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PROTOCOLO DE ACOSO SEXUAL Y DE ACOSO
POR RAZON DE GENERO EN EL TRABAJO

El acoso sexual y el acoso por razon de sexo en el ambito laboral constituyen
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. Por todo ello, son conductas que hay que
prevenir, evitar y que, cuando se producen, hay que detener para que no se

produzcan consecuencias indeseadas para la salud de las victimas.

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres
y Hombres (Ley de Igualdad) se hace participe de esta realidad al sefalar la
obligacion de las empresas de implementar medidas concretas para abordar el
acoso sexual y el acoso por razon de sexo, y arbitrar procedimientos especificos
que posibiliten dar curso y solucion a los casos que puedan surgir en las

diferentes organizaciones.

En la Universidad Europea Miguel de Cervantes nos comprometemos, mediante
el presente Protocolo, a regular y prevenir todas aquellas situaciones que
vulneran derechos como el derecho a la libertad, a la intimidad, a la dignidad,
a la salud, a la libertad sexual y a la integridad fisica de todas las personas
empleadas, siendo una de nuestras prioridades planificar las medidas necesarias

para que no se llegue a producir una situacion de acoso.

Siendo el ambito de aplicacion de la presente normativa cualquier persona

vinculada a la comunidad universitaria de la UEMC por una relacion laboral.




1. NORMATIVA APLICABLE:

La Constitucion Espanola reconoce como derechos fundamentales la dignidad
de las personas, los derechos inviolables que le son inherentes, el libre
desarrollo de la personalidad (articulo 10.1), la igualdad y la no discriminacion
por razon 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 Constitucion incorpora a su vez, el derecho a la no
discriminacion por razon de sexo en el ambito de las relaciones de trabajo.

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 participacion de todos los

ciudadanos en la vida politica, econdmica, cultural y social.

El articulo 10.1 de la Constitucion también impone a los poderes publicos el
deber de proteger la dignidad de la persona que se ve afectada por tratos

discriminatorios.

El acoso sexual y por razén de sexo en el ambito laboral debe ser entendido
como una manifestacion mas de discriminacion, por cuanto que contribuye a un

mantenimiento de la desigualdad en el mercado de trabajo.

El acoso sexual supone la vulneracion de derechos fundamentales de las

personas, como son el derecho a la dignidad, a la intimidad, a la libertad sexual,



a la no discriminacion por razén de sexo, a la salud y a la seguridad en el

trabajo.

A través del desarrollo de un protocolo para la prevencion del acoso sexual y el
acoso por razon de sexo, las distintas organizaciones en el ambito laboral dejan
expresa constancia de su intencion de adoptar, en el marco de sus
responsabilidades, cuantas medidas sean necesarias para impulsar un ambiente
de trabajo libre de acoso, no permitiendo ni consintiendo conductas de esta

naturaleza.

Que en el marco laboral se consiga un clima positivo y saludable es una
responsabilidad de todas las personas que forman parte de las empresas, para
ello se expresara el compromiso de la Direccion, de las personas que componen

la representacion legal de la plantilla y del conjunto de la plantilla.

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres
y Hombres, recoge en su Articulo 48 que las empresas deberdn promover
condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razon 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.

Por todo ello, solo a través de una implicacion conjunta de todas las partes se
puede alcanzar un entorno libre de cualquier actuacién o comportamiento, que

directa o indirectamente suponga una discriminacion en el entorno laboral.



2. DEFINICIONES Y TIPOLOGIAS:

2.1. DEFINICIONES:

1. ;Qué es acoso sexual?
El acoso sexual es cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza
sexual que tenga el proposito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad
de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio,

degradante u ofensivo’.

2. ;Qué es acoso por razén de sexo?
Acoso por razon de sexo es cualquier comportamiento realizado en funcion del
sexo de una persona, con el proposito o el efecto de atentar contra su dignidad

y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo?.

3. ;Qué es la discriminacion por embarazo o maternidad?
Todo trato desfavorable a las mujeres relacionado con el embarazo o

maternidad también constituye discriminacion directa por razon de sexo3.

4, ;Como distinguir una situacion de acoso sexual, acoso moral y
mobbing?
Para saber si se sufre una situacion de acoso sexual se debe atender al criterio
establecido por la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) en su Convenio
111 y la Recomendacion de las Comunidades Europeas 92/131, de 27 de
noviembre de 1991, que establecen que se tiene que dar tres situaciones:

e Un comportamiento de caracter sexual.

L (Art. 7.1 de la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres)
2 (Art. 7.2 de la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres).

3 (Art. 8 de la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres)



e Esindeseada, irrazonable y ofensiva para la persona objeto de ésta.
e Dicha conducta crea un entorno laboral intimidatorio, hostil y

humillante para la persona que es objeto de ella.

“La diferencia que se establece entre acoso sexual y acoso por razén de sexo,
es que mientras la primera se circunscribe al ambito de lo sexual, el acoso
por razén de sexo supone un tipo de situaciones laborales discriminatorias
mucho mas amplias sin tener porque existir intencionalidad por parte de la

persona agresora.”

El acoso moral, no debe ser confundido con el acoso sexual y acoso por razén
de sexo. Asi, se entiende por acoso moral toda conducta, practica o
comportamiento, realizada en el seno de una relacién de trabajo, que suponga
directa o indirectamente un menoscabo o atentado contra la dignidad de la
persona trabajadora, a quién se intenta someter “La diferencia que se
establece entre acoso sexual y acoso por razén de sexo, es que mientras la
primera se circunscribe al ambito de lo sexual, el acoso por razon de sexo
supone un tipo de situaciones laborales discriminatorias mucho mas amplias sin

tener porque existir intencionalidad por parte de la persona agresora.”>

Todo trato desfavorable a las mujeres relacionado con el embarazo o
maternidad también constituye discriminacion directa por razén de sexo.

(Art. 8 de la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva
de mujeres y hombres)

Acoso por razén de sexo es cualquier comportamiento realizado en funcién del

sexo de una persona, con el proposito o el efecto de atentar contra su dignidad

4 Herramienta de Apoyo N2 9: Acoso sexual y acoso por razén de sexo del Servicio de Asesoramiento para
Planes y Medidas de Igualdad en las Empresas de Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad.

5> Herramienta de Apoyo N2 9: Acoso sexual y acoso por razdn de sexo del Servicio de Asesoramiento para
Planes y Medidas de Igualdad en las Empresas de Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad.



y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo, emocional y
psicologicamente de forma violenta u hostil, y que persigue anular su
capacidad, promocion profesional o su permanencia en el puesto de trabajo,
afectando negativamente al entorno laboral. (Art. 7.2 de la Ley Orgdnica

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

5. (Hay tipologias de acosos sexistas?
Es dificil hacer una relacion de los diferentes actos y comportamientos que se
pueden considerar acoso sexual o acoso por razéon de sexo, pero a modo de
ejemplo y sin que se pueda considerar una relacion excluyente o limitadora
podemos enumerar algunos comportamientos que de forma directa o en
combinacion con otros, pueden evidenciar la existencia de una conducta de

acoso sexual y de acoso por razon de sexo.

2.2. TIPOLOGIAS:

a. Tipologias de acoso sexual:

CONDUCTAS VERBALES

e Bromas sexuales ofensivas y comentarios sobre la apariencia fisica o
condicion sexual de la trabajadora o el trabajador.

e Comentarios sexuales obscenos.

e Preguntas, descripciones o comentarios sobre fantasias, preferencias
y habilidades/capacidades sexuales.

e Formas denigrantes u obscenas para dirigirse a las personas.

e Difusion de rumores sobre la vida sexual de las personas.

e Comunicaciones (llamadas telefdnicas, correos electronicos, etc...) de
contenido sexual y caracter ofensivo.

e Comportamientos que busquen la vejacion o humillacion de la

persona trabajadora por su condicion sexual.



Invitaciones o presiones para concertar citas o encuentros sexuales.
Invitaciones, peticiones o demandas de favores sexuales cuando estén
relacionadas, directa o indirectamente, a la carrera profesional, la
mejora de las condiciones de trabajo o la conservacion del puesto de
trabajo.

Invitaciones persistentes para participar en actividades sociales o
ludicas, aunque la persona objeto de las mismas haya dejado claro

que resultan no deseadas e inoportunas.

CONDUCTAS NO VERBALES

Uso de imagenes, graficos, vinetas, fotografias o dibujos de contenido
sexualmente explicito o sugestivo.

Gestos obscenos, silbidos, gestos o miradas impudicas.

Cartas, notas o mensajes de correo electronico de caracter ofensivo
de contenido sexual.

Comportamientos que busquen la vejacion o humillacion de la

persona trabajadora por su condicion sexual.

CONDUCTAS DE CARACTER FiSICO

Contacto fisico deliberado y no solicitado (pellizcar, tocar, masajes
no deseados, etc...) o acercamiento fisico excesivo o innecesario.
Arrinconar o buscar deliberadamente quedarse a solas con la persona
de forma innecesaria.

Tocar intencionadamente o “accidentalmente” los 6rganos sexuales.

b. Tipologia de acoso por razéon de sexo

Uso de conductas discriminatorias por el hecho de ser mujer u

hombre.



e Bromas y comentarios sobre las personas que asumen tareas que
tradicionalmente han sido desarrolladas por personas del otro sexo.

e Uso de formas denigrantes u ofensivas para dirigirse a personas de un
determinado sexo.

e Utilizacion de humor sexista.

e Ridiculizar y despreciar las capacidades, habilidades y potencial
intelectual de las mujeres.

e Realizar las conductas anteriores con personas lesbianas, gays,
transexuales o bisexuales.

e Evaluar el trabajo de las personas con menosprecio, de manera
injusta o de forma sesgada, en funcién de su sexo o de su inclinacion
sexual.

e Asignar tareas o trabajos por debajo de la capacidad profesional o
competencias de la persona.

e Trato desfavorable por razon de embarazo o maternidad.

e Conductas explicitas o implicitas dirigidas a tomar decisiones
restrictivas o limitativas sobre el acceso de la persona al empleo o a
su continuidad en el mismo, a la formacion profesional, las
retribuciones o cualquier otra materia relacionada con las

condiciones de trabajo.

c. Tipologias de acoso por razon de sexo a causa del embarazo o la

maternidad

e Asignar un trabajo de responsabilidad inferior a su capacidad o
categoria profesional.

e Atribuir tareas sin sentido, imposibles de lograr o con plazos
irracionales.

e Impedir deliberadamente su acceso a los medios adecuados para

realizar su trabajo (informacion, documentos, equipamiento, etc...)



Denegarle arbitrariamente permisos o licencias a las que tiene

derecho.

d. Grupos de especial atencion en relacion a las conductas de acoso

sexista

Aunque el acoso sexual y el acoso por razéon de sexo se pueden dar en

cualquier grupo de edad, profesion, ambito laboral o grupo profesional, la

mayoria de las personas que lo padecen son mujeres y dentro de éstas, los

grupos mas vulnerables son:

Mujeres solas con responsabilidades familiares (madres solteras,
viudas, separadas y divorciadas).

Mujeres que acceden por primera vez a sectores profesionales o
categorias tradicionalmente masculinas o que ocupan puestos de
trabajo que tradicionalmente se han considerado destinados a los
hombres.

Mujeres jovenes que acaban de conseguir su primer trabajo.
Mujeres con discapacidad.

Mujeres inmigrantes y/o que pertenecen a minorias étnicas.
Mujeres con contratos eventuales y temporales o en régimen de
subcontratacion.

Otro grupo vulnerable es de las personas homosexuales y hombres
jovenes, susceptibles de sufrir acoso por parte de mujeres u otros

hombres, especialmente cuando son sus superiores jerarquicos.

También se distingue en funcidn del tipo de vinculo que exista entre la persona

acosadora y la persona acosada:

Acoso horizontal: entre companeros/as
Acoso vertical descendiente: mando - subordinado/a

Acoso vertical ascendiente: subordinado/a - mando



La consideracion de acoso por razon de sexo siempre exige una pauta de
repeticion y acumulacion sistematica de conductas ofensivas. Las acciones

deben ser realizadas de forma continua y sistematica.

4. GRADOS DE ACOSO Y PERSONAS IMPLICADAS EN EL ACOSO:

En todo procedimiento de prevencion y actuacion para la eliminacion del acoso
sexual y del acoso por razon de sexo es imprescindible tipificar claramente la
escala de gravedad de acoso al que una persona puede estar sometida, acotando
asi lo que define a cada caso particular.

Leve Grave

Muy grave

Se corresponde con
expresiones verbales
publicas, vejatorias para la
persona acosada (chistes de

contenido sexual,
piropos/comentarios sexuales

sobre las personas
trabajadoras, pedir
reiteradamente citas,
acercamientos excesivos y
miradas insinuantes, junto a
aproximaciones no
consentidas).

Se asocia a situaciones en las
que se produce una
interaccion verbal directa con
alto contenido sexual
(preguntas sobre la vida
sexual, insinuaciones
sexuales, pedir abiertamente
relaciones sexuales, o
presionar después de la
ruptura sentimental con un
compafiero o una compafiera)
y contactos fisicos no
permitidos por la persona

acosada.

Se corresponde con
situaciones en las que se
producen contactos fisicos no
deseados y presion verbal
directa, tales como abrazos y
besos no deseados,
tocamientos, pellizcos,
acorralamientos, presiones
para obtener relaciones
sexuales a cambio de mejoras
0 amenazas, actos sexuales
bajo presion de despido,
asalto sexual, etc.
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4.1. ;QUIEN REALIZA EL ACOSO?

Generalmente son personas de trato aparentemente normales en el entorno laboral que,

sin embargo, no ven a quienes acosan como companeras o companeros de igual valor,

intentando demostrar su poder y afirmar su superioridad.

No existe un Unico perfil de persona acosadora, pero si se les atribuyen ciertos

patrones de comportamiento que se repiten con asiduidad pudiéndose extraer

ciertos rasgos comunes®:

a.

Suele tratarse de personas casadas o con pareja estable, con hijas
e hijos, que utilizan como argumento el mal funcionamiento de su
vida en pareja.

Suelen ocupar un cargo superior a la persona acosada, contando
con el respaldo de la direccion de la organizacion.

Muestran, normalmente, un caracter frio, carente de empatiay se
creen invulnerables.

No aceptan un ‘no’ por respuesta y pueden actuar de forma

vengativa, si no consiguen lo que quieren.
Presentan cierto caracter infantil y caprichoso.

Son sexistas, no consideran a la otra persona como igual, por lo
que no la valoran.

Son conscientes de estar infringiendo un dano a la otra persona;
saben que se trata de una conducta ilicita o reprochable, aunque
no en todos los casos lo entienden exactamente como acoso sexual
0 acoso por razon de sexo.

Su conducta de acoso no tiene por qué ser un hecho aislado, sino

que se puede repetir con otras personas a lo largo del tiempo.

8 Extraido de “El acoso sexual a las mujeres en el dmbito laboral: resumen de resultados”. Instituto de la
Mujer. Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales. (Abril 2006)
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5. PROCEDIMIENTO:

Todas las personas incluidas en el ambito de aplicacion del presente protocolo
deberan respetar la dignidad de las personas evitando cometer conductas

constitutivas de acoso sexual o acoso por razén de sexo.

5.1. PRESENTACION DE DENUNCIAS:

Todo trabajador que se considere victima de acoso sexual o sexista, o cualquier

otra persona que tenga conocimiento de situaciones acosadoras podra presentar
denuncia verbal o escrita ante la Comision de Igualdad y/o la Asesoria juridica
de la UEMC.

5.2. PROCEDIMIENTO INFORMAL:

En los supuestos en que las actuaciones o conductas de acoso tengan caracter
sexista, pero no sean constitutivas de acoso sexual o de acoso por razéon de
sexo, la Asesoria Juridica de la UEMC a solicitud de la Comision de Igualdad
iniciara, en un plazo maximo de 4 dias desde el conocimiento de la actuacion o
conducta de acoso antes citada, un procedimiento confidencial y rapido de
confirmacion de la veracidad de la denuncia, pudiendo para ello acceder a
cualquier lugar de la empresa y en cualquier momento y recabar las

declaraciones de quien considere necesario.

Una vez convencida de la existencia de indicios que doten de veracidad la
denuncia presentada, entrara en contacto de forma confidencial con la persona
contra la que se ha presentado la queja, sola o en compania 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 o acoso por razon de sexo y, por
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otro lado, las consecuencias o sanciones disciplinarias que ello podria
acarrearle.
La persona denunciada podra ofrecer las explicaciones que considere

convenientes.

En este procedimiento informal, la Asesoria juridica de la UEMC se limitara a
trasmitir a la persona denunciada que su conducta no es deseada, que
entorpece el desempeno de su trabajo y enrarece el ambiente laboral.

Ambas partes puede acudir a esta reunion acompanadas de personas de su

confianza y eleccion que les haga sentir mas comodas y seguras.

El objetivo del procedimiento informal sera resolver el problema
extraoficialmente. Al final de este procedimiento, si la persona denunciante se
considera satisfecha con el resultado el proceso finalizaria aqui. De no ser asi,
no estar conforme con el resultado o con la actitud de la persona denunciada

podra solicitar que se abra un procedimiento formal.

Todo el procedimiento sera urgente y confidencial, protegiendo la dignidad y la
intimidad de las personas afectadas, no pudiendo exceder todo el
procedimiento de 10 dias habiles desde el inicio del expediente. El expediente

sera confidencial y sélo podra tener acceso a él la citada comision.

5.3 PROCEDIMIENTO FORMAL:

5.3.1. Inicio del proceso:

El procedimiento se iniciara a través de una denuncia por escrito o como
continuacion al proceso informal que se debe hacer llegar a la Comisidn de
Igualdad o a la Asesoria Juridica de la UEMC. Si la denuncia se interpusiera ante

otro drgano, se debe remitir de forma inmediata a la Asesoria Juridica de la
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Universidad, en un maximo de 4 dias habiles, quien debera incoar el

procedimiento.

Contenido minimo de la denuncia:

Identificacion de la presunta persona acosada, de la presunta persona
acosadora y dela persona denunciante, si es distinta a la victima.
Descripcion detallada y lo mas precisa posible de los hechos, actos o
incidentes que dan lugar a la denuncia.

Identificacion de las posibles personas testigos el acoso.

5.3.2. Fase Instructora:

Se inicia asi la fase de instruccion por un miembro de la Asesoria Juridica de la

UEMC, que practicara cuantas diligencias, pruebas y actuaciones considere

convenientes para el esclarecimiento de los hechos denunciados, dando

audiencia a todas las partes, testigos y otras personas que se considere que

deben aportar informacion.

El plazo maximo para la tramitacion y resolucion de las denuncias no puede

superar los 20 dias habiles.

La Comision de Igualdad garantizara que:

La presunta victima no tenga que relatar los hechos varias veces, con el
fin de evitar que aumenta la presion sobre ella.

Se Informe a la persona denunciada de la naturaleza de la denuncia y la
posibilidad de rebatir los hechos.

La confidencialidad de la informacion, incluso en el caso de que se
aporten testigos.

Se centren en los hechos denunciados.

En aquellos casos en que la persona denunciante y la persona denunciada

compartan espacios de trabajo o tengan una relacion jerarquica de
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trabajo se establezcan las medidas pertinentes para prevenir el
agravamiento del problema. Siempre que sea posible se podra establecer
un cambio de lugar de trabajo o de puesto de ocupacion dando prioridad
a la victima para elegir.

+ La veracidad de la denuncia, utilizando los procedimientos de
investigacion que considere convenientes para confirmar la misma,
respetando en todo caso los derechos fundamentales de las personas
implicadas, sobre todo el derecho a la intimidad y a la dignidad de

ambas.

El instructor debera recabar toda la informacion posible para el esclarecimiento
de los hechos garantizando la confidencialidad y la agilidad en el tramite.
Informando al denunciado de los hechos, dandole igualmente audiencia para

poder defenderse lo mas rapidamente posible.

5.3.3. Finalizacion del proceso.

Elaborado el informe por el Instructor, dara traslado del mismo a la comision
de Igualdad, quien aprobara, el informe sobre el caso de acoso investigado, en
el que indicara las conclusiones alcanzadas, las circunstancias agravantes o
atenuantes observadas y procedera, en su caso, a proponer las medidas
disciplinarias oportunas e incluso a presentar denuncia policial si la gravedad
de los hechos asi lo requiriera, apoyando y ayudando a la victima en todo

momento.

Dicho informe se trasladara al Secretario General de la UEMC, quien debera
trasladarlo de forma inmediata al Consejo de Administracion quien verificara la

medida disciplinaria acordada.

Se debera garantizara que no se produzcan represalias contra las personas que

denuncien, atestiguen, ayuden o participen en investigaciones de acoso.
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De igual manera, si en el transcurso del procedimiento, se llega a la conclusion
de que las declaraciones han resultado falsas, intencionadamente, no honestas
y dolosas para el denunciado, seran igualmente constitutivas de falta laboral

muy grave, dando lugar a la correspondiente actuacion disciplinaria.

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.

. PRINCIPIOS QUE DEBEN INFORMAR EL PROCEDIMIENTO:

6.1. PRINCIPIO DE CELERIDAD
Es necesario que la tramitacion se realice de forma urgente y no se excedan los
plazos establecidos para la resolucion de las reclamaciones o denuncias que se
tramiten.

6.2. PRINCIPIO DE CONFIDENCIALIDAD
Todos los tramites que se realicen en el procedimiento seran confidenciales.
Ello supone la no inclusion en los expedientes de datos personales, indicacion
expresa a las personas que intervengan de la obligacion de guardar secreto
sobre el tema, custodia de la documentacion, etc.

6.3. PRINCIPIO DE PROTECCION DE LA INTIMIDAD
El procedimiento tiene que proteger la intimidad de la persona victima del
acoso, como de todas las personas implicadas en el procedimiento.

6.4. PRINCIPIO DE PROTECCION DE LA DIGNIDAD DE LAS PERSONAS
Se debe proteger la dignidad tanto de la persona victima del acoso, como de
todas las personas implicadas en el procedimiento.

6.5. PRINCIPIOS DE SEGURIDAD JURIDICA, IMPARCIALIDAD Y DERECHO

DE DEFENSA DE LOS IMPLICADOS.
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7. TIPIFICACION DE FALTAS GRAVES Y MUY GRAVES Y SANCIONES:

Las sanciones correspondientes en funcion del principio de proporcionalidad

seran las siguientes:

Traslado forzoso, temporal o definitivo de departamento.
Suspension de empleo y sueldo.
Pérdida temporal o definitiva del nivel profesional laboral.

Despido disciplinario.

Son circunstancias AGRAVANTES:

a)

El abuso de situacion de superioridad jerarquica o que persona que
comete el acoso tenga poder de decision sobre las condiciones de trabajo
de la victima o sobre la propia relacion laboral.

La reiteracion de las conductas ofensivas después de que la victima
hubiera utilizado procedimientos previos de solucion.

La alevosia, esto es, el empleo de medios, modos o formas en la
ejecucion que tiendas directamente a asegurar la indemnidad del sujeto
activo.

La persona que comete el acoso es reincidente en la comision de actos
de acoso sexual y/o por razon de sexo.

Existan dos o mas victimas.

La victima sufra algun tipo de discapacidad fisica, psiquica o sensorial.
Se demuestren conductas intimidatorias o represalias por parte de la
persona agresora hacia la victima, testigos, etc.

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.

En todo lo no previsto por este Protocolo, sera de aplicacion el conjunto de

normas vigentes en la Universidad Europea Miguel de Cervantes. Este protocolo
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esta supeditado, en caso de contradiccion, a la normativa de ambito superior,
nacional o autonémica, que este vigente en el momento de aplicacion, teniendo
a su vez el caracter de supletorio en todo aquello no previsto por el presente
protocolo.
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