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Resolucion Rectoral de 23 septiembre de 2016, por la que se aprueba y
publica el Acuerdo de 22 de junio de 2016 del Comité de Seguridad y Salud
de la Universidad Pablo de Olavide sobre el Protocolo de actuacion para la
prevencion e intervencion frente al acoso sexual y por razon de sexo en el
ambito de la Universidad Pablo de Olavidey de los Centros vinculados a la misma.

La Constitucion espafiola reconoce como derechos fundamentales la
dignidad de la persona, los derechos inviolables que le son inherentes, el
libre desarrollo de la personalidad (articulo 10.1), la igualdad y la no
discriminacién por razén de sexo en sentido amplio (articulo 14), el derecho a la
vida y a la integridad fisica y moral, asi como a no ser sometidos a tratos
degradantes (articulo 15), el derecho al honor, a la intimidad personal y familiar y
a la propia imagen (articulo 18.1). El articulo 35.1 de la Constitucién incorpora a
su vez, el derecho a la no discriminacién por razén de sexo en el ambito de las
relaciones de trabajo.

Asimismo, en su articulo 9.2 prescribe a los poderes publicos, por una
parte, el deber indeclinable de promover las condiciones materiales de
posibilidad para que la libertad y la igualdad de todos los sujetos sean reales y
efectivas; y, por consiguiente, de remover las dificultades que obsten la
plenitud de aquéllas; y, por otra, la obligacion de facilitar la participacion de
todos los ciudadanos en la vida politica, econdmica, cultural y social. En esta
misma linea, el articulo 10.1 de la Constituciéon impone con caracter general el
deber de proteger la dignidad de las personas afectadas por tratos
discriminatorios.

En este sentido, la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres, imprime, por primera vez en nuestro
sistema normativo, la prohibicién expresa del acoso sexual y del acoso por
razon de sexo, al tiempo que define el alcance de las conductas en las que estos
se subsumen (articulos 7, 48 y 62). Establece ademas (art. 62 y D.A. 62), el
compromiso indeclinable de las administraciones publicas (Cfr. art. 30 de la Ley
12/2007, de 26 de noviembre, para la promocion de la igualdad de género de
Andalucia) de negociar con la representacion legal de los trabajadores y
empleados publicos, un protocolo de actuacién para la prevenciéon del acoso
sexual y del acoso por razén de sexo.

Por otra parte, el articulo 95.2 b) de la Ley 7/2007, de 12 de abril, del
Estatuto Basico del Empleado Publico, tipifica como falta muy grave toda
actuacién que contraiga discriminaciéon, ya fuere de origen racial o étnico,
religion o convicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual, lengua, opinion,
lugar de nacimiento o vecindad, sexo o cualquier otra condicién o circunstancia
personal o social, asi como el acoso por razén de origen racial o étnico, religion
o convicciones, discapacidad, edad u orientacién sexual y el acoso moral.

Como complemento de este conjunto de iniciativas normativas, amén de
las descritas en las normas reguladoras de los distintos 6rdenes jurisdiccionales,
y haciéndose eco del compromiso recogido en el I Plan de Igualdad de la
Universidad Pablo de Olavide, desde la Secretaria General y el Vicerrectorado de
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Cultura y Compromiso Social se consider6 oportuno promover la elaboracion de
un Protocolo para la prevencion y/o erradicacion de las conductas de acoso en la
Universidad Pablo de Olavide. Al fin y al cabo, el mandato del legislador, en este
punto, estd orientado a conseguir fines concretos, lo que se sintetiza en la
busqueda de operatividad. Quiere esto decir que solo puede haber inteligencia
en este tipo de iniciativas si estas se contextian, no sélo en el marco de sus
condiciones de produccidn legislativa, sino dentro del orden de la praxis y de la
experiencia procesal concreta, esto es, de su efectiva aplicaciéon dentro de las
distintas organizaciones.

En este contexto, corresponde a este Rectorado, de conformidad con lo
previsto en el art. 32.1 de los Estatutos de la Universidad Pablo de Olavide, la
direccién e impulso de las atribuciones en materia de relaciones laborales y/o
estatutarias. En su virtud, en uso de las indicadas facultades, previo acuerdo en
el Ambito de la Comisién de Igualdad de Género y su posterior aprobacién por el
Comité de Seguridad y Salud de la Universidad Pablo de Olavide, este Rectorado
de mi cargo resuelve:

PRIMERO.-. Aprobar y publicar el Acuerdo alcanzado por el Comité de
Seguridad y Salud de la Universidad Pablo de Olavide sobre el Protocolo de
actuacion frente al Acoso sexual y por razén de sexo en el ambito de la
Universidad Pablo de Olavide y los organismos vinculados a ella, asi como el
texto del mismo, cuyo contenido aparece desarrollado en el anexo de esta
Resolucién.

SEGUNDO.- El citado Protocolo se establece como modelo a utilizar por los
distintos 6rganos, centros y servicios de la Universidad Pablo de Olavide para la
prevencion y actuacion ante casos de acoso sexual y acoso por razén de sexo. A
tal fin deberan actuar lo que fuere necesario en orden a su difusion y efectiva
implantacion desde el dia siguiente a la publicacion de esta Resolucion en el
“Boletin Oficial de la Universidad Pablo de Olavide”

Contra al presente resolucién, que pone fin a la via administrativa, cabe
interponer, en el plazo de dos meses a contar desde el dia siguiente al de su
publicacién, recurso contencioso-administrativo ante el Juzgado de lo
Contencioso-Administrativo, de conformidad con el articulo 8.3 de la Ley
29/1998, de 3 de julio, reguladora de la Jurisdiccién Contencioso-Administrativa
(B.O.E. de 14 de julio), sin perjuicio de que potestativamente se pueda presentar
recurso de reposicion contra esta resolucion, en el plazo de un mes, ante el
mismo o6rgano que la dicta, en cuyo caso no cabra interponer el recurso
contencioso-administrativo anteriormente citado en tanto recaiga resoluciéon
expresa o presunta del recurso de reposicion, de acuerdo con lo dispuesto en los
articulo 116 y siguientes de la ley 30/1992, de 26 de noviembre, de Régimen
Juridico de las Administraciones Publicas y del Procedimiento Administrativo
Comun

En Sevilla a 23 de septiembre de 2016
EI RECTOR

Vicente Carlos Guzman Fluja
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ACUERDO DE 22 DE JUNIO DE 2016, DEL COMITE DE SEGURIDAD Y SALUD
SOBRE «EL PROTOCOLO DE ACTUACION PARA LA PREVENCION DEL
ACOSO SEXUAL Y DEL ACOSO POR RAZON DE SEXO EN EL AMBITO DE LA
UNIVERSIDAD PABLO DE OLAVIDE”

La Comision para la igualdad de género de la Universidad Pablo de Olavide,
dio su conformidad al texto elaborado sobre el «protocolo de actuacién para la
prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de sexo en el ambito de la
Universidad Pablo de Olavide”, con la consiguiente elevacion del texto
propuesto a este Comité para su ratificacion definitiva y formal, dando asi
cumplimiento al mandato del art. 62 de la L.0. 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres .

Es por esto que, el Comité de Seguridad y Salud de la Universidad Pablo de
Olavide de Sevilla

ACUERDA

Primero.- Aprobar el “Protocolo de actuacién para la prevencién del acoso sexual
y del acoso por razén de sexo en el &mbito en el ambito de la Universidad Pablo de
Olavide”, cuyo texto se acompaiia.

Segundo.- Remitir el presente Acuerdo con sus correspondientes anexos al
Rector para que, una vez efectuados los tramites oportunos, proceda a su
aprobacion y publicacion en el “Boletin Oficial de la Universidad Pablo de
Olavide”.
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1. INTRODUCCION

Toda persona tiene derecho a ser tratada con dignidad y respeto y en virtud de
este derecho, la Universidad Pablo de Olavide de Sevilla se compromete a prevenir
el acoso sexual y el acoso por razén de sexo, por medio del presente Protocolo,
como instrumento para luchar contra este tipo de conductas que pudieran
producirse en esta Universidad, sin perjuicio de que se puedan implementar otras
medidas complementarias para garantizar la debida proteccién frente a cualquier
practica de este tipo.

La Universidad Pablo de Olavide esta comprometida desde su creaciéon con
impulsar la perspectiva de género y la cultura de igualdad de oportunidades en la
docencia, la investigacion y la gestion universitarias, profundizando en el
desarrollo de una politica universitaria de igualdad y concretamente en atencion al
cumplimiento de la Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo para la igualdad efectiva
de mujeres y hombres. Por ello, en septiembre de 2010, esta universidad declara
su compromiso formal con el principio de igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres en todos y cada uno de los dmbitos en los que se desarrolla la
actividad de esta institucion, desde la seleccién a la promocion, pasando por la
politica salarial, la formacidn, las condiciones de trabajo y empleo, la salud laboral,
la ordenacion del tiempo de trabajo y la conciliacién, atendiendo de forma especial
a la no discriminacién indirecta, definida como “La situacién en que una disposicion,
criterio o prdctica aparentemente neutros, pone a una persona de un sexo en
desventaja particular respecto de personas del otro sexo” (La Universidad Pablo de
Olavide y su compromiso con la igualdad).

De acuerdo con este marco y con el fin de procurar un entorno en el que la
dignidad de la persona sea respetada y los principios enunciados para abordar la
igualdad y la no discriminacién en el ambito universitario sean una realidad social,
la Oficina para la Igualdad de esta institucion, impulsa la elaboracién y puesta en
marcha de este Protocolo, recogido como un objetivo preferente en su I Plan
Igualdad 2013-2015, y respondiendo a la normativa legislativa citada
anteriormente, asi como en virtud de lo previsto en la Ley 12/2007 de 26 de
noviembre para la Promocion de Igualdad de Género en Andalucia, y en las
distintas exigencias de la normativa nacional y comunitaria en la materia.

1.1. Marco normativo de referencia
Ambito Nacional.

La Constitucion espafiola reconoce como derechos fundamentales, la dignidad de la
persona, los derechos inviolables que le son inherentes, el libre desarrollo de la
personalidad (Art. 10.1), la igualdad y la no discriminacién por razén de sexo en
sentido amplio (Art. 14), el derecho a la vida y a la integridad fisica y moral, asi
como a no ser sometidos a tratos degradantes (Art. 15), el derecho al honor, a la
intimidad personal y familiar y a la propia imagen (Art. 18.1). El articulo 35.1 CE
incorpora a su vez, el derecho a la no discriminacién por razén de sexo en el
ambito de las relaciones de trabajo.
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Ademas en su articulo 9.2 dispone que «Corresponde a los poderes publicos
promover las condiciones para que la libertad y la igualdad del individuo y de los
grupos en que se integra sean reales y efectivas; remover los obstaculos que
impidan o dificulten su plenitud y facilitar la participaciéon de todos los ciudadanos
en la vida politica, econdmica, cultural y social» y el articulo 10.1 CE impone a los
poderes publicos el deber de proteger la dignidad de la persona que se ve afectada
por tratos discriminatorios.

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

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

La Ley 7/2007, de 12 de abril, del Estatuto Basico del Empleado Publico, aplicable
a las empleadas y empleados publicos que trabajen en la Administraciéon General
del Estado, modificado por el Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre,
por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto Basico del Empleado
Publico, tipifica como falta muy grave «toda actuacién que suponga discriminacion
por razon de origen racial o étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad u
orientaciéon sexual, lengua, opinién, lugar de nacimiento o vecindad, sexo o
cualquier otra condicién o circunstancia personal o social, asi como el acoso por
razoén de origen racial o étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad u
orientacion sexual y el acoso moral» (art. 95.2. b).

El Acoso sexual también se encuentra regulado en el Real Decreto Legislativo
5/2000, de 4 de agosto, por el que se aprueba el Texto refundido de la Ley sobre
Infracciones y Sanciones en el Orden Social (articulo 8); en la Ley 29/1998, de 13
de julio, reguladora de la jurisdiccidon contencioso administrativa (articulo 19.1.i) y
enlaley 1/2000, de 7 de enero, de Enjuiciamiento Civil (articulo 11 bis) en materia
de legitimacion; en el Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, que
aprueba el Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores (articulos
4.2.e,54.2 y 95.14), en el Real Decreto Legislativo 2/1995, de 7 de abril, por el que
se aprueba el Texto Refundido de la Ley de Procedimiento Laboral (articulos 175 a
182); en la Ley 14/1986, de 25 de abril, General de Sanidad (articulo 18.9) y
articulo 184 de la Ley Organica 10/1995, de 23 de noviembre, del Cédigo Penal.
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Asimismo, el Plan de Igualdad entre mujeres y hombres en la Administraciéon
General del Estado y en sus Organismos Publicos, aprobado en el seno de la
Comisién Técnica de Igualdad de Oportunidades, el 20 de enero de 2011 y
ratificado por la Mesa General de Negociaciéon de la Administraciéon General del
Estado el 26 de enero de 2011, elevado el Acuerdo al Consejo de Ministros y
aprobado el 28 de enero de 2011, cuyo objetivo general es la promocidn,
fortalecimiento y desarrollo de la igualdad de trato entre mujeres y hombres en el
ambito de la Administracién General del Estado, uno de los compromisos que
contempla es la elaboraciéon de un Protocolo de actuaciéon que regule el acoso
sexual y el acoso por razén del sexo.

