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PREAMBULO

Toda persona tiene derecho a ser tratada con respeto a su dignidad e intimidad. Dado que el
acoso sexual y el acoso sexista (también denominado acoso por razén de sexo), atentan contra este
derecho de las personas trabajadoras y estudiantes, asi como contra el principio de igualdad de trato
entre mujeres y hombres, la Universidad de La Laguna (ULL) afirma tajantemente que no tolerara
el acoso sexual ni el acoso sexista y se compromete a prevenir este tipo de practicas en el
ambito laboral y académico, y a garantizar la debida proteccion frente a las mismas.

Ya el Consejo de Gobierno de la Universidad de La Laguna (ULL) acordé realizar el 31 de
octubre de 2013 una Declaracién institucional a favor de la igualdad de género y de rechazo al
acoso sexual y al acoso por razén de sexo en virtud de su compromiso con la igualdad de género
como organizacién socialmente responsable, que es inherente a su misiébn como institucion publica de
ensefianza superior, de acuerdo con lo que se establece en la Ley Orgéanica 3/2007 para la Igualdad
Efectiva entre Mujeres y Hombres (LOIEMH), en la Ley Organica 4/2007 (LOMLOU) por la que se
modifica la Ley Orgénica 6/2001 de Universidades, en la Ley Canaria 1/2010 de Igualdad entre
Mujeres y Hombres (LCI), y en la Ley 14/2011 de la Ciencia, la Tecnologia y la Innovacion. En este
sentido, la ULL se propuso adoptar las medidas necesarias en el ambito de la formacion, la
responsabilidad y la informacion para prevenir el acoso sexual y el acoso por razén de sexo con las
debidas garantias, tomando en consideracién las normativas nacionales e internacionales, y las
declaraciones que sean de aplicacion en este ambito.

Ademaés, tanto el | Plan de Igualdad Género de la ULL 2014-2017, como el Programa para
la Implantacion del Plan de Igualdad de Género 2014, aprobados en Consejo de Gobierno de 20
de diciembre de 2013, recogen una medida consistente en “agilizar lo maximo posible el proceso de
construccion de protocolos en marcha para que hayan finalizado dentro del 2014”, en relacién al logro
de varios objetivos especificos del ambito 7 del plan vinculados al presente Protocolo: “establecer una
persona, un comité o una comision responsable de establecer medidas para prevenir, detectar y
actuar ante los casos de acoso en el ambito institucional (sexual, sexista, psicolégico)” (OE 7.1),
“avanzar en la puesta en marcha e institucionalizacion de nuevas medidas de difusion de criterios
para identificar los tres tipos de acoso en el ambito institucional” (OE 7.3), y “aprobar, difundir y aplicar
protocolos especificos para presentar y resolver quejas y denuncias de acoso y otras violencias de
género” (OE 7.4).

Conforme a lo establecido en el articulo 62 de la LOIEMH y con perfecto encaje en el articulo
48.1 del mismo cuerpo legal, el objetivo del presente Protocolo es establecer procedimientos de
actuacién que se apliquen a la prevencidn y a la solucidon rapida de las quejas y denuncias relativas
al acoso sexual y al acoso sexista, con las debidas garantias, dentro de la responsabilidad de
actuacién de la ULL como institucién publica y siempre como garantia afiadida a las demas que ya
proporciona el Ordenamiento Juridico, sin que tengan caracter sustitutivo de las vias disciplinarias o
judiciales aplicables a este tipo de conductas. Es por ello que el presente Protocolo contiene
disposiciones generales, procedimientos de actuacion, vias de resolucion, orientaciones y recursos
que, en su conjunto, y de conformidad también con el articulo 33.2 de la LCI, pretenden facilitar la
puesta en marcha de las medidas de prevencion y proteccion necesarias frente a las consecuencias
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derivadas de las situaciones propiciatorias 0 constitutivas de acoso sexual y de acoso sexista,
garantizando la prontitud y confidencialidad en la tramitacion de las denuncias y la posibilidad del
establecimiento de medidas cautelares, complementarias y otras oportunas, de acuerdo con la
legislacion vigente.

La prevencién del acoso sexual y del acoso sexista es fundamental en primer lugar para evitar
el sufrimiento que causa a las victimas. Ademas, esta prevencién tiene como consecuencia la mejora
del clima de trabajo/estudio y del rendimiento laboral/académico.

La ULL asume la prevencion del acoso sexual o por razén de sexo en el contexto de una
accion general y proactiva de prevencion, al objeto de identificar y promover factores que puedan
contribuir a crear un entorno universitario exento de acoso. Las distintas formas de organizar el
trabajo y las relaciones entre las personas pueden favorecer o, por el contrario, evitar, situaciones o
conductas inadecuadas en este sentido. También cabe destacar que los avances en materia de
igualdad de género en los distintos &mbitos de la vida universitaria contribuyen a prevenir estos dos
tipos de acoso, a la par que, en la medida en que avanzamos en la prevencion y erradicacion de estos
tipos de acoso, avanzamos en igualdad entre mujeres y hombres.

Es por ello que la prevencién del acoso sexual y del acoso sexista en la ULL se aborda de
forma coordinada tanto desde la perspectiva de la prevencion de riesgos laborales, como desde la
perspectiva de la igualdad, méxime teniendo en cuenta que el colectivo mas numeroso de esta
universidad no es el de su personal, sino el de su alumnado.

Desde el ambito de la prevencion primaria se asume que la propia difusion y aplicacion del
presente Protocolo contribuira a concienciar a la plantilla y al alumnado que las situaciones de acoso
no resultan tolerables en la ULL, y que esta se ha dotado de un instrumento para dar una respuesta
rapida que proteja a las victimas y erradique de forma contundente este tipo de comportamientos.

Todas las unidades organizativas de la ULL deberan impulsar actuaciones preventivas frente
al acoso, al objeto de prevenir y evitar el acoso sexual, el acoso sexista y las practicas que pudieran
derivar en este tipo de comportamientos en el ambito laboral y académico, garantizando que se
apliguen adecuadamente las acciones destinadas a tal fin, ya sean propuestas a iniciativa de la propia
unidad, o requeridas por otros 6érganos y unidades con competencias en esta materia.

Todas las personas comprendidas en el ambito de aplicacién del presente Protocolo tienen
derecho a utilizar este procedimiento con garantias de no ser objeto de intimidacién ni de trato injusto,
discriminatorio o desfavorable. Esta proteccion se extendera a todas las personas que intervengan en
dicho procedimiento.

La persona afectada por un comportamiento susceptible de ser constitutivo de acoso sexual o
de acoso sexista en la ULL podra presentar queja o denuncia ante esta Universidad y tendra derecho
a obtener una respuesta agil. Todas las personas implicadas en el procedimiento habran de buscar de
buena fe el esclarecimiento de los hechos objeto de queja o denuncia.

Asimismo, cualquier persona de la comunidad universitaria que conozca la existencia de un
presunto caso de acoso sexual o de acoso por razén de sexo en la ULL debera comunicarlo a la
mayor brevedad a través de alguno de los cauces sefialados en el presente Protocolo. Es preciso
destacar que, tanto la tolerancia de las conductas de acoso sexual y de acoso sexista, como el
encubrimiento de las mismas, si fueran conocidas, pueden tener efectos disciplinarios de acuerdo con
la normativa vigente.
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Con el fin de asegurar que todas las personas que integran la comunidad universitaria

disfruten de un entorno de trabajo y/o estudio en el que su dignidad, su intimidad, y su integridad fisica
y moral sean respetadas y no se vean afectadas por conductas de acoso sexual o de acoso sexista, la
ULL se compromete a:

Rechazar todo tipo de acoso sexual y acoso sexista, en todas sus formas y modalidades, sin
atender a quién sea la victima o la persona acosadora, ni cual sea su situacién en la
institucion, garantizando el derecho de quienes integran la comunidad universitaria a recibir un
trato respetuoso y digno. Esta politica se aplicara a todas las personas recogidas en el &mbito
de aplicacion del presente protocolo, independientemente del nivel jerarquico o puesto que
ocupen o de cudl sea su relacion juridica con la ULL.

Promover una cultura de prevencién contra el acoso sexual o el acoso sexista, a través de
acciones formativas, informativas y de sensibilizacion.

Acompafar y asesorar a las presuntas victimas de acoso sexual y de acoso sexista.

Dotarse de los procedimientos, acciones e instrumentos que permitan prevenir, detectar y
erradicar las conductas que pudiera ser constitutivas de acoso sexual y acoso sexista Y,
adoptar las medidas correctoras y de proteccion que correspondan.

En cualquier caso, toda la comunidad universitaria debe contribuir a garantizar un entorno en
el que se respete la dignidad y la salud de las personas y su derecho a la intimidad, asi como
la igualdad de trato entre mujeres y hombres, observando y respetando, para ello, las medidas
contenidas en este Protocolo y en la normativa aplicable.

Garantizar el tratamiento reservado de las denuncias de hechos que pudieran ser constitutivos
de acoso sexual o de acoso sexista, sin perjuicio de lo establecido en la normativa de régimen
disciplinario.

Identificar y difundir quiénes son las personas responsables de atender a quienes formulen
una queja o denuncia.

Garantizar que la investigacion y la resolucién del procedimiento, incluida la imposicion de
medidas cautelares, complementarias y sanciones en su caso, se lleve a cabo de forma agil y
rigurosa.

CAPITULO I. DISPOSICIONES GENERALES

Articulo 1. Objeto del presente Protocolo.

1.- El objeto de este Protocolo es establecer procedimientos de actuacion para la prevencion y
proteccién frente al acoso sexual y el acoso sexista que se apliquen a:

a) la prevencion de situaciones de acoso sexual y de acoso sexista, principalmente a través de

tres tipos de actuaciones: las acciones de formacion a la comunidad universitaria; las acciones
de difusién, informacion y cddigos de buenas préacticas; y las evaluaciones de riesgos
psicosociales y ambientales, con la consecuente aplicacion de medidas preventivas o
correctoras.
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b) la solucién rapida de las quejas y denuncias relativas al acoso sexual y al acoso sexista, que
serdn tramitadas, y en su caso resueltas, con las debidas garantias, dentro de la
responsabilidad de actuacion de la ULL como institucion publica y siempre como garantia
afiadida a las demas que proporcione el Ordenamiento Juridico. Es, por ello, que el presente
Protocolo pretende facilitar la puesta en marcha de las medidas de prevencion y proteccion
necesarias frente a las consecuencias derivadas de las situaciones propiciatorias o
constitutivas de acoso sexual o de acoso sexista, garantizando la prontitud y confidencialidad
en la tramitacibon de las denuncias y el establecimiento de medidas cautelares y
complementarias oportunas, si fuese el caso

2.- Las correspondientes definiciones de aplicacion quedan explicitadas en el Anexo I

Articulo 2. Ambito de aplicacion.

1. El ambito de aplicacion subjetivo del presente protocolo incluye a mujeres y hombres del: Personal
de Administracion y Servicios (PAS), Personal Docente e Investigador (PDI) y alumnado de la ULL,
asi como a cualquier persona que, aunque se encuentre bajo la dependencia juridica de terceros,
preste sus servicios en el ambito de la ULL (siempre que la parte denunciada en la controversia sea
miembro de la comunidad universitaria). Por tanto, se aplica a cualquier persona que preste en esta
Universidad sus servicios sea cual sea el caracter o la naturaleza juridica de su relacién con la misma,
incluido el personal becario en formacion. Se aplicara también al personal afecto a contratas o
subcontratas y/o puesto a disposicidbn por las empresas de trabajo temporal y a las personas
trabajadoras autonomas relacionadas con la ULL por un contrato de prestacion de obra o servicio.

Se trata, por tanto, de un ambito de aplicacién subjetivo mas amplio que el indicado en el articulo 48
de la LOIEMH. Por un lado, porque en virtud del articulo 46.2 de la LOU, contempla también las
situaciones de acoso sexual y acoso sexista que puedan concernir al alumnado universitario, ya sea
como presunta victima, como presunto sujeto acosador o en ambas posiciones simultaneamente. Y,
por otro lado, porque también comprende a las personas que, aun bajo la dependencia juridica de
terceros, prestan sus servicios en el ambito de la ULL (siempre que la parte denunciada en la
controversia sea miembro de la comunidad universitaria). En este dltimo caso, la adopciéon de
medidas correctoras se hard de manera coordinada entre las empresas afectadas y la ULL, de
conformidad con lo establecido en el articulo 24 y concordantes de la Ley de Prevencion de Riesgos
Laborales (en adelante, LPRL), en lo relativo a la obligacibn de coordinacion de actividades
empresariales cuando en un mismo centro de trabajo desarrollen actividades personas trabajadoras
de dos 0 méas empresas. Asimismo, la inclusiéon de este colectivo resulta pertinente en virtud de los
dispuesto en los articulos 4 —apartado 2, letras c) y e) y 17 del ETT.

Es, por ello, que el presente protocolo se dard a conocer a las empresas colaboradoras, a las
entidades suministradoras y a las empresas o entidades en las que el alumnado realice sus practicas
con indicacién de la necesidad de su cumplimiento estricto.

Cualquier persona que forme parte de la Comunidad Universitaria de la ULL debera respetar la
dignidad de estudiantes, plantilla y demas personas que presten servicios en esta universidad,
evitando cometer conductas constitutivas de acoso sexual y de acoso sexista. Asimismo, cualquier
persona incluida en el @mbito de aplicacion del presente Protocolo puede plantear una reclamaciéon o
denuncia relativa a acoso sexual o sexista con arreglo al procedimiento previsto en el mismo.

