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Preambulo

CETT, School of Tourism, Hospitality and Gastronomy es un centro internacional de for-
macion y transferencia de conocimiento en hoteleria, turismo y gastronomia, adscrito a
la Universitat de Barcelona. Los valores centrales del CETT reflejan lo que es realmente
importante para nosotros como organizacion, y definen nuestra actitud, comportamiento
y caracter.

El aprendizaje se proporciona principalmente a las empresas de aplicacion del Campus
CETT (Grup CETT), Escuela Universitaria, Escuela Técnica Profesional, Barcelona Academic
Services (BAS) Hotel Alimara y Residencia Universitaria Internacional Agora BCN.

El Grup CETT pretende evitar cualquier tipo de conducta inadecuada socialmente y con-
traria a la legalidad. Por este motivo subscribié un Cédigo Etico y de Buenas Practicas
estableciendo los valores y los principios éticos que tienen que regir todas sus relaciones
personales. Asi, el Grup CETT quiere conseguir un entorno educativo y de trabajo produc-
tivo, seguro y respetuoso para todas las personas.

Las personas trabajadoras y el alumnado del Grup CETT tienen derecho a que se respete
su dignidad, y tienen la obligacion de tratar a todo el mundo con respeto y de colaborar
para que todo el mundo sea respetado.

De acuerdo con estos principios, el Grup CETT declara que el acoso sexual, por razon de
sexo, por razon de identidad de género, o de orientacién sexual y otras conductas machis-
tas o LGTBI fébicas, no sera tolerado bajo ninguna circunstancia.

Para conseguir este propdsito, el Grup CETT pide a las personas trabajadoras, alumnado,
y especialmente aquellas personas con autoridad sobre otras, que asuman sus responsa-
bilidades:

+ Evitando aquellas acciones, comportamientos o actitudes de naturaleza sexual, con
connotaciones sexuales, o que se hacen por razén del sexo de una persona, que son
o puedan resultar ofensivas, humillantes, degradantes, molestas, hostiles o intimidato-
rias por alguien.

+ Actuando de forma adecuada y solidaria ante estos comportamientos o situaciones,
de acuerdo con las orientaciones que establece este protocolo: no ignorandolos, no
tolerandolos, no dejando que se repitan o se agravien, poniéndolos en conocimiento
y pidiendo apoyo a las personas adecuadas, apoyando a quién los puedan estar su-
friendo.



El Grup CETT se compromete a :

Difundir este protocolo y facilitar oportunidades de informacién y formacién para
todo su personal y, en especial, al equipo directivo para contribuir a crear una ma-
yor conciencia sobre este tema y un conocimiento mas profundo de los derechos,
obligaciones y responsabilidades de cada persona.

Apoyar y dar asistencia especifica a quien pueda estar sufriendo estas situaciones,
nombrando personas con aptitudes necesarias para esta funcion.

Articular y dar a conocer las diferentes vias de resolucion de estas situaciones.

Garantizar que todas las quejas y denuncias se trataran rigurosamente y se trami-
taran de forma justa, rapida y con confidencialidad.

Garantizar que no se admitiran represalias hacia la persona asediada que presente
queja o denuncia interna, o hacia las personas que participen de alguna manera en
el proceso de resolucién

El Protocolo que acompafia a este preambulo concreta estos compromisos.



1. AMBITO DE APLICACION Y PROTECCION oo eooeeeeesessssessssesseseeeeeeeeees 5

2. ELACOSO SEXUALY ELACOSO POR RAZON DE SEXO, POR RAZON DE IDENTIDAD

DE GENERO, DE ORIENTACION SEXUAL Y OTRAS CONDUCTAS MACHISTAS

O LGTBIFOBICAS.......eeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeesseseeesseeseseesasasssasessasasssesesessessassseseasasnsssasessassasaseseen 6
2.1. TIPOLOGIAS DE ACOSO.......ooeeeeeeeeeeeeeeseeeseeesesessessssasesessessssasaseasasessasessassseasesessssseasases 7
2.2. CONSECUENCIAS DELACOSO ....oeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeseeeeseseessessesassasssssssessseseasesessesasssssen 7

3. DERECHOS, OBLIGACIONES Y RESPONSABILIDAD

3.1. LADIRECCION DEL GRUP CETT ..........cooeirertrrecrienseestessansiessessassassssssassssssassssssessesssassenns 8
3.2. REPRESENTACION LEGAL DE LAS PERSONAS TRABAJADORAS ............ccocovvemrrnrenns 8
3.3. PERSONAS TRABAJADORAS, ALUMNADO Y RESIDENTES ...........cccceceeuvvuvnurnurnernnnns 9

