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INTRODUCCION

Los Consejos Rectores de Enpresagintza S. Coop y MIK S. Coop. (en adelante
Enpresagintza y MIK) han aprobado el presente “Protocolo de actuacion para la
prevencion del acoso en la facultad de empresariales” (en adelante “Protocolo”) con el
objetivo de evitar que se produzcan situaciones de acoso sexual, de acoso por razones
de sexo, de identidad y expresién de género, orientacion sexual y cualquier otra forma
de violencia machista. Este Protocolo define las conductas a prevenir, especifica
medidas para evitarlas y establece el procedimiento a seguir en caso de denuncia o
reclamacion que pudiera formular quien haya sido objeto de las citadas conductas. En
este procedimiento se garantizara la confidencialidad y la proteccion de la identidad de
las personas afectadas, asi como de todas aquellas que intervengan en el proceso.

CONCEPTUALIZACION

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres vy
hombres, establece que toda empresa esta obligada a adoptar cuantas medidas sean
necesarias para proteger la seguridad y salud en el trabajo de trabajadoras y
trabajadores (art. 14 Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos
Laborales), tanto desde las politicas preventivas, para evitar que se den casos, como
desde las politicas reactivas, para dar respuesta inmediata a los casos que se puedan
dar.

El presente Protocolo esta basado en el Protocolo contra el acoso sexual y sexista en
el trabajo elaborado por Emakunde (2021) y trata de regular lo establecido en la citada
ley.

1. DECLARACION DE PRINCIPIOS

Enpresagintza y MIK conforman un proyecto cooperativo universitario perteneciente a
Mondragon Unibertsitatea centrado en la gestién empresarial y el emprendimiento, con
orientacion global, basado en personas comprometidas, que facilitan la adquisicion de
competencias y valores a su alumnado, e investigan y transfieren conocimiento a las
organizaciones, con el objetivo de contribuir al desarrollo socioecondémico del Pais
Vasco.

El acoso sexual y el acoso por razén de sexo, identidad y expresion de género u
orientacion sexual como expresiones de violencia que se pueden manifestar en el
ambito laboral, constituyen algunas de las situaciones mas devastadoras de la
discriminacién por razéon de género a la vez que una violacion flagrante de otros
derechos fundamentales como la dignidad, la igualdad, la integridad fisica y moral, la
libertad sexual y al derecho al trabajo y a la seguridad y salud en el trabajo. Ademas,
son manifestaciones de las relaciones de poder, que guardan relacién con los roles que
tradicionalmente se han atribuido a las personas en funcion de su sexo y que afectan
de manera mayoritaria a las mujeres y aquellas personas que no cumplen con los roles
socialmente preestablecidos. Por todo ello, son conductas que hay que prevenir, evitar
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y que, cuando se producen, hay que detener y, en su caso, sancionar para que no se
produzcan consecuencias indeseadas para la salud de las victimas.

Por ello, por medio del presente Protocolo, Enpresagintza y MIK se comprometen a
regular un procedimiento de actuacién para resolver las reclamaciones y denuncias
presentadas sobre acoso sexual, acoso por razon de sexo, de género, orientacion
sexual o cualquier otra forma de violencia machista, que se aplique con las debidas
garantias, asi como a formar e informar para que todas las personas integrantes de la
organizacioén, asi como las personas u organizaciones que interactian con ella, sean
conscientes de la necesidad de actuar en el mas absoluto respeto de los derechos
mencionados. Para ello se tendran en consideracion las normas internacionales,
comunitarias y nacionales que son de aplicacion, asi como las declaraciones relativas
al derecho de las personas trabajadoras a disfrutar de un ambiente de trabajo exento de
violencia.

Asi mismo, se quiere garantizar que el alumnado pueda disfrutar de un contexto de
aprendizaje también exento de cualquier tipo de violencia. Enpresagintza y MIK se
comprometen a impulsar un ambiente y cultura de trabajo y aprendizaje respetuosa, en
el que el derecho a la igualdad de trato, a la no discriminacion, a la dignidad, a la
intimidad e integridad, se respeten en todo momento.

2. AMBITO DE APLICACION

Con el compromiso y la obligacion de garantizar la seguridad y salud laboral de toda
persona que compone Enpresagintza y MIK, la cooperativa debe asegurar, por todos
los medios a su alcance, la existencia de un ambiente laboral y académico exento de
riesgos para la salud. En consecuencia, el Protocolo es aplicable al conjunto de
personas que trabajan, estudian y colaboran con Enpresagintza y MIK. Es decir,
personas trabajadoras, tanto socios/as, trabajadores/as por cuenta ajena, alumnado y
personas becarias, subcontratas, visitantes, personas de entidades colaboradoras y
personas trabajadoras autonomas relacionadas con la empresa.

Se recogen a continuacién algunos supuestos que pueden darse y las pautas de
actuacién. La tabla recoge quién puede activar el proceso, asi como las pautas de
aplicacion a seguir, en funcion de las personas que son parte de la situaciéon a analizar:
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PRESUNTA PERSONA
ACOSADORA

PRESUNTA VICTIMA

INTERNA

Trabajador/a o Alumno/a

Persona colaboradora / subcontratada /

INTERNA

Trabajador/a o
Alumno/a

Trabajador/a empresas colaboradoras

La presunta victima y/o
cualquier persona con
conocimiento de la existencia
del presunto acoso puede
activar el protocolo de
Enpresagintza y MIK

La presunta victima puede activar el
protocolo de su organizacion.
Cualquier persona con conocimiento de
la existencia del presunto acoso puede
presentar la queja/denuncia en
Enpresagintza/MIK.
Coordinacion entre
Enpresagintza/MIK y la organizacion.
Incluir referencia en el acta de
coordinacion. Desarrollo de la
instruccién compartida.

La propuesta de sanciény la
decision sobre medidas
disciplinarias, correspondera a
Enpresagintza/MIK.

EXTERNA

Trabajador/a de
empresa
colaboradora
(MIK, Dual, PFG-
PFM...), Persona
colaboradora /
subcontratada

La presunta victima y
cualquier persona con
conocimiento de la existencia
del presunto acoso puede
presentar la queja/denuncia
en MUE-MIK.
Coordinacion entre
Enpresagintza/MIK y la
organizacion externa.
Referencia en el acta de
coordinacion. Aplicacién de
las clausulas en el contrato.
Desarrollo de instruccién
compartida.

La decisién sobre medidas
disciplinarias correspondera
a la organizacién externa
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Los espacios en los que se aplica el presente protocolo son:

e En todos los campus, en los espacios donde se desarrollan actividades
relacionadas con los estudios, en las actividades organizadas/apoyadas por la
Universidad.

e Espacios fisicos y/o virtuales, incluso mas alla de las instalaciones de la facultad.