Las peculiaridades que diferencian a todos los colectivos incluidos en el ambito de aplicacion quedan
contempladas necesaria y suficientemente en el presente Protocolo, incluso si existe una diferente
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participacién de o6rganos y unidades administrativas en funcion del colectivo en que queden
encuadradas las distintas personas concernidas en cada supuesto reclamado o denunciado.

2. Ademds, quedara bajo el amparo del presente Protocolo toda persona comprendida en el apartado
1 cuya relacion con la ULL hubiese concluido (bajo cualquier forma juridica) a causa de una situacion
de acoso sexual 0 acoso sexista y que invoque el presente Protocolo en el plazo de 6 meses desde la
fecha en la que acabd dicha relacién contractual.

Articulo 3. Libre ejercicio del derecho a la tutela judicial.

Cualquier persona que, comprendida en el ambito de aplicacidén del presente Protocolo, considere que
ha sido objeto de acoso sexual o sexista en el ambito de la ULL, tiene derecho a presentar
comunicacion o denuncia, de acuerdo con el presente Protocolo, sin que ello vaya en detrimento de
las acciones penales y/o civiles a las que pueda tener derecho y ejercer libremente.

Articulo 4. Garantias.
Respecto a las garantias que debe cumplir el procedimiento deben sefialarse las siguientes:

e Respeto y proteccion a las personas: La ULL adoptara las medidas pertinentes para
garantizar el derecho a la proteccion de la dignidad e intimidad de las personas afectadas,
incluyendo a las personas presuntamente acosadas y acosadoras. Las actuaciones o
diligencias deben realizarse con la mayor discrecion, prudencia y con el debido respeto a
todas las personas implicadas, que en ningun caso podran recibir un trato desfavorable por
este motivo. Las personas implicadas podran ser asistidas por alguna persona de la
representacion unitaria o sindical u otra persona acompafiante de su eleccion, en todo
momento a lo largo del procedimiento, si asi lo requieren.

e Confidencialidad y anonimato: Las personas que intervengan en el procedimiento tienen
obligacion de guardar una estricta confidencialidad y reserva y no deben transmitir ni divulgar
informacion sobre el contenido de las denuncias presentadas, resueltas o en proceso de
investigacion de las que tengan conocimiento. Por ello, desde el momento en que se formule
la denuncia, la persona o personas responsables de su tramitacién asignaran unos cédigos
numéricos identificativos tanto de la persona supuestamente acosada, como a la
supuestamente acosadora, y de las personas que testifican, preservando asi su identidad.

¢ Diligenciay celeridad: La investigacion y la resolucion sobre la conducta denunciada deben
ser realizadas con la debida profesionalidad, diligencia y sin demoras indebidas, de forma que
el procedimiento pueda ser completado en el menor tiempo posible respetando las garantias
debidas.

e Imparcialidad y contradiccién: El procedimiento debe garantizar una audiencia imparcial y
un tratamiento justo para todas las personas afectadas. Todas las personas que intervengan
en el procedimiento actuaran de buena fe en la blusqueda de la verdad y el esclarecimiento de
los hechos denunciados.

e Sigilo: Deber que tienen las personas implicadas en los procedimientos previstos en este
protocolo de mantener la debida discrecion sobre los hechos que conozcan por razén de su
cargo en el ejercicio de la investigacion y evaluaciéon de las denuncias por acoso sexual y
acoso sexista, sin que puedan hacer uso de la informacion obtenida para beneficio propio o de
terceras personas, o en perjuicio del interés publico.
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Respeto a los derechos de las partes: La investigacion de la reclamacion o denuncia tiene
que ser desarrollada con sensibilidad y respeto a los derechos de cada una de las partes
afectadas, tanto la denunciante como la persona demandada. El Protocolo ha de garantizar,
en todo caso, los derechos de ambas partes a su dignidad e intimidad, y el derecho de la
persona reclamante a su integridad fisica y moral, teniendo en cuenta las posibles
consecuencias tanto fisicas como psicologicas que se derivan de una situacion de acoso.

Prohibicion de represalias: Se actuara expresamente en caso de detectarse represalias
sobre las personas que efectlen una denuncia, comparezcan como testigos o participen en
una investigacion sobre acoso sexual o acoso por razon de sexo en los términos previstos en
la normativa aplicable

Proteccién y garantia de indemnidad. La ULL se asegurara de que las personas
reclamantes que consideren que han sido objeto de acoso sexual 0 acoso sexista, las que
presten asistencia en cualquier momento del proceso de acuerdo con el presente Protocolo
(por ejemplo, facilitando informacion o interviniendo en calidad de testigos), o las que actien
como o6rganos instructores en expedientes disciplinarios por materias comprendidas en el
ambito del presente Protocolo, no sean objeto de intimidacion, amenaza, violencia —sobre su
persona, su familia o sobre sus bienes—, trato injusto o desfavorable, persecucion,
discriminacién o represalia de ningun tipo. Cualquier accién en este sentido tendra efectos
disciplinarios de acuerdo con la normativa aplicable y su investigacién correspondera al érgano
competente, sin perjuicio del ejercicio, por la persona afectada y/o por la propia ULL, de las
acciones que, en depuracion de una eventual responsabilidad criminal y/o civil, resultasen
oportunas.

Representacion unitaria y sindical del personal de la ULL. En la aplicaciéon del presente
Protocolo es imprescindible reconocer el papel de la representacién unitaria y sindical en la
prevencion, denuncia de situaciones de acoso, la vigilancia del cumplimiento de la normativa
en materia laboral y de condiciones de trabajo, tareas de sensibilizacion e informacion, asi
como en el apoyo y representacion de las empleadas y los empleados y del estudiantado que
expresamente lo solicitan.

Los delegados y delegadas de prevencion del Comité de Seguridad y Salud (en adelante, CSS) de la
ULL, asi como la representacién estudiantil, tendran derecho a recibir anualmente la informacion
prevista en la disposicion adicional del presente Protocolo. En todo caso, los y las representantes de
las organizaciones sindicales y estudiantiles tendran el deber de sigilo respecto de aquellos hechos de
los que pudieran tener conocimiento en el ejercicio de su representacion.

En cualquier caso, toda la comunidad universitaria contribuird a garantizar un entorno laboral en el
que se respete la dignidad de las personas, observando y respetando, para ello, las medidas
contenidas en este Protocolo y en la normativa aplicable.

CAPITULO IIl. MEDIDAS DE PREVENCION FRENTE AL ACOSO SEXUAL Y ACOSO

SEXISTA

Articulo 5. Evaluacion de Riesgos Psicosociales

Una parte de la prevencion del acoso sexual y acoso sexista en la ULL se centra en la identificacion
de los factores psicosociales antecedentes de la aparicion de este tipo de acoso a través de métodos
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de evaluacion de riesgos psicosociales y cuestionarios validados para su diagnéstico que aplica el
Servicio de Prevencion de Riesgos Laborales (en adelante SPRL).

Asi mismo, la ULL incluira el acoso sexual y el acoso sexista dentro de sus planes de evaluacion de
riesgos laborales, al objeto de poder conocer sobre una base cientifica qué colectivos o grupos de
personal y alumnado son mas susceptibles de sufrir estos tipos de acoso en cada centro de
trabajo/estudio.

A través de estas evaluaciones se identifican los factores generadores de riesgo para la salud y se
define el personal expuesto. Luego se implementan las medidas preventivas necesarias para eliminar
0 controlar estos riesgos, se hace seguimiento y se comprueban los resultados de las mismas. El
objetivo de la ULL no es so6lo la prevencion de los riesgos, sino también la promocion de la salud de
su personal.

La ULL procuraré implicar a todo su personal en la evaluacion de riesgos psicosociales. A tal efecto,
se llevara a cabo una actualizacion normativa para que los servicios internos de garantia de calidad
en cada centro, departamento, etc., asuman entre sus funciones alguna responsabilidad respecto al
cumplimiento de las condiciones de seguridad y salud laboral relativas a la prevencion del acoso. Se
trata de una actuacién vinculada a la medida 8.2.5 del | Plan de Igualdad de Género de la ULL 2014-
2017 destinada a valorar “la posibilidad de una actualizacion normativa para que los servicios internos
de garantia de calidad en cada centro, departamento, etc., asuman entre sus funciones alguna
responsabilidad respecto al cumplimiento de las condiciones de seguridad y salud laboral”.

Finalmente, también es preciso destacar que el Eje 8 del | Plan de Igualdad de Género de la ULL
2014-2017 incluye dos medidas especificamente destinadas a la deteccion de riesgos para el
alumnado en centros de la ULL y en entidades de practicas. En concreto:

e Realizar un diagndstico de los centros de estudio en los que hay riesgos para la salud del
alumnado en general y especificos para las alumnas, asi como de las medidas existentes para
la prevencién y eliminacion de dichos riesgos y proponer y aplicar medidas correctoras en su
caso. Se analizara la propuesta y su viabilidad (medida 8.2.2).

e Analizar si en los lugares destinados al alumnado en practicas externas segun los convenios
vigentes se cumplen las medidas de referencia de la LPRL y la igualdad en la calidad de los
destinados a mujeres y hombres. Regular medidas correctoras en su caso, ademas de regular
gue los nuevos convenios de practicas externas y sus actualizaciones deberan incorporar
clausulas al respecto que garanticen dichas condiciones (medida 8.3.2)

Articulo 6. Acciones de difusién, informacién y cédigos de buenas practicas.

La realizacién de acciones de difusion e informacién en esta materia estan contempladas en diversas
medidas del Eje 7 del | Plan de Igualdad de Género de la ULL 2014-2017.

Con el fin de facilitar su acceso a todas las personas que integran la comunidad universitaria, se
incorporardan y mantendran en la pagina web de la ULL espacios dedicados a la difusion de
informacion sobre la prevencion del acoso sexual y del acoso sexista, con especial atencion en un
primer momento a la difusién del presente Protocolo y de una guia sencilla y clara que oriente
respecto a los criterios de deteccién de las conductas constitutivas de estos tipos de acoso, y de los
procedimientos a seguir en la comunicacion y tramitacion de las reclamaciones y denuncias en esta
materia. Progresivamente se irdn incorporando a estos espacios otros materiales de interés que se
vayan generando, como los codigos de buenas practicas.
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La Unidad de lgualdad de Género (en adelante UIG) y el SPRL ya cuentan con espacios para ello en
Sus respectivas paginas web, pero se invitard a que las webs institucionales de otras unidades
organizativas tengan enlace directo a estos espacios y recursos.

Para su difusién en dichos espacios web institucionales, se llevara a cabo la elaboraciéon de una guia,
destinada a toda la comunidad universitaria, informando de consecuencias y efectos del presente
Protocolo, sobre criterios para la deteccidn de casos y sobre los procedimientos aplicables a las
reclamaciones en materia de acoso sexual y de acoso sexista.

También se desarrollaran camparfias informativas periddicas dirigidas al PDI, PAS, alumnado,
entidades de practicas y empresas contratistas para la difusion del presente Protocolo, de la guia
prevista y, en general, del compromiso de la ULL con la “tolerancia cero” ante estas situaciones. La
periodicidad minima de tales campafas ha de ser de dos afios. En el momento en que se apruebe el
presente Protocolo se abrird el inicio de la primera campafa informativa mediante su difusion masiva
a traveés de correo electrénico a todo el personal y alumnado de la ULL, asi como a las entidades de
practicas y empresas contratistas.

Ademas, en relacion a las empresas contratistas, el | Plan de Igualdad de Género de la ULL 2014-
2017 incluye una medida destinada a facilitar la coordinacidn con las mismas en esta materia:

e Realizar los cambios necesarios para que en la ejecucion de contratos publicos que se
celebren, se incluyan clausulas sociales con perspectiva de género con el fin de promover la
igualdad entre mujeres y hombres, incluso la posibilidad de establecer penalidades al
incumplimiento de dichas clausulas. Nota: Tener en cuenta que estas medidas incluyen
requisitos puntuales que deberan incluirse en los distintos protocolos de actuacién (medida
7.4.3).

Asimismo, la UIG difundira en el Observatorio de Igualdad de Género alojado en su pagina web y en
los diagndsticos, seguimientos y evaluaciones del correspondiente Plan de Igualdad de Género, las
estadisticas desagregadas por sexo y colectivo implicado, que se realicen periddicamente a partir de
las siguientes medidas del Plan de Igualdad de Género de la ULL 2014-2017:

o Recoger datos estadisticos desagregando por sexo las consultas recibidas al respecto por
Inspeccion, UNIMAC, Prevencién de Riesgos Laborales o cualquier otra unidad de la ULL. Se
ejecutard estableciendo los datos desagregados por sexo, en funcion de la disponibilidad de
recursos humanos (medida 7.6.1).

¢ Que la institucion tenga instrumentos adecuados para su diagnostico periédico, por ejemplo al
menos para la plantilla, en los reconocimientos médicos (medida 7.6.2).

e Desde que entre en vigor la implantacion del plan, y de forma permanente, se recoja en
soporte informatico el registro estadistico de dichos datos, de forma anénima pero
identificando el sexo y colectivo de la persona que presenta la queja o denuncia y el de la
persona/s objeto de la misma, los casos resueltos y los plazos y tipo de resolucion o
respuesta, con la finalidad de que se pueda hacer un seguimiento anual. Se habilitara el
soporte de bases de datos para contemplar esta informacién, teniendo en cuenta la ley de
proteccion de datos (medida 7.7.1).