3.4. ORIENTACIONES PRACTICAS PARA PERSONAS QUE CONSIDEREN QUE
ESTAN SUFRIENDO ACOSO SEXUAL .......eeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeseseeesssesesessassssssseseesasssesesesesen 9

3.5. ORIENTACIONES PRACTICASS PARA PERSONAS TESTIGO DE UNA
SITUACION DE ACOSO SEXUAL .........corvvrenrirnrensissensissensassenssssessssssansssssssssssessssssenses 9

4. ViAS PARA ABORDAR Y RESOLVER UN CASO DE ACOSO SEXUAL POR RAZON DE

SEXO, POR RAZON DE IDENTIDAD DE GENERO, O DE ORIENTACION SEXUALY

OTRAS CONDUCTAS MACHISTAS O LGTBI FOBICAS ...........oooerereerterresreesresreessesseesens 10
4.1 ViA (1) PRESENTAR UNA QUEJA Y PEDIR ASISTENCIA PARA RESOLVER
LASITUACION ..ottt seessass e st s ssesssssssss st sasss s ssssssesssanssens 10
4.2.ViA (11) DENUNCIA INTERNA E INVESTIGACION............ooereeeeeeeeeeeesesesenssesssssssesssnes 1l
4.3. GARANTIAS DELPROCESO Y PLAZOS ..........ooeoreerterrecreenresaessnsaessssaessssaessssasssssenns 13
4.4. SANCIONES Y ACCIONES CORRECTIVAS ............oooervenrenrenstensensssesssssssssesssesssenssens 13
4.5. DISPOSICIONES LEGALES.............coouireereereeereesseesssessassssessssssssssssssssssesssssssssnsssnsssesssnns 14
4.6, INFORMAGION.............ooroterrerreeninseesisseessessesssessassssssassssssasssssassasssassasssassasssassasssassasssassenns 14



1. imeirope APLICACION
Y PROTECCION

Las disposiciones del presente Protocolo seran
de aplicacion para todo el equipo del Grup CETT,
alumnado, personas residentes y con quienes

se relacione con el Grup CETT por razéon de su
trabajo.

* a) El alumnado, tanto de ensefianzas oficiales
(grados, master y doctorado) como de titulos
propios y otros cursos organizados por el CETT,
incluidos estudiantes de movilidad.

* b) Personal docente e investigador, incluido el
personal investigador en formacion.

* ¢) Personal de Administracion y Servicios de
todo el Grup CETT o que preste servicios a las
instalaciones del Grup CETT.

* d) Personas trabajadoras del hotel Alimaray la
residencia Agora.

Este protocolo seréd aplicable para denunciar, in-
vestigar y proponer sanciones en caso de acoso
sexual y por razén de sexo, identidad de género y
orientacion sexual, y otras conductas sexistas que
se producen en el ambito universitario por parte
de cualquier miembro de la comunidad universi-
taria, sea cual sea su vinculacion, y en concreto:

El acoso sexual, por razén de sexo, por razén de
identidad de género, o de orientacion sexual y
otras conductas machistas o LGTBI fobicas pue-
de producirse en cualquier lugar o momento en
que las personas interactuen por razones profesi-
onales, laborales o educativas (esto incluye viajes,
jornadas de formacion, reuniones o actas sociales
etc).

Se consideran laborales aquellas situaciones an-
tes mencionadas en las cuales el vinculo o la rela-
cién entre las personas se establece por razén del
trabajo o profesion.



2. ELACOSO SEXUALY ELACOSO POR RAZON DE SEXO, .
POR RAZON DE IDENTIDAD DE GENERO, DE ORIENTACION

SEXUALY OTRAS CONDUCTAS MACHISTAS

O LGTBI FOBICAS

El acoso sexual se define como la situacién en la
cual se produce cualquier comportamiento ver-
bal, no verbal o fisico no deseado, de indole sexu-
al, con el propdsito o el efecto de atentar contra la
dignidad de una persona, especialmente, cuando
se crea un entorno intimidatorio, hostil, degradan-
te, humillante u ofensivo. (Directiva 2006/54/CE).

Se considera que los siguientes comportamientos,
por si solos o conjuntamente con otros, teniendo
en cuenta la pauta de insistencia o repeticion,
pueden evidenciar la existencia de una conducta
de acoso sexual:

Verbal:

+ Hacer comentarios sexuals obscenos.
+ Hacerr bromas sexuales ofensivas.
+ Formas de dirigrise denigrantes u obscenas.

+ Difundir rumores sobre la vida sexual de una per-
sona.

