente:

e Identificacién de las personas implicadas.

e Relacion de las personas que han participado en la investigacién y en el informe.
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e Antecedentes del caso.

e Hechos que hayan resultado acreditados.

e Resumen de las pruebas revisadas y actuaciones realizadas.
e Circunstancias agravantes o atenuantes, si las hubiera.

e Conclusionesy propuestas de actuacién.

Fase de resolucion y cierre del procedimiento formal.

Una vez concluida la investigacion, el Equipo de Gestion de Conflictos (EGC) remitira su
informe final al Organo de Decisién (OD), que tendra la responsabilidad de valorar los hechos
acreditados y emitir una resolucién fundada.

El Organo de Decision, recibido el informe del EGC determinard, en ultima instancia, si los hechos
comprobados suponen una infraccién, asi como su sancién o medida correspondiente. De igual
manera determinara la viabilidad de las medidas propuestas por el EGC.

La resolucién del OD (Anexo 12 Resolucién del Organo de Decisién) se emite como maximo a los
30 dias laborables desde el inicio del procedimiento. Las conclusiones y medidas adoptadas seran
trasladadas cuanto antes a las partes implicadas. También se comunicaran en el ambito del Comité
de Seguridad y Salud, si existiese.

En caso de determinarse la existencia de acoso sexual o por razén de sexo u orientacion sexual, el
OD podra aplicar las sanciones correspondientes, de conformidad con la normativa interna y legal
aplicable. Asimismo, se podran establecer medidas organizativas, preventivas y reparadoras que
contribuyan a restituir los derechos vulnerados, reparar el dafio y evitar la repeticién de los hechos.
Se garantizard expresamente que ninguna persona sufra represalias como consecuencia de su
participacion en el procedimiento, ya sea como denunciante, testigo o parte colaboradora.

Una vez emitida la resolucién, se podréd establecer un proceso de seguimiento periédico
individualizado para acompafar a la persona afectada y evaluar la eficacia de las medidas
adoptadas. Este seguimiento sera realizado por el EGC o por las personas que este designe
especificamente para dicha funcién.

Las fases previstas del seguimiento seran:

e Un mes después de la resolucidn: se realizara una primera entrevista de evaluacién con el
objetivo de valorar su situacion actual, verificar la correcta implementacion de las medidas
y ofrecer el acompafiamiento necesario.

e Alostres mesesde laresolucion: reunion para confirmar la estabilidad de la persona en su
entorno laboral y verificar la continuidad del clima saludable. Se valorara si han sido
necesarias nuevas medidasy si el entorno laboral es percibido como seguro y respetuoso.

e A los seis meses y al ano de la resolucidon: seguimientos adicionales, centrados en
confirmar la no repeticion de conductas inadecuadas, evaluar la recuperacién emocionaly
detectar cualquier posible efecto residual o reincidencia.

Adicionalmente, cuando el analisis del caso lo justifique, se podran valorar medidas de caracter
colectivo (tanto acciones formativas como revisién de dinamicas de equipo o fortalecimiento de
canales de comunicacion) con el objetivo de prevenir la repeticion de situaciones similares y
fomentar un entorno laboral seguro, respetuoso y saludable.
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Flujograma del procedimiento formal.
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9.3. Medidas cautelares.

Con el fin de garantizar la protecciéon de los derechos fundamentales y la salud de las
personas implicadas en una denuncia por acoso, el protocolo contempla la posibilidad de adoptar
medidas cautelares de caracter provisional durante la tramitacién del procedimiento.

Estas medidas se fundamentan en lo previsto en la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion
de Riesgos Laborales, en los principios de diligencia debida y precaucion, asi como en el deber de
proteccion de la organizacién hacia su personal.

ELEGC, en coordinacién con el Servicio de Prevencion de Riesgos Laborales, podra proponer dichas
medidas cuando a la vista de los indicios existentes se aprecie la existencia de una situacion de
riesgo psicosocial grave o un perjuicio inminente para la integridad fisica, mental o emocional de
alguna de las personas implicadas.
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Las medidas cautelares tendran caracter excepcional, preventivo y estrictamente temporal. Su
adopcion no implicara prejuzgar los hechos denunciados ni constituira en si misma una sancién. Se
garantizard, siempre que sea posible, el derecho de audiencia de las partes antes de su aplicacion,
salvo en los supuestos en que la urgencia de la medida aconseje su adopcién inmediata.

Entre las medidas que podran acordarse se encuentran:

e Separacion fisica de las personas implicadas

e Reorganizacion temporal del puesto, funciones o turno de trabajo, preferentemente de la
persona presuntamente agresora, garantizando que no implique discriminacién ni
menoscabo para ninguna de las partes

e Establecimiento de mecanismos de seguimiento y supervision para verificar la evolucién
del entornoy la no repeticién de conductas presuntamente lesivas

e Acceso a asistencia médica, psicolégica o psicosocial a través de los servicios internos o
externos disponibles, si asi lo solicita la persona denunciante

Las medidas cautelares deberdn ser acordadas por escrito, debidamente motivadas, comunicadas
con garantias de confidencialidad e incorporadas al expediente del caso. Toda esta documentacion
se gestionara con registro confidencial y trazabilidad adecuada, garantizando el control y
supervisién institucional.

Se realizard un seguimiento activo y periédico de las medidas cautelares para evaluar su
efectividad, suimpacto en las partes y la necesidad de modificacién o levantamiento.

La comunicacién de estas medidas se realizara en condiciones adecuadas de privacidad, con un
lenguaje claro y comprensible, y ofreciendo apoyo emocional o profesional si se requiere.

En ningun caso las medidas cautelares podran suponer una vulneracion de los derechos laborales,

contractuales o personales de la persona afectada, ni una carga desproporcionada sobre la misma.
La proteccion de la victima y la prevencidn de nuevos dafios sera siempre el criterio prioritario.

10. Garantias del procedimiento.

El protocolo de prevenciéon y actuaciéon frente al acoso de la FEJE-NO se rige por los
principios de actuacién que garantizan la integridad del procedimiento, la protecciéon de derechosy
el cumplimiento del ordenamiento juridico vigente.

Respecto de las garantias que debe cumplir el protocolo se sefalan las siguientes:

1. Celeridad y diligencia: La investigacion y la resolucion sobre las solicitudes de inicio del
protocolo deben ser realizadas sin demoras indebidas, de forma que todo el proceso pueda
ser completado en el menor tiempo posible, respetando las garantias debidas.