Por otro lado, la ULL, a través de la actuacién coordinada de la UIG, la Unidad de Mediacion, Arbitraje
y Conciliacion, del SPRL y la colaboracion del Consejo de Coordinacion de la Convivencia
Universitaria (en adelante CCCU), llevara a cabo un estudio de periodicidad, como minimo, cuatrienal,

Pagina 11 de 40



Universidad Protocolo para la Deteccion, Prevenciony
) Actuacion en los Supuestos de Acoso Sexual y
de La Laguna de Acoso Sexista

sobre una muestra proporcionalmente representativa de los diferentes colectivos que integran la
comunidad universitaria. En el estudio se indagara sobre la posible percepcion, conocimiento y
consecuencias de las conductas constitutivas de acoso sexual y de acoso sexista en el ambito de la
Universidad. Se garantizara el caracter anénimo de las respuestas. Los resultados de dicho estudio se
considerardn como indicadores, con un proposito triple:

e Valorar la necesidad de intensificar, cuantitativamente y/o cualitativamente, la aplicacion de
otras medidas de prevencion.

e Como valor estadistico de referencia para llevar a cabo un analisis evolutivo sobre la eficacia
de las otras medidas preventivas.

e Para incorporarlos al correspondiente diagndéstico, seguimiento y evaluacion del Plan de
Igualdad de Género.

Finalmente, en el marco del CCCU se negociara un cédigo de buenas practicas para la prevencion de
estos tipos de acoso en la ULL que, a modo de ejemplo, podra incluir recomendaciones tales como,
entre otras, no cerrar las puertas de los despachos del PDI en los momentos que preste atencion
personalizada al alumnado que acuda a tutoria o revisidn de examenes.

Articulo 7. Acciones de formacion

La ULL incluirh en sus Planes de Formacién (PDI y PAS) aquellas acciones necesarias y con
contenidos especificos para prevenir este tipo de riesgos laborales-psicosociales, facilitando la
realizacion de las mismas a la comunidad universitaria. Igualmente, para el alumnado, la ULL definira,
anualmente, programas formativos en esta materia, preferentemente mediante su oferta a través del
Catalogo Oficial de Actividades Universitarias para el alumnado, de acuerdo con el Reglamento de
Reconocimiento de Créditos por Participacion en Actividades Universitarias en Ensefianzas Oficiales
de Grado.

Se ofertaran seminarios y cursos en materia de prevencion, deteccion y eliminacion del acoso sexual
y del acoso sexista especialmente dirigidos a personas con responsabilidades jerarquicas del ambito
docente, administrativo, a representantes del personal y del alumnado, y a integrantes del CSS y
CCCU, con el objetivo principal de ayudarles a identificar aquellos factores que puedan generar
reclamaciones por acoso y a canalizar adecuadamente las posibles quejas en esta materia en sus
equipos de trabajo, y facilitar la aplicacién y propuesta de distintos tipos de medidas relacionadas con
la ejecucion de las actuaciones previstas en el presente Protocolo.

Este tipo de acciones se enmarcan a su vez en la medida 1.5.1 del | Plan de Igualdad de Género de la
ULL 2014-2017: “Que se incremente y generalice paulatinamente el numero de acciones formativas y
de sensibilizacion en igualdad de género”. Se asume que no sélo las acciones formativas especificas
mencionadas en materia de acoso sexual y de acoso sexista, sino también los avances formativos
para la mejora de competencias del personal y alumnado de la ULL relacionados con otros aspectos
de la aplicacion efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres, podran tener efectos
positivos en la prevencién de las conductas de acoso sexual y acoso sexista en esta Universidad.

Pagina 12 de 40



Universidad Protocolo para la Deteccion, Prevenciony
) Actuacion en los Supuestos de Acoso Sexual y
de La Laguna de Acoso Sexista

CAPITULO lIl.- RECLAMACIONES Y DENUNCIAS

SECCION I.- Legitimacion y presentacion de reclamaciones y denuncias.

Articulo 8. Legitimacion

A los efectos de presentacion de la reclamacion o denuncia regulada en el presente Protocolo tienen
legitimidad:

a) Cualquier miembro de la Comunidad Universitaria que se considere victima de una
conducta de acoso sexual o acoso sexista en el ambito de la ULL.

b) La representacion del personal y del alumnado.

¢) Cualquiera otra persona que, siendo miembro de la Comunidad Universitaria, tenga
conocimiento de la existencia de una conducta de acoso sexual o sexista en el ambito de la ULL.

En los dos ultimos supuestos anteriores la presunta victima debe ratificar por escrito la reclamacioén o
denuncia, cuando no sea ella quien la presente directamente. De no mediar esta, se podra actuar de
forma preventiva.

Articulo 9. Presentacion de reclamaciones o denuncias

1.- La presentacién de la reclamacion o denuncia ante cualquier 6rgano o unidad de la Universidad o
el conocimiento de la conducta de acoso sexual o sexista por parte de los érganos o unidades de la
misma, iniciard el correspondiente procedimiento que podr4 desembocar o0 no en la apertura de un
expediente disciplinario.

2.- A estos efectos, recibida la denuncia por el 6rgano o unidad correspondiente o conocida la
conducta de acoso sexual o sexista por éstos, se pondra en conocimiento del Servicio de Inspeccidn
quien actuard como unidad administrativa de gestion.

3.- El Servicio de Inspeccion comunicard de forma inmediata la denuncia al Rector o Rectora, quien
podra ordenar la practica de una informacion reservada con cardcter previo a la apertura de un
expediente disciplinario. Ilgualmente, el citado Servicio informara de la existencia de la denuncia a la
UIG y al SPRL a los solos efectos de su conocimiento.

4.-La informacién reservada consistira en un peritaje especializado, cuyas conclusiones deberan ser
remitidas al Rector o Rectora en un plazo no superior a 20 dias desde la resolucion declarando su
practica, o en un informe a emitir por la UIG o el SPRL.

Articulo 10. Prueba.

De acuerdo con las pruebas procesales, en aquellos procedimientos en los que las alegaciones de la
parte actora se fundamenten en actuaciones discriminatorias por razén de sexo, corresponderd a la
persona demandada probar la ausencia de discriminacibn en las medidas adoptadas y su
proporcionalidad.
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Articulo 11. Asesoramiento y apoyo

Sin perjuicio de lo dispuesto en el articulo 9, la Universidad de La Laguna, a través de la UIG o del
SPRL, podra asesorar y apoyar a las partes involucradas sobre sus derechos y las distintas formas de
actuacion posible.

Articulo 12. Medidas cautelares.

Si en el curso del procedimiento hay circunstancias concretas que asi lo aconsejen, previo informe de
la UIG, o del SPRL, el Rector o Rectora podréa adoptar las medidas cautelares y complementarias que
legalmente fueran procedentes, entre las que pueden encontrarse atencion médica, psicolégica y/o
social, a través de medios propios de la Universidad o a través de recursos externos.

SECCION II.- Peritaje

Articulo 13. Peritaje y deber de colaboracion

1.- Una vez conocida la denuncia por el Rector o Rectora, en un plazo no superior a 5 dias ordenara,
si fuese el caso, la practica de la informacién reservada con el nombramiento de la persona que
efectuara el peritaje. A estos efectos, se garantizara el deseo de la presunta victima de que el peritaje
sea realizado por una persona del mismo sexo.

2.- La ULL dispondra de una relacién de profesionales de dentro y fuera de la comunidad universitaria
gue podrén realizar la funcion de peritaje. EI Rector o Rectora o persona en quien delegue las
competencias en materia de prevencion de riesgos laborales sera la responsable del nombramiento
de las personas integrantes de esta lista. Las personas que formen parte de esta lista deberan contar
con formacioén acreditada en género, avalada por el Consejo Asesor de la UIG, segun criterios
publicos establecidos. Previamente se hara una convocatoria abierta, que se actualizara
periddicamente, para recabar personal dispuesto a realizar esto tipo de peritaje.

3.- La comunidad universitaria y cualquier personal que preste servicio en la ULL tendrd la obligacion
de colaborar en la actuacion del peritaje a lo largo de todo el proceso de investigacion. Se podra
requerir especialmente la colaboracion de la UIG y del SPRL para que aporten sugerencias en funcion
de sus respectivos dmbitos de competencias.

4.- Las previsiones en materia de abstencion y recusacion previstas con caracter general en los
articulos 28 y 29 de la Ley 30/1992, de 26 de noviembre, de régimen juridico de las administraciones
publicas y del procedimiento administrativo comuan, seran aplicables a las personas especialistas en
estos peritajes.

Articulo 14. Procedimiento de actuacion

A la persona que efectle el peritaje le corresponde realizar su actuacion con arreglo al presente
procedimiento:

1.- Tomara las declaraciones escritas de las partes (incluidos otros informes periciales u otra
documentacion que estas deseen aportar), y si procede y lo estimase necesario, de testigos u otro
personal de interés, si lo hubiere a este respecto. Asimismo, podra invitar a participar a otras personas
expertas, realizar audiencias y/o solicitar informes, teniendo en cuenta el respeto a la privacidad, sin
olvidar los costes emocionales y riesgos de otro tipo sobre las personas implicadas.

Pagina 14 de 40



Universidad Protocolo para la Deteccion, Prevenciony
) Actuacion en los Supuestos de Acoso Sexual y
de La Laguna de Acoso Sexista

2.- Llevard a cabo un examen exhaustivo de la informacién recibida y elevara un informe al Rector o
Rectora, concluyendo con la existencia o no de conducta de acoso sexual o sexista, proponiendo
asimismo las medidas necesarias para poner fin a la situacion de acoso y, en su caso, la adopcién de
medidas cautelares si no hubiesen sido adoptadas hasta ese momento.

SECCION lll.- Resolucién

Articulo 15. Conclusioén del procedimiento

1.- Recibida la informacion reservada, ya sea a través de la persona encargada del peritaje o del
informe de la UIG o del SPRL, el Rector o Rectora podra archivar la denuncia formulada o incoar el
oportuno expediente disciplinario.

2.- Sin perjuicio de lo anterior, y en funcion del contenido de la informacion reservada, se podra
implementar las recomendaciones que aquélla contuviere, a cuyos efectos seran érganos asesores la
UIG, el SPRL, el Comité de Seguridad y Salud o el Consejo de Coordinacion de la Convivencia
Universitaria.

3.- Cuando se incoe expediente disciplinario se procurard que el nombramiento de instructor o
instructora recaiga en una persona especialista en Derecho con conocimiento en materia de acoso
sexual o por razén de sexo y con acreditada pericia en estudios de género avalada por el Consejo
Asesor de la Unidad de Igualdad de Género.

4.- Si de las actuaciones llevadas a cabo con caracter previo a la apertura del expediente disciplinario
0, incluso, en el transcurso del mismo, se llegase a la conclusion de que hay indicios suficientes de
conductas constitutivas de delito, el Rector o Rectora cursard la correspondiente denuncia ante el
organo jurisdiccional pertinente.

DISPOSICION ADICIONAL UNICA

Anualmente, el Rectorado remitira al Servicio de Inspeccion los datos de los casos tramitados en
relacion al presente Protocolo para su incorporacion a la memoria anual de éste. Los datos recogeran
los siguientes supuestos:

e Apertura de un procedimiento disciplinario por la existencia de acoso sexual 0 acoso sexista.
e Casos propuestos de remision al 6rgano jurisdiccional.

e Sobreseimiento.

e Casos que incluyan medidas cautelares.

e Casos que incluyan medidas complementarias.

e Casos que incluyan otras medidas.

Asi mismo, para mejorar la eficacia del procedimiento, desde el SPRL se hara un informe de
seguimiento y evaluacion anual de la aplicacién de dichas actuaciones y de sus resultados a nivel
estadistico, manteniendo el anonimato de los casos, que también se remitird al Rector o Rectora, a la
UIG, al CSS y al CCCU, y que se podra difundir como parte del seguimiento y evaluacion del Plan de
Igualdad de Género.
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DISPOSICION FINAL UNICA. Entrada en vigor y revision

1. El presente Protocolo entrard en vigor en la fecha de su aprobacion por el Consejo de Gobierno a
propuesta del CCCU, y su validez sera de dos afios a partir de la fecha en la que comience a
aplicarse. El presente Protocolo se revisard en el CCCU al final de dicho periodo y, en su caso, se
someteran a aprobacién del Consejo de Gobierno las modificaciones que dicho érgano proponga. Una
vez efectuada dicha revision, o en ausencia de la misma, el Protocolo continuara en vigor
indefinidamente.

2. Asimismo, se revisara y, si es necesario, se modificara, cualquier normativa interna de la ULL,
segun corresponda, al objeto de dar efecto al presente Protocolo, y esto en un plazo de seis meses
desde la aprobacion del mismo, de manera que se preserven también otros derechos sustantivos de
las personas que integran la comunidad universitaria.
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Anexo I: NORMATIVA BASICA DE REFERENCIA

La normativa basica de referencia para el presente protocolo es la siguiente:

e En primer lugar, el articulo 1.2 del Titulo Preliminar de los Estatutos de la Universidad de La Laguna
(aprobados por Decreto 89/2004 de 6 de Julio del Gobierno de Canarias), establece que la
organizacion y funcionamiento de la ULL “Se inspira en los principios de democracia, igualdad, justicia y
libertad” sin que nadie pueda sufrir discriminacion por razén de sexo, entre otras.

e En segundo lugar, el articulo 2.1.c) de la Directiva 2006/54/CE, de 5 de julio de 2006, del
Parlamento Europeo y del Consejo, relativa a la aplicacion del principio de igualdad de oportunidades y
trato entre hombres y mujeres en el empleo o la ocupacién, define el acoso por razén de género o
sexista y el acoso sexual, ademas de establecer en su articulo 25 que dichas situaciones se
consideraran discriminatorias y, por tanto, se prohibiran y se sancionaran de forma adecuada,
proporcional y disuasoria.

e En tercer lugar, el Convenio del Consejo de Europa sobre prevencidn y lucha contra la
violencia contra la mujer y la violencia doméstica (conocido como Convenio de Estambul), que
incluye, entre otras manifestaciones de la violencia de género, la violencia psicologica, el acoso y el
acoso sexual, establece en su articulo 18.3 que las medidas preventivas “se basen en una comprension
fundamentada en el género de la violencia contra la mujer”, “se concentren en los derechos
humanos y la seguridad de la victima” “y estén dirigidas a evitar la victimizacién secundaria”’.