Ambito Autonémico.

La Ley 12/2007, de 26 de noviembre, para la promocién de la igualdad de género
en Andalucia, en su el articulo 3 recoge los conceptos de la norma nacional casi en
sus mismos términos, y su articulo 30 establece lo siguiente: 1. “Las
Administraciones publicas de Andalucia adoptaran las medidas necesarias, en su
ambito competencial, para que exista un entorno laboral libre de acoso sexual y de
acoso por razén de sexo. En este sentido, tendran la consideracion de conductas
que afectan a la salud laboral, y su tratamiento y prevencidon deberan abordarse
desde esta perspectiva, sin perjuicio de la responsabilidad penal, laboral y civil que
se derive; 2. [gualmente, y con esta finalidad, se estableceran medidas que deberan
negociarse con los representantes de las trabajadoras y los trabajadores, tales
como la elaboracion y difusiéon de codigos de buenas practicas, la realizaciéon de
campafias informativas o acciones de formacion; 3. En todo caso, se consideraran
discriminatorios el acoso sexual y el acoso por razén de sexo, y, a tal efecto, las
Administraciones publicas arbitraran los protocolos de actuaciéon con las medidas
de prevencion y proteccidn necesarias frente a las consecuencias derivadas de
estas situaciones, garantizando la prontitud y confidencialidad en la tramitacion de
las denuncias y el impulso de las medidas cautelares; 4. Los protocolos de
actuacion contemplaran las indicaciones a seguir ante situaciones de acoso sexual
y acoso por razon de sexo; 5. La Consejeria competente en materia de igualdad
impulsara la elaboracién de dichos protocolos y realizara el seguimiento y
evaluaciéon de los mismos; 6. Las Administraciones Publicas Andaluzas, en el
ambito de sus competencias, garantizaran el asesoramiento juridico y psicologico
especializado a las victimas de acoso sexual y acoso relacionado con el sexo y el
apoyo en ambos supuestos”.

Con caracter especifico, la Ley Organica 4/2007, de 12 de abril, por la cual se
modifica la Ley Organica 6/2001, de 21 de diciembre, de Universidades, en su
preambulo no olvida el papel de la Universidad como transmisora de valores y
como institucidon que respeta los derechos y libertad de las personasy la igualdad
entre hombres y mujeres, exigiendo que todas las Universidades cuenten con
unidades de igualdad para el ejercicio de las funciones relacionadas con el
principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres. Asi como, la Ley
13/2007, de 26 de noviembre, de medidas de prevencion y proteccion integral
contra la violencia de género en Andalucia, establece las responsabilidades que las
Universidades para la erradicacion de este tipo de violencia.
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Ambito Comunitario e Internacional.

En el &mbito comunitario, la Recomendacién de la Comision 92/131/CEE, de 27 de
noviembre, relativa a la proteccidn de la dignidad de la mujer y del hombre en el
trabajo, ya recoge un «Cddigo de conducta sobre las medidas para combatir el
acoso sexual».

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

La Comunicacién de la Comision sobre el acuerdo marco europeo sobre el acoso y
la violencia en el trabajo (COM (2007) 686 final) firmado por los agentes sociales
europeos habla de diferentes tipos de acoso en funcién de su proyeccion y efectos,
de su exteriorizacion, de los sujetos implicados y de su materializaciéon.

Finalmente, cabe mencionar el Convenio 111 de la OIT contra la discriminacién en
el empleo, que aborda el acoso sexual en el lugar de trabajo como una forma
importante de discriminacién para las mujeres trabajadoras, y la Recomendacion
Num. 19 sobre violencia en el lugar de trabajo en el sector de los servicios y
medidas para combatirla.

Ante todo este conjunto de mandatos legales y del marco de la Politica de Igualdad
de la universidad, dirigidos a promover un mayor y mejor cumplimiento de los
derechos de los miembros de la comunidad universitaria, se ha promovido la
elaboracion del presente Protocolo en el que se establecen las acciones y
procedimientos a seguir para prevenir o evitar, en lo posible, las conductas de
acoso sexual y acoso por razon de sexo en la Universidad Pablo de Olavide, que ha
sido negociado con todos los sectores representantes de la universidad y aprobado
por el Consejo de Gobierno.

1.2. Declaracion de principios

La Universidad Pablo de Olavide establece la siguiente declaracién de principios en
materia de acoso sexual y acoso por razon de sexo:

= Manifestar el rechazo mas absoluto y tolerancia cero ante cualquier tipo
de acoso sexual o por razon de sexo, en todas sus formas y modalidades,
sin atender a quien sea la persona afectada por el acoso sexual o por
razon de sexo o la persona presuntamente acosadora, ni cual sea su
situacion en la universidad.

» Garantizar el derecho de todas las personas de la comunidad
universitaria a un trato respetuoso y digno, creando un entorno exento
de todo tipo de acoso y violencia. En este sentido, velara por el
mantenimiento de una estructura y unas formas organizativas que
eviten el acoso (participativas, de responsabilidad compartida, claras en
la asignacion de funciones, con medidas que faciliten la acogida y la
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resolucion de conflictos, etc.), asi como por el disefio y la planificacién de
politicas y programas de formacidn adaptados al efecto.

» Asegurar una atencion particular a las diferentes situaciones en la que se
encuentran las personas afectadas por el acoso sexual o por razén de
sexo, comprendiendo las peculiaridades de cada caso, a través de la
intervencion coordinada de diferentes servicios de la Universidad.

= Concienciar sobre los fendmenos de acoso sexual o por razén de sexo, y
exteriorizar de forma clara el completo rechazo de la existencia de
cualquier tipo de fendmeno que pueda atentar a la dignidad de las
personas.