2. Proteccion de la intimidad: Se adoptaran las medidas necesarias para salvaguardar la
intimidad de las personas implicadas, especialmente la de la persona que denuncia. En
todo caso, se evitard la exposicidon innecesaria de los hechos y de las personas
involucradas. La informacion obtenida se tratarad con absoluta confidencialidad.

3. Proteccion de la dignidad de las personas: se velard por el respeto a la dignidad,
integridad y reputacion de todas las personas afectadas por la situacién, ya sea la persona
denunciante, denunciada o quienes participen como testigos o acompanantes.

4. Buena fe: el protocolo se basa en la buena fe de todas las partes intervinientes. Se
garantizara una audiencia imparcialy todas las personas participantes deberan actuar con
honestidad, lealtad y con el objetivo de esclarecer los hechos y restablecer la convivencia.

5. Proteccion de la salud: se adoptaran, con colaboracién con los servicios de prevenciony
salud laboral, las medidas oportunas para proteger la salud fisica y emocional de las
personas trabajadoras afectadas, ya sea mediante acciones preventivas, asistenciales o
correctoras. Estas medidas podran incluir:
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e Evaluaciones médicasy psicoldgicas para detectar posibles afectaciones
e Acciones de apoyo y acompafamiento profesional, como asesoramiento
psicolégico o medidas de adaptacion al puesto de trabajo
e Estrategias preventivas que garanticen un entorno seguro y libre de riesgos
psicosociales
e Seguimiento individualizado de los casos para evaluar la evolucion de las personas
afectadasy asegurar su bienestar
Prohibiciéon de represalias: se prohibe expresamente cualquier forma de represalia,
directa o indirecta, contra quienes hayan presentado una denuncia, actuado como testigos
o colaborado de cualquier manera con el procedimiento. La organizacion establecera
mecanismos para prevenir, identificar y sancionar dichas conductas. Esta proteccion se
extenderd incluso aunque los hechos finalmente no puedan acreditarse, siempre que la
actuacion se haya realizado de buena fe.
Seguridad juridica, imparcialidad y derecho de defensa de los implicados: la
composicién del Equipo de Gestién de Conflictos (EGC) y del Organo de Decisién (OD)
respondera a criterios de imparcialidad, especializacion y equilibrio. Se garantizara la
participacioén, en su caso, de la representacion legal de la plantilla y de los servicios de
prevencion de riesgos laborales. Se observara el principio de igualdad de género en su
composicion. Las personas afectadas tendran derecho a serinformadas de los hechos que
se les imputen, a presentar alegaciones y pruebas, y a obtener una resolucién fundada.
Confidencialidad: Todas las actuaciones estaran sujetas al deber de confidencialidad. Las
personas que intervengan en el procedimiento, en cualquier fase, estan obligadas a guardar
secreto respecto al contenido de las denuncias, pruebas, testimonios y demads informacién
manejada. Este deber persiste incluso después de finalizado el procedimiento. Se
adoptaran medidas especificas como:
e Uso deidentificadores alfanuméricos para proteger la identidad de las personas
e Restriccion de acceso a la documentacion solo a personas autorizadas
e Custodia segura de los expedientes y demas soportes documentales
e Prohibicién expresa de reproduccion no autorizada de los documentos
Igualdad y no discriminacion: El procedimiento se regira por los principios de igualdad de
tratoy no discriminacion, evitando cualquier tipo de sesgo, prejuicio o estereotipo porrazén
de sexo, género, identidad o expresion de género, edad, etnia, discapacidad o cualquier
otra condicidn personal o social.
Presuncion de inocencia y contradiccion: Se respetara el principio de presuncién de
inocencia, asicomo elderecho de las personas implicadas a conocer los hechos que se les
atribuyen, a ser oidas y a presentar pruebas en condiciones de igualdad. La resolucion se
fundamentara exclusivamente en hechos acreditados y valoraciones objetivas.
Derecho a la informacion: Las personas implicadas tendran derecho a ser informadas de
forma comprensible, clara y veraz sobre el estado del procedimiento, sus derechos, la
posible duraciény los canales de recurso disponibles.
Prevencion y sensibilizacion: La organizacién se compromete a fomentar entornos
laborales seguros e inclusivos mediante la implantacion de medidas formativas,
informativas y de sensibilizacién que contribuyan a la erradicacién de comportamientos
discriminatorios o constitutivos de acoso.

Actuaciones para preservar la confidencialidad de los datos personales.

Con elfin de garantizar la confidencialidad y seguridad de los datos personales tratados en

elmarco de los procedimientos regulados por el protocolo frente alacoso de la FEJE-NO, se deberan
observar las siguientes medidas, en cumplimiento del Reglamento General de Proteccion de
Datos (RGPD), de la Ley Organica 3/2018 de Proteccion de Datos Personales y Garantia de los
Derechos Digitales (LOPDGDD) y demads normativa aplicable.

1.

Prohibicién de divulgacion no autorizada: no revelar a persona alguna ajena al area del
Equipo de Gestion de Conflictos de la entidad los datos de caracter personal a los que se
hayan tenido acceso como consecuencia del proceso de investigacion.

23



' Protocolo para la prevencidon del acoso sexual y
]68111’[218 por razon de sexo y otras conductas contrarias a la
diversidad e inclusion en el entorno laboral

Fundacién Educati

Excepcion: Solo se permitira dicha comunicaciéon cuando sea necesaria para dar debido
cumplimiento a las obligaciones legales de la FEJE-NO impuestas por las leyes o normas
que resulten de aplicacion, o sea requerido para ello por mandato de la autoridad judicial o
administrativa competente con arreglo a Derecho.

2. Deber de confidencialidad reforzado: guardar con la maxima diligencia y reserva la
confidencialidad de toda aquella informacion a la que se tenga acceso con motivo del
proceso de denuncia, investigacién y, en su caso, tramitaciéon o enjuiciamiento. Esta
obligacion permanecera incluso después de finalizado el procedimiento, sin perjuicio de
posibles responsabilidades disciplinarias o legales en caso de incumplimiento.

3. Uso limitado de la informacion confidencial: hacer uso de la informacidn confidencial
exclusivamente para los fines especificos para los que se haya recibido. Queda
expresamente prohibido el uso de esta informacidn para fines personales, estratégicos o
ajenos al procedimiento.