+ Difundir rumores sobre supuestas relaciones en-
tre comparfieros (de trabajo, alumnos o residen-
tes).

+ Preguntar o explicar fantasias o preferencias se-
xuales.

+ Hacer comentarios groseros sobre el cuerpo o la
apariencia fisica.

+ Hablar sobre las propias habilidades o capacida-
des sexuales.

+ Invitaciones persistentes para participar en acti-
vidades sociales ludicas, aunque la persona ob-
jeto de las mismas haya dejado claro que resul-
ten no deseadas e inoportunas.

« Ofrecer o hacer presion para concretar citas
comprometidas o encuentros sexuales.

« Demandas de favores sexuales.

No verbal:

+ Miradas lascivas al cuerpo.
+ Gestos obscenos.

- Uso de gréficos, vifietas, dibujos, fotografias o
imagenes de Internet de contenido sexualmen-
te explicito.

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

Fisico:
« Acercamiento fisico excesivo.

+ Arinconar; buscar deliberadamente quedarse a
solas con la persona de forma innecesaria.

+ El contacto fisico deliberado y no solicitado (pe-
llizcar, tocar, massatges indeseados).

« Tocar intencionadamente o “accidentalmente”
las partes sexuales del cuerpo.

El acoso por razén de sexo, por razon de identidad
de género, o de orientacion sexual y otras conduc-
tas machistas o LGTBI fébicas se define como la
situacion donde se produce un comportamiento
no deseado relacionado con el sexo de una perso-
na, con el propdsito o el efecto de atentar contra
la dignidad de la persona y de crear un entorno in-
timidatorio, hostil, degradante, humillante u ofen-
sivo.

Se consideran comportamientos susceptibles por
este tipo de acoso, entre otros:

+ Conductas discriminatorias por el hecho de ser
mujer, hombre o por razén de su orientacion se-
xual (LGTBI) o por su identidad de género.

+ Formas ofensivas de diririgse a la persona.

+ Ridiculizar, menospreciar las capacidades, el
trabajo, las habilidades y el potencial intelectual
de estas personas.

« Utilizar humor sexista.

+ Ridiculizar a las personas que assumen tareas
que tradicionalmente ha asumido el otro sexo
(por ejemplo, enfermeros hombres).

* Ignorar aportaciones, comentarios o acciones
(excluir, no tomar en serio).



2.1.
TIPOLOGIAS DE ACOSO

Acoso de intercambio

Se fuerza la persona acosada a a escoger entre
someterse a los requerimientos sexuales o perder
ciertos beneficios o condiciones en el trabajo (in-
corpora el chantaje sexual).

La negativa de la persona a una conducta de na-
turaleza sexual se utiliza para negarle el acceso a
la formacion, la ocupacién, la promocion, el au-
mento de salario o cualquier otra decision sobre
el trabajo.

Implica un abuso de autoridad. Son, por lo tanto,
sujetos activos de este tipo de acoso las personas
que tienen poder para decidir sobre la relacion la-
boral: es decir, toda persona jerarquicamente su-
perior o el personal directivo.

Acoso ambiental

Es el comportamiento que crea un ambiente inti-
midatorio, hostil, ofensivo: comentarios de natura-
leza sexual, bromas, despectivos hacia el colecti-
vo LGTBI, etc. Normalmente requiere insistencia y
repeticion de las acciones. Habitualmente lo pro-
ducen los propios compafieros o compaferas o
terceras personas relacionadas de alguna manera
con la empresa.

También se distingue en funcién del tipo de vincu-
lo que hay entre la persona acosadoray la persona
asediada:

Acoso horizontal: entre comparieros/as.

Acoso vertical descendente: mando -
subordinado/da.

Acoso vertical ascendente: subordinado/
da - mando.
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2.2,
CONSECUENCIAS DELACOSO

La persona asediada presenta, basicamente, se-
cuelas de diferentes tipos:

Psiquicas:

* Ansiedad con miedos y sensacién constante de
amenaza.

+ Sensaciones de inseguridad que generan, a su
vez, sensaciéon de fracaso y de frustraciéon o de
impotencia, etc.

« Sensaciones de vulnerabilidad.

Sentimientos de indefension.

Sentimientos de culpa.

Dificultades de concentracion.
+ Tristeza.

+ Estrés.

+ Cuadros depresivos.

Fisicos:

+ Problemas de salud funcionales y/u organicos
(insomnio, taquicardias, cefaleas, migrafias, alte-
raciones digestivas, problemas cutaneos, etc.).

Laborales:

+ Desmotivacion e insatisfaccion.
+ Pérdida de perspectivas profesionales.