» Desarrollar acciones de prevenciéon del fenémeno de acoso sexual o por
razon de sexo y de difusion de las medidas incluidas en este Protocolo.

» Realizar tanto un diagnoéstico del fenémeno de acoso sexual o por razén
de sexo en la Universidad Pablo de Olavide, como una evaluacién y
analisis de la incidencia de las medidas propuestas en este protocolo.

» La Universidad Pablo de Olavide se obliga a salvaguardar el derecho a la
intimidad y la confidencialidad ante la presentaciéon de toda queja en
relacion con las situaciones de conflicto que pudieran desembocar en un
eventual acoso sexual o por razén de sexo en el trabajo, asi como en el
acompafiamiento en los procedimientos que se inicien al efecto.

* Nombrar una Comisién para la evaluacion e intervencion en situaciéon de
acoso sexual y por razon de sexo (CEIA).

* Difundir y hacer llegar este Protocolo a toda la comunidad universitaria
por todos los medios a su alcance.

= Reconocer el papel fundamental de la Oficina para la Igualdad y del
Servicio de Prevencién de Riesgos Laborales de la Universidad, como
servicios que asumiran las funciones de desarrollar acciones formativas
e informativas encaminadas a la prevencion de estas conductas, de
informar y asesorar en materia de acoso sexual y acoso por razén de
sexo, sin prejuicio de las restantes funciones que pudieran corresponder
a otras unidades, 6rganos y servicios de esta universidad.

2. OBJETO, DEFINICIONES Y AMBITO DE APLICACION
2.1. Objeto

El presente Protocolo tiene como objeto el establecimiento de medidas que
contribuyan a la prevencion e intervencién ante posibles conductas de acoso
sexual o por razéon de sexo en la Universidad Pablo de Olavide, asi como el
establecimiento de un procedimiento agil y eficaz para resolver las reclamaciones
que pudieran producirse, garantizando la seguridad, la integridad y la dignidad de
las personas afectadas.

2.2. Definiciones

La Directiva 2006/54/CE, y la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, consideran
que el acoso sexual y el acoso por razon de sexo son conductas discriminatorias, y
definen estas conductas estableciendo medidas para prevenirlas y en su caso,
combatirlas.
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La Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres, define en su art. 7, el acoso sexual y por razén de sexo:

Acoso sexual es cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que
tenga proposito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona,
en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Acoso por razoén de sexo es cualquier comportamiento realizado en funcion del sexo
de una persona, con el propoésito o el efecto de atentar contra su dignidad y de
crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la
aceptacion de una situacion constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén de
sexo, se considerara también acto de discriminacién por razén de sexo.

Todo trato desfavorable relacionado con el embarazo, la maternidad, paternidad o
asuncion de otros cuidados familiares también estara amparados por la aplicacién
de este Protocolo cuando se den los requisitos definidos en el apartado anterior.

A los efectos de clarificar los citados conceptos, en el Anexo [ se enumera una serie
de conductas que podrian incluirse dentro del acoso sexual y por razén de sexo.

2.3. Ambito de aplicacién

El presente Protocolo es aplicable a las actuaciones que desarrollen los miembros
de la comunidad universitaria frente a otros miembros de ésta o frente a cualquier
persona que forme parte de la Universidad pablo de Olavide.

Con caracter general, el &mbito de aplicacion de Protocolo sera:

a) Personal docente e investigador.

b) El personal de administraciéon y servicios.

c) Estudiantes.

d) Becarios/as, personal en formacion y personal contratado en proyectos
de investigacion vinculados a la Universidad Pablo de Olavide, siempre que
desarrollen su actividad en el ambito organizativo de la misma.

e) Cualquier persona que preste en esta Universidad sus servicios sea cual
sea el caracter o la naturaleza juridica de su relaciéon con la misma. Se
aplicara también al personal afecto a contratas o subcontratas y/o puesto a
disposicion por las ETTs y a las personas trabajadoras auténomas
relacionadas con la UPO por un contrato de prestacion de obra o servicio.

Se prestara especial atencion a la posicion de inferioridad en el orden jerarquico de
la persona que sufra acoso sexual o por razén de sexo.

Se dard a conocer el presente Protocolo a las empresas colaboradoras, a las
entidades suministradoras y a las empresas o entidades en las que los/as
estudiantes realicen sus practicas con indicacion de la necesidad de su
cumplimiento estricto.
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Todo el personal incluido en el ambito de aplicacion del presente Protocolo debera
respetar la dignidad de las personas, evitando cometer conductas constitutivas de
acoso sexual o por razén de sexo. Cualquier persona que forme parte de la
comunidad universitaria de la UPO puede presentar una reclamacién o denuncia
relativa a acoso sexual o sexista con arreglo al procedimiento previsto en este
Protocolo.

La Universidad Pablo de Olavide pondra a disposicion de las personas afectadas, de
los recursos necesarios, materiales y humanos, para velar por el cumplimiento de
la normativa legal, reglamentaria y estatutaria en la aplicacion de este Protocolo.

3. MEDIDAS DE PREVENCION FRENTE AL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON
DE SEXO.

La Universidad Pablo de Olavide, a través del Servicio de Prevencién de Riesgos
Laborales y de la Oficina para la Igualdad, asi como los diferentes 6rganos
colegiados y unipersonales, impulsard acciones formativas e informativas
encaminadas a la prevencion, informacion, formacién, sensibilizacion y deteccion
de cualquier tipo de acoso sexual y acoso por razén de sexo, con el objeto de
erradicar este tipo de comportamientos en el ambito universitario implantando las
siguientes medidas:

3.1. Sensibilizacion e Informacion.
1. Plan de comunicacion.

Con el objeto de que el protocolo sea conocido por la comunidad universitaria
se establecera su difusion a través de los siguientes canales de comunicacion:

a) Inclusion del Protocolo en la Pagina web de la Universidad, especificamente
en el entorno de la Oficina para la Igualdad y el Servicio de Prevencion de
Riesgos Laborales de la UPO, donde se podra descargar el documento.

b) Difusion por correo electronico a través del Administrador del Correo y
avisos en el Campus Virtual, que faciliten informacién dando a conocer la
existencia del Protocolo y sus principales caracteristicas, asi como ddnde
encontrarlo en el espacio web.

c) Inclusién de informacién sobre el protocolo en una “Guia de acogida para el
personal de la Universidad de la UPO”, dirigida al PAS y al PDI.

d) Inclusién de informacién sobre el Protocolo en la “Guia del estudiante”,
dirigida al alumnado de nuevo ingreso.