Si el acoso se produjera fuera de espacio de trabajo o de estudio, debera ponerse de
manifiesto que la situacion en la que se ha originado es por causa directamente ligada
al trabajo o a la actividad de la universidad (por ejemplo, con ocasion de eventos o viajes
con motivo del trabajo o de estudio).

Para ello, Enpresagintza y MIK, en aplicacién de las normas sobre coordinacion de
actividades empresariales contenidas en el art. 24 LPRL, informara a todo el personal
presente en sus centros de trabajo — sea personal propio o procedente de otras
empresas —, a las empresas de las que proceden, a las empresas a las que
desplazan su propio personal, asi como al alumnado de la Facultad sobre la
politica existente de tolerancia cero hacia la violencia en el trabajo y en el ambito
académico y, especificamente, hacia el acoso sexual y acoso por razén de sexo,
identidad y expresion de género u orientacion sexual, y sobre la existencia del
protocolo de actuacién. También recabara de dichas empresas, en primer lugar, el
compromiso de informar a su propio personal sobre dicha politica y sobre la existencia
de ese protocolo de actuacion, bajo cuyo ambito de aplicacién se encuentran; y, en
segundo lugar, la informacién sobre la existencia o no en dichas empresas de un
protocolo propio de actuacién frente al acoso sexual y el acoso por razén de sexo,
identidad y expresion de género u orientacién sexual que pueda aplicarse cuando el
sujeto activo del acoso pertenece a alguna de esas empresas, asi como el compromiso
de que, dado el caso, aplicaran el protocolo.

En la medida en que Enpresagintza y MIK no tengan en un supuesto determinado
capacidad de aplicar el protocolo en su totalidad debido a que el sujeto activo del
presunto acoso queda fuera de su poder de direccion, la organizacion se debera dirigir
a la empresa competente al objeto de que dé cauce a la reclamacion presentada y, en
Su caso, sancione a la persona responsable, con advertencia de que, de no hacerlo, la
relacion mercantil que une a ambas empresas podra extinguirse.

3. NORMATIVA APLICABLE Y DEFINICIONES

3.1 NORMATIVA APLICABLE

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres vy
hombres (LOI), establece:

1. Que tanto el acoso sexual como el acoso por razdn de sexo son actos o conductas
discriminatorias (art. 7.3);

2. Que los planes de igualdad contendran un conjunto ordenado de medidas
evaluables dirigidas a remover los obstaculos que impiden o dificultan la igualdad
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efectiva de mujeres y hombres, en cuyo diagnostico previo y negociado se
contendra, al menos, la prevencion del acoso sexual y por razén de sexo (art.
46.2 LOI).

3. Que las empresas estan obligadas a “promover condiciones de trabajo que
eviten el acoso sexual y 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”,

4. Que “con esta finalidad se podran establecer medidas que deberan negociarse con
los representantes de los trabajadores, tales como la elaboracion y difusién de
codigos de buenas practicas, la realizacion de campafas informativas o
acciones de formacién’ (art. 48.1 LOI);

5. Que larepresentacion de los trabajadores y trabajadoras debe contribuir a prevenir

el acoso sexual y el acoso por razén de sexo en el trabajo:

5.1. Mediante la sensibilizacién de los trabajadores y trabajadoras frente al mismo

5.2. E informando a la direcciébn de la empresa de las conductas o
comportamientos de que tuvieran conocimiento y que pudieran propiciarlo
(art.48.2 LOI).

Ademas, tanto el acoso sexual como el acoso por razén de sexo son riesgos laborales,
de caracter psicosocial, que pueden afectar a la seguridad y salud de quienes los
padecen. En ese sentido, las empresas estan obligadas a adoptar cuantas medidas
sean necesarias para proteger la seguridad y salud en el trabajo de trabajadoras
y trabajadores (art. 14 Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos
Laborales).

En cuanto a las personas trabajadoras que llevan a cabo el acoso sexual o el acoso por
razon de sexo, conviene recordar que ambos tipos de acosos constituyen
incumplimientos contractuales que pueden dar lugar, incluso, al despido disciplinario
de quien los comete. Asi lo establece el art. 54 del Real Decreto Legislativo 2/2015, de
23 de octubre, por el que se aprueba el Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los
Trabajadores.

Por otra parte, la Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de Garantia Integral de la
Libertad Sexual, elimina la distincion entre agresion y abuso sexual, considerandose
agresiones sexuales todas aquellas conductas que atenten contra la libertad sexual sin
el consentimiento de la otra persona. Este cambio de perspectiva contribuye a evitar los
riesgos de revictimizacion o victimizacion secundaria. También se introduce
expresamente como forma de sumisién de la agresién sexual la denominada «sumision
quimica» o mediante el uso de sustancias y psicofarmacos que anulan la voluntad de la
victima. Ademas, esta ley da respuesta especialmente a las violencias sexuales
cometidas en el ambito digital, lo que comprende la difusién de actos de violencia sexual
a través de medios tecnoldgicos, la pornografia no consentida y la extorsién sexual.

Ley 14/2012, de 28 de junio, de no discriminacion por motivos de identidad de género y
de reconocimiento de los derechos de las personas transexuales, aplicable al territorio
de la CAPV, establece en su articulo 5 medidas contra la transfobia, e indica la
obligacién de las administraciones publicas vascas a garantizar el reconocimiento y los
derechos de las personas trans. Asimismo, en el articulo 18 establece que «La
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Administracion educativa vasca garantizara, adoptando todas aquellas medidas que
sean necesarias, una proteccién adecuada a estudiantes, personal y docentes
transexuales contra todas las formas de discriminacién, exclusién social y violencia por
motivos de identidad de género, incluyendo el acoso y el hostigamiento, dentro del
ambito escolar».

El Proyecto de Ley Para la Igualdad Real y Efectiva de las Personas Trans y la Garantia
de los derechos LGTBI aprobado en el congreso el 27 de junio de 2022, recoge entre
otros muchos, los siguientes aspectos relevantes:

e Se reconoce expresamente el derecho de las personas a no ser discriminadas
por motivos de orientaciéon sexual, identidad sexual, expresion de género o
caracteristicas sexuales.

e Se estable una definicion legal de los siguientes términos relacionados con las
personas LGTBI: discriminacion directa e indirecta, discriminacion multiple e
interseccional, acoso discriminatorio, medidas de acciéon positiva,
intersexualidad, orientacién sexual, identidad sexual, expresién de género,
persona trans, familia LGTBI, LGTBIfobia, homofobia, bifobia, transfobia y
violencia intragénero.