4. Medidas técnicas y organizativas de seguridad: los datos personales seran tratados
aplicando las medidas técnicas y organizativas apropiadas para garantizar su seguridad,
integridad y disponibilidad, y para evitar su alteracion, pérdida, tratamiento o acceso no
autorizado. Se debera observar, como minimo:

e Proteccioén frente a accesos indebidos, aplicando restricciones y autentificacion
de usuarios

e Prevencion de pérdida o destruccidn accidental, garantizando copias de seguridad
y procedimientos de recuperacion de datos

e Controlde accesoy trazabilidad en los sistemas utilizados

5. Medidas especificas segun el soporte de la informacién:
Para la informacion en soporte fisico:

e Los documentos se custodiaran en armarios o espacios cerrados bajo llave, con
acceso restringido a personal autorizado

e Existird un registro de acceso fisico a la documentacion, indicando qué persona
accede, en qué fecha, y si dicha documentacién ha salido del lugar de custodia

e Todadestruccion de documentos debera realizarse de forma segura (por ejemplo,
mediante destructora de corte cruzado o servicios certificados de destruccion
confidencial)

Para la informacion en soporte digital o electrénico:

e Empleo de contrasefas de acceso robustasy renovables periédicamente

e Uso de sistemas antivirus y firewall actualizados

e Bloqueo automatico del equipo por inactividad

e Registro de accesos y modificaciones de los archivos

e En caso de utilizar almacenamientos en la nube, los documentos deberan estar
cifrados o protegidos mediante contrasefia, recomendando la limitacién de tal
almacenamiento a situaciones justificadas y siempre con medidas de seguridad
reforzadas

11. Solicitudes infundadas o falsas.

El protocolo de prevencién y actuaciéon frente al acoso sexual y por razén de sexo u
orientaciéon sexual se fundamenta en el respeto a los derechos fundamentales de todas las
personas implicadasy en la buena fe de quienes hacen uso del mismo. Por ello, su activacién debe
responder a situaciones verosimiles y planteadas con honestidad, sin instrumentalizar el protocolo
como mecanismo de represalia, difamacién o presion.

En caso de que, tras la valoracion preliminar o el informe emitido por el Equipo de Gestién de

Conflictos (EGC), se concluyera de forma razonada y motivada que la solicitud fue presentada de
forma deliberadamente falsa, con pruebas manipuladas, omisiones relevantes o con animo de
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perjudicar a otra persona, se podra trasladar dicha informacién a la Direccién Titular del centroy a
la Direccion General de la FEJE-NO para su valoracion, conforme al régimen disciplinario interno y
a la normativa laboral vigente.

Ahora bien, se establece expresamente que el hecho de que una denuncia no prospere o0 no
concluya en sancién, no implica por si mismo que deba considerarse infundada, temeraria o
maliciosa. La falta de pruebas suficientes o la desestimacién final del caso no deslegitima el
derecho a denunciar de buena fe.

Asimismo, se garantizara que ninguna persona que interponga una denuncia con base legitima o
desde la conviccion de haber sufrido una situacion de acoso, aunque finalmente no se confirme,
sufra represalias, perjuicios laborales, trato discriminatorio ni consecuencias negativas por el solo
hecho de haber activado el protocolo.

Esta clausula tiene por finalidad preservar la integridad del procedimiento y asegurar un uso éticoy

responsable del mismo, sin menoscabar el derecho de toda persona a comunicar hechos que
pudieran vulnerar su dignidad o integridad.

12. Informacion.

Durante todo el proceso se garantizara el derecho de informacién de las personas
implicadas, comunicando en cada fase del procedimiento las actuaciones realizadas y las
resoluciones adoptadas, siempre con pleno respeto a la confidencialidad y a los derechos de todas
las partes.

La documentacidn generada en el marco del procedimiento permanecera bajo la custodia de la
Direccion Titular del centro o de la Direccion General de la FEJE-NO, quien asumira la
responsabilidad de su conservacion, integridad y proteccion.
Esta documentacion incluira:

e Formularios de denuncia

e Actas

e Informes técnicos

e Resoluciones

e Comunicaciones internas

e Y cualquier otro documento relevante

Se conservara una Unica copia original firmada, custodiada en formato fisico o digital seguro, no
susceptible de reproduccion ni difusidn, salvo en los siguientes supuestos excepcionales:
e A requerimiento de la autoridad judicial, fiscal o administrativa competente, previa
solicitud formaly justificada
e Para la tramitaciéon de expedientes disciplinarios o administrativos internos, en cuyo caso
se cedera unicamente a la persona responsable de lainstruccién, quien debera custodiarla
sin realizar copias adicionales ni divulgar su contenido

El acceso a esta documentacion quedara estrictamente limitado a las personas autorizadas y
directamente implicadas en la gestion del caso, quienes deberan respetar el deber de
confidencialidad y secreto profesional, incluso una vez finalizado el procedimiento.
Se establecerd un registro interno de accesos que documentara:

e |dentidad de quien accede

e Fechadeacceso

e Motivoy autorizacién correspondiente

25



' Protocolo para la prevencidon del acoso sexual y
]68111’[218 por razon de sexo y otras conductas contrarias a la
diversidad e inclusion en el entorno laboral

Fundacién Educa

Asimismo, se garantizara el cumplimiento de la normativa vigente en materia de proteccién de datos
personales (Reglamento General de Proteccion de Datos y Ley Organica 3/2018), aplicandose las
medidas técnicas y organizativas necesarias para impedir el acceso no autorizado, la alteracién o
la pérdida de la informacion.

La documentacion se conservara durante el plazo legalmente establecido o, en su caso, por el
tiempo estrictamente necesario para cumplir con los fines del protocolo y atender posibles
responsabilidades derivadas. En caso de que existan recursos, reclamaciones o procedimientos
judiciales vinculados, dicho plazo podra ser ampliado. Transcurrido dicho plazo se procederd a la
destruccion segura conforme a los procedimientos establecidos por la FEJE-NO, garantizando la
imposibilidad de su recuperacién.