2. Campafias informativas y de sensibilizacion.
Con objeto de sensibilizar e informar a la comunidad universitaria ante el acoso
sexual y por razon de sexo, en cualquiera de sus manifestaciones, la Universidad

Pablo de Olavide realizara campafas especificas periédicas.

Sera objeto de estas campafias la difusion, entre otros, de documentos que recojan
cédigos de conductas, derechos y deberes, responsabilidades y efectos del
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incumplimiento del Protocolo. Difusion del Protocolo entre las empresas y
entidades colaboradoras de la Universidad Pablo de Olavide.

El presente Protocolo se dard a conocer a las empresas colaboradoras, a las que
trabajen en las instalaciones de la Universidad Pablo de Olavide, a las entidades
suministradoras y a las empresas o entidades en las que el alumnado realice sus
practicas, haciéndoles saber que el mismo sera activado cuando los hechos puedan
incardinarse en su ambito de aplicacion.

3.2. Formacion.
1. Desarrollo de programas formativos destinados al PAS, PDI y Estudiantes.

Como medida preventiva se incluye el desarrollo de programas formativos en
materia de prevencidon y actuacién frente al acoso sexual o por razén de sexo
dirigidos al personal de administracion y servicios y al personal docente e
investigador.

Esta medida incluye:

a) Realizacion de cursos especificos dirigidos al PDI, al PAS y a los
estudiantes

b) Realizacién de cursos especificos dirigidos a las personas con
responsabilidades de direccion tanto en el PDI como en el PAS.

c) Realizacion de cursos especificos dirigidos a las y los representantes
sindicales electos, tras cada proceso de elecciones sindicales.

o Programas de formacion especificos para las personas que van a
participar en el procedimiento, y a asistir a las personas
afectadas por acoso sexual o por razén de sexo, sobre el
procedimiento a seguir y la forma en la que deben de actuar cada
una de las partes implicadas.

o Programas de formacion destinados al alumnado.

2. Como medida preventiva se incluye el desarrollo de programas formativos
en materia de igualdad, prevenciéon y actuaciéon frente al acoso sexual o por
razon de sexo dirigidos al alumnado.

Esta medida incluye:

a) Realizacion de cursos especificos a través de las actividades, en su caso,
con reconocimiento de créditos.

b) Realizacién de cursos especificos dirigido a los alumnos y alumnas que
realizan labores de representacion en la Oficina para la Igualdad, en el
Consejo de Estudiantes, asi como en las delegaciones de los Centros de la
Universidad.

c) Los integrantes de la Comision recibiran una formacién especifica sobre
procedimientos de actuacidon y resoluciéon ante situaciones de acoso. Se
incluira formacidn especifica sobre género, igualdad de oportunidades entre
hombres y no discriminacion por razén de sexo.
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3.3. Otras medidas de prevencion: estudios y evaluacion

El presente Protocolo incluye como medida de prevencion la evaluacion de los
riesgos psicosociales, atendiendo especialmente a aquellos factores que pueden
favorecer conductas de acoso sexual o por razon de sexo o que pudieran derivar en
ellas.

Para tal fin se considerara:

a) La elaboracion de estudios y publicacién de estadisticas, desagregados
por sexo, sobre el numero de intervenciones y casos de acoso sexual u
por razén de sexo, manteniendo siempre el anonimato de las personas.

b) Evaluacion y revisiéon periddica del funcionamiento e implementacion el
presente Protocolo.

4. PROCEDIMENTO DE ACTUACION
4.1. Organos encargados de aplicar este Protocolo.

La Oficina para la Igualdad y el Servicio de Prevencion de Riesgos Laborales
asumiran para la aplicaciéon del presente Protocolo las siguientes funciones en
materia de acoso sexual y por razén de sexo:

a) Informar sobre los derechos de las personas que prestan servicios en el
ambito de la normativa sobre acoso sexual y acoso por razon de sexo.

b) Informar sobre el procedimiento de proteccion previsto en este Protocolo.

c) Fomentar actividades formativas e informativas sobre los riesgos
psicosociales de estas conductas y sobre las medidas preventivas que sea
necesario adoptar.

d) Realizar un estudio de los riesgos psicosociales que permitan conocer,
sobre una base cientifica, cudles son aquellos colectivos o grupos de
personas trabajadoras de la universidad mas vulnerables de sufrir acoso
sexual y acoso por razon de sexo.

e) Recibir las quejas o denuncias por presunto acoso sexual y por razén de
sexo.

f) Dar traslado a la CEIA cuando tenga conocimiento, por cualquier via, de la
existencia de alguna situacién de acoso sexual o0 acoso por razon de sexo

g) Informar, asesorar, y acompafar a la persona que sufre acoso sexual o por
razon de sexo de los distintos 6rganos a los que podria acudir: Defensor del
Pueblo, Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social, Tribunales de Justicia,
Centros especializados, etc.

4.2. Iniciacion del procedimiento.

Aunque el establecimiento de medidas preventivas deberia llegar a reducir de
forma sustancial el fendmeno del acoso sexual o por razén de sexo, este Protocolo
proporciona cauces para la asistencia y el acompafamiento de las personas
afectadas y la resolucidn de los conflictos existentes.

4.2.1. Solicitud
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Cualquier persona incluida en el ambito de aplicacién del presente Protocolo que
se considere receptora, perciba o sea conocedora de actuaciones que pudieran
constituir situaciones de acoso sexual o por razén de sexo, lo podran conocimiento
de la Oficina para la Igualdad o el Servicio de Prevencién de Riesgos Laborales.

Si la formulacién de la denuncia se realiza verbalmente a cualquier miembro de la
Oficina para la Igualdad o Servicio de Prevenciéon de Riesgos Laborales, sera
necesaria su ratificaciéon posterior por escrito.

En caso de formulacién por escrito, en el Anexo III, de este Protocolo se incluye un
formulario denuncia. El formulario, junto con la informacién adicional que se
considere oportuna, se introducira en un sobre cerrado y se dirigira a la atencién
de la Oficina para la Igualdad o Servicio de Prevencion de Riesgos Laborales, que
una vez realizada su recepcion, le dara traslado a la CEIA.