3.2 DEFINICIONES

3.2.1 VIOLENCIA SEXUAL

Todo acto (con contacto o sin él) de caracter sexual no deseado. Se distinguen dos
expresiones de violencia sexual.

e ACOSO SEXUAL

Es acoso sexual “cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual
que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una
persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u
ofensivo” (art. 7.1 LOI).

La finalidad inmediata del acoso sexual consiste en obtener algun tipo de
satisfaccion sexual, pero el objetivo final es manifestar el poder de una persona
sobre otra, habitualmente del hombre sobre la mujer, perpetuando, de esta forma,
las estructuras de poder que existen todavia en nuestra sociedad.

o Chantaje Sexual: relativo a los supuestos en que el sujeto activo del acoso
— persona con poder sobre la victima — condiciona un determinado derecho
0 beneficio a la realizacion de un acto de contenido sexual (p.ej., el acceso y
mantenimiento del empleo, el reconocimiento de una condicién laboral, etc.).

o Acoso Ambiental: referido a supuestos en que el sujeto activo crea un
entorno desagradable, intimidatorio u ofensivo para la victima, sin existir un
condicionamiento o repercusiéon sobre el disfrute de derechos o beneficios
(p.€j., compafieros de trabajo que efectuan requerimientos sexuales, piropos,
comentarios obscenos o relativos a la vida intima).
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e AGRESION SEXUAL

“Se consideran en todo caso agresion sexual los actos de contenido sexual que se
realicen empleando violencia, intimidacion o abuso de una situacion de superioridad
o de vulnerabilidad de la victima, asi como los que se ejecuten sobre personas que
se hallen privadas de sentido o de cuya situacion mental se abusare y los que se
realicen cuando la victima tenga anulada por cualquier causa su voluntad.(...) Sélo
se entenderd que hay consentimiento cuando se haya manifestado libremente
mediante actos que, en atencién a las circunstancias del caso, expresen de manera
clara la voluntad de la persona” (art. 178 CP)

Un unico episodio no deseado puede ser constitutivo de violencia sexual.

A modo de ejemplo, pueden constituir violencia sexual los siguientes
comportamientos:

a)

b)

El condicionamiento del acceso al empleo, de una condicion de empleo o del
mantenimiento del empleo, a la aceptacioén, por la victima de un favor de
contenido sexual, aunque la amenaza explicita o implicita en ese
condicionamiento no se llegue a cumplir de forma efectiva (chantaje sexual).

El condicionamiento de acceso a los titulos de la Facultad o al desarrollo de un
proceso de ensefianza-aprendizaje adecuado, a la aceptacion, por la victima de
un favor de contenido sexual, aunque la amenaza explicita o implicita en ese
condicionamiento no se llegue a cumplir de forma efectiva (chantaje sexual).

El contacto fisico deliberado y no solicitado, o un acercamiento fisico excesivo o
innecesario (tocamientos, roces, abrazos, palmaditas, pellizcos...).

Las comunicaciones (llamadas telefonicas, enviar cartas, correos electrénicos,
mensajes o fotografias u otros materiales) de caracter sexual ofensivo sobre
cuestiones de indole sexual.

La difusion y redifusién de imagenes privadas de la persona sin su
consentimiento.

Presionar o coaccionar para mantener relaciones sexuales.

Amenazas de represalias tras negarse a acceder a alguna de las insinuaciones
o peticiones sexuales.

Cualquier tipo de agresion sexual de las tipificadas en el Cédigo Penal.

La adopcion de represalias contra las personas que denuncien, atestiglien,
ayuden o participen en investigaciones de acoso, al igual que sobre las personas
que se opongan a cualquier conducta de este tipo, ya sea sobre si mismas o
frente a terceras personas.

Realizar gestos, sonidos o movimientos obscenos.

Hacer preguntas sobre la vida sexual.

Invitar o pedir reiteradamente citas cuando se ha expresado una negativa.
Dificultar el movimiento de una persona buscando contacto fisico.

Hacer insinuaciones sexuales.

Hacer comentarios o valoraciones continuos sobre el aspecto fisico o la
apariencia de la persona.

Pedir abiertamente relaciones sexuales sin presion.

Difundir rumores con connotacién sexual o sobre la vida sexual de una persona.
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r) Observacion clandestina o encubierta de personas en lugares reservados, tales
como bafos o vestuarios.

s) Uso de imagenes en el lugar de trabajo y/o en los equipos de trabajo con
contenido degradante desde el punto de vista sexual (sugestivos o pornografico).

t) Uso de imagenes en el aula o espacios académicos con contenido degradante
desde el punto de vista sexual (sugestivos o pornograficos).

u) Contar chistes o decir piropos de contenido sexual de forma reiterada.

v) Hablar reiteradamente sobre las propias habilidades o capacidades sexuales.

w) Mirar con fijacion o lascivamente el cuerpo de alguna persona de forma reiterada.

X) Preguntas, descripciones o comentarios sobre fantasias, preferencias vy
habilidades/capacidades sexuales.

3.2.2 ACOSO POR RAZON DE SEXO, IDENTIDAD Y EXPRESION DE GENERO U
ORIENTACION SEXUAL

Cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo, identidad y expresion de
género y/u orientacion sexual de una persona, con el propésito o el efecto de atentar
contra su dignidad y de crear un entorno intimatorio, degradante u ofensivo.

Pueden llevarlo a cabo tanto superiores jerarquicos, como compafieros o comparneras
o inferiores jerarquicos, tienen como causa los estereotipos de género y, habitualmente,
tienen por objeto despreciar a las personas de un sexo por la mera pertenencia al
mismo, minusvalorar sus capacidades, sus competencias técnicas y destrezas.

Entre otros comportamientos rechazables, pueden constituir conductas acusadoras que
se exponen a continuacion:

a) Uso de conductas discriminatorias por el hecho de ser mujer u hombre, o
pertenecer al colectivo LGTBIQA+.

b) La discriminaciéon por embarazo, maternidad o paternidad, constituyéndose
discriminacién directa por razén de sexo todo trato desfavorable a las personas
relacionado con el embarazo, la maternidad o paternidad.

c) Las descalificaciones publicas y/o privadas y reiteradas sobre la persona y su
trabajo, sus capacidades, sus competencias técnicas, sus destrezas... por razén
de su sexo, identidad, y expresion de género u orientacion sexual.

d) La utilizacion de expresiones sexistas, denigrantes, que impliquen la
minusvaloracion de esas capacidades, competencias, destrezas...

e) Ignorar aportaciones, comentarios o acciones segun el sexo, identidad u
orientacion sexual de la persona que los realiza (excluir, no tomar en serio).

f) Negarse a acatar 6rdenes o seguir instrucciones procedentes de superiores
jerarquicos que son mujeres o personas del colectivo LGTBIQA+.

g) Asignar a una persona un puesto de trabajo o funciones de responsabilidad
inferior a su capacidad, a causa de su sexo, identidad/expresion de género u
orientacion sexual.

h) Sabotear su trabajo o impedir deliberadamente el acceso a los medios
adecuados para realizarlo (informacién, documentacion, equipamiento...) por
razon de su sexo, identidad/expresién de género u orientacion sexual.

i) Tratar a las personas como si fueran menores de edad, como si fuesen personas
dependientes, como si fueran personas intelectualmente inferiores... (con la
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forma de hablar, de tratarla...), por razén de su sexo, identidad/expresion de
género u orientacion sexual.

i) Impartir 6rdenes vejatorias que tenga su causa en el sexo, identidad/expresion
de género u orientacién sexual de la persona.

k) Ridiculizar, degradar o discriminar a las personas que asumen tareas que
tradicionalmente ha asumido el otro sexo, incluyendo el acoso a los hombres
que disfrutan de sus derechos relacionados con el cuidado.