+ Asociacion del trabajo con un ambiente hostil
que ocasiona sufrimiento.

+ Aumento del absentismo.
+ Cambios de trabajo.



3. DERECHOS, OBLIGACIONES
Y RESPONSABILIDAD

3.1.
LA DIRECCION DEL GRUP CETT

Su obligacidn es prevenir el acoso sexual, por
razén de sexo, por razén de identidad de género,
o de orientacion sexual y otras conductas
machistas o LGTBI fobicas.

Obligaciones legales

+ Respetar la igualdad de trato y de oportunida-
des en el ambito laboral y no discriminar sus tra-
bajadores y sus trabajadoras.

+ Adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier
tipo de discriminacioén laboral entre mujeres y
hombres y personas Trans. Estas medidas ten-
dran que ser negociadas vy, si procede, acorda-
das con la representacion legal de las personas
trabajadoras en la forma que se determine en la
legislacion laboral.

* Promover condiciones de trabajo asi como la
formacion a los trabajadores y trabajadoras que
eviten el acoso sexual, por razéon de sexo, por
razén de identidad de género, o de orientacion
sexual y otras conductas machistas o LGTBI fo-
bicas.

+ Arbitrar procedimientos especificos para para
este tipo de acoso, y para encausar las denun-
cias o reclamaciones que pueda formular quién
haya estado objeto.

*+ Proteger a las personas trabajadoras frente a los
riesgos laborales.

+ La prevencion de riesgos laborales evaluada y
realizada por los técnicos competentes podra
incluir estudios de riesgo psicosocial y podria
incluir la identificacién y prevencion de estos ti-
pos de acoso.

Otras obligaciones y orientaciones para
todas las personas del equipo directivo y
con responsabilidades de mando

+ La obligacion de tratar todo el mundo con res-
peto y educacion, evitando cualquier comporta-
miento o actitud que pueda ser ofensiva, moles-

ta o discriminatoria.

+ Garantizar el desempefio y el seguimiento de las
orientaciones y principios que establece el pro-
tocolo.

+ Observarlos indicios de de estos tipos de acoso.

+ Facilitar que se informe de estas situaciones uti-
lizando las vias y procesos establecidos.

+ Responder adecuadamente a cualquier persona
gue comunique una queja.

+ Informar o investigar rigurosamente las quejas o
denuncias.

* Hacer un seguimiento de la situacion después
de la queja.

+ Mantener la confidencialidad de los casos.

3.2.
REPRESENTACION LEGAL DE
LAS PERSONAS TRABAJADORAS

La proteccion del personal del CETT frente al aco-
so sexual y el acoso por razén de género constitu-
ye una de las funciones de la representacion de
las personas trabajadoras.

La Ley Organica 3/2007 asigna a la representacion
de las personas trabajadoras también un rol im-
portante en la prevencion y la sensibilizacion:

“Los representantes de los trabajadores tienen
que contribuir a prevenir el acoso sexual y el acoso
por razéon de sexo al trabajo mediante la sensibili-
zacion de los trabajadores y las trabajadoras ante
estos y lainformacion a la direccion de la empresa
de las conductas o los comportamientos de que
tengan conocimiento y que lo puedan propiciar”
(art. 48.2).

Asimismo, en implantacion de la Ley 4/2023, de 28
de febrero, para la igualdad real y efectiva de las
personas trans y por la garantia de los derechos
de las personas LGTBI, tienen que participar de
manera activa en su desarrollo en la empresa. Esta
norma tiene por finalidad desarrollar y garantizar
los derechos de las personas lesbianas, gays, bi-
sexuales, trans e intersexuales (LGTBI), erradican-
do las situaciones de discriminacion, para ase-



gurar que se puedan vivir la orientacion sexual, la
identidad sexual, la expresion de género y las ca-
racteristicas sexuales en libertad.

3.3.
PERSONAS TRABAJADORAS,
ALUMNADO Y RESIDENTES

Los derechos y obligaciones se resumen en:

+ El derecho a uno en torno a trabajo y educativo
saludable y a no sufrir ni acoso sexual ni acoso
por razén de sexo.

+ La obligacion de tratar los otros con respeto.
+ La obligacion de no ignorar estas situaciones..

+ La obligacién de informar de las situaciones de
acoso sexual y de acoso por razon de sexo de las
gue se tenga conocimiento.

+ La obligacion de cooperar en la investigacion de
una denuncia interna de estos tipos de acoso.

« El deber de confidencialidad.

3.4.