En ningun caso, sera objeto de tramitacion denuncias anénimas.

Una vez recepcionada la denuncia se le asignara un coédigo alfanumérico como
garantia de confidencialidad.

La Universidad Pablo de Olavide podra adoptar las medidas que considere
oportunas en el caso de que haya existido una utilizacién manifiestamente
maliciosa de este procedimiento, dado que las falsas denuncias de acoso son una
manifestacion de intimidacién intolerable, pudiendo determinar la incoacién de un
procedimiento disciplinario.

La apertura de procedimientos administrativos disciplinarios, demandas o
querellas ante la jurisdiccion competente determinard de inmediato el archivo o
suspension de cualquiera de los procedimientos articulados en el Protocolo.

4.2.2. Evaluacion inicial.

Recibida la denuncia por la CEIA, ésta se reunira con el objeto de resolver, en un
plazo maximo de 10 dias habiles, sobre la admisién a tramite de la denuncia.
Cuando la persona que presenta la denuncia no sea la afectada se solicitara la
ratificacion por escrito de ésta ultima y una vez confirmada, se iniciardn las
actuaciones previstas en este Protocolo.

Después de este primer contacto y usando los datos objetivos previamente
conocidos sobre el caso y todo el asesoramiento necesario, la CEIA podra:

a) No admitir a tramite dicha solicitud, cuando no se cumplan las condiciones
exigidas, o por resultar evidente que lo planteado no pertenece al ambito de
este Protocolo. En todo caso, se emitira informe motivado y se archivara el
expediente, indicando las vias alternativas a emplear por la persona
interesada.

b) Admitir a tramite la denuncia e iniciar el procedimiento segun lo previsto
en este Protocolo.
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c) Admitida a tramite la denuncia se procedera, en un plazo maximo de 10
dias habiles para contactar con la persona afectada, poniendo en su
conocimiento la documentacién que debera aportar (en particular, un
informe escrito en el que se describa la situacion conflictiva, asi como la
referencia a las pruebas que propone que avalen su denuncia, tales como
testigos, escritos, etc.).

4.2.3. Medidas cautelares de prevencion

Con caracter preventivo y durante la tramitaciéon de este procedimiento, la CEIA
podra solicitar a la Rectora o Rector la adopcién de medidas cautelares, con el fin
de evitar otro tipo de problemas o el agravamiento de la situacién inicial. Entre
estas medidas podra acordarse el alejamiento de las partes en el lugar de trabajo,
incluso el traslado provisional de las mismas a otro puesto de trabajo. La asuncion
de esta medida cautelar requerira informe previo de la persona responsable de la
Unidad o del Departamento de la Universidad afectado. En el caso de que la
persona responsable de la Unidad o del Departamento afectado sea una de las
partes implicadas en la denuncia por un proceso de acoso sexual, este informe sera
elaborado por el/la Gerente y/o el Vicerrector/a de Profesorado en funcién de su
competencia en el tema.

4.3. Tramitacion del procedimiento.

Durante todo el procedimiento, tanto la persona que presenta la denuncia como la
persona presuntamente acosadora pueden ser acompaifiadas, si asi lo solicitan
expresamente, por un especialista en materia de acoso sexual o por razén de sexo,
por un/a delegado/a de prevencion (se le facilitara la relacién de delegados/as de
Prevencion) u otro/a acompafiante a su eleccidn.

4.3.1. Tramitacion

i.  Admitida a tramite la denuncia, la CEIA iniciara el procedimiento con objeto
de recabar la mayor informacién posible para poder efectuar una
valoracién del caso. Con esta finalidad, la CEIA efectuara un primer analisis
del escrito presentado.

ii.  El proceso de recopilacion de informaciéon deberda desarrollarse con la
maxima rapidez, confidencialidad (tratamiento reservado de las denuncias
que le confiere el articulo 62 de la Ley Organica 3/2007), sigilo y
participacion de todos las personas implicadas (incluidos los testigos y
todas aquellas personas que directa o indirectamente participen en este
proceso), debera ser necesario proceder a entrevistar a las personas
afectadas -persona presuntamente responsable de acoso o la persona
afectada por acoso sexual o por razén de sexo- y posiblemente a algunos
testigos u otro personal de interés, si los hubiere. En todo caso, la
indagacion acerca de la denuncia debe ser desarrollada con la maxima
sensibilidad y respeto a los derechos de cada una de las partes afectadas,
tanto la persona presuntamente acosadora como la persona presuntamente
acosada.

iii. ~Como se establece en el punto anterior, la CEIA podra citar a la persona
afectada por acoso sexual o por razén de sexo para una primera entrevista,
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iv.

asi como a la parte denunciada. En esta fase, se ofrecera a todas las partes la
opcion de presentar por escrito los hechos acaecidos o acudir
personalmente a la misma. En caso de asistir a la entrevista, ésta sera
totalmente confidencial. La CEIA acordard qué miembro de la comisién
realizard la entrevista, siempre propiciando un clima distendido y de
confianza que favorezca el relato de los hechos.

Como complemento a los testimonios y documentos recogidos, la CEIA
podra recabar cuantas pruebas, informes o documentacién sean necesarios
para probar los hechos relativos al conflicto, incorporandolos al expediente.

Todos los miembros de la comunidad universitaria estaran obligados a colaborar
en la investigaciéon cuando sean requeridos por la CEIA y a guardar la debida
confidencialidad.

il.

iil.

iv.

4.3.2. Resolucién

La CEIA elaborard un informe en un plazo no superior a 20 dias habiles
desde que termine la investigacion. Dicho informe debera ser el acuerdo
adoptado por la mayoria absoluta de la CEIA Este informe debera ser
emitido, siempre con la cautela sefialada respecto al tratamiento reservado
de las denuncias de hechos que pudieran ser constitutivos de acoso sexual o
de acoso por razon de sexo.

La CEIA citara a las partes por separado para comunicarle la propuesta de
resolucion y se les dara una copia de la misma tras firma de recepcion, sin
que esa firma suponga conformidad con el contenido del informe.
Dispondran de un plazo de 7 dias habiles para presentar alegaciones a dicha
propuesta de resolucidn.

Una vez consideradas las alegaciones oportunas de las partes, el informe
definitivo sera remitido al Rector o Rectora, en el plazo de 15 dias, para que
adopte las medidas que considere necesarias en el marco de sus
competencias.