[) Denegar permisos a los cuales tiene derecho una persona, de forma arbitraria y
por razén de su sexo, identidad/expresion de género u orientacion sexual.

m) Utilizar humor sexista, homofdbico, transfébico...

n) Las actitudes que comporten vigilancia extrema y continua.

o) La orden de aislar e incomunicar a una persona.

4. PRINCIPIOS, GARANTIAS Y PROCEDIMIENTO

La aplicacion del presente protocolo supone la observancia de los siguientes principios
informadores del procedimiento y de las garantias que a continuacién se sefialan:

Es necesario que la tramitacién se realice de forma urgente y que se fije un plazo
maximo para la resolucién de las reclamaciones o denuncias que se tramiten.

Todos los tramites que se realicen en el procedimiento seran confidenciales y sélo
pueden ser conocidos, y segun el papel que desarrollen, por las personas que
intervienen directamente en el desarrollo de las diferentes fases de este protocolo. Ello
supone, en aplicacion de la Ley Organica 3/2018 de proteccion de datos personales
y garantia de los derechos digitales, la no inclusion en los expedientes de datos
personales, indicacion expresa a las personas que intervengan de la obligaciéon de
guardar secreto sobre el tema, custodia de la documentacion, utilizacion de cédigos
alfanuméricos para identificar los expedientes, etc. en aplicacién de la normativa de
proteccién de datos personales. Los datos relativos a la salud tienen que ser tratados
de forma especifica, de manera que se incorporen al expediente después de la
autorizacion expresa de la persona afectada, y cualquier informe que se derive tiene
que respetar el derecho a la confidencialidad de los datos de salud.

El procedimiento tiene que proteger tanto la intimidad de la persona acosada, como la
de todas las personas implicadas en el procedimiento. Se tiene que actuar con la
discrecion necesaria para proteger la intimidad y la dignidad de las personas
afectadas. Las actuaciones tienen que tener lugar con el maximo respeto a todas las
personas implicadas (testigos, denunciadas, etc.).
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El procedimiento tiene que garantizar la audiencia imparcial y un tratamiento justo a
todas las personas implicadas. Todas las personas que intervengan en el
procedimiento tienen que actuar de buena fe en la investigacion de la verdad vy el
esclarecimiento de los hechos denunciados. Todas las personas implicadas en el
procedimiento tienen derecho a la informacion sobre el procedimiento de la empresa,
los derechos y deberes, qué fase se esta desarrollando y, segun la caracteristica de
participacion (afectadas, testigos, denunciadas), del resultado de las fases. Durante
todas las actuaciones de este procedimiento las personas implicadas pueden estar
acompahadas y asesoradas por una o diversas personas de su confianza del entorno
de la empresa.

Se garantizara que no se produzcan represalias contra las personas que denuncien,
atestiglien, ayuden o participen en investigaciones de acoso, al igual que sobre las
personas que se opongan o critiquen cualquier conducta de este tipo, ya sea sobre si
mismas o frente a terceras. La adopcion de medidas que supongan un tratamiento
desfavorable de alguno de los sujetos sefialados (personas denunciantes, testigos, o
coadyuvantes) seran consideradas nulas. Si se hubieran producido represalias o
existido perjuicio para la victima o denunciantes del acoso durante el procedimiento,
éstas seran, como minimo, restituidas en las condiciones en que se encontraban antes
del mismo, sin perjuicio de cualesquiera otros procedimientos que quisieran iniciar a
propésito de esta situacién y de las consecuencias que de ello se deriven. La
presentacion deliberada de una queja o denuncia falsa de acoso sexual o por razén de
sexo constituyen un motivo de sancion muy grave.

Todas las personas que tengan conocimiento de la existencia de algun tipo de conducta
de acoso sexual y/o acoso por razén de sexo, identidad o expresion de género u
orientacion sexual deben informar de su existencia a los érganos competentes. Todas
las personas que sean citadas en el transcurso de la aplicacién de este procedimiento
tienen el deber de implicarse y de prestar su colaboracion.

Con la finalidad de garantizar el procedimiento, la empresa tiene que contar con la
participacion de personas formadas en igualdad y en el ejercicio de su funcién.
Asimismo, es importante que la determinacién de la composicion del 6rgano
encargado de tramitar las denuncias se base, como minimo, en la presencia
equilibrada de mujeres y hombres.

En lo posible, se debe evitar que la persona acosada tenga que exponerse de manera
reiterada y describir en repetidas ocasiones las conductas de las que ha sido victima.
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Las personas afectadas por cualquier conducta constitutiva de acoso sexual y acoso por
razon de sexo, identidad o expresion de género u orientacion sexual tienen derecho a
ser resarcidas a través de los mecanismos legales establecidos, pero también a través
de la asuncién por parte de la empresa de los siguientes compromisos que se
establecen a titulo ejemplificativo, tales como el apoyo a la victima de acoso en el
entorno profesional, de tal manera que la empresa se compromete a poner en marcha
medidas conducentes a la recuperacion del proyecto profesional de la victima; la
puesta a disposicion de la victima de cuantas medidas se estimen pertinentes para
garantizar el derecho a la proteccion integral de la salud hasta su completo
restablecimiento, como puedan ser el apoyo profesional psicoldgico y/o médico a las
victimas de acoso o el contacto con la asesoria confidencial que acompanara, asesorara
y apoyara las gestiones de la victima en su vuelta a la situacion de normalidad previa al
suceso.

4.1 PRESENTACION DE QUEJAS Y/O DENUNCIAS

Cualquier trabajador/a, alumno/a, cualquier 6rgano social o cualquier otra persona que
tenga conocimiento de situaciones de acoso, debe plantear una queja o denuncia
relativa a acoso sexual o acoso por razén de sexo, identidad o expresién de género u
orientacion sexual con arreglo al procedimiento que a continuacién se regula, ante la
Asesoria Confidencial.