En cuarto lugar, la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre Mujeres y
Hombres (LOIEMH), recoge en su articulo 7 los conceptos de acoso sexual y acoso por razén de sexo:

“1. Sin perjuicio de lo establecido en el Codigo Penal, a los efectos de esta Ley constituye acoso sexual
cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propdsito o produzca el
efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo.

2. Constituye acoso por razon de sexo cualquier comportamiento realizado en funcion del sexo de una
persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo.

3. Se consideraran, en todo caso, discriminatorios el acoso sexual y el acoso por razon de sexo.

4. El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion de una
Situacion constitutiva de acoso sexual o de acoso por razon de sexo se considerara también acto de
discriminacion por razon de sexo”.

Asimismo, el articulo 48.1 de la LOIEMH establece la obligacién de promover en cualquier empresa?®
“condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razon de sexo y arbitrar
procedimientos especificos para su prevencién y para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que
puedan formular quienes hayan sido objeto del mismo’. Para ello sefiala que podran establecerse medidas a
negociar con la representacion de trabajadoras y trabajadores, tales como la elaboracion y difusion de codigos
de buenas practicas, la realizacion de campanas informativas o acciones de formacion.

Y, en el apartado 2 de este mismo articulo, se dispone que la representacion de las y los
trabajadores debera “contribuir a prevenir el acoso sexual y el acoso por razon de sexo en el trabajo

1 De acuerdo con Naciones Unidas, por victimizacién secundaria se entiende la victimizacion producida no como resultado directo del acto
delictivo, sino por la respuesta de las instituciones y personas individuales en relacién con la victima.

> Entendiéndose por empresa cualquier entidad —de Derecho Publico o de Derecho privado- con personal a su servicio y por lo que hace a
este. Es por ello que la obligacion referida pesa también sobre las Universidades publicas. Incide también en ello el articulo 51 de la LOIEMH
cuando atribuye a las Administraciones publicas, en el ambito de sus respectivas competencias y en aplicacion del principio de igualdad entre
mujeres y hombres, el deber, entre otros, de “establecer medidas efectivas de proteccion frente al acoso sexual y al acoso por razon de
sexo”. Ademas segun el articulo 14.5 de la LOIEMH, uno de los criterios generales de actuacion de los Poderes Publicos debe ser la
“adopcion de las medidas necesarias para la erradicacion de la violencia de género, la violencia familiar y todas las formas de acoso sexual y
acoso por razon de sexo”
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mediante la sensibilizacién de los trabajadores y trabajadoras frente al mismo y la informacion a la
direccion de la empresa de las conductas o comportamientos de que tuvieran conocimiento y que
pudieran propiciarlo’.

Como concrecion de la obligacion establecida en el apartado 1 de dicho articulo, por lo que se refiere a
la Administracion General del Estado (AGE) y los organismos publicos vinculados o dependientes de ella, el
articulo 62 de la LOIEMH establece que: “Para la prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de
sexo, las Administraciones publicas negociardan con la representacion legal de las trabajadoras y trabajadores,
un protocolo de actuacion que comprendera, al menos, los siguientes principios:

a) El compromiso de la Administracion General del Estado y de los organismos publicos vinculados o
dependientes de ella de prevenir y no tolerar el acoso sexual y el acoso por razon de sexo.

b) La instruccién a todo el personal de su deber de respetar la dignidad de las personas y su
derecho a la intimidad, asi como la igualdad de trato entre mujeres y hombres.

¢) El tratamiento reservado de las denuncias de hechos que pudieran ser constitutivos de acoso
sexual o de acoso por razon de sexo, sin perjuicio de lo establecido en la normativa de régimen
disciplinario.

d) La identificacion de las personas responsables de atender a quienes formulen una queja o denuncia”
3

e En quinto lugar, el articulo 46.2 de la Ley Orgdnica 6/2001, de 21 de diciembre, de
Universidades (LOU) reconoce al alumnado universitario el derecho a la igualdad de
oportunidades y no discriminacion por razén de sexo, entre otras, “en el acceso a la universidaaq,
ingreso en los centros, permanencia en la universidad y ejercicio de sus derechos académicos” (46.2.b),
asi como el derecho a recibir un trato no sexista (46.2.j).

e En sexto lugar, el articulo 14.h) del Estatuto Bédsico del Empleado Pdblico (EBEP, Ley 7/2007, de
12 de abril) reconoce a todo el personal publico el derecho “al respeto de su intimidad,
orientacion sexual, propia imagen y dignidad en el trabajo, especialmente frente al acoso
sexual y por razon de sexo, moral y laboral”. Y el articulo 52 del EBEP establece, entre los deberes
del personal publico, la necesidad de actuar conforme al principio de igualdad entre mujeres y
hombres. Ademas, el articulo 53 del EBEP establece que su comportamiento deberd basarse en “e/
respeto de los derechos fundamentales y las libertades pudblicas, evitando toda actuacion
que pueda producir discriminacién alguna” por razones tales como el género, el sexo o la
orientacion sexual, entre otras.

e En séptimo lugar, los articulos 4 -apartado 2, letras c) y e)- y 17 del Real Decreto Legislativo
1/1995, de 24 de marzo, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los
Trabajadores (ETT), reconocen a las trabajadoras y trabajadores el derecho a no sufrir discriminacion
directa o indirecta por razén de sexo (entre otras) para el empleo, o una vez se les ha empleado, asi
como el derecho al “respeto de su intimidad y a la consideracion debida a su dignidad, comprendida la
proteccion frente al acosd’ por razén de orientacién sexual, acoso sexual y acoso por razén de sexo,
entre otras.

e En octavo lugar, el articulo 7 del Real Decreto 179172010, de 30 de diciembre, por el que se
aprueba el Estatuto del Estudiante Universitario, establece entre los derechos comunes,
individuales o colectivos, del alumnado universitario: el derecho a “/a jgualdad de oportunidades,
sin discriminacion alguna, en el acceso a la universidad, ingreso en los centros, permanencia en la
universidad y efercicio de sus derechos académicos” (7.1.b); y, el derecho a “recibir un trato no sexista y
a la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres conforme a los principios establecidos en la Ley
Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres” (7.1.w). Para la
plena efectividad de todos los derechos recogidos en los articulos 7 al 11 de dicho Estatuto, su articulo

Aungue la ULL no forma parte de la Administracion General del Estado (en adelante, AGE), ni mantiene con la misma una relacion de
vinculacion o dependencia, dicha normativa puede considerarse indicativa de como concretar en el &mbito de las Universidades publicas
esparfiolas la mencionada obligacion ( articulo 48.1) en lo que se refiere a la caracterizacion y eventual contenido del protocolo de actuacion
en esta materia.
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12 obliga a las universidades a informar al alumnado sobre los mismos y facilitarle su ejercicio. Obliga
asimismo a garantizar el ejercicio de tales derechos mediante procedimientos adecuados v,
en su caso, a través de la Defensoria Universitaria.

e En noveno lugar, la Ley Canaria 1/2010, de 26 de febrero, de Igualdad entre Mujeres y
Hombres (LCI), establece en su articulo. 33 sobre acoso sexual y acoso por razén de sexo que:

“1. Las administraciones publicas de Canarias adoptaran las medidas necesarias, en su ambito
competencial, para que exista un entorno laboral libre de acoso sexual y de acoso por razén de
sexo. En este sentido, tendrdn la consideracién de conductas que afectan a la salud laboral, y
su tratamiento y prevencion deberd abordarse desde esta perspectiva, sin perjuicio de la
responsabilidad penal, laboral y civil que se derive. Ilgualmente, y con esta finalidad, se
establecerdn medidas que deberan negociarse con los representantes de las trabajadoras y los
trabajadores, tales como la elaboracion y difusion de cdédigos de buenas prdcticas, la
realizacion de camparias informativas o acciones de formacion.

2. En todo caso, se consideraran discriminatorios el acoso sexual y el acoso por razon de sexo, y, a tal
efecto, las Administraciones publicas arbitrardn los protocolos de actuacion con las medidas de
prevencion y proteccion necesarias frente a las consecuencias derivadas de estas situaciones,
garantizando la prontitud y confidencialidad en /a tramitacion de las denuncias y el impulso de las
medidas cautelares.

3. Las administraciones publicas canarias, en el dmbito de sus competencias, facilitaran asesoramiento
y apoyo a las victimas en ambos supuestos.

4. Los protocolos de actuacion contemplardn /las indicaciones a seguir ante situaciones de acoso
sexual y acoso por razon de sexo.

5. La consejeria competente en materia de igualdad impulsard la elaboracion de dichos protocolos y
realizara el sequimiento y evaluacion de los mismos.”

e En décimo lugar, el Primer Convenio Colectivo del Personal Docente e Investigador Laboral de
las Universidades Publicas de Canarias, en su Disposicion Adicional Sexta, establece la necesidad
de promover condiciones de trabajo que favorezcan la eliminacion de la discriminacion por razon de
sexo y que prevengan y protejan contra el acoso sexual y el acoso por razén de sexo, de
acuerdo con la LOIEMH, la LCI y la restante normativa de aplicacion. A tales efectos, cada Universidad
negociard con su Comité de Empresa medidas de accion positiva, tales como protocolos de actuacion
frente al acoso sexual y al acoso por razon de sexo, los codigos de buenas practicas, la realizacion de
campanas informativas o acciones de formacion, entre otras.

Finalmente, el articulo 77 del Convenio Colectivo para el Personal de Administracion y Servicios
Laboral de las Universidades Publicas Canarias recoge el compromiso de las Universidades Canarias
para promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razén de sexo.
Asimismo, de acuerdo con el articulo 48 de la LOIEMH, establece que e/ Comité de Empresa contribuird a
prevenir el acoso sexual y el acoso por razon de sexo, mediante la sensibilizacion de los trabajadores y de las
trabajadoras frente al mismo, asi como mediante la informacion a la Gerencia de las conductas o
comportamientos de que tuvieran conocimiento y que pudieran propiciarfo. lgualmente dispone que durante el
periodo de vigencia del Convenio “se arbitraran, de forma negociada entre la Gerencia y el Comité de Empresa,
procedimientos especificos para su prevencion, incluyendo la elaboracion de un codigo de buenas practicas, asi
como procedimientos para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que pudieran llegar a formular quienes
hayan sido objeto del mismao’.

Asimismo, el articulo 72 de este mismo Convenio dispone que cualquier miembro del Personal de
Administracion y Servicios Laboral “podrd dar cuenta por escrito, por si 0 a través de sus representantes, de /os
actos que supongan faltas de respeto a su intimidad o a la consideracion debida a su dignidad humana o laboral.
La Universidad abrira la oportuna informacion e instruira, en su caso, el expediente disciplinario que proceda del
cual se dara cuenta al Comité de Empresa’.
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Anexo Il: DEFINICIONES Y CLASIFICACIONES ORIENTATIVAS DE CONCEPTOS RELACIONADOS
CON EL ACOSO SEXUAL Y EL ACOSO SEXISTA

1. Definiciones

La Directiva 2006/54/CE y la LOIEHM consideran que el acoso sexual y el acoso sexista son conductas
discriminatorias®. Por su parte, el articulo 9 de la LOIEMH garantiza la indemnidad frente a posibles represalias a
las personas que presenten quejas o denuncias frente a este tipo de comportamientos u otros que también
puedan atentar contra el principio de igualdad entre mujeres hombres®. A los efectos de este protocolo, y en
todo caso, es plenamente aplicable lo dispuesto en el titulo | de la LOIEMH.

e Acoso sexual: “cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propdsito
0 produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un
entorno intimidatorio, degradante u ofensivo”, segin la LOIEHM (articulo 7.1).

e Acoso por razén de sexo (sexista): “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”, segun la LOIEHM (articulo 7.2).

e Segun la LOIEHM “se consideraradn, en todo caso, discriminatorios el acoso sexual y el acoso por
razon de sexo (articulo 7.3), asi como toda orden de discriminar, directa o indirectamente, por razon de
sexo (articulo 6.3), quedando estas conductas estrictamente prohibidas®. Y ademas establece que “e/
condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion de una situacion
constitutiva de acoso sexual o de acoso por razon de sexo se considerard también acto de
discriminacion por razon de sexo” (articulo 7.4).

e Indemnidad frente a represalias: también de acuerdo con la LOIEMH (articulo 9), “se considerara
discriminacion por razon de sexo cualquier trato adverso o efecto negativo que se produzca en una
persona como consecuerncia de la presentacion por su parte de queja, reclamacion, denuncia, demanda
0 recurso, de cualquier tipo, destinados a impedir su discriminacion y a exigir el cumplimiento efectivo
del principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres”.

4, . . . S . . . . S )
Téngase en cuenta que la falta de intencionalidad por discriminar es irrelevante a la hora de dictaminar si un acto es discriminatorio o no.
Lo fundamental es el impacto negativo de la repercusion que tiene dicho acto sobre el colectivo al que pertenece la persona afectada.

> Segun la LOIEMH, el principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres, supone la ausencia de toda discriminacién, directa o
indirecta, por razén de sexo, y, especialmente, las derivadas de la maternidad, la asuncién de obligaciones familiares y el estado civil.