ORIENTACIONES PRACTICAS
PARA PERSONAS QUE
CONSIDERAN QUE ESTAN
SUFIRENDO ACOSO SEXUAL,
POR RAZON DE SEXO, POR
RAZON DE IDENTIDAD DE
GENERO, O DE ORIENTACION
SEXUALY OTRAS CONDUCTAS
MACHISTAS O LGTBI FOBICAS

El Grup CETT quiere reiterar que estas situaciones
no tienen que ser toleradas bajo ninguna circuns-
tancia y que quiere apoyar a las personas que pue-
dan verse afectadas por estos comportamientos.

Si te sientes acosado/da, molesto/a por el compor-
tamiento de alguien con quien te relacionas por
razén de tu trabajo o estudios -comparieros/se,
mandos, clientela, proveedores/se- aqui encon-
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trards algunas orientaciones practicas por saber
como actuar.

+ Deja bien claro el rechazo a las pretensiones, si-
tuaciones y actitudes que se consideran ofensi-
vas y pedir a la persona que estéd creando esta
situacion que no se quiere que se repitan.

+ Documentar el acoso sexual y el acoso por razén
de sexo, asi como las otras situaciones: tomar
nota y registrar los incidentes.

+ Pide ayuda.

+ Inférmate, considera y valora todas las opciones
existentes en el marco de la propia empresa
(queja o denuncia interna) o las acciones legales
(via administrativa o judicial).

3.5.

ORIENTACIONES PRACTICAS
PARA PERSONAS TESTIGOS

DE UNA SITUACION DE ACOSO
SEXUAL | SIMILARES

Si observas que otra persona se comporta de una
forma incémoda u ofensiva hacia otra persona, o si
alguien en tu entorno préximo te parece que esté
sufriendo acoso, te pedimos que no lo ignores. En
este apartado encontraras las orientaciones prac-
ticas por saber cémo tienes que actuar.

Cualquier persona que se vea potencialmente
afectada por una conducta de acoso sexual, por
razén de sexo, por razén de identidad de género,
o de orientacién sexual y otras conductas machis-
tas o LGTBI fébicas, sin que necesariamente tenga
que ser el objeto directo de esta conducta, puede
y tiene que denunciarlo.

+ Advierte la persona que esté creando esta situa-
cion que su comportamiento es inapropiado.

+ Apoya a la persona que sufre esta situacion.

+ Informa en los términos que se establezcan en
este Protocolo



4. VIAS PARA AFRONTAR Y RESOLVER UN CASO DE/ACOSO
SEXUAL POR RAZON DE SEXO, POR RAZON DE IDENTIDAD DE

GENERO, O DE ORIENTACIC'JN SEXUALY OTRAS CONDUCTAS
MACHISTAS O LGTBI FOBICAS

Hay varias formas de resolver, proteger y respon-
der ante estas situaciones

Si estéas sufriendo una situaciéon de acoso sexual,
entre otras, tienes diferentes vias de resolucién,
proteccidén y respuesta para abordar y resolver el
problema:

Dirigete directamente a la persona
responsable de los hechos: accién
directa

Se recomienda a las personas que puedan estar
experimentando esta situacion que, en primer lu-
gar, intenten resolver la situacion hablando direc-
tamente con la persona que estd provocando la
situacion, dejando bien claro el rechazo a las pre-
tensiones, situaciones y actitudes que consideren
ofensivas, ya sea verbalmente o por escrito.

Utiliza las vias internas de protecciony
resolucién: Canal Etico

Se recomienda diferenciar, de acuerdo con su
propdsito, dos tipos de procesos.

La persona que considera que esta sufriendo una
situacion de acoso sexual por razén de sexo, por
razén de identidad de género, o de orientacioén
sexual y otras conductas machistas o LGTBI fobi-
cas puede:

I. Formular una queja y solicitar el apoyo del centro
para resolver esta situacion.

IIl. Presentar una denuncia interna y solicitar que
se abra un proceso de investigacion para que, en
caso necesario, se sancione la conducta.

-10-

4.1.VIA (1)

PRESENTAR UNA QUEJAY PEDIR
ASISTENCIA PARA RESOLVER LA
SITUACION

Este protocolo establece la presentacién de una
quejay la solicitud de asistencia. Esta queja se rea-
lizara a través del Canal Etico.

canaletic@cett.cat

Teléfono disponible: 93 428 0777 ext. 7357

El Canal Etico esta abierto tanto para el personal
del Grupo CETT como para las entidades o per-
sonas que tengan relacion con el Grupo y deseen
poner en conocimiento del Organo de Complian-
ce Penal conductas ilicitas o irregulares. De esta
manera, el también llamado Comité de Complian-
ce del Grupo CETT (en adelante Comité) puede
llevar a cabo sus funciones para garantizar que
estas conductas no tengan lugar.

Através de este canal también se pueden plantear
dudas sobre esta problematica. Una vez que el Co-
mité reciba la queja, intentara resolver el conflicto
aclarando los hechos, explicando a la persona que
su comportamiento es contrario a las normas del
Grupo e informéandole de las consecuencias de
continuar con su actitud.

Sin embargo, este proceso no es siempre ni en to-
dos los casos el adecuado (no lo es en aquellos
casos en los que, debido a la gravedad de las ac-
ciones, sea apropiada una accion disciplinaria).

El Comité actuard de acuerdo con lo establecido
en el Reglamento del Canal Etico. Se entrevistara
con la persona que se considera victima de acoso
sexual o por razén de género con el fin de:

+ Obtener una primera aproximacién del caso
(evaluar el origen del conflicto y valorar el riesgo
al que puede estar expuesta la persona trabaja-
dora).

+ Informar y asesorar sobre los derechos y las op-
ciones y acciones que se pueden emprender.



El Comité intentara resolver el conflicto actuando
como tercero en una mediacién informal entre las
partes implicadas. Sin embargo, para llevar a cabo
las tareas de investigacion y resolver las quejas,
el Comité podrd ampliar la composicion de los
miembros investigadores solicitando la colabora-
cion de compafieros de trabajo, alumnos, residen-
tes, superiores jerarquicos, etc. Esto implica:

Informar a esta persona de que su comportami-
ento es contrario a las normas de la empresa.
Informar sobre las consecuencias de continuar
con la actitud de acoso.

Comunicar que, aunque la conversacion sea in-
formal y confidencial, se realizard un seguimien-
to de la situacion.

El Comité puede designar un representante que
lo represente en todas sus funciones asignadas
en este procedimiento. La resolucién de una que-
ja por acoso sexual o acoso por razéon de género
implica:

+ Garantizar que el acoso sexual y el acoso por ra-
z6n de género hacia esta persona ha cesado.

+ Informar sobre la decisién: comunicar por escri-
to a la persona acosada y a la persona que co-
metio la ofensa lo que ha ocurrido y cémo se ha
resuelto el problema.

El Comité en todo caso debera asegurar que:

FSe ponga fin al acoso sexual y al acoso por ra-
z6n de género.

Se tomen medidas para prevenir otros casos de
acoso sexual y acoso por razén de género.

Se brinde ayuda a la persona para superar las
consecuencias del acoso sexual y acoso por ra-
zén de género.

Se conserven informes de lo sucedido.

1=
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Desde la fecha de presentacion de la queja has-
ta el intento de resolucién no debe transcurrir un
plazo superior a los 15 dias laborales.

4.2.VIA (1)
DENUNCIA INTERNAE
INVESTIGACION

Cuando los intentos de solucionar el problema a
través de la queja no son recomendables (debido
a la gravedad de la situacién), han sido rechazados
o cuando el resultado ha sido insatisfactorio, es
necesario presentar una denuncia interna y solici-
tar que se abra una investigacion.

Esta denuncia se realizara a través del Canal Etico:
canaletic@cett.cat

4.2.1. Caracteristicas del proceso

Consiste en presentar una denuncia interna y so-
licitar que se abra un proceso de investigacion. El
principal objetivo es determinar si la persona acu-
sada de acoso sexual o acoso por razén de género
ha infringido el Protocolo de la empresa y tomar
las medidas correspondientes en consecuencia.

4.2.2, Estadio inicial: presentar una
denuncia interna

El primer paso que pone en marcha el proceso es
la comunicacion de los hechos.
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La denuncia interna necesariamente debe reali-
zarse por escrito e incluir:

Nombre y apellidos de la persona que hace la
denuncia.

Nombre y posicion de la persona presuntamen-
te acosadora.

Detalles de los hechos relevantes: descripcion,
fechas, duracion, frecuencia de los hechos.

Los nombresy apellidos de los posibles testigos.

El Comité debera

Informar a la persona denunciada sobre el con-
tenido de las acusaciones.

Establecer los términos de referencia de la ins-
truccion. El nombramiento de la persona encar-
gada de la instruccion sera acordado por el Co-
mité, que también podra ampliar la composicion
de los miembros investigadores solicitando la
colaboracién de compafieros de trabajo, alum-
nos, superiores jerarquicos, etc.

Comunicar tanto a la persona acosada como a
la persona presuntamente acosadora cémo vy
quién llevaréa a cabo la investigacion.

En cualquier caso, informar a la representacion
legal de los trabajadores.