El informe de conclusiones y recomendaciones debe incluir, como minimo,
la siguiente informacidn:

= Relacién nominal de las personas que integran la CEIA e identificacion
de las personas presuntamente acosada y acosadora mediante el
correspondiente cédigo alfanumérico.

» Antecedentes del caso, denuncia y circunstancias de la misma.

» Actuaciones previas: Informe de valoracion y propuesta de conclusiones.

= Otras actuaciones: Testimonios; pruebas; resumen de los principales
hechos, etc.

* Informe de conclusiones y medidas propuestas concretas, (la propuesta
de las personas responsables de su implantaciéon y ejecucion, y las
medidas cautelares y de compensaciéon a la persona afectada por el
acoso sexual o por razon de sexo, en su caso).

» [dentificacién de una fecha a corto y/o medio plazo para la supervisién y
revision posterior de la implantacion de las medidas y de verificacion de
la ausencia de acoso sexual y/o acoso por razon de sexo
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Sin perjuicio de cuantas medidas cautelares puedan adoptarse, la presentacion de
una accion en via judicial dejara en suspenso el procedimiento que se contempla
en este Protocolo.

4.4, Seguimiento y control

La CEIA registrard los informes de conclusiones y realizard un seguimiento
periddico de la ejecucion y cumplimiento de las medidas correctoras propuestas.

Se prestara especial atencién a las posibles situaciones de hostilidad en el entorno
de trabajo cuando se produzca la reincorporacion a su lugar de trabajo o estudio
de las personas implicadas en una denuncia por acoso.

Dadas las consecuencias psicoldgicas y laborales del acoso sexual y por razén de
sexo para las personas que lo padecen, la universidad facilitara el acceso a los
medios psicoldgicos y sociales que estén a su alcance. En caso de especial atencion,
se derivara a los recursos especializados existentes, tanto a nivel interno como
externos a la universidad.

5. GARANTIAS

1. Durante todo el procedimiento todas las personas consultadas o informadas
durante la tramitacién de una denuncia, guardaran la mas estricta confidencialidad
para respetar el derecho a la intimidad y la dignidad de todas las personas
afectadas. La vulneracion de esta obligacidon tendra las consecuencias juridicas
establecidas en la legislacion vigente.

2. La investigacion de la denuncia sera llevada con la maxima sensibilidad y con
respeto a los derechos de cada una de las partes afectadas, tanto para la persona
reclamante como para la persona presuntamente acosadora.

3. La investigacion y la resolucién sobre la denuncia presentada deben ser
realizadas con las garantias debidas, profesionalidad, celeridad y sin demoras
injustificadas, contribuyendo asi a que el procedimiento pueda ser completado en
el menor plazo posible.

4. El procedimiento debe garantizar la imparcialidad y un tratamiento justo de
todas las personas afectadas. Se espera que todas ellas actiien de buena fe para su
esclarecimiento.

5. La Universidad Pablo de Olavide garantizara que todas las personas que
planteen una denuncia por acoso sexual o por razén de sexo u otra discriminacion,
o aquellas que presten asistencia en el proceso, asi como los miembros de la CEIA,
no seran objeto de intimidacion, amenaza, violencia, trato injusto o desfavorable o
represalia de cualquier tipo. Cualquier accién en este sentido tendra efectos
disciplinarios de acuerdo con la normativa aplicable.

6. Los datos de caracter personal que se generen en aplicacién a este Protocolo se
regiran por la Ley Organica 15/1999, de 13 de diciembre de proteccién de datos de
caracter personal.
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6. EVALUACION Y SEGUIMIENTO DEL PROTOCOLO.

El Servicio de Prevencion de Riesgos Laborales conjuntamente con la Oficina para
la Igualdad de la Universidad Pablo de Olavide realizaran el control y seguimiento
de la aplicacion de este Protocolo para detectar su efectivo funcionamiento y real
eficacia en la eliminacién de las situaciones de acoso sexual y por razoén de género
u otra discriminaciéon en su ambito de aplicacion.

La Defensoria Universitaria incorporara en su informe anual las denuncias por
acoso recibidas y las medidas de resoluciéon propuestas por el CEIA. Segun los
informes y las evaluaciones se podran realizar cambios, si son necesarios, al
presente Protocolo para lograr sus objetivos.

7. VIGENCIA Y REVISION DEL PROTOCOLO.

El presente Protocolo entrard en vigor el dia siguiente de su publicacién en el
BUPO y estara vigente hasta su eventual modificaciéon o derogacion por resolucion
expresa.

ANEXO 1.
LA COMISION PARA LA EVALUACION E INTERVENCION EN SITUACION DE
ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO (CEIA).

1. Definicion de la CEIA

La CEIA es un 6rgano de caracter técnico y especializado en materia de evaluacidn,
investigacion, propuesta de soluciones y seguimiento de las denuncias por acoso
sexual o por razén de sexo que se produzcan en el ambito de aplicacion del
presente Protocolo.

2. Composicion de la CEIA.

La CEIA estara compuesta por personas con formacion en materia de acoso sexual
y por razon de sexo. Para ello, y como se recogen en el Protocolo, se disefiaran los
cursos de formacién necesarios para aquellas personas que pudieran formar parte
de la CEIA.

En la conformacion de la CEIA, se atendra al principio de presencia equilibrada de
mujeres y hombres (Disposicion Adicional 12 LO 3/2007).

= El Director o Directora del Servicio de Prevencién de la UPO o persona en
quien delegue, quien la presidira.

= Lapersona responsable de la Oficina para la Igualdad de la UPO.

= Un experto o experta en materia de acoso sexual y por razon de sexo.

= Un representante de la parte social, a propuesta del Comité de Seguridad y
Salud.
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Se nombraran suplentes para solventar los problemas de incompatibilidad o de
ausencia justificada que en el curso de un expediente se pudieran dar.

La CEIA podra recurrir a personas especialistas en materia de acoso sexual o
incorporar a las personas especialistas en la materia que considere oportuno.

3.

Régimen de funcionamiento de la CEIA.

1.- En lo no previsto por este protocolo la CEIA se regulara segun:

Las disposiciones de la Ley 30/1992 de Régimen Juridico de Ilas
Administraciones Publicas y el Procedimiento Administrativo Comun.

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

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

Sera de aplicacion a los miembros de la CEIA los supuestos de abstencién o
recusacion contemplados en los arts. 28 y 29 de la Ley 30/1992, de 26 de
noviembre.

Funciones

Atender todas las denuncias que se presenten por acoso sexual o por razén
de sexo.

Investigar los hechos que han dado lugar a la denuncia por situacion de
acoso, recabando los documentos necesarios, realizar las oportunas
entrevistas personales, asi como practicar cuantas pruebas se consideren
pertinentes para conformar el diagnostico de la situacion.

Recabar la informacién necesaria de los Servicios Universitarios
correspondientes, que deberan colaborar con la CEIA cuando sea necesario.
Elaborar un informe con las conclusiones sobre el supuesto acoso
investigado.

Supervisar el efectivo cumplimiento de las medidas adoptadas.

Elaborar una memoria anual de actuaciones y darle traslado a los 6rganos
competentes.

ANEXO II

RELACION, NO EXHAUSTIVA, DE CONDUCTAS Y ACTITUDES QUE PUEDEN SER
CONSTITUTIVAS DE ACOSO SEXUAL O POR RAZON DE SEXO.

A modo de ejemplo, no exhaustivo, se provee de un listado de comportamientos y

actitudes que podrian ser constitutivas de acoso sexual o por razén de sexo:

a) Observaciones sugerentes y desagradables, chistes o comentarios sobre
la apariencia o aspecto, y abusos verbales deliberados de contenido
libidinoso.
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b) Invitaciones persistentes, impudicas o comprometedoras pese a que la
persona objeto de las mismas haya dejado claro que resultan no
deseadas e inoportunas.

c) Uso de imagenes o posters pornograficos, fotografias de contenido
sexualmente explicito con el objeto de intimidar a la persona objeto de
acoso sexual o por razon de sexo.

d) Gestos obscenos, contacto fisico innecesario, rozamientos.

e) Observacion clandestina de personas en lugares reservados, como los
servicios o vestuarios.

f) Demandas de favores sexuales acompafiados o no de promesas
explicitas o implicitas de trato preferencial o de amenazas en caso de no
acceder a dicho requerimiento (chantaje sexual, quid pro quo o de
intercambio).

g) Comentarios insinuantes, indirectas o comentarios obscenos.

h) Flirteos ofensivos.

i) Agresiones fisicas.

j) Cualquier otro comportamiento que tenga como causa o como objetivo
la discriminacién, el abuso, la vejacion o la humillaciéon de las personas
por su condicion sexual.

Tipos de acoso sexual y de acoso por razén de sexo:

a) Chantaje sexual. Se habla de chantaje sexual cuando la negativa o la
sumisiéon de una persona a una conducta se utiliza, implicita o
explicitamente, como fundamento de una decisién que repercute sobre el
acceso de esta persona a la formacidon profesional, al trabajo, a la
continuidad del trabajo, la promocién profesional, el salario, entre otras.
Solo son sujetos activos de este tipo de acoso aquellas personas que tengan
poder de decidir sobre la relacion laboral, es decir, la persona
jerarquicamente superior.

b) Acoso sexual ambiental. Su caracteristica principal es que los sujetos activos
mantienen una conducta de naturaleza sexual, de cualquier tipo, que tiene
como consecuencia, buscada o no, producir un contexto intimidatorio,
hostil, ofensivo o humillante. La condicién afectada es el entorno, el
ambiente de trabajo. En este caso, también pueden ser sujetos activos los
compafieros y compaferas de trabajo o terceras personas, relacionadas de
alguna manera con la empresa.

Como ejemplo de este tipo de conductas, se pueden citar los comentarios,
insinuaciones y chistes de naturaleza y contenido, la decoracién del entorno
con motivos sexuales, la exhibicion de revistas con contenido sexual, etc.
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ANEXO III
FORMULARIO DE DENUNCIA POR ACOSO SEXUAL O POR RAZON DE SEXO0

SOLICITANTE
(] Persona "1 Vicerrectorado | [l Responsable de
afectada de Profesorado Area/Unidad/Centro/Departamento/Serv

icio

[] Testigo "1 Vicerrectorado | [
de Estudiantes

Representante de la Junta de
Personal/Comité de Empresa PDI/PAS

'l Direccién |[] Representante | []

Otros

de RRHH del CEUPO
TIPO DE ACOSO
[] Sexual [1 Porrazoén de sexo [1 Otras
discriminaciones
(Especificar)
DATOS DE LA PERSONA SOLICITANTE
Nombre y apellidos
NIF
SEXO

Teléfono de contacto

Correo electrénico

Area/Unidad/Departamento/
Centro/Departamento/Servicio

VINCULACION CON LA UNIVERSIDAD

Personal Funcionario

Personal Interino

Personal Becario

Personal Laboral fijo

Personal Laboral Interino | Estudiante

Otros

DATOS DE LA PERSONA AFECTADA (En el caso de que no sea la solicitante)

Nombre y apellidos

NIF

SEXO

Teléfono de contacto

Correo electrénico

Area/Unidad/Departamento/
Centro/Departamento/Servicio

VINCULACION DE LA PERSONA AFECTADA CON LA UNIVERSIDAD

Personal Funcionario

Personal Interino

Personal Becario

Personal Laboral fijo

Personal Laboral Interino | Estudiante

Otros
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DESCRIPCION DE LOS HECHOS

Se recomienda en esta descripcion incluir informaciéon sobre las personas
implicadas, tipos de conductas, hechos criticos, fechas y lugares en los que se han
estado produciendo las distintas situaciones de acoso, posibles testigos e
identificacion de la persona afectada por el acoso sexual o por razén de sexo.

DOCUMENTACION ANEXA

0 SI ] NO

En caso afirmativo, especificar:

SOLICITUD

Solicito el inicio del Protocolo para la prevencién y la intervencion frente al acoso
sexual y por razén de sexo de la Universidad Pablo de Olavide de Sevilla.

LOCALIDAD Y FECHA FIRMA DE LA PERSONA INTERESADA

CODIGO ASIGNADO (a rellenar por la CEIA)

CODIGO

Los datos personales, aportados en la solicitud asi como el contenido en la
documentaciéon que, en su caso, la acomparfie, serdn tratados por el drgano
competente de la Universidad Pablo de Olavide, con sede en la Ctra. de Utrera, Km 1,
41013 Sevilla, de acuerdo con establecido en la Ley Orgdnica 15/1999, de 13 de
diciembre, de Proteccidn de Datos de Cardcter Personal”.