® La LOIEMH considera discriminacién directa por razén de sexo /a situacion en la que se encuentra una persona que sea, haya sido o
pudiera ser tratada, en atencion a su sexo, de manera menos favorable que otra en situacion comparable (articulo 6.1). La discriminacion
indirecta por razén de sexo la define como /a situacion en que una disposicion, criterio o prdctica aparentemente neutros, pone a
personas de un sexo en desventaja particular respecto a personas del otro, salvo que dicha disposicion, criterio o préctica puedan justificarse
objetivamente en atencion a una finalidad legitima y que los medios para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados. ( articulo
6.2). Y ademads establece expresamente que “constituye discriminacion directa por razon de sexo todo trato desfavorable a las mujeres
relacionado con el embarazo o la maternidad” (articulo 8).
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2. Clasificaciones orientativas

Cualquier intento de acotar, si quiera con caracter no exhaustivo, un listado de posibles conductas
constitutivas de acoso sexual o de acoso sexista constituye un ejercicio estéril, si bien tanto la doctrina cientifica’
como la doctrina judicial® han dado en establecer ciertas categorias especificas del acoso sexual (como el acoso
sexual quid pro quo también conocido como “chantaje sexual”, y el “acoso sexual ambiental”) que deben ser
bien conocidas y reconocidas por quienes deban llevar a cabo cualquier actuacion preventiva o intervencién
correctora. En este sentido, y con mera intencién descriptiva y pedagdgica, se presentan a continuacion algunas
clasificaciones y ejemplos que puedan orientar la prevencién, deteccién y actuacién contra el acoso sexual y el
acoso sexista en la ULL.

En primer lugar, las conductas constitutivas de acoso sexual pueden ser muy variadas y de distinta
intensidad. En ocasiones nos encontraremos ante un solo episodio, y en otras se dara una repeticion de las
mismas o distintas conductas. Podemos estar ante conductas de caracter verbal, no verbal o fisicas, con muy
distinta tipologia, como pueden ser miradas y gestos, realizar observaciones de doble sentido o insinuantes,
bromas, mostrar material pornografico, realizar propuestas comprometedoras, manoseo, roces, solicitud de
besos, propuestas de relaciones sexuales con o sin chantaje incluido, etc.

Una clave para detectar lo que constituye acoso sexual es que se trata de una conducta de caracter
sexual indeseada, no bienvenida y no solicitada por la persona afectada, que atenta contra su
dignidad y se juzga incorrecta en el ambito de las relaciones laborales o académicas. Asimismo, es
fundamental destacar, que en el caso del acoso heterosexual contra las mujeres, que es el mayoritario, se
considera que ademas de afrentar a la dignidad es discriminatorio por razén de sexo® (destacando la
sexualizacién de las mujeres como uno de los instrumentos e indicadores de la desigualdad de género), y se
cataloga el acoso sexual como violencia de género™.

Estas claves resultan especialmente Utiles para detectar también situaciones de acoso sexual en las que
se vea involucrado el alumnado universitario, dado que son mas inclusivas que la conceptualizacidn mas
generalizada del acoso sexual en el ambito de las relaciones laborales, donde se suele entender como toda
conducta de naturaleza sexual, desarrollada en el &mbito de organizacién y direccion empresarial o en relacion o
como consecuencia de una relacion de trabajo o de otro tipo, respecto de la que la posicion de la victima
determina una decisién que afecta al empleo o a las condiciones de trabajo de ésta o que, en todo caso, tiene
como objetivo o como consecuencia, crearle un entorno laboral ofensivo, hostil, intimidatorio o humillante,

" Véase: Lousada Arochena, J.F. (2005). “La prueba de la discriminacién y del acoso sexual y moral en el proceso laboral”, en Cuadernos de
Derecho Judicial, N° 7, pp. 321-392. Y del mismo autor (2003): “El acoso moral por razén de género”, en Aranzadi Social, N° 5, pp. 1243-
1256.

8 Vid. STS (Penal), de 26 de abril de 2012
 Mackinnon, C.A. (1979). Sexual Harassment of Working Women. A case of Sex Discrimination. New Haven y Londres: Yale Univ. Press.

0 El articulo 3.b de la Ley 16/2003, de 8 de abril, de Prevencién y Proteccién Integral de las Mujeres contra la Violencia de
Género, considera, entre otras manifestaciones de la violencia de género, a los efectos de esta Ley canaria, “e/ acoso sexual, que incluye
aquellas conductas consistentes en la solicitud de favores de naturaleza sexual, para si o para una tercera persona, prevaliéndose el sujeto
activo de una situacion de superioridad laboral, docente o andloga, con el anuncio expreso o tacito a la victima de causarle un mal
relacionado con las expectativas que la victima tenga en el ambito de dicha relacion, o bajo la promesa de una recompensa o premio en e/
ambito de la misma’. Asimismo, el articulo 4.b de esta Ley, establece las situaciones de violencia laboral y docente como una de las
categorias en las que clasifica las situaciones de violencia contra las mujeres en funcién del &mbito y naturaleza de la relacion que une al
agresor con la victima. Las define como situaciones que se operan por quienes sostienen un vinculo laboral, docente o andlogo con la
victima, prevaleciéndose de una posicion de dependencia, frente a los mismos, de la victima. Mas recientemente, el articulo 3.a del
Convenio de Estambul dispone que por «violencia contra la mujer» se deberd entender una violacion de los derechos humanos y una
forma de discriminacion contra las mujeres, y se designaréan todos los actos de violencia basados en el género que implican o pueden
implicar para las mujeres dafios o sufrimientos de naturaleza fisica, sexual, psicologica o econdmica, incluidas las amenazas de realizar
dichos actos, la coaccion o la privacion arbitraria de libertad, en la vida publica o privada. Asimismo, segun el articulo 3d) del mismo
Convenio: Por «violencia contra la mujer por razones de género» se entenderd toda violencia contra una mujer porque es una
mujer o que afecte a las mujeres de manera desproporcionada. Dentro de tales formas de violencia incluye, entre otras, la violencia
psicoldgica, el acoso y el acoso sexual (Arts. 33, 34 y 40).
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poniendo en peligro su empleo.

La politica en materia de acoso sexual que se acord6 en la Oficina Internacional del Trabajo (OIT) en el
afio 2004 ponia de relieve que el acoso sexual se refiere a un comportamiento de caracter sexual 170 deseado
por la persona objeto del mismo, que lo considera /impropio. Por tanto, recomendaba que para distinguir el acoso
sexual de las relaciones sexuales o0 sociales que se establecen en un marco de libertad y reciprocidad, es
importante que la persona objeto del comportamiento que no desea y juzga impropio, comunique claramente a
quien ha iniciado esa conducta que no es bien recibida y la considera inaceptable (ya sea mediante
comunicacion directa, o a través de una tercera persona). Sin embargo, debe tenerse en cuenta que la expresién
asertiva de dicho rechazo es mas facil que se produzca entre iguales, que cuando la persona objeto del
comportamiento indeseado se sienta intimidada por encontrarse en situacion de inferioridad jerarquica (laboral,
académica o social). Por lo tanto no es un requisito imprescindible, y de hecho, la LOIEMH no lo incluye en su
definicién del acoso sexual.

La politica de la OIT recomienda que la persona que considere ser o haber sido victima de acoso sexual
tome tan pronto como sea posible unas notas personales que describan el incidente o incidentes, sin olvidar
datos basicos como fecha, lugar y otras personas presentes o que tengan conocimiento de ello. La OIT describe
diversos comportamientos susceptibles de constituir acoso sexual cuando resultan no deseados e impropios, y
que clasifica en las siguientes categorias:

e Comportamientos fisicos de caracter sexual: tocamientos, palmadas, pellizcos o cualquier otro tipo
de contacto fisico no solicitado.

e Conducta verbal de caracter sexual: insinuaciones verbales, comentarios de tipo sexual acerca de la
apariencia fisica, solicitud de favores sexuales, o las sugerencias continuas para el desarrollo de una
actividad social privada, siempre y cuando se haya dejado claro que dichas solicitudes y sugerencias
resultan inoportunas.

e Conducta verbal ofensiva: chistes de caracter sexual, flirteo ofensivo, observaciones lascivas,
comentarios relativos a la orientacion sexual de una persona, o insinuaciones de caracter sexual
tales como expresiones de interés sexual dirigidas directamente a la persona.

e Conducta no verbal de cardcter sexual:- exhibicion de imagenes, objetos 0 escritos que conlleven
insinuaciones de caracter sexual, o gestos sexualmente explicitos.

De la doctrina cientifica y la jurisprudencia se desprenden dos tipos de acoso sexual:

e Acoso sexual ambiental: Aquella conducta que crea un entorno laboral (o académico) intimidatorio,
hostil o humillante para la persona que es objeto de la misma. A diferencia del chantaje sexual, en el
acoso sexual ambiental no existe una conexidn directa entre requerimiento sexual y la condicién de
empleo y por tanto, en este caso, no hay que identificar una consecuencia laboral/académica evidente y
negativa como puede ser el despido, traslado, suspenso, etc. Pero hay que tener en cuenta que un
comportamiento de naturaleza sexual que afecta generalmente al entorno, al ambiente de trabajo o
estudio, puede ocasionar un riesgo para la salud de la persona afectada y derivado de ello, puede tener
efectos indirectos sobre su empleo o sobre su progreso académico. En este caso se trataria del acoso
por parte de compafieros o comparfieras de trabajo o estudio, o de otros colectivos universitarios,
ocupen 0 no un puesto de jerarquia superior. Asi mismo, dentro del acoso sexual ambiental es posible
distinguir dos subtipos®®. Por un lado el ACOSO SEXUAL POR AMBIENTE SEXISTA, que no pretende
conseguir cooperacion sexual, pero son comportamientos fisicos, verbales y simbélicos que implican
actitudes hostiles, ofensivas y sexistas. Y por otro, el ACOSO POR ATENCION SEXUAL INDESEADA, en el

1 http://www.ilostaffunion.org/wp-content/uploads/2011/04/prevention_annex2-esp.pdf

12 Fitzgerald, L. F., Gelfand, M. J., y Drasgow, F. (1995). Measuring sexual harassment: Theoretical and psychometric advances. Basic and
Applied Social Psychology, 17, 425-445.
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que una persona recibe una atencion sexual indeseada y no correspondida (sigue siendo acoso
ambiental porque no media chantaje, pero son conductas mas invasivas y personalizadas que el mero
ambiente sexista).

Chantaje sexual: Es el acoso sexual producido por una persona que ocupa un puesto superior
jerarquico o personas cuyas decisiones puedan tener efectos sobre el empleo y las condiciones de
trabajo (o estudio) de la persona acosada, que utilizan la negativa o el sometimiento de una persona a
dicha conducta como base de decisiones que pueden repercutir sobre el mantenimiento del empleo, la
formacion, promocioén profesional/académica, el salario, etc. Quienes acosan tienen poder para decidir
sobre la relacién laboral (o el progreso académico), es decir, ocupan puestos jerarquicamente superiores
0 pueden influir en las decisiones que desde estos puestos se toman. Es la forma més grave de acoso
sexual.

A modo de ejemplo, pueden constituir acoso sexual por ambiente sexista los siguientes

comportamientos:

Bromas o chistes o gestos de contenido sexual que resultan desagradables o incluso ofensivos.
Comentarios sexuales de caracter grosero que resultan molestos.

Se exhiben materiales que resultan ofensivos por su caracter sexista, sexualmente provocador o
pornografico (por ejemplo, en un aula, despacho, correos electrénicos, etc.).

A modo de ejemplo, pueden constituir acoso sexual por atencidén sexual indeseada los siguientes

comportamientos:

Se intenta que una persona participe en conversaciones de contenido sexual, aunque no lo desee (sobre
su vida sexual o la de quien intenta forzar la conversacion).

Alguien es objeto de comentarios sexuales sobre su persona que le resultan ofensivos (por ejemplo
sobre su apariencia, o sobre sus preferencias o habitos sexuales).

Alguien es objeto de una especial atencion o amabilidad hacia su persona, y este trato le incomoda
porque percibe un interés sexual al que no desea corresponder.

Miradas exageradas o lascivas que incomodan.

Repetidas invitaciones a iniciar una relacion sexual a pesar de manifestaciones de rechazo.

Repetidas invitaciones a quedar fuera de la universidad para salir de copas o tomar algo, pese a
manifestaciones de rechazo.

Tocamientos, rozamiento o caricias con caracter deliberado, innecesario y mas o menos sutil, que
incomodan.

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

A modo de ejemplo, pueden constituir acoso sexual por chantaje sexual o quid pro quo los

siguientes comportamientos:

Insinuaciones de recibir algin tipo de recompensa (por ejemplo, un trato preferente laboral o
académico) por someterse a ciertos requerimientos o invitaciones sexuales.

Insinuaciones de recibir algun tipo de represalia (laboral, académica u otra) si no se accede a cooperar
con ciertos requerimientos o invitaciones sexuales.

Represalias puntuales por negarse a acceder a ciertos requerimientos o invitaciones sexuales de una
persona (si las represalias fueran reiteradas y sistematicas a partir de dicha negativa pasarian a
considerarse acoso sexista en los términos que se definen mas abajo).

Cualquiera de los comportamientos arriba mencionados, ya sea de forma aislada o junto con otros,

pueden servir de indicador para detectar situaciones de acoso sexual.