4.2.3. Instruccion del procedimiento

La persona o personas encargadas de la instruc-
cion deberan elaborar un informe escrito en el
que se exprese si existen pruebas suficientes para
afirmar que se ha producido una situacién de aco-
so sexual o acoso por razén de género.

Por eso se tendra que:

+ Entrevistar a la persona que presenta la denun-
cia interna (quien puede estar acompafiada
por la persona de referencia o un compafiero o
companfera durante todo el proceso).

- Entrevistar a los posibles testigos (e informarles
sobre la necesidad de mantener la confidencia-
lidad en el proceso).
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Entrevistar a la persona denunciada (quien pue-
de estar acompafiada por alguien durante todo
el proceso, ya sea la persona de referencia o un
compafiero o compafera).

Si es necesario, el instructor puede buscar ase-
soramiento de profesionales en psicologia, de-
recho, medicina, etc. La persona que presenta la
denuncia solo debe aportar indicios que se basen
en acciones discriminatorias, y correspondera a la
persona demandada probar la ausencia de discri-
minacion.

La instruccién debe finalizar con una decision y se
debera incluir un resumen de los hechos. El infor-
me también debe incorporar a quién se ha entre-
vistado, qué preguntas se han realizado y a qué
conclusiones debe llegar el investigador/a.

4.2.4. Medidas provisionales durante la
instruccion

Durant el proceso de instruccion, se considerara
si es necesario:

Tomar alguna medida para limitar o evitar los
contactos entre la persona que presenta la de-
nunciay la persona presuntamente acosadora.
Intentar limitar los contactos durante la investi-
gacion.

Facilitar apoyo y asesoramiento.

Tomar medidas para garantizar la confidenciali-
dad.

4.2.5. Toma de decisiones: resolucion

La persona o personas encargadas de la instruc-
cion deberan elaborar un informe escrito para
la persona o el érgano especifico encargado de
resolver, en el que se exprese si existen pruebas
suficientes para afirmar que se ha producido una
situacion de acoso sexual y/o acoso por razén de
genero.



Si los hechos se califican como acoso sexual o
como acoso por razdn de género, se deberé to-
mar la decisién:

+ Las sanciones y otras medidas disciplinarias.

+ Las compensaciones para la persona que sufrié
acoso sexual y/o acoso por razén de género.

4.2.6. Informar del resultado y del
derecho a recurrir si el resultado no es
satisfactorio

La persona o personas encargadas de resolver in-
formaran a la persona que ha formulado la denun-
cia sobre las acciones disciplinarias que se toma-
rén. La decision incluird un resumen de los hechos
y detallara las compensaciones o sanciones.

4.3.
GARANTIAS DEL PROCESO Y
PLAZOS

Totes les queixes i dentincies internes seran trac-
tades amb rigor, rapidesa, imparcialitat i confi-
dencialment

Durante todas las fases del procedimiento previs-
to, las personas que intervengan deberan actuar
de acuerdo con los principios de confidenciali-
dad, imparcialidad y celeridad en las actuaciones.
Toda la informacioén relacionada con las quejas en
materia de acoso sexual 0 acoso por razéon de gé-
nero se tratard de manera que se proteja el dere-
cho a la intimidad de todas las personas involu-
cradas.

La persona que presenta una queja o una denun-
cia tiene derecho a:

+ Tener garantias de que se gestiona con rapidez.

+ Ser acompafiado por alguien de su confianza a
lo largo de todo el proceso.
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Recibir garantias de que no quedara constancia
de ningun registro de la denuncia en el expedi-
ente personal si esta ha sido hecha de buena fe.
Recibir informacidn sobre la evolucién de la de-
nuncia.

Recibir informacion sobre las acciones correcti-
vas que se derivaran de ella.

Recibir un trato justo.

La persona acusada de acoso sexual, por razén
de sexo, por razén de identidad de género, o de
orientacion sexual y otras conductas machistas o
LGTBI fébicas tiene derecho a:

Ser informada de la queja/denuncia.

Recibir una copia de la denuncia y poder res-
ponder a la misma.

Ser acompariada por alguien de su confianza
durante todo el proceso.

Recibir informacion sobre la evolucion de la de-
nuncia.

Recibir un trato justo.

La duracién de todo el proceso no sera superior
a los siete dias laborables.

4.4,
SANCIONES Y ACCIONS
CORRECTIVAS

El acoso sexual, por razén de sexo, por razén de
identidad de género, o de orientacién sexual y
otras conductas machistas o LGTBI fébicas es-
tan explicitamente prohibidos por este protoco-
lo y se consideraran como una infraccién disci-
plinaria.

+ El acoso sexual de tipo horizontal o vertical se
considera como una falta muy grave.

+ Elacoso sexual ambiental y el acoso por razon de
género podran ser valorados como falta grave o
muy grave, segun las circunstancias del caso.
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Las conductas de represalia contra una persona
que ha presentado una denuncia de acoso sexual
o acoso por razén de género, entre otras, o ha co-
laborado en la investigacion constituyen una gra-
ve infraccién disciplinaria.

El Comité entregara el informe correspondiente a
la Direccion General para que se tomen las medi-
das disciplinarias correspondientes en el caso de
los empleados y a los Directores de Formacion en
el caso de los alumnos. Ademas, se podra informar
a las autoridades locales en caso de que afecte a
personas que no sean alumnos o empleados.

Las sanciones y medidas disciplinarias se contem-
pladas en los convenios colectivos aplicables en el
caso de los empleados y en los regimenes discipli-
narios en el caso de los alumnos o residentes.

Haremos llegar nuestro protocolo de acoso a todos
nuestros grupos de interés para que lo cumplan.

4.5.
DISPOSICIONES LEGALES

A mas de las vias para abordar y resolver un caso
de acoso sexual o por razén de sexo que se con-
templan en el apartado 4 de este protocolo, exis-
ten unas garantias legales que proporcionan una
mayor proteccion a todas las victimas de este tipo
de conducta, siendo las méas destacadas, las si-
guientes:

4.5.1. Nulidad de actos o clausulas que
supongan discriminacién per razén de
sexo.

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de hombres y mujeres, en su ar-
ticulo 10 establece lo siguiente:

Los actos y las clausulas de los negocios juridicos
que constituyan o causen discriminacion por ra-
zén de sexo se consideraran nulos y sin efecto, y
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daran lugar a responsabilidad a través de un siste-
ma de reparaciones o indemnizaciones que sean
reales, efectivas y proporcionadas al perjuicio su-
frido, asi como, en su caso, a través de un sistema
eficaz y disuasorio de sanciones que prevenga la
realizacion de conductas discriminatorias.

4.5.2. Tutela judicial efectiva.

Sin perjuicio de las acciones internas llevadas a
cabo por el Grupo CETT, las personas afectadas
(victimas de acoso) podran solicitar la tutela judi-
cial efectiva de los tribunales competentes recla-
mando el derecho a la igualdad entre hombres y
mujeres, en linea con el articulo 53.2 de la Consti-
tucioén. Asimismo, la persona acosada seré la Unica
que disfrutara de legitimacion activa (poder inter-
poner la correspondiente accién judicial) en los li-
tigios sobre acoso sexual y por razén de sexo (Arti-
culo 12 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo,
para la igualdad efectiva de hombres y mujeres).

En todos aquellos procesos judiciales en los cua-
les la parte actora (demandante) fundamente sus
alegaciones en actuaciones discriminatorias por
razéon de sexo, corresponderd a la parte demanda-
da evidenciar la ausencia de discriminacion.

4.6. ,
INFORMACION

El Grupo CETT se compromete a difundir este Pro-
tocolo y facilitar oportunidades de informacion
y formacién para todos sus miembros, especial-
mente para el equipo directivo, con el fin de crear
una mayor conciencia sobre este tema y promo-
ver el conocimiento de los derechos, obligaciones
y responsabilidades de cada persona.

El Grup CETT garantizaré que:

+ El protocolo, especialmente las indicaciones y
orientaciones para todas las personas que pue-
dan sufrir una situacion de acoso sexual, esté



disponible y accesible para todos los trabajado-
res, estudiantes y residentes.

Este protocolo también se daréd a conocer a las
empresas colaboradoras, a las entidades prove-
edoras y de servicios, asi como a las empresas o
entidades donde los estudiantes realicen prac-
ticas externas, y a las instituciones a las que el
personal del CETT esté vinculado o adscrito, in-
dicando que debe cumplirse estrictamente.

Se incluird una jornada formativa para los cargos
académicos en el caso de la Universidad y para
los empleados del Grupo CETT, en materia de
acoso y otras conductas machistas, asi como en
la aplicacion del protocolo.

Al inicio de cada curso y/o durante la incorpora-
cion de un nuevo empleado al Grupo CETT, se
incorporara en su plan de acogida este proto-
colo, informando y formando sobre las politicas
internas del Grupo CETT.

El Grupo CETT organizara acciones especificas de

formacion en relacion con:

* Qué es y qué no es acoso sexual y acoso por ra-
zén de sexo.

+ La politica de prevencion del acoso sexual y por
razén de sexo.

- Las vias de resolucion.

Barcelona, abril de 2019

Revision, abril de 2024
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