La Asesoria Confidencial, cuya composicion ha sido acordada por la Comisién de
Igualdad, se debe formar de acuerdo con los siguientes criterios: mas de una persona
con formacién en cuestiones de igualdad y preferiblemente mujeres. En caso de no
disponer de formacién, se procuraran los medios o instrumentos, asi como tiempo
dentro de la jornada de trabajo para adquirir dicha formacion. La composicién de la
Asesoria Confidencial estara siempre disponible en la intranet GUNEA/GANBARA y en
MUdle.

Si la denuncia viene por parte de una persona trabajadora, la Asesoria Confidencial
estara formada por:

Eunate Elio - Coordinadora de Desarrollo de Personas

Nerea Erefiaga - Experta en prevencién de violencia contra las mujeres
Agurtzane Lekuona - Responsable de Berdintasun Taldea

Iraitz Oiartzabal - Delegada de Prevencién de Riesgos Laborales.

En caso de la denuncia parta de un alumno o alumna, la Asesoria Confidencial estara
formada por:
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Nerea Erefiaga - Experta en prevencion de violencia contra las mujeres
Agurtzane Lekuona - Responsable de Berdintasun Taldea

Mikel Mesonero (Talento para la gestién) o Aitor Lizarza (MTA) o persona en
quien deleguen

En caso de que alguna de las personas mencionadas sean parte implicada en el caso,
seran sustituidas por personas de perfil similar.

4.2 INFORMACION, ASESORAMIENTO, ACOMPANAMIENTO Y PREPARACION
PARA LA FASE DE DENUNCIA INTERNA E INVESTIGACION

En los supuestos en que las actuaciones o conductas tengan caracter machista, la queja
podra presentarse de forma verbal o escrita ante la Asesoria Confidencial.

Si la Asesoria Confidencial estimase que la conducta sobre la que se plantea la queja
puede ser calificada como acoso sexual, acoso por razén de sexo o por
identidad/expresion de género u orientacion sexual, informara a la presunta victima
sobre la necesidad de presentar una denuncia por escrito para dar comienzo al
procedimiento formal.

En el supuesto de que se estime que nos encontramos ante una conducta machista que,
de seguir produciéndose, puede dar lugar a situaciones de acoso sexual o acoso por
razon de sexo o por identidad/expresién de género y orientacion sexual la Asesoria
Confidencial iniciara un procedimiento confidencial y rapido de confirmacion de la
veracidad de la queja, pudiendo para ello acceder a cualquier lugar de la empresa y en
cualquier momento y recabar las declaraciones de quien considere necesario.

Observados indicios de conducta machista en la queja presentada, la Asesoria
Confidencial entrara en contacto de forma confidencial con la persona contra la que se
ha presentado la queja, sola o en compaiiia de la presunta victima, a eleccion de esta,
para manifestarle, por un lado, la existencia de una queja sobre su conducta que, de ser
cierta y reiterarse o persistir en el tiempo podria llegar a calificarse como acoso sexual
0 acoso por razon de sexo o por identidad/expresion de género y orientacion sexual, y
por otro lado, las consecuencias o sanciones disciplinarias que de ello podrian
detraerse.

La persona acusada de haber llevado a cabo esa conducta sexista podra ofrecer las
explicaciones que considere convenientes.

En esta primera fase o procedimiento informal de solucién, la Asesoria Confidencial se
limitara exclusivamente a transmitir la queja y a informar sobre las eventuales
responsabilidades disciplinarias en las que puede incurrir de persistir en su conducta.

El objetivo del procedimiento informal sera resolver el problema extraoficialmente y que
no llegue a convertirse en una situacion de acoso sexual o por razon de sexo o por
identidad/expresion de género y orientacion sexual. Y ello asi, porque en ocasiones el
hecho de manifestar al sujeto activo las consecuencias ofensivas e intimidatorias que
se generan de su comportamiento y las posibles consecuencias que pueden acarrear
de convertirse en acoso, es suficiente para que se solucione el problema.
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El procedimiento se desarrollara en un plazo maximo de siete dias laborables. En
principio, la Asesoria Confidencial debe partir de la credibilidad de la persona que
presenta la queja y tiene que proteger la confidencialidad del procedimiento y la dignidad
de las personas. A tal efecto y al inicio del mismo les seran asignados cédigos numéricos
a las partes afectadas con la finalidad de documentar esta tipologia de casos que, sin
llegar a ser constitutivos de acoso, pueden derivar en aquéllos.

En el plazo de siete dias laborables, contados a partir de la presentacion de la queja, se
dara por finalizado el proceso. Solamente en casos excepcionales y de imperiosa
necesidad podra ampliarse el plazo en tres dias.

Del resultado del procedimiento informal, la Asesoria Confidencial dara conocimiento
inmediato a la direccion de la cooperativa, a los érganos sociales y al érgano
especifico en materia de riesgos laborales (Comité de Seguridad y Salud). También
dara conocimiento inmediato, en su caso, a la Comision Permanente de Igualdad.

4.3 PROCEDIMIENTO FORMAL

El objetivo de estas medidas es sistematizar los procedimientos de actuacion frente a
situaciones de acoso, facilitando los instrumentos y mecanismos para ello.

4.3.1 INICIO DEL PROCESO. LA DENUNCIA, VALORACION PREVIA Y
ADOPCION DE MEDIDAS CAUTELARES

Cuando las actuaciones denunciadas puedan ser constitutivas de acoso, asi como en
el supuesto de que la persona denunciante no quede satisfecha con la solucion
alcanzada en la fase previa, bien por entender inadecuada la solucién ofrecida o bien
por producirse reiteracion en las conductas denunciadas; y sin perjuicio de su derecho
a denunciar ante la Inspeccién de Trabajo y de la Seguridad Social, asi como en la via
civil, laboral o a querellarse en la via penal, podra plantear una denuncia formal con la
finalidad de dilucidar las eventuales responsabilidades disciplinarias de la persona
denunciada.

La denuncia se realizara por escrito y se remitird a la Asesoria Confidencial. La Asesoria
Confidencial valorara la fuente, la naturaleza y la seriedad de dicha denuncia, e
investigara la situacion denunciada. En ese sentido, la Asesoria Confidencial debe partir
de la credibilidad de la persona que presenta la queja y tiene que proteger la
confidencialidad del procedimiento y la dignidad de las personas. A tal efecto y al inicio
del mismo les seran asignados cddigos numéricos a las partes afectadas.

Ademas de la victima, cualquier persona que tenga conocimiento de algun acto de
acoso podra denunciar dicha situacion.

La Asesoria Confidencial debera garantizar la maxima confidencialidad de todas las
denuncias formales, bajo apercibimiento de sancion en caso de que no se respete este
principio.




mn

Mondragon
Unibertsitatea

Enpresagintza

Fakultatea

A partir de la recepcion de la denuncia, la Asesoria Confidencial comunicara de forma
confidencial la situacion a la direccién de Enpresagintza y MIK para que ésta, en su
caso, adopte medidas cautelares. Entre las posibles medidas cautelares se encuentran,
siempre que asi fuera posible, el alejamiento inmediato de los sujetos activo y pasivo
del acoso con el objetivo de impedir que la situacion lesiva para la salud e integridad de
la victima continue produciéndose, esto es, cambio de centro de trabajo o estudio,
adaptacion de la jornada, permisos retribuidos, etc.

Estas medidas, en ningun caso podran suponer para la victima un perjuicio o
menoscabo en las condiciones de trabajo o estudio, ni modificacion sustancial de las
mismas, asi como tampoco podran suponer un menoscabo de los derechos de la
persona presuntamente acosadora.

También ofrecera informacién suficiente a la Comision Permanente de Igualdad. La
Asesoria Confidencial informara de la existencia de la denuncia y de las actuaciones
llevadas a cabo hasta ese momento en relacion con ésta. La Comisién Permanente de
Igualdad también estara sujeta al principio de confidencialidad.

4.3.2 PROCEDIMIENTO

La Asesoria Confidencial utilizara los procedimientos de investigacion que considere
convenientes para la confirmacion de la veracidad de la denuncia, respetando en todo
caso los derechos fundamentales de las personas implicadas, sobre todo el derecho a
la intimidad y a la dignidad de ambas.

Debera dar notificaciéon de la presentacion de la denuncia lo mas rapidamente posible a
la persona denunciada.

Debera ademas darle audiencia en presencia o no de la victima a eleccion de esta ultima
0, en su caso, de la persona denunciante; también a eleccion de esta. Tanto unas como
otras podran solicitar la presencia de otra u otras personas integrantes de los érganos
sociales, o si se considera conveniente de otros u otras trabajadoras, o alumnos o
alumnas a efectos de configurar la prueba testifical.

Se intentara recabar toda la informacion con una Unica explicaciéon de los hechos por
parte de la victima, cuando sea ésta quien realice la denuncia (salvo que resultase
imprescindible establecer posteriores entrevistas para la resolucion del caso),
garantizando la confidencialidad y la agilidad en el tramite.

4.3.3 CONCLUSION DEL PROCESO. ELABORACION DEL INFORME.

En el plazo maximo de diez dias laborables contados a partir de la presentacién de la
denuncia, la Asesoria Confidencial elaborara y aprobara un informe sobre el supuesto
de acoso investigado, en el que indicara los hechos, los testimonios, pruebas recabadas,
las conclusiones alcanzadas y las circunstancias agravantes observadas. Dicho informe
se trasladara a la direccién de Enpresagintza y MIK de forma inmediata y a la Comision
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Permanente de Igualdad para que, en su caso, el 6rgano competente inicie expediente
disciplinario. Solamente en casos excepcionales y de imperiosa necesidad podra
ampliarse el plazo en tres dias.

Se garantizara que no se produzcan represalias contra las personas que denuncien,
atestiglien, ayuden o participen en investigaciones de acoso, al igual que sobre las
personas que se opongan o critiquen cualquier conducta de este tipo, ya sea sobre si
mismas o frente a terceras. La adopciéon de medidas que supongan un tratamiento
desfavorable de alguno de los sujetos sefnalados (personas denunciantes, testigos, o
coadyuvantes) seran consideradas nulas.

Si se hubieran producido represalias o existido perjuicio para la victima o denunciantes
del acoso durante el procedimiento, estas seran, como minimo, restituidas en las
condiciones en que se encontraban antes del mismo, sin perjuicio de cualesquiera otros
procedimientos que quisieran iniciar a proposito de esta situacion y de las
consecuencias que de ello se deriven.

No obstante lo anterior, las denuncias, alegaciones o declaraciones, que se demuestren
como intencionadamente fraudulentas y dolosas, y realizadas con el objetivo de causar
un mal injustificado a la persona denunciada, seran sancionadas de acuerdo con lo
dispuesto en el régimen disciplinario establecido en el Reglamento Interno, sin perjuicio
de las restantes acciones que en derecho pudieran corresponder.

Si la Asesoria Confidencial no fuera capaz de acumular las pruebas necesarias para
que la denuncia pueda ser declarada fundada, la persona denunciante, cuando ésta sea
la propia victima, no podra ser obligada a trabajar contra su voluntad con la persona
denunciada. La direccién de la empresa se compromete a facilitar el cambio de puesto
de trabajo, siempre que ello sea posible.

La utilizacion de este procedimiento no impedira en absoluto que la victima pueda
recurrir, en el momento que considere conveniente, a la inspeccion de trabajo o a la via
judicial a través del procedimiento de tutela correspondiente. Asimismo, en el caso de
que existan indicios de delito, la empresa trasladara de inmediato el conocimiento
de esos hechos a las autoridades competentes.

Aparte de trasladar el informe que pone fin al procedimiento al érgano competente para
que inicie, en su caso, el expediente disciplinario correspondiente, como resultado de la
investigacion, cabria proponer medidas preventivas para que la situacion no vuelva a
repetirse, las cuales deberian ser validadas en el Comité de Seguridad y Salud.

Con un objetivo disuasorio, del resultado de la investigacion realizada y del expediente
sancionador, se dara conocimiento suficiente en el ambito en que la actuacion
sancionada fue llevada a cabo, respetando — en todo caso — el derecho a la intimidad
de las personas afectadas.
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5. TIPIFICACION DE FALTAS Y SANCIONES

Los actos y conductas constitutivas de acoso sexual y acoso por razén de sexo,
identidad o expresién de género y orientacion sexual constituyen incumplimientos
laborales objeto de sancion disciplinaria. En todo caso, para la calificacion de las faltas
y para la imposicion de sanciones, se cumplira lo previsto en el Reglamento Interno en
el caso de trabajadores/as.

En el caso del alumnado, estos actos y conductas también constituyen incumplimiento
del orden que debe primar en la Facultad objeto de sancion disciplinaria. Para la
calificacion de las faltas y la imposicion de sanciones, se cumplira con lo previsto en el
Reglamento Disciplinario en el caso del alumnado.

5.1. CIRCUNSTANCIAS AGRAVANTES:

Por su parte, y con la finalidad de valorar la gravedad de los hechos y determinar las
sanciones que, en su caso, pudieran imponerse, se tendran como circunstancias
agravantes aquellas situaciones en las que:

a) Exista abuso de situacion de superioridad jerarquica o la persona que comete el
acoso tenga poder de decisidn sobre las condiciones de trabajo de la victima o
sobre la propia relacion laboral. En el caso del alumnado, que la persona que
comete el acoso tenga poder de decisidn sobre las condiciones académicas de
la victima.

b) Exista reiteracion de las conductas ofensivas después de que la victima hubiera
utilizado los procedimientos de solucion.

c) La persona que comete el acoso sea reincidente en la comision de actos de
acoso sexual y/o por razén de sexo, identidad o expresion de género y
orientacion sexual.

d) Existan dos o mas victimas.

e) La victima sufra algun tipo de discapacidad fisica, psiquica o sensorial.

f) El estado psicolégico o fisico de la victima haya sufrido graves alteraciones
médicamente acreditadas.

g) Se demuestren conductas intimidatorias o represalias por parte de la persona
agresora hacia la victima, testigos o Asesoria Confidencial.

h) Elacoso se produzca durante el proceso de seleccidén o promocion del personal.

i) Se ejerzan presiones o coacciones sobre la victima, testigos o personas de su
entorno laboral o familiar con el objeto de evitar o entorpecer el buen fin de la
investigacion.

j) Exista situacion de contrataciéon temporal, interinidad, periodo de prueba,
situacién de becaria o becario o realizacion de practicas por parte de la victima.

5.2. SANCIONES

Las sanciones asociadas a estas faltas se regulan en el Reglamento Interno de las
Cooperativas MU Enpresagintza y MIK y en el Reglamento Disciplinario de la
Facultad de Empresariales de Mondragon Unibertsitatea.
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Cuando en aplicaciéon del procedimiento instaurado en el protocolo, el expediente
disciplinario desemboque en una sancion distinta a la del despido disciplinario de la
persona trabajadora acosadora o a la de la baja de sus estudios en el caso del
alumnado, ésta quedara obligada a asistir a un curso formativo con el contenido que se
especifica en el apartado de Sensibilizacion, Informacion y Formacion de este Protocolo.

6. POLITICAS DE DIVULGACION

El objetivo de las acciones de prevencién es sensibilizar a las trabajadoras y los
trabajadores y al alumnado de la importancia de mantener un entorno laboral y
académico respetuoso con la libertad y la dignidad de las personas.

El fomento de un entorno laboral libre de acoso sexual precisa que los valores de la
igualdad sean compartidos por todas las personas integrantes de la organizacion.

Por lo tanto, es absolutamente necesario garantizar el conocimiento de este Protocolo
por parte de todas las personas afectadas.

Fundamentalmente, esto se ve facilitado por la implementacion de acciones como:

e Elaborar una declaracién de principios, en la que se sefiale su compromiso con
la erradicacion del acoso y la defensa del derecho a la dignidad de las personas
trabajadoras y alumnado del centro.

e Difundir su posicionamiento de rechazo a cualquier forma de discriminacién por
razon de sexo, identidad y expresion de género u orientacion sexual, a traves de
los medios de comunicacién internos de mayor utilizacion.

e Dar aconocer la Comision de Igualdad de la facultad y las actividades que llevara
a cabo durante el curso académico, como por ejemplo: desarrollar iniciativas los
dias 25 de noviembre (Dia internacional para la eliminacién de la violencia contra
las mujeres), 8 de marzo (Dia internacional de las mujeres), 17 de mayo (dia
internacional contra la LGTBIQA+ Fobia) y 28 de junio (Dia internacional del
Orgullo LGTBIQA+), sin olvidar que el feminismo y las acciones contra la
violencia machista deben ser abordadas en el dia a dia.

e Informar desde las titulaciones de la Facultad de la existencia del protocolo al
inicio del curso académico para que todo el alumnado participante advierta la
existencia de informacion y actuacion ante cualquier situacion regulada por este
protocolo, ademas de concienciar de las actitudes que se pueden adoptar.

e Informar a las nuevas incorporaciones como personal trabajador en la sesion de
acogida sobre la existencia del protocolo para advierta la existencia de
informacion y actuacién ante cualquier situacion regulada por este protocolo,
ademas de concienciar de las actitudes que se pueden adoptar.

e Facilitar el protocolo junto con el manual de acogida en la empresa o como parte
del mismo.

Difundir el protocolo entre todos los trabajadores y trabajadoras.
Publicar dicho protocolo en la intranet GUNEA/GANBARA y en MUdle.

En el documento de divulgacion, se hara constar el nombre, teléfono y la direccion y la
direccion fisica y de correo electrénico de contacto de la Asesoria Confidencial, que
debera mantenerse actualizada.
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En el marco de la coordinacién de actividades (art. 24 LPRL), se facilitara el protocolo a
toda empresa con la que se contrate o subcontrate cualquier prestacion de servicio y las
personas trabajadoras auténomas.

Se incorporara una clausula sobre la prevencion del acoso sexual, el acoso por razones
de sexo, de género, u orientacion sexual y cualquier otra forma de violencia machista,
asi como la existencia de este protocolo, en los convenios universidad-empresa que
rigen las estancias del alumnado en terceras organizaciones.

Se procurara por todos los medios posibles que las personas y entidades colaboradoras
conozcan la politica de Enpresagintza y MIK en esta materia.

7. SENSIBILIZACION, INFORMACION Y FORMACION

Se garantizara que la politica informativa y formativa de la cooperativa en materia de
igualdad y de prevencion de riesgos laborales incluya la formacion adecuada sobre
igualdad y prevencién de la violencia en el trabajo y en el entorno académico a todos
los niveles (personas trabajadoras, alumnado, Consejo Rector, Consejo Social y Comité
de Seguridad y Salud).

La formacion incluira, como minimo, los siguientes aspectos:

e La identificacién de las conductas constitutivas de acoso sexual y acoso por

razon de sexo, identidad y expresion de género u orientacion sexual.

Los efectos que producen en la salud de las victimas.

Los efectos discriminatorios que producen en las condiciones laborales de
quienes lo padecen.

Los efectos negativos para la propia organizacion.

La obligatoriedad de respetar los derechos fundamentales (derecho a la dignidad
de las personas, a la igualdad, a la integridad fisica y moral, a la libertad sexual),
y el derecho a la seguridad y salud en el trabajo y el propio derecho al trabajo.

e La prohibicién de realizar actos y conductas constitutivas de acoso sexual y
acoso por razén de sexo, identidad y expresidon de género u orientacion sexual.

e Régimen disciplinario en los supuestos de acoso sexual y acoso por razon de
sexo, identidad y expresion de género u orientacion sexual.

e Responsabilidades en las que puede incurrir la empresa y, en particular, las
derivadas de la relacién laboral como desde el punto de vista de la prevencién
de riesgos laborales.

e Procedimiento de actuacién previsto en el Protocolo.

Quienes formen parte de la Asesoria Confidencial o puedan llegar a hacerlo, asi como
el Consejo Rector, el Consejo Social, los y las responsables de area, y equipo de
coordinacién y/o aquellas personas que ostenten un cargo de responsabilidad respecto
a este protocolo, quedan obligados a seguir los cursos formativos que se organicen en
relacion con esta materia. Asimismo, Enpresagintza y MIK promoveran acciones
formativas para las personas trabajadoras y al alumnado con el fin de lograr una mayor
sensibilizacion.




mn

Mondragon
Unibertsitatea

Enpresagintza

Fakultatea

También el profesorado debe recibir formacion para detectar diferentes tipos de acoso
y violencia: en el caso de que el profesorado y el personal de la universidad observen
alguno de los siguientes casos y/o existan denuncias en el curso, deberan recibir
formaciones para identificar y actuar contra las conductas de acoso y agresion.

Periddicamente se actualizara la formacion del personal en esta materia vy
especialmente a las personas mencionadas anteriormente, mediante la programacion
de un curso formativo de, al menos, media jornada de duracién.

Ademas, se trabajara la perspectiva feminista e inclusiva de forma transversal en las
aulas. También se realizaran charlas, debates, talleres, seminarios y otras actividades
para los distintos colectivos de la universidad, dirigidas a sensibilizar y a desmitificar
patrones y estereotipos que reproducen las violencias de género, violencias contra
la identidad y expresion de género y violencia contra la libertad sexual.

8. EVALUACION Y SEGUIMIENTO

La Asesoria Confidencial llevara el control de las denuncias presentadas y de la
resolucién de los expedientes con el objetivo de realizar cada dos afos un informe de
seguimiento sobre la aplicacion del presente protocolo en la cooperativa.

Este informe se presentara a la coordinacion, a los 6rganos sociales, a la Comision de
Igualdad y al Comité de Seguridad y Salud.

Igualmente, se remitira a Emakunde un informe bianual donde se contenga el numero
de procedimientos que, en aplicacion del protocolo, se han iniciado donde se contenga
una descripcion general de las conductas que han requerido su aplicacion, asi como las
posibles incidencias y problemas detectados a propdsito de su aplicacion.

Ademas:

e La Comision de Igualdad de la Facultad o cualquier persona interesada en el
tema, apoyara e impulsara proyectos de investigacion sobre esta materia.

e Seincluiran en el cuestionario de diagndstico cualitativo para el Plan de Igualdad
preguntas que permitan detectar posibles situaciones o conductas de violencias
de género y contra el colectivo LGTBIQA+.

e Se incluira en la Prevencion de Riesgos Laborales, la perspectiva de acoso
sexual, el acoso por razones de sexo, de género, u orientaciéon sexual y cualquier
otra forma de violencia machista.

e Se incluiran en la Encuesta bianual de Cultura Organizativa preguntas
especificas que permitan conocer la calidad de las relaciones laborales desde la
perspectiva del acoso sexual, el acoso por razones de sexo, de género, u
orientacion sexual y cualquier otra forma de violencia machista.

e Se incluiran preguntas relacionadas con las conductas que se regulan mediante
este protocolo en los cuestionarios de satisfaccion con el ambito académico
dirigidos al alumnado

e Se elaborara un registro de todas las actuaciones e intervenciones que se
realicen desde la Facultad donde consten los siguientes datos: personas que
consultan o denuncian, descripcion de los casos de discriminacion y/o de
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violencias, evaluacion de los mismos, estrategias de intervencién planteadas y
tramitacién dada a los casos planteados.

9. INFORMACION A LAS VICTIMAS

Se informara a las posibles victimas sobre los servicios publicos disponibles en la
Comunidad Auténoma de Euskadi para garantizar su adecuada proteccion y
recuperacion.

Estos recursos se pueden consultar en los siguientes enlaces web:

http://www.emakunde.euskadi.eus/servicio/-/defensa/

http://www.emakunde.euskadi.eus/violencia/-/violencia/

https://www.euskadi.eus/web01-
a2langiz/es/contenidos/informacion/6011/es 2272/index.shtml

Se recogen también los servicios de igualdad de los ayuntamientos donde la Facultad
de Empresariales de Mondragon Unibertsitatea cuenta con un campus o sede:

Onati: https://www.xn--oati-gga.eus/es/el-ayuntamiento/departamentos/iqualdad

Irdn: https://www.irun.org/es/iqualdad-y-lgtbig

Bilbao:
https://www.bilbao.eus/cs/Satellite?c=Page&cid=1279147348701&language=es&pagei
d=1279147348701&pagename=Bilbaonet%2FPage%2FBIO detallePagina



http://www.emakunde.euskadi.eus/servicio/-/defensa/
http://www.emakunde.euskadi.eus/violencia/-/violencia/
https://www.euskadi.eus/web01-a2langiz/es/contenidos/informacion/6011/es_2272/index.shtml
https://www.euskadi.eus/web01-a2langiz/es/contenidos/informacion/6011/es_2272/index.shtml
https://www.o%C3%B1ati.eus/es/el-ayuntamiento/departamentos/igualdad
https://www.irun.org/es/igualdad-y-lgtbiq
https://www.bilbao.eus/cs/Satellite?c=Page&cid=1279147348701&language=es&pageid=1279147348701&pagename=Bilbaonet%2FPage%2FBIO_detallePagina
https://www.bilbao.eus/cs/Satellite?c=Page&cid=1279147348701&language=es&pageid=1279147348701&pagename=Bilbaonet%2FPage%2FBIO_detallePagina
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0. MODELO DE DENUNCIA

SOLICITANTE:

Persona afectada

Represente de la plantilla / alumnado

Gestion de Personas

Otros

TIPO DE ACOSO:

Acoso sexual

Acoso por razon de sexo

Acoso por razon de identidad o expresién de
genero

Acoso por razon de orientacion sexual

Otro tipo de acoso machista

DATOS DE LA PERSONA AFECTADA:

NOMBRE Y APELLIDOS:

NIF: SEXO:
VINCULO CON LA UNIVERSIDAD: TRABAJADOR/A
ALUMNO/A

CAMPUS: ONATI IRUN AS FABRIK
BBF

TELEFONO DE CONTACTO Y CORREO ELECTRONICO:
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DESCRIPCION DE LOS HECHOS:

En el caso de que haya testigos, indique sus nombres y apellidos:

SOLICITUD:

Solicito el inicio del protocolo de actuacion frente al acoso sexual y acoso por
razon de sexo, identidad y expresién de género, y orientaciéon sexual

Localidad y fecha: Firma de la persona interesada:
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