En segundo lugar, dentro del acoso sexista (por razén de sexo, también conocido como acoso por

razén de género) se puede entender toda conducta gestual, verbal, comportamiento o actitud, realizada por
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personas que ocupan puestos de jerarquia tanto superior, como igual o inferior y que tiene relacion o como
causa los estereotipos o prejuicios de género, que atenta por su repeticion o sistematizacién contra la dignidad
y la integridad fisica o psiquica de una persona, por el hecho de ser mujer u hombre, con frecuencia para
forzarla a que se vaya. En general se produce en el marco de la organizacion y direccion empresarial,
degradando las condiciones de trabajo (o estudio) de la victima, y pudiendo poner en peligro su empleo (o
progreso académico), en especial, cuando estas actuaciones se encuentren relacionadas con las situaciones de
maternidad, paternidad o de asuncién de otros cuidados familiares. Es decir lo que diferencia el acoso sexista
del mero acoso psicolégico o laboral es el motivo sexista desencadenante de las conductas hostigadoras, el
contenido sexista de alguna de las mismas (por ejemplo, insultos o burlas sexistas) y su caracter discriminatorio
por razon de género.

Segun la jurisprudencia, el mobbing o acoso psicolégico es un proceso de destruccién que se compone
de una serie de actuaciones hostiles que, tomadas de forma aislada podrian parecer anodinas, pero cuya
repeticion sistematica tiene efectos perniciosos. Se describe, por tanto, el fenémeno como una conducta hostil o
intimidatoria que se practica hacia la victima desde una posicion jerarquica superior o desde un grupo de iguales
hacia los que ésta mantiene una subordinacion de hecho. Dicho comportamiento hostil es reiterativo y
persistente en el tiempo, pudiendo adoptar variantes tan diversas como infravalorar sus capacidades, asignarle
tareas sin sentido, hacerle el vacio, ningunearla, ocultarle de informacion, tratarla de forma vejatoria, etc.

No obstante, mientras que en el mobbing o acoso psicoldgico la reiteracion de los comportamientos
resulta fundamental para su identificacién, en el caso del acoso sexista, por tratarse de un acoso con caracter
discriminatorio (dirigido a la persona no por ser quién es a nivel individual, sino por identificarla como miembro
de un determinado grupo social), el requisito de reiteracién no resulta tan clave, y de hecho, la LOIEMH no lo
incluye en su definicién del acoso por razén de sexo.

A modo de ejemplo, pueden constituir acoso sexista o por razdon de sexo los siguientes
comportamientos (lista no exhaustiva) y en general cualquiera de los que constituyen acoso laboral/psicolégico
cuando estén fundamentalmente desencadenados por o relacionados con los estereotipos y prejuicios de
género, en funcién del sexo u opcién sexual de la victima. Es decir, cuando las conductas hostigadoras se
dirigen hacia la victima no por su identidad individual sino por razén de ser mujer u hombre (y las expectativas
0 prejuicios de género que ello despierta en la persona acosadora) o porque ha reclamado o ejercido derechos
en materia de igualdad de género:

e Las descalificaciones publicas y reiteradas sobre la persona y su trabajo (o sobre los conocimientos, y las
habilidades de las mujeres o de los hombres en general).

e Los comentarios continuos y vejatorios sobre su aspecto fisico, ideologia u opcién sexual. Por ejemplo
comentarios homofobos, insultos sexistas, descalificaciones de su sexualidad o de su ideologia
igualitaria.

e Las burlas y represalias por hacer uso de los derechos de maternidad/paternidad, por no someterse a un
acoso sexual previo o por denunciarlo.

e Impartir 6rdenes contradictorias y por tanto imposibles de cumplir simultaneamente.

e Impartir 6rdenes vejatorias.

e Las actitudes que comporten vigilancia extrema y continua.

Para detectar comportamientos que en su reiteracion pueden ser constitutivos de acoso sexista, puede
ser también Gtil acudir a la doctrina cientifica, en alguna de las clasificaciones de conductas de acoso psicolégico
en el trabajo segln factores, como la de Zapf, Knorz y Kulla (1996)* que se describe a continuacion, siempre
gue podamos establecer algun vinculo entre tal/es conducta/s reiterada/s y, por ejemplo, algun tipo de actitud

13 7apf, D., Knorz, C. y Kulla, M. (1996). On the relationship between mobbing factors, and job content, social work environment and health
outcomes. European Journal of Work and Organizational Psychology, 5 (2), 215-237.
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misogina, machista, homofoba, o sexista por parte de la persona hostigadora, o situacion de sobre-
representacion de las personas de su sexo, frente al de la victima de tales comportamientos:

Ataques a la victima con medidas organizacionales:

Desde un puesto de jerarquia superior se restringe a la persona las posibilidades de hablar
Cambiar la ubicacién de una persona separandola de sus compafieros y compafieras
Prohibir a compafieros y compafieras que hablen a una persona determinada
Obligar a alguien a ejecutar tareas en contra de su conciencia

Juzgar el desempefio de una persona de manera ofensiva

Cuestionar las decisiones de una persona

No asignar tareas a una persona

Asignar tareas sin sentido

Asignar a una persona tareas muy por debajo de sus capacidades

Asignar tareas degradantes

Asignar tareas con datos erréneos (habitualmente iniciales)

Ataques a las relaciones sociales de la victima con a/slamiento social-

Restringir a compafieros y comparieras la posibilidad de hablar con una persona

Rehusar la comunicacidn con una persona a través de miradas y gestos

Rehusar la comunicacion con una persona a través de no comunicarse directamente con ella
No dirigir la palabra a una persona

Tratar a una persona como Si no existiera

Violencia fisica:

Ofertas sexuales, violencia sexual
Amenazas de violencia fisica

Uso de violencia menor

Maltrato fisico

Ataques a la vida privada de la victima:

Criticar permanentemente la vida privada de una persona.
Terror telefénico llevado a cabo por la persona hostigadora.
Hacer parecer estlpida a una persona.

Dar a entender que una persona tiene problemas psicolégicos.
Mofarse de las discapacidades de una persona.

Imitar los gestos, voces,... de una persona.

Mofarse de la vida privada de una persona.

Ataques a las actitudes de la victima:

Ataques a las actitudes y creencias politicas.
Ataques a las actitudes y creencias religiosas.
Mofas a la nacionalidad de la victima.

Agresiones verbales:

Gritos o insultos.
Criticas permanentes al trabajo de la persona.
Amenazas verbales.

Rumores:

Hablar mal de la persona a su espalda.
Difundir rumores acerca de la victima.
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Pueden consultarse otras conductas y actitudes encuadradas en el concepto de acoso laboral/psicolégico
clasificadas por factores, en las Notas Técnicas del Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo

(INSHT) con nimeros 476 y 854, o en trabajos tales como los de Heinz Leymann®*, Marie-France Hirigoyen™,
Rolf Van Dick y Ulrich Wagner'® o Angel Fidalgo e Ifiaki Pifiuel®’, entre otros.

Ademaés, el INSHT tiene un Diario de Incidentes'® que ha elaborado para que cualquier persona pueda
identificar y registrar indicios de estar siendo objeto de Acoso Psicoldgico en el Trabajo. En dicho inventario se
distinguen hasta 10 tipos de conductas diferentes de violencia psicoldgica, y se recomienda a la persona que
acuda a consultar al Servicio de Prevencion de Riesgos Laborales o al personal delegado de prevencién de su
empresa o institucion, cuando haya completado dicho Diario.

Finalmente, aunque tanto el acoso sexual como el acoso sexista se consideran faltas disciplinarias muy
graves (tal y como se pone de manifiesto en el Anexo Ill), es importante considerar en la identificacién de estos
comportamientos algunas condiciones agravantes. Entre estas cabe mencionar la alevosia (esto es, empleo de
medios, modos o formas en la ejecucién que tiendan directamente a asegurar la indemnidad de la persona
acosadora), la reiteracién de las conductas ofensivas después de que la victima hubiera utilizado los
procedimientos de solucién, el abuso de situacién de superioridad laboral, docente o jerarquica, o con el anuncio
expreso o tacito de causar a la victima un mal relacionado con las legitimas expectativas que aquélla pueda
tener en el ambito de la indicada relacion, la presencia de conductas intimidatorias o represalias, la reincidencia,
la pluralidad de victimas, las graves consecuencias psicolégicas en la victima (debidamente acreditadas),
aspectos de especial vulnerabilidad de la victima (por ejemplo, por su edad, condicién de extranjera, algun tipo
de diversidad funcional, su relacién laboral no indefinida o su relacién de caracter no laboral), el acoso durante
los procesos de seleccion del personal o de becas, el entorpecimiento de la investigacion mediante presiones o
coacciones sobre la victima, testigos o personas de su entorno laboral, académico o familiar.

Por el contrario, se suelen considerar circunstancias atenuantes que la persona agresora no tenga
anotada sancion alguna previa en su expediente, o que haya procedido por impulsos de arrepentimiento
espontaneo a reparar o disminuir los efectos de la falta, dar satisfaccion a la persona ofendida, o a confesar el
hecho.

14 Leymann, H. (1990). Mobbing and psychological terror at the workplaces. Violence and Victims, 5, 119-125. Autor responsable del primer
cuestionario para medir el mobbing, el LIPT, adaptado al castellano por Gonzalez de Rivera y Rodriguez-Abuin (2003). Cuestionario de
estrategias de acoso psicoldgico: el LIPT-60 (Leymann Inventory of Psychological Terrorization) en version espafiola. Psiquis, 24(2), 59-66.

% Hirigoyen, M.F. (2001), El acoso moral en el trabajo. Barcelona: Paidds.

16 van Dick, R. y Wagner, U. (2001). Stress and strain in teaching: A structural equation approach. British Journal of Educational Psychology,
71(2), 243-259

" Fidalgo, A. y Pifiuel, 1. (2004). La escala Cisneros como herramienta de valoracion del mobbing. Psicothema, 16(4), 615-624.

18

http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/Aplicaciones/ficherosCuestionarios/Acosopsicologico%20en%20el%20trabajo.Diar
10%20de%20incidentes.pdf
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Anexo Il1l1: REGIMEN JURIDICO DE INFRACCIONES, SANCIONES Y PROCEDIMIENTOS
DISCIPLINARIOS EN MATERIA DE ACOSO SEXUAL Y DE ACOSO SEXISTA EN LAS UNIVERSIDADES
PUBLICAS CANARIAS

El acoso sexual y el acoso por razén de sexo (sexista) constituyen, por expresa diccion de la LOIEMH,
conductas discriminatorias, lo que pone de manifiesto su naturaleza de /ficitos (laborales o administrativos)
pluriofensivos, por cuanto no sélo afectan a la dignidad, la libertad y honor de la victima, sino, ademas, a su
derecho a la igualdad y a no sufrir trato discriminatorio. En este sentido, el articulo 95.2.b del EBEP tipifica como
faltas muy graves toda acciéon que suponga discriminacion por razén de sexo, asi como el acoso sexual y el
acoso por razén de sexo. lgualmente, y en el ambito laboral, el articulo 8, apartados 13 y 13 b/s, del Real
Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el que se aprueba el Texto refundido de la Ley de Infracciones y
Sanciones del Orden Social (en adelante, LISOS) califica como infracciones muy graves el acoso sexual y el
acoso por razén de sexo™. Asimismo, esta ley tipifica otras infracciones graves® y muy graves® relacionadas
con el incumplimiento de obligaciones del empresariado y del personal en materia de prevencion de riesgos
laborales, una perspectiva fundamental a la hora de considerar el régimen juridico relacionado con la omision del
deber de comunicar los casos de acoso que sean conocidos, o de coordinarse para su prevencion, entre otras
obligaciones?, puesto que ambas formas de acoso son riesgos psicosociales.

Consideracion aparte merece el delito de acoso sexual (tipificado en el articulo 184 de la Ley Organica
10/1995 de 23 de noviembre del Coédigo Penal) y el acoso por razon de sexo constitutivo de delito (cuando
resulte encuadrable en el delito de acoso grave regulado en el articulo 173 del mismo cuerpo legal). Ambas
situaciones quedan al margen de la potestad disciplinaria de las Administraciones publicas, si bien incumbe a
estas el deber de denunciarlas —y, por ende, la capacidad de reconocerlas- ante el orden penal de la Jurisdiccion.

Ademas, es preciso destacar que el régimen juridico de faltas y sanciones en materia de acoso sexual y
de acoso sexista en la ULL no puede desligarse del ambito subjetivo de aplicacion del presente Protocolo, que se

¥ En concreto, el articulo 8.13 de la LISOS prevé como infraccion muy grave el acoso sexual cuando se produzca dentro del &mbito que
alcanzan las facultades de direccién empresarial, cualquiera que sea el sujeto activo de la misma. En el articulo 8.13 bis tipifica también
como infracciébn muy grave el acoso por orientacién sexual y el acoso sexista, cuando se produzcan dentro del &mbito a que alcanzan las
facultades de direccién empresarial, cualquiera que sea el sujeto activo del mismo, siempre que, conocido por el cargo directivo, éste no
hubiera adoptado las medidas necesarias para impedirlo.

20 Segun el articulo 12 de la LISOS, también se consideran infracciones graves no llevar a cabo una investigacion en caso de producirse
dafios a la salud de la plantilla o de tener indicios de que las medidas preventivas son insuficientes, y el incumplimiento de la normativa de
prevencion de riesgos laborales, siempre que con ello se cree un riesgo grave para la integridad fisica o la salud de los trabajadores
afectados y especialmente en materia de medidas de proteccion colectiva o individual; asi como no adoptar el empresariado y los
trabajadores y trabajadoras por cuenta propia que desarrollen actividades en un mismo centro de trabajo, o el empresariado a que se refiere
el articulo 24.4 de la LPRL, las medidas de cooperacion y coordinacion necesarias para la proteccion y prevencién de riesgos laborales.