13. Proteccion de datos.

En cumplimiento de lo establecido en el Reglamento (UE) 2016/679 del Parlamento
Europeo y del Consejo de 27 de abril de 2016 (Reglamento General de Proteccion de Datos, RGPD)
relativo a la proteccion de las personas fisicas en lo que respecta al tratamiento de datos personales
y a la libre circulacién de estos datos (en adelante “RGPC”), y la Ley Organica 3/2018, de 5 de
diciembre, de Proteccion de Datos Personales y Garantia de los Derechos Digitales (en adelante
“LOPDGDD”), asi como demas normativa de desarrollo, se informa que el tratamiento de los datos
personales derivados de las actuaciones del Equipo de Gestion de Conflictos (EGC) se ajustara
estrictamente a lo establecido en la legislacién vigente en materia de proteccion de datos.

Los datos personales obtenidos durante el procedimiento seran utilizados Unica y exclusivamente
para la tramitacién y resolucidon de las actuaciones derivadas de la denuncia o comunicacién
presentada, asi como el envio de las comunicaciones que fueran necesarias en el marco de dicho
procedimiento. En ninglin caso seran cedidos a terceros, salvo por obligacion legal o requerimiento
de la autoridad competente, ni utilizados para fines distintos a los descritos.

En lo que respecta a las personas empleadas por la FEJE-NO, podran recabarse todos aquellos
datos necesarios para el cumplimiento de las obligaciones legales y contractuales, incluyendo:
datos personales de identificaciéon (nombre, apellidos, numero de Seguridad Social, DNI/NIE,
direccion postal, teléfonos, correo electrénico), datos académicos, profesionales y bancarios o
relativos a la salud, cuando estos ultimos sean estrictamente necesarios para la correcta gestién
del procedimiento y se cuente con base legitimadora suficiente.

Dado su caracter de datos especialmente sensibles, los miembros del EGC se comprometen a no
ceder a ninguna persona fisica o juridica aquellos datos relacionados con la salud que les
proporcionen tanto la persona denunciante como la denunciada, a menos que dicha cesidon se
realice por imperativo legal. Los datos personales de la persona denunciante y de la persona
denunciada pasaran a formar parte del procedimiento de investigacion del EGC.

El tratamiento de los datos se realizard aplicando las medidas técnicas y organizativas apropiadas
para garantizar un nivel de seguridad adecuado al riesgo, conforme al articulo 32 RGPD.

El acceso a los datos quedara restringido exclusivamente a las personas autorizadas y necesarias
para la tramitacion del procedimiento, garantizando en todo momento el respeto de los principios
del articulo 5 RGPD, especialmente los de minimizacion, confidencialidad, integridad y limitacién
de la finalidad.

Las personas interesadas podran ejercer sus derechos de acceso, rectificacion, supresion,
limitacion, portabilidad y oposicion sobre sus datos personales, solicitandolo por escrito al correo
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electréonico dpd@fejenoroeste.com acompafiando copia de su documento de identidad. En caso
de discrepancia, podran presentar una reclamacion ante la Agencia Espafiola de Proteccién de
Datos (AEPD).

Los datos facilitados para cualquier investigacion que sea desarrollada por los miembros del EGC
seran conservados Unicamente durante el tiempo imprescindible para cumplir con la finalidad para
la que fueron recabados y, posteriormente, bloqueados conforme a los plazos legalmente
establecidos. Una vez transcurridos dichos plazos y garantizada la existencia de responsabilidades
legales, seran eliminados de manera definitiva.

Registro de actuaciones internas.

Con el fin de garantizar la trazabilidad y control de las actuaciones realizadas durante la aplicacién
del presente protocolo, el EGC mantendra un registro interno y confidencial, conforme al modelo
recogido en el Anexo 13 Registro de actuaciones internas, donde se documentaran de forma
cronolégica todas las fases del procedimiento, desde la recepcién de la denuncia hasta la
finalizacién del proceso.

Este registro incluira la informacién minima necesaria, como fechas, responsables de actuacion,
acuerdos alcanzados, medidas adoptadas o derivaciones realizadas. El acceso al mismo sera
exclusivo del EGC y de las personas expresamente autorizadas. Dicho registro quedara custodiado
conforme a lo previsto en la normativa de proteccién de datos y no podra ser reproducido salvo
requerimiento legal o judicial.
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14. Anexos.

ANEXO 1: COMPROMISO DE LA DIRECCION

La FUNDACION EDUCATIVA JESUITAS NOROESTE hace publico su compromiso con el
objetivo de fomentar y mantener un entorno de trabajo seguro y respetuoso con la dignidad, la
libertad individual y los derechos fundamentales de todas las personas que integran nuestra
institucion.

De acuerdo con ese compromiso, la FEJE-NO declara que las actitudes de acoso sexualy por razén
de sexo u orientacion sexual representan un atentado grave de vulneracién de los derechos
humanos y laborales, asi como un atentado contra la convivencia y el bienestar de toda la
organizacion.

Compromisos institucionales.
Por lo tanto, la FEJE-NO se compromete a:

e Asegurarquetodaslasempleadasyempleados disfruten de un entorno de trabajo en el que
la dignidad de la persona sea respetada y no se vea afectada por ninguna conducta de
acoso sexual, por razén de sexo u orientacion sexual.

e No permitir ni tolerar bajo ningin concepto comportamientos, actitudes o situaciones de
acoso sexual y acoso por razén de sexo u orientacion sexual.

e Noignorarlas quejas, reclamacionesy denuncias de los casos de acoso sexualy acoso por
razén de sexo u orientacion sexual que se puedan producir en la organizacion.

e Recibir y tramitar de forma rigurosa y rapida, asi como con las debidas garantias de
seguridad juridica, confidencialidad, imparcialidad y derecho de defensa de las personas
implicadas, todas las quejas, reclamaciones y denuncias que pudieran producirse.

e Garantizar que no se producird ningun tipo de represalia ni contra las personas que
formulen quejas, reclamaciones o denuncias, ni contra aquellas que participen en su
proceso de resolucion.

e Sancionar alas personas que acosen en funcién de las circunstancias y condicionamientos
de su comportamiento o actitud.

e Promover acciones formativas y campafias de sensibilizaciéon que fomenten la cultura del
respetoy laigualdad en toda la organizacion.

e Prevenir y actuar frente a cualquier forma de discriminacién por razén de raza, origen
étnico, religion, edad, orientacién sexual, identidad de género u otras condiciones
personales o sociales, garantizando un entorno inclusivo y libre de discriminacién.

Responsabilidad compartida.

Para la consecucién efectiva de este compromiso, la FEJE-NO exige de todas y cada una de las
personas que forman parte de la fundacién y, en especial, de aquellas que ocupan puestos
directivos y mandos intermedios, que asuman las siguientes responsabilidades:

e Tratar a todas las personas con las que se mantengan relaciones por motivos de trabajo
(alumnado, proveedores, clientes, personal colaborador externo, etc.) con respeto a su
dignidad y a sus derechos fundamentales.

e Evitar comportamientos, actitudes o acciones que son o puedan ser ofensivas,
humillantes, degradantes, molestas, intimidatorias u hostiles.

e Actuar adecuadamente frente a estos comportamientos, actitudes o acciones: no
ignorandolos, no tolerandolos, manifestando su desacuerdo, impidiendo que se repitan o
se agraven, comunicandolos a las personas designadas al efecto, asi como prestando
apoyo a las personas que los sufren.
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Medidas estructurales de prevenciony actuacion.
Por su parte, la FEJE-NO se compromete a establecer las siguientes medidas para la prevencidony
actuacion frente al acoso sexual, acoso por razén de sexo u orientacion sexual:

Disefio de un protocolo de actuaciény prevencion frente al acoso sexual, elacoso porrazén
de sexo u orientacion sexual.

Difusion y distribucion entre todas las personas trabajadoras del protocolo de actuacidony
prevencion frente al acoso sexualy el acoso por razén de sexo u orientacion sexual.
Realizacion de acciones formativas obligatorias en materia de prevencion del acoso para el
personal directivo, mandos intermedios y personas designadas para la recepcion,
tramitacién y resolucién de las quejas, reclamaciones y denuncias.

Realizacidn de campafas formativas, informativas y de sensibilizacion en materia de
prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de sexo u orientaciéon sexual a toda la
plantilla de los centros, asi como al personal de nueva incorporacion.

Designacién de un equipo de personas (Comisién de Valoracion Previa y Equipos de
Gestion de Conflictos), con formacion especifica en igualdad entre mujeres y hombres,
prevenciéon del acosoy habilidades sociales, para la recepcion, tramitaciony resolucién de
las quejas, reclamaciones y denuncias en esta materia.

Inclusion de las medidas para la prevencién en el plan de igualdad de la FEJE-NO.
Realizacién de estudios de evaluacidn de riesgos psicosociales y del clima organizacional.
Supervisidn, seguimiento y mejora continua del protocolo, con participacién activa de la
representacion legal del personal.

Comunicacion periédica de los resultados del seguimiento del protocolo y medidas de
mejora a la representacion legal del personal 'y, cuando proceda, a la plantilla.

Garantia de medidas de proteccién, apoyoy acompafnamiento para las personas afectadas
durante todo el proceso.

Participacidn activa.

En el desarrollo e implantacién de las diferentes actuaciones y medidas recogidas en esta
declaracién institucional/declaracion de principios/compromiso de la entidad, se contara con la
participaciony colaboracion de la representacion legal del personal de la FEJE-NO.

Firmado en Valladolid, a...

Fdo. D. Ivan Mirén Cabaleiro, con NIF 36.137.137-C
Director General de la Fundacion Educativa Jesuitas Noroeste
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COMPROMISO DE CONFIDENCIALIDAD PARA LAS PERSONAS QUE
INTERVIENEN EN EL PROCESO DE TRAMITACION Y RESOLUCION

DE LAS DENUNCIAS POR ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

D./DnAa. , habiendo sido

designado/a para intervenir en el procedimiento de recepcién, tramitacién, investigacion y
resolucién de las denuncias por acoso sexual y/o acoso por razén de sexo u orientacion sexual que
pudieran producirse en su ambito, se compromete a respetar la confidencialidad, privacidad,

intimidad e imparcialidad de las partes a lo largo de las diferentes fases del proceso.

Por lo tanto y, de forma mas concreta, manifiesto mi compromiso a cumplir con las siguientes
obligaciones:

e Garantizar la dignidad de las personas y su derecho a la intimidad a lo largo de todo el
procedimiento, asi como la igualdad de trato entre mujeres y hombres.

e Garantizar el tratamiento reservado y la mas absoluta discrecién en relacién con la
informacidén sobre las situaciones que pudieran ser constitutivas de acoso sexualy/o acoso
por razén de sexo u orientacion sexual.

e Garantizar la mas estricta confidencialidad y reserva sobre el contenido de las denuncias
presentadas, resueltas o en proceso de investigacion de las que tenga conocimiento, asi
como velar por el cumplimiento de la prohibicién de divulgar o transmitir cualquier tipo de

informacion por parte del resto de las personas que intervengan en el procedimiento.

Asimismo, declaro que he sido informado/a por la FUNDACION EDUCATIVA JESUITAS NOROESTE
de la responsabilidad disciplinaria en que podria incurrir por el incumplimiento de las obligaciones

anteriormente expuestas.

Fecha:

Firmado:
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ANEXO 3: ACTA DE REUNION DE LA COMISION DE VALORACION PREVIA (CVP)
/ EQUIPO DE GESTION DE CONFLICTOS (EGC)

ACTA DE REUNION DE LA COMISION DE VALORACION PREVIA (CVP)
/ EQUIPO DE GESTION DE CONFLICTOS (EGC)

N° de Expediente / Referencia:
Fecha:

Hora de inicio:

Hora de finalizacion:

Lugar:

ASISTENTES A LA REUNION:

Nombre y cargo (CVP) / (EGC):
Nombre y cargo (CVP) / (EGC):
Nombre y cargo (CVP) / (EGC):
Nombre y cargo (EGC):

Persona denunciante (iniciales / cédigo):
Persona denunciada (iniciales / cédigo):

ORDEN DEL DiA:

Resumen de la situacién / denuncia recibida:

Informacién recabada hasta el momento:
Valoracion preliminar del equipo:
Propuesta de préximas actuaciones:
Observaciones adicionales:

DESARROLLO DE LA REUNION:

Breve resumen de los hechos tratados:

Valoracion realizada por el equipo:
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Acuerdos adoptados / préximas medidas (responsable y plazo):

Responsable/s del seguimiento:

Fecha prevista de seguimiento:

OBSERVACIONES ADICIONALES:

ANEXOS / DOCUMENTACION ADJUNTA:

CONFIDENCIALIDAD:
Se recuerda a todas las personas asistentes la obligacién de confidencialidad sobre lo tratado en la

presente reunidén, conforme al protocolo vigente. Asimismo, se garantiza el respeto a la
confidencialidad, la presuncién de inocenciay el derecho de defensa de las personas implicadas.

FIRMAS:

Presidencia CVP/EGC Miembro CVP/EGC Miembro CVP/EGC Miembro EGC
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ANEXO 4: SOLICITUD DE INICIO DE PROTOCOLO DE ACTUACION

Nombre y apellidos:

DATOS DE LA PERSONA | Teléfono:

QUE INFORMA DE LA
SITUACION Correo electrénico:

Area de trabajo:

FECHA DE
PRESENTACION

DESCRIPCION DE LA SITUACION Y PERSONA QUE CONSIDERA HA REALIZADO LOS HECHOS

:CONSIDERA QUE HAY CONFLICTO DE INTERES CON +CON QUIEN?
ALGUNA PERSONA DEL EGC (Equipo Gestién Conflictos)?
O si
O NO
O si
¢QUIERE INICIAR EL PROTOCOLO FORMAL? O NoO
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ANEXO 5: FORMULARIO DE DENUNCIA ANONIMA

FORMULARIO DE DENUNCIA ANONIMA

Tipo de situaciéon observada o vivida
Seleccionar el tipo de comportamiento que se considera inadecuado o motivo de preocupacion (se
puede marcar mas de una opcion):

Acoso sexual

Acoso por razén de sexo u orientacion sexual
Violencia verbal o psicolégica

Intimidacién o amenazas

Comentarios ofensivos, humillantes o degradantes

OooOoO0oo0oo

Otra (especificar):

Relato de los hechos

Describir con el mayor detalle posible lo que se ha presenciado, vivido o haya sido comunicado.
Emplear un lenguaje claro y objetivo. Si se puede, anadir el contexto (cémo comenzd, como
evoluciond, impacto observado, etc.).

Fecha o periodo en el que ocurrieron los hechos
Indicar si se trata de un hecho puntual o recurrente y cuando tuvo lugar.

O Fecha especifica:

O Periodo aproximado:
O Hechosrecurrentes desde:

Lugar donde sucedieron los hechos
(Oficina, aula, despacho, evento, actividad formativa, sede externa, entorno virtual, etc.)

Personas presuntamente implicadas

Si lo conoce, indicar el nombre, cargo, departamento u otra informacion relevante sobre la/s
persona/s implicada/s.

Indicar también si hay mas personas afectadas.

Persona presuntamente agresora:

Area/Departamento (si se conoce):

Otras personas afectadas (opcional):
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¢(Fue testigo directo/a o se lo han contado?

O Lo vivien primera persona
O Soy testigo directo/a de los hechos
[0 Melo han contado (quién, sise puede indicar):

¢Ha observado si esta conducta ha ocurrido antes con otras personas?

O si
O No
Si es si, puedes aportar mas informacién aqui:

¢Existen pruebas o indicios disponibles?
(Ejemplos: mensajes, correos, grabaciones, testigos)

O Si(especificar):
O No

Intencién de la denuncia

(Indicar si se desea que esta comunicacién dé lugar a una actuacion especifica)

Deseo que el Equipo de Gestién de Conflictos (EGC) valore esta situaciony, si procede, actue segun
el protocolo.

[0 Si, autorizo un seguimiento sin comprometer mi anonimato
O No, prefiero no recibir seguimiento

Observaciones adicionales
¢ Se quiere aportar algun otro dato relevante que haya quedado recogido en los apartados
anteriores?

CONFIDENCIALIDAD Y PROTECCION

La Fundacioén Educativa Jesuitas Noroeste se compromete a:
e Tratar esta denuncia con la maxima confidencialidad
e Garantizar la proteccion de las personas afectadas y denunciantes
e Respetar el principio de no represalia
e Valorar lainformacion desde un enfoque de cuidado, perspectiva de géneroy
derechos humanos
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ANEXO 6: FORMULARIO DE QUEJA
Este formulario esta destinado a personas que desean comunicar una situacion incomoda,
conflictiva o de malestar, pero que no desean presentar una denuncia formal en este momento.

Su objetivo es dar visibilidad a experiencias o sefiales de alerta que pueden requerir intervencion
preventiva o acompafiamiento, sin necesidad de activar de inmediato el procedimiento formal.

1. Datos de la persona que presenta la queja (opcional si se desea mantener confidencialidad)

Nombre y apellidos:
Relacién con el centro:

Correo electrénico (si desea respuesta):

Teléfono (opcional):

2. Descripcion de la situacion

Describir de forma libre qué situacion ha generado malestar, incomodidad o sensacion de trato
inadecuado. Incluir, si se puede, lugar, contexto, fechas aproximadas y personas implicadas.

3. ¢ Desea intervenciéon o acompanamiento?

Solo deseo dejar constancia de lo sucedido
Me gustaria que alguien del Equipo de Gestion de Conflictos (EGC) me escuche o asesore
Me gustaria explorar opciones de intervencion formal (por ejemplo, mediacién)

oooag

Otro (especificar):

4. ;Desea que esta queja se registre de forma confidencial?

O Si(elcontenido sera tratado con total confidencialidad)

O No, puede ser compartido con las personas necesarias para su analisis

Firma (si desea firmar):

Fecha:
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ANEXO 7: FORMULARIO DE ACEPTACION VOLUNTARIA DEL
PROCEDIMENTO INFORMAL

DATOS PERSONALES

Nombre y apellidos:
Relacion con el centro: [ Docente [0 PAS [ Alumnado [ Otro:
Correo electrénico (opcional):

Teléfono (opcional):

OBJETO DEL FORMULARIO DE ACEPTACION VOLUNTARIA

Mediante la firma del presente documento, declaro de forma libre y voluntaria mi decision de
participar en un procedimiento informal para la gestidon de una situacidén que podria constituir una
vulneracion de la convivencia, en el marco del protocolo de actuacién frente al acoso sexualy por
razén de sexo u orientacion sexual en la Fundacién Educativa Jesuitas Noroeste.

DECLARO QUE:

1. He sido informado/a de los objetivos, limites y posibles resultados del procedimiento
informal.

2. He sido informado/a de que este procedimiento no sustituye las vias formales o legales si
decidiera activarlas.

3. Acepto que la reunién sera gestionada por una persona neutral y capacitada del Equipo de
Gestion de Conflictos (EGC).

4. Participo sin presién externa, de forma libre, consciente y sin coacciones.

5. Conozco que la participaciéon en este procedimiento no implica necesariamente la
aceptacion de las conductas referidas por ninguna de las partes.

6. Me comprometo a mantener la confidencialidad sobre los contenidos tratados en el
proceso.

7. Soy consciente de que puedo retirarme en cualquier momento y que esta participacion no
limita mi derecho a continuar por otras vias, incluido el procedimiento formal.

LUGARY FECHA

En ,a ,de de 20

Firma de la Persona Participante Firma de la persona intermediaria (EGC)
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ANEXO 8: INFORME DE CIERRE DE PROCEDIMIENTO INFORMAL

INFORME DE CIERRE DE PROCEDIMIENTO INFORMAL

Persona INSTRUCTORA:

N° EXPEDIENTE:

FECHA:

IDENTIFICACION PERSONA QUE
PRESENTA EL ESCRITO:

IDENTIFICACION PERSONA
CONTRA QUIEN SE PRESENTA:

DESCRIPCION DE LA SITUACION
(Momento de los hechos, frecuencia, circunstancias, condiciones de las personas involucradas, posibles
testigos de la situacion, etc.)

VALORACION DE LA SITUACION POREL EGC

Evaluaciéon de la consistencia y gravedad de la denuncia:
Valoracion si se han logrado o no los objetivos:
Reunion mediacion: si ha habido acuerdo. Las medidas adoptadas son:

Acuerdo satisfactorio por ambas partes:

PROCEDE EN CONSECUENCIA

O Notificar al Equipo de Gestion de Conflictos (EGC)
O Iniciar Procedimiento Formal

O Cerrar el expediente

O Otros (especificar)

DOCUMENTACION QUE SE ADJUNTA

1. ...
Firmado Firmado Firmado
Presidencia EGC Miembro EGC Miembro EGC
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ANEXO 9: TRATAMIENTO DE DENUNCIAS ANONIMAS

1. Finalidad.

El presente anexo tiene por objeto regular el tratamiento de las denuncias anénimas presentadas
en el marco del Protocolo para la prevencién del acoso sexual y por razén de sexo u orientacion
sexual de la Fundacion Educativa Jesuitas Noroeste (FEJE-NO), garantizando su adecuada
valoracion, seguimiento y resolucién conforme a los principios de confidencialidad, diligencia y
prevencion.

Reconociendo que en muchas ocasiones las personas pueden sentir temor a represalias o carecer
de fuerza emocional para denunciar abiertamente, la FEJE-NO habilita este cauce como
herramienta legitima para detectar posibles situaciones de acoso o maltrato que pudieran estar
ocultas.

2. Canal de recepcion.
Las denuncias andénimas podran presentarse a través de cualquiera de los siguientes medios
habilitados para garantizar la confidencialidad y la seguridad de la informacion:
e Canalde Denuncias habilitado en la web de FEJE-NO (https://fejenoroeste.com/canal-de-
denuncias/) y en cada una de las webs propias de los colegios de la FEJE-NO.

e Correo electronico confidencial: notificaciones@fejenoroeste.com

Se recomienda que la denuncia incluya, en la medida de lo posible:
e Descripcion detallada de los hechos
e Lugaryfechas aproximadas
e Personas implicadas o potencialmente afectadas
e Cualquier otro dato que permita su analisis o verificacion

No se exigira, en ningun caso, la identificacion de la persona que realiza la denuncia.

3. Registro y custodia.

La Comisién de Valoracién Previa (CVP) procedera a registrar internamente cada denuncia anénima
con un codigo de seguimiento que garantice el anonimato. La documentacién sera conservada en
un entorno seguro y bajo acceso restringido, conforme a la normativa de proteccién de datos y
politicas internas de la FEJE-NO.

4. Evaluacion preliminar.
En un plazo de 10 dias habiles desde su recepcidn, la CVP realizara una valoracién inicial con base
en los siguientes criterios:

e Coherencia, detalle y claridad delrelato

e Existencia de elementos verificables o indicios consistentes

e Posible conexién con otras situaciones conocidas o denuncias anteriores

e Grado de riesgo para la persona o personas afectadas, si son identificables

En funcién de esta valoracion, la CVP podrd adoptar una de las siguientes decisiones:
a) Admitir a tramite la denunciay proceder a activar el procedimiento correspondiente.
b) No admitir a tramite la denunciay proceder a su archivo.
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5. Seguimiento.
Las denuncias anénimas, independientemente de su resultado inicial, formaran parte de un registro
confidencial interno que sera revisado periddicamente por la CVP con el fin de:

e Detectar patrones o reiteracion de conductas

e Identificar riesgos estructurales o zonas sensibles

e Evaluar la necesidad de actuaciones preventivas adicionales

Este seguimiento permitira vincular denuncias dispersas que, tomadas en su conjunto, puedan
evidenciar un problema de mayor calado.

6. Garantias y principios.
Eltratamiento de denuncias andnimas se regira por los siguientes principios:
e Confidencialidad absoluta del contenido y del proceso
e Norepresalia: la buena fe del denunciante sera siempre protegida
o Diligencia: se asegurara una valoracion agil y rigurosa
e Legalidad: el proceso se ajustara a la normativa vigente
e Imparcialidad y respeto a todas las personas involucradas

7. Limitaciones.

Las denuncias anénimas no podran ser utilizadas para adoptar medidas disciplinarias directas sin
previa investigacion que respete los derechos fundamentales de defensa y contradiccion. Su valor
reside en su potencial preventivo, informativo y de activacion de protocolos formales con la
colaboracién de personas identificadas.

8. Difusion.

El presente Anexo sera difundido junto al protocolo general y estard permanentemente accesible en
los medios de comunicacién interna de la FEJE-NO, garantizando su conocimiento por parte de
todas las personas trabajadoras, voluntarias y miembros de la comunidad educativa.
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ANEXO 10: COMUNICACION DE MEDIDAS CAUTELARES

A la atencion de D./Dia.

Relacién con la entidad:

Asunto: Comunicaciéon de Adopcion de Medidas Cautelares en el marco del Protocolo de
Actuacion frente al acoso sexual y por razon de sexo u orientacion sexual

Fecha: / /20
Expediente N°:

Estimado Sr./Sra.:

Le informamos de que, en el marco del protocolo de actuacion frente al acoso sexualy por
razén de sexo u orientacién sexual activado en la Fundacién Educativa Jesuitas Noroeste (FEJE-NO),
se ha considerado procedente la adopcién de medidas cautelares, con el objetivo de garantizar la
proteccion, seguridad y bienestar de las personas implicadas, asi como de preservar la integridad
del procedimiento de andlisis de los hechos comunicados.

Estas medidas son de caracter preventivo y temporal, no prejuzgan los hechos en evaluaciény se
adoptan conforme a los principios de proporcionalidad, confidencialidad, respeto y garantia de
derechos.

Las medidas acordadas son las siguientes:

Cambio temporal de ubicacién o espacio de trabajo
Modificacion provisional de horarios o turnos

Limitacion de contacto directo entre las partes implicadas
Derivacidon a acompafnamiento profesional o psicoldgico
Suspensidn provisional de determinadas funciones o actividades
Otra (especificar):

oOoooono

Plazo de aplicacién estimado:

Desde el dia / /20 hasta el dia / /20 (salvo revision).
Estas medidas podran ser revisadas, modificadas o retiradas en funcion de la evolucién del caso o
de nuevas informaciones.

Le recordamos que esta garantizado su derecho a:
e Serinformado/a de los avances relevantes del procedimiento
e Formularalegaciones o solicitar revision de la medida si considera que le causa un perjuicio
desproporcionado
e Recibirelacompafamiento que precise por parte del EGC o del personal designado

Le agradecemos su colaboraciény comprension.

Firmado: D./Dnfa.
Presidencia el Equipo de Gestién de Conflictos (EGC)
Fundacién Educativa Jesuitas Noroeste
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ANEXO 11: INFORME DE CIERRE DE PROCEDIMIENTO FORMAL

INFORME DE CIERRE DE PROCEDIMIENTO FORMAL

Persona INSTRUCTORA:

N° EXPEDIENTE:

FECHA:

Personas implicadas:

Personas que han participado en
la investigacion:

ANTECEDENTES DEL CASO
(Momento de los hechos, frecuencia, circunstancias, condiciones de las personas involucradas, posibles
testigos de la situacion, etc.)

HECHOS ACREDITADOS:

PRUEBAS EXAMINADAS:

ACTUACIONES:

CIRCUNSTANCIAS ATENUANTES CIRCUNSTANCIAS AGRAVANTES
Conclusiones: Propuestas:
RESOLUCION EGC MEDIDAS
SEGUIMIENTO
Firmado

Instructor/a del caso
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ANEXO 12: RESOLUCION DEL ORGANO DE DECISION

1. DATOS IDENTIFICATIVOS DEL CASO

N° EXPEDIENTE:

FECHA DE RECEPCION DEL INFORME DEL EGC:

PERSONA INSTRUCTURA DEL CASO:

FECHA DE LA RESOLUCION:

2. VALORACION DE ORGANO DE DECISION

El Organo de Decisién (OD), tras analizar el informe final elaborado por el Equipo de Gestién
de Conflictos (EGC), expone las siguientes valoraciones:

a) Sobre la existencia de hechos probados

[0 Se considera que los hechos no han quedado acreditados
[0 Se considera que los hechos han quedado acreditados
[0 Se considera que los hechos han quedado parcialmente acreditados

Descripcion sintética de los hechos probados (si aplica):

b) Calificacion de los hechos

[0 No constituyen infraccién

[0 Constituyen infraccion leve / grave / muy grave segun:
[0 Convenio colectivo
[0 Estatuto de los trabajadores
O Normativa interna de la Fundacion

Fundamentacion legal o normativa (breve):

3. MEDIDAS A APLICAR

a) Valoracion de las medidas propuestas por el EGC
O Se aprueban integramente
O Se aprueban parcialmente
[0 Se sustituyen o modifican (detallar):

Medidas concretas adoptadas:

b) Imposicién de sanciones (si procede)
O No seaplican sanciones
O Seaplica la siguiente medida disciplinaria:
Tipo:
En base a:
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4. IMPLEMENTACION Y SEGUIMIENTO

Descripcion de como se aplicaran las medidas, con responsables, plazos y recursos:

Responsable del seguimiento:

A un mes de resolucion:

A los 3 meses de resolucién:

Alos 6 mesesy al aho:

Recursos asignados:

5. NOTIFICACION Y GARANTIAS

La presente resolucion sera notificada a las partes implicadas, garantizando su
confidencialidad y el derecho de acompafamiento.

Organo de Decision - FUNDACION EDUCATIVA JESUITAS NOROESTE

Firma/s:

Fecha:

44



' Protocolo para la prevencidn del acoso sexual y
]eSUItaS por razén de sexo y otras conductas contrarias a la
_ diversidad e inclusion en el entorno laboral

Fundacién Edu

ANEXO 13: REGISTRO DE ACTUACIONES INTERNAS

REGISTRO DE ACTUACIONES INTERNAS - EGC

N° | Fecha | Fase / Actuacion |Responsable Descripcion / Documentacion Observaciones

01

02

03

04

05

06

07

08

09

10
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15. Flujogramas.

Flujograma I: Procedimiento Informal

Inicio del

Conocimiento del caso -
procedimiento

Reunién ECG y Nombramiento de
Direccién Responsable del caso

de 4 a5 dias (*) |[de 2 a 4 dias (*)

Comunicacion de
conclusiones y medidas

J

Investigacion Informe de conclusiones

r
S
0
8
T
~
(1]
L]
[]
T

Inicio de procedimiento

Fin del proceso D] NO— »
formal

(*) Los tiempos se cuentan a partir del inicio del proceso.
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Flujograma ll: Procedimiento Formal

Solicitud Anexo IV a
EGC

ZAdmite a
tramite la
olicitud?

INICIO DEL
PROTOCOLO

(DE3AS DiAS Nombramiento responsable del caso
LABORABLES)

12 Entrevista con la victima

INVESTIGACION
(HASTA 15 DIAS
LABORABLES)

FINALIZACION
DEL PROCESO Y
RESOLUCION
(HASTA 10 DIAS
LABORABLES)
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