2LY también aplicable a la materia que nos ocupa, el articulo 13 de la LISOS tipifica como infracciones muy graves, la adscripcion de
trabajadoras o trabajadores a puestos de trabajo cuyas condiciones fuesen incompatibles con sus caracteristicas personales conocidas o que
se encuentren manifiestamente en estados o situaciones transitorias que no respondan a las exigencias psicofisicas de los respectivos
puestos de trabajo, asi como la dedicacion de aquéllos a la realizaciéon de tareas sin tomar en consideracién sus capacidades profesionales en
materia de seguridad y salud en el trabajo, cuando de ello se derive un riesgo grave e inminente para la seguridad y salud del personal; y en
general, no adoptar cualesquiera otras medidas preventivas aplicables a las condiciones de trabajo en ejecucion de la normativa sobre
prevencion de riesgos laborales de las que se derive un riesgo grave e inminente para la seguridad y salud del personal.

2 En este sentido, el articulo 29 de la LPRL establece obligaciones en materia de prevencion de riesgos que resultan aplicables a cualquier
trabajador o trabajadora, a fin de velar, segun sus posibilidades y mediante el cumplimiento de las medidas de prevencién que en cada caso
sean adoptadas, por su propia seguridad y salud en el trabajo y por la de aquellas otras personas a las que pueda afectar su actividad
profesional, a causa de sus actos y omisiones en el trabajo, de conformidad con su formacion y las instrucciones del empresariado. Asi,
concreta que con arreglo a su formacién y siguiendo las instrucciones del empresariado, deberan, entre otras, informar de inmediato a quien
desempefia un puesto superior jerarquico directo, y al servicio de prevencion, acerca de cualquier situacién que, a su juicio, entrafie, por
motivos razonables, un riesgo para la seguridad y la salud de la plantilla; contribuir al cumplimiento de las obligaciones establecidas por la
autoridad competente con el fin de proteger la seguridad y la salud de la plantilla en el trabajo; o cooperar con el empresariado para que
éste pueda garantizar unas condiciones de trabajo que sean seguras y no entrafien riesgos para la seguridad y la salud del personal.
Finalmente, dispone que el incumplimiento de dichas obligaciones tendra la consideracion de /incumplimiento laboral a los efectos previstos
en el articulo 58.1 del Estatuto de los Trabajadores o de fa/ta, en su caso, conforme a lo establecido en la correspondiente normativa sobre
régimen disciplinario del personal funcionario o del personal estatutario al servicio de las Administraciones publicas.
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proyecta sobre colectivos varios y heterogéneos, sometidos a diferentes regimenes juridicos, derivados de

normas de ambito general, algunas con rango de ley y comprensivos, ademas, del correspondiente régimen
disciplinario.

Por tanto, los procedimientos disciplinarios stricto sensu a que hubiere lugar tras la aplicacion del
presente Protocolo quedan fuera de las previsiones de éste, debiendo atenerse a las reglas disciplinarias
establecidas en la normativa que resulte de aplicacidon a cada uno de los colectivos incluidos dentro de su ambito
subjetivo.

No obstante, dada la heterogeneidad de normativas aplicables a los distintos colectivos de la ULL, se
presenta a continuacién a titulo informativo y por su caracter eventualmente disuasorio, una descripcion de las
especificidades de régimen juridico de infracciones, sanciones y procedimientos disciplinarios en materia de
acoso sexual y de acoso sexista aplicables a los distintos colectivos de las universidades publicas canarias, en el
momento de aprobacidn del presente Protocolo.

El régimen de infracciones y sanciones en materia de acoso sexual y de acoso sexista sera el regulado
en el EBEP, en los convenios laborales aplicables al personal de las universidades canarias® (teniendo en cuenta
gue en el caso del PDI Laboral, el articulo 49.2 de su Convenio asimila dicho régimen al del PDI funcionario), en
el Real Decreto 898/1985, de 30 de abril, sobre régimen del profesorado universitario, y en el Reglamento de
Disciplina Académica del alumnado.

1. Infracciones del Personal de Administracién y Servicios Laboral (PAS-L).

Seran consideradas faltas muy graves las siguientes:

e El acoso por razén de orientacién sexual y el acoso moral, sexual y por razén de sexo (articulo 65.3.1 del
Convenio PAS-L)

e La reincidencia en tres o mas faltas graves aunque sean de distinta naturaleza, dentro de un periodo de
seis meses, cuando hayan mediado sanciones por las mismas (articulo 65.3.16 del Convenio PAS-L)

Se consideraran faltas graves las siguientes:

e La grave desconsideracion a los compafieros y compafieras, a personas en puestos de superioridad o
subordinacién jerarquica, o con la ciudadania (articulo 65.2.1 del Convenio PAS-L)

e Las ofensas, tanto verbales como escritas (articulo 65.2.10 del Convenio PAS-L)

e La reincidencia en la comision de tres o mas faltas leves, aunque sean de distinta naturaleza, dentro de
un mismo trimestre cuando hayan mediado sanciones por las mismas (articulo 65.2.13 del Convenio
PAS-L)

Se considerara falta leve la incorreccion con el publico, los compafieros y comparieras, o subordinados

y subordinadas (articulo 65.1.1 del Convenio PAS-L)

Las sanciones correspondientes seran las reguladas en articulo 96 del EBEP y en el articulo 66 del
Convenio PAS-L, teniendo en cuenta que el procedimiento disciplinario para cada tipo de faltas viene recogido en
los articulos 67 a 69 del mismo Convenio.

ZEl articulo 49.2. del Primer Convenio Colectivo del Personal Docente e Investigador Laboral de las Universidades Publicas
de Canarias (BOC n° 124, de 26 de junio de 2012) establece que /a tipificacion y graduacion de faltas y sanciones, su régimen de
prescripcion, asi como los principios informadores del ejercicio de la potestad disciplinaria, el procedimiento disciplinario y las medidas
provisionales que corresponda adoptar, seran los aplicables al profesorado de los cuerpos docentes universitarios. En cambio, el PAS laboral
de la ULL tiene su propio régimen disciplinario recogido en el Titulo XI del Convenio Colectivo para el Personal de Administracion y
Servicios Laboral de las Universidades Publicas Canarias, publicado en BOC n°® 222 de 18 de noviembre de 2013.
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Conviene asimismo destacar que las personas en puestos de superioridad jerarquica que toleren o
encubran las faltas de las personas subordinadas incurriran en responsabilidad y sufrirdn la correcciéon o sancién
gue corresponda, habida cuenta de la que se imponga al autor o autora y de la intencionalidad, perturbacion
para el servicio, atentado a la dignidad de la ULL y reiteracién o reincidencia de dicha tolerancia o encubrimiento
(articulo 71 del Convenio PAS-L). lgualmente, incurrira en responsabilidad el personal laboral que encubriere las
faltas consumadas muy graves o graves, cuando de dichos actos se derive dafio grave para la ULL o las
personas (articulo 93.3 del EBEP).

Las faltas leves prescribiran a los 6 meses, las graves a los 2 afos, y las muy graves a los 3 afios, a
partir de la fecha en que la falta se hubiera cometido, y desde el cese de su comisién cuando se trate de faltas
continuadas. Dichos plazos quedaran interrumpidos cualquier acto propio del expediente instruido o preliminar
del que pueda instruirse, en su caso, siempre que la duracion de este, en su conjunto, no supere los plazos
antes expresados sin mediar culpa del trabajador o trabajadora a quien se ha expedientado (articulo 70 del
Convenio PAS-L)

Las sanciones impuestas por faltas leves prescribiran al afio, las impuestas por faltas graves a los 2 afios
y las impuestas por faltas muy graves a los 3 afios. El plazo de prescripcion de las sanciones comenzara a
contarse desde la firmeza de la resolucidn sancionadora (articulo 70 del Convenio PAS-L)

2. Infracciones del PAS funcionario y del Personal Docente Investigador (PDI funcionario y
laboral).

De acuerdo con articulo 95.2.b) del EBEP constituye falta muy grave toda actuacién que suponga
acoso por razon de orientacion sexual, acoso sexual 0 acoso sexista.

En cumplimiento del articulo 95.3 del EBEP, las faltas graves serdn establecidas por Ley de las Cortes
Generales o de la Asamblea Legislativa de la correspondiente Comunidad Auténoma. Es por ello que, de acuerdo
con el articulo 59 de la Ley 2/1987, de 30 de marzo, de la Funcion Publica Canaria, se consideraran faltas
graves:

e El abuso de autoridad en el ejercicio del cargo, siempre que la actuacion realizada no sea en si misma
constitutiva de falta muy grave

e La tolerancia por parte de quienes ocupan puestos de superioridad jerarquica respecto de la comision de
faltas muy graves o graves de las personas en puestos subordinados a su cargo

e La grave desconsideracién con quienes se mantenga relacién de superioridad o subordinacion jerarquica,
con compafieros o comparfieras

e El atentado grave a la dignidad del funcionariado o de la ULL
e La grave falta de consideracion con las personas administradas.

Segun el articulo 60 del mismo cuerpo legal, se considerard como falta leve la incorreccién con el
publico, con quienes se mantenga relacién de superioridad o subordinacion jerarquica, con compafieros o
compafieras. Asimismo, en cumplimiento de lo establecido en el articulo 95.4 del EBEP se consideraran faltas
leves las que se determinen en las Leyes de Funcién Publica que se dicten en desarrollo del mismo.

Igualmente, incurrirdn en responsabilidad las personas funcionarias que encubrieren las faltas
consumadas muy graves o graves, cuando de dichos actos se derive dafio grave para la ULL o las personas (
articulo 93.3 EBEP). Ademas en el caso del PDI, las Autoridades académicas, sea cual fuere su rango o cargo,
que toleren o encubran la realizacion de actos o conductas constitutivas de falta disciplinaria, incurriran en
responsabilidad y se procedera a las actuaciones previstas en el ordenamiento juridico para su correccion
(articulo 19.3. del Real Decreto 898/1985, de 30 de abril, sobre régimen del profesorado universitario).
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Las sanciones a aplicar seran las establecidas en el articulo 96 del EBEP, que a su vez recoge una
reserva de ley para el eventual establecimiento de cualquier otra medida sancionadora. El articulo 98 del mismo
corpus normativo se ocupa de concretar las condiciones del procedimiento disciplinario. Sin olvidar lo establecido
a este respecto por el Real Decreto 33/1986, de 10 de enero, por el que se aprueba el Reglamento de Régimen
Disciplinario de los Funcionarios de la Administracion del Estado, y las especificidades disciplinarias establecidas

para el PDI en los articulos 15 y siguientes del Real Decreto 898/1985, de 30 de abril, sobre régimen del
profesorado universitario.

Las infracciones muy graves prescribiran a los 3 afios, las graves a los 2 afios y las leves a los 6 meses;
las sanciones impuestas por faltas muy graves prescribiran a los 3 afios, las impuestas por faltas graves a los 2
afios y las impuestas por faltas leves al afio (articulo 97 del EBEP). El plazo de prescripcion comenzara a
contarse desde que la falta se hubiera cometido, y desde el cese de su comisién cuando se trate de faltas
continuadas. El de las sanciones, desde la firmeza de la resolucién sancionadora.

3. Infracciones del alumnado.

A los efectos de régimen disciplinario aplicable al alumnado universitario, y en tanto no se dicte
disposicion general en este &mbito, se estara lo dispuesto en el Capitulo Ill del Titulo | del Decreto de 8 de
septiembre de 1954 por el que se aprobd el Reglamento de disciplina académica, y en todo su contenido, salvo
I6gicamente aquellas disposiciones no conformes con el ordenamiento constitucional.

Segun lo establecido en el articulo 5 de dicho Decreto se consideraran faltas graves del alumnado:

e La ofensa grave de palabra u obra, a estudiantes, funcionariado y personal laboral de la ULL. Se
considera como tal toda actuacion que suponga acoso sexual o sexista muy grave en los términos
definidos en el presente Protocolo.

e La injuria, ofensa o insubordinacién contra las autoridades académicas o contra el profesorado. Se
considera como tal toda actuacién que suponga acoso sexual o sexista en los términos definidos en el
presente Protocolo.

e Lareiteracion de faltas menos graves.

Segun el mismo articulo se consideran faltas menos graves las palabras o hechos indecorosos,
entendiéndose por tales el acoso sexual y el acoso sexista, en los términos definidos en el presente Protocolo.

Las sanciones a aplicar al alumnado seran las correcciones establecidas en el articulo 6 de dicho
Reglamento. Asimismo, segln el articulo 7 del mismo, quienes indujeren a la comision de una falta incurriran en
la correccién sefialada para la misma, aunque no se hubiere consumad, y en la misma forma se procedera
contra quienes toleren o encubran las faltas graves 0 menos graves de otras personas.

Ademas, en su articulo 13, el Decreto establece la necesidad de que las correcciones de las faltas graves
y menos graves se impongan en virtud de expediente con audiencia de la persona interesada. La instruccion del
expediente serd igualmente necesaria en el caso de las faltas leves en atencién a la prohibicidn existente de que
se impongan sanciones administrativas sin procedimiento previo. El procedimiento para la imposicion de
sanciones se encuentra recogido en el articulo 14 del mismo Decreto.

4. Infracciones del personal de empresas contratistas.

En el supuesto que el sujeto activo de la presunta conducta de acoso —sexual o sexista- sea personal al
servicio de empresas contratistas de la ULL, el procedimiento puede resultar mas complejo puesto que son estas
empresas las que mantienen la relacion de sujecion especial, y a ellas corresponde la potestad disciplinaria sobre
estas personas, cuyo ejercicio queda fuera del presente Protocolo.
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No obstante, por lo que hace a la prevencién de tales conductas y a la adopcién de eventuales medidas
cautelares, debera tenerse en cuenta lo establecido por el articulo 24 de la LPRL en materia de coordinacion
entre la empresa principal y las empresas contratistas, en lo relativo a la adopcion de las medidas preventivas
necesarias, asi como el régimen de obligaciones y responsabilidad de la empresa principal.
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Anexo 1V. OTRAS NORMATIVAS Y NOTAS TECNICAS DE REFERENCIA

1.

La Resolucién de 5 de mayo de 2011, de la Secretaria de Estado para la Funcién Pudblica, por la que se
aprueba y publica el Acuerdo de 6 de abril de 2011 de la Mesa General de Negociacién de la Administracion
General del Estado sobre el Protocolo de actuacién frente al acoso laboral en la Administracion General del
Estado (BOE n° 130, de 1 de junio), de la que dimana la Resolucién de 28 de julio de 2011, de la Secretaria
de Estado para la Funcién Publica, por la que se aprueba y publica el Acuerdo de 27 de julio de 2011 de la
Mesa General de Negociacion de la Administracion General del Estado sobre el Protocolo de actuacién frente
al acoso sexual y al acoso por razdon de sexo en el ambito de la Administracion General del Estado y de los
Organismos Publicos vinculados a ella (BOE n° 189, de 8 de agosto. El presente Protocolo lo toma como
referencia, junto con los protocolos homdlogos de las Universidades de Céadiz y Jaume I, entre otros,
adaptandolos a las peculiares caracteristicas de la ULL.

El Convenio de Estambul, en su articulo 7.2 destaca la necesidad de velar para que se “pongan los derechos
de la victima en el centro de todas las medidas y se apliquen por medio de una cooperacion efectiva entre
todas las agencias, instituciones y organizaciones pertinentes’. Y en el articulo 56, se concretan aspectos
basicos que deberan incorporar las medidas legislativas u otras de proteccion de las victimas para
salvaguardar sus derechos e intereses, incluidas sus necesidades especificas cuando actien en calidad de
testigos, en todas las fases de las investigaciones y procedimientos judiciales, en especial velar por “gue
tanto ellas como sus familiares y testigos de cargo estén al amparo de los riesgos de intimidacion,
represalias y nueva victimizaciori’; mantenerlas “/nformadas, segun las condiciones establecidas en su
derecho interno, de sus derechos y de los servicios existentes a su disposicion, asi como del curso dado a
su demanda, de los cargos imputados, del desarrollo general de la investigacion o del procedimiento y de su
papel en el mismo, y de la resolucion recaida”; darles "de conformidad con las normas procedimentales de
su derecho interno, la posibilidad de ser oidas, de presentar elementos de prueba y de exponer sus puntos
de vista, necesidades y preocupaciones, directamente o a través de un intermediario, y de que éstos sean
examinados’; proporcionarles “wuna asistencia adecuada para que sus derechos e iIntereses sean
debidamente expuestos y considerados”; o velar por “que se puedan adoptar medidas para proteger la vida
privada y la imagen de la victima’, entre otros aspectos recogidos en dicho articulo. Asi mismo en su
articulo 18.4 establece que “/a prestacion de servicios no debe depender de /a voluntad de las victimas de
emprender acciones legales ni de testimoniar contra cualquier autor de deljto’. El articulo 15.1 establece la
obligacion de impartir o reforzar la formacion a profesionales que traten con victimas o autores de cualquier
tipo de violencia de género, en materia de prevencién y deteccién de dicha violencia, igualdad entre
mujeres y hombres, necesidades y derechos de las victimas, asi como sobre la manera de prevenir la
victimizacion secundaria. También el articulo 28 dispone que quienes por razén de sus profesiones tengan
razones serias para creer que se ha cometido un acto grave de violencia de género y que hay riesgo de que
se produzcan nuevos actos graves de violencia, deberan presentar denuncia a las organizaciones o
autoridades competentes. Asimismo, el articulo 27 obliga a adoptar las medidas necesarias para alentar la
denuncia por parte de toda persona testigo de la comisiéon de este tipo de violencia o con serias razones
sobre el riesgo de comisién o reiteracion de tales actos. Y el articulo 11 regula la recogida de datos de
investigacion en esta materia “con e/ fin de estudiar sus causas profundas y sus efectos, su frecuencia y los
/ndices de condena, asi como la eficacia de las medidas tomadas’, asi como “evaluar la amplitud y las
tendencias de todas las formas de violencia” incluidas en dicho Convenio.

La Directiva 2012/29/UE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 25 de octubre de 2012, por la que se
establecen normas minimas sobre los derechos, el apoyo y la proteccion de las victimas de delitos, y por la
gue se sustituye la Decision marco 2001/220/JAl del Consejo, y que obliga a garantizar una amplia
proteccién integral de las victimas antes, durante y después del proceso penal (articulos. 8, 9, 18, 20 y 22).
Asimismo, establece que, quienes en virtud de su profesién hayan de tratar con la victima, deberan tener
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una formacion especializada que facilite la comprension de su situacion desde un trato respetuoso,
profesional y no discriminatorio, que evite su victimizacion secundaria o reiterada (articulo 25). En el
articulo 26 se insiste en la necesaria cooperacion y coordinacion interna y externa para medidas de
informacion, concienciacion, investigacion y educacion, entre otras.

La Ley Orgénica 10/1995, de 23 de noviembre, del Cédigo Penal, que en su articulo 184 tipifica el acoso
sexual como delito. También el Titulo IX de esta Ley recoge diversos articulos aplicables en relacion a los
delitos contra la Administracion Publica. Sin olvidar la subsuncién penal que el acoso por razén de sexo
encuentra en los delitos genéricos contra la integridad moral, concretamente en los tipos regulados en sus
articulos. 173.1, péarrafo segundo y 174.

El Real Decreto Ley 1/1995, de 24 de marzo, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto
de los Trabajadores, que en su articulo 4.2.e) recoge el derecho al respeto a su intimidad y a la
consideracion debida a su dignidad, comprendida la proteccién frente al acoso por razén de orientacion
sexual y frente al acoso sexual y acoso sexista. Ademas, en su articulo 54.2.g) se consideran entre los
supuestos de incumplimiento contractual, motivo de despido, estos tres tipos de acoso.

La Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencién de Riesgos Laborales, en su articulo 5.4, establece que
las Administraciones Publicas promoveréan la efectividad del principio de igualdad entre mujeres y hombres,
considerando las variables relacionadas con el sexo en los sistemas de recogida y tratamiento de datos
como en el estudio e investigaciones generales en materia de prevencion de riesgos laborales, con el objeto
de detectar y prevenir posibles situaciones en las que los dafios derivados del trabajo puedan aparecer
vinculados al sexo de trabadores y trabajadoras.

La Ley 36/2011, de 10 de octubre, reguladora de la jurisdiccién social, y que establece la tutela de los
derechos fundamentales y las libertades publicas en sus articulos 177 a 184.

La Ley 29/1998, de 13 de julio, reguladora de la Jurisdiccion Contencioso-administrativa, establece en su
articulo 19.1.i), de acuerdo con la LOIEMH, que para la defensa del derecho de igualdad de trato entre
mujeres y hombres, ademas de las personas afectadas y siempre con su autorizacién, tendran legitimidad
los sindicatos y las asociaciones legalmente constituidas cuyo fin primordial sea la defensa de la igualdad de
trato entre mujeres y hombres, respecto de las personas afiliadas o asociadas a dichas entidades.
Asimismo, cuando las personas afectadas sean una pluralidad indeterminada o de dificil determinacion, la
legitimacion para demandar en juicio la defensa de estos intereses difusos corresponderd exclusivamente a
los organismos publicos con competencia en la materia, a los sindicatos mas representativos y a las
asociaciones de ambito estatal cuyo fin primordial sea la igualdad entre mujeres y hombres, sin perjuicio, si
los afectados estuvieran determinados, de su propia legitimacion procesal. Y establece, asimismo, que en
los litigios sobre acoso sexual y acoso por razén de sexo, la persona acosada sera la Unica legitimada.

El Decreto 114/2011, de 11 de mayo, por el que se regula la convivencia en el ambito educativo de la
Comunidad Auténoma de Canarias.

El Real Decreto 67/2010, de 29 de enero, de adaptacion de la legislacion de Prevencion de Riesgos
Laborales a la Administracion General del Estado.

La Ley 16/2003, de 8 de abril, de Prevencién y Proteccion Integral de las Mujeres contra la Violencia de
Género, establece en su articulo 12 que las personas responsables de las empresas, asi como
representantes de las y los trabajadores y las organizaciones sindicales tienen la obligacion de comunicar a
la Administracion competente la existencia de situaciones acreditativas de violencia contra las mujeres,
cualquiera que fuere su procedencia, especialmente en los casos de malos tratos y acoso sexual.

La Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccion Integral contra la Violencia de
Género dispone en su articulo 4.7 que “Las Universidades incluirdan y fomentaran en todos los ambitos
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académicos la formacion, docencia e investigacion en igualdad de género y no discriminacion de forma
transversal’.

El Real Decreto 707/2002, de 19 de julio, por el que se aprueba el Reglamento sobre el procedimiento
administrativo especial de actuacion de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social y para la imposicién de
medidas correctoras de incumplimientos en materia de prevencion de riesgos laborales en el ambito de la
Administracion General del Estado.

La Resolucion del Parlamento Europeo 2001/2369 sobre el acoso moral en el lugar de trabajo (2001/2339
(INI)) de 20 de septiembre de 2001.

El Real Decreto Ley 5/2000, de 4 de agosto, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley sobre
Infracciones y Sanciones en el Orden Social.

La Ley 1/2000, de 7 de enero, de Enjuiciamiento Civil.

La Ley 39/1999, de 5 de noviembre, de conciliacién de la vida familiar y laboral, que plantea la necesidad
de establecer determinados permisos para lograr la conciliacion efectiva de estos ambitos. La ley afecta a
las Universidades en su condiciéon de administraciones publicas.

La Resolucion de 7 de noviembre de 2011, de la Secretaria General de Universidades, por la que se da
publicidad al Acuerdo del Consejo de Universidades, por el que establecen directrices para la adaptacién de
la legislacion de prevencion de riesgos laborales a la universidad, de promocion y extension de la cultura
preventiva a la comunidad universitaria.

El Real Decreto 39/1997, de 17 de enero, por el que se aprueba el Reglamento de los Servicios de
Prevencion (BOE n° 27, de 31 de enero).

La Directiva 89/391/ CEE del Consejo, de 12 de junio de 1989, relativa a la aplicacion de medidas para
promover la mejora de la seguridad y de la salud del personal en el trabajo.

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

La Constitucién Espafola de 1978, en sus articulos 9.2., 10.1, 14, 15, 18.1,y 35.1

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

En el Marco de Naciones Unidas: el documento “Estrategias de Nairobi para el Progreso de las Mujeres”
(1985) establece que los Estados deben tomar medidas para impedir el acoso sexual en el trabajo. En el
afo 1992 el Consejo Econdmico y Social de la ONU aprobé una Declaracion sobre Violencia contra las
Mujeres en el que se incluia expresamente el acoso sexual y la intimidacion en el lugar de trabajo; la IV
Conferencia de Naciones Unidas sobre la Mujer (Beijing, 1995) aprobé la Plataforma de Accién que también
incluye la erradicacién del acoso sexual; y la Resolucién de la Asamblea firmada en Nairobi, 12 de mayo de
2006, sobre la forma en que los parlamentos pueden y deben promover medios eficaces para combatir la
violencia contra la mujer en todos los ambitos.

El Criterio Técnico de la Inspeccién de Trabajo NUM/69/2009, sobre actuaciones de la Inspeccion de
Trabajo y Seguridad Social en materia de acoso y violencia en el trabajo considera infraccién en materia de
prevencion la ausencia de evaluacién y de adopcién de medidas preventivas de la violencia de género en el
ambito laboral.

La Nota Técnica de Prevencién (NTP) 476. El hostigamiento psicolégico.
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27. La NTP 507. Acoso sexual en el trabajo (establece la definicidn, prevencidn y actuacién en la empresa en la
lucha contra el acoso sexual en el trabajo)

28. LA NTP 854. Acoso psicoldgico en el trabajo: definicion.

29. Las NTP 891 y 892. Procedimiento de solucion autdbnoma de los conflictos de violencia laboral.
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Anexo V1. ACRONIMOS

AGE: Administracion General del Estado

CCCU: Consejo de Coordinacion de la Convivencia Universitaria

Convenio PAS-L: Convenio Colectivo para el Personal de Administracion y Servicios Laboral de las Universidades

Publicas Canarias

CSS: Comité de Seguridad y Salud

EBEP: Estatuto Basico del Empleado Publico (Ley 7/2007, de 12 de abril)

ETT: Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del
Estatuto de los Trabajadores

INSHT: Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo

LCI: Ley Canaria 1/2010, de 26 de febrero, de Igualdad entre Mujeres y Hombres

LISOS: Ley de Infracciones y Sanciones del Orden Social

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

LOMLOU: Ley Organica 4/2007, de 12 de abril, por la que se modifica la Ley Orgéanica 6/2001, de Universidades

LOU: Ley Organica 6/2001, de 21 de diciembre, de Universidades

LPRL: Ley de Prevencién de Riesgos Laborales

NTP: Nota Técnica de Prevencion (NTP)

OE: Objetivo Especifico del Programa para la Implantacién del Plan de Igualdad de Género 2014 de la ULL

ONU: Organizacion de las Naciones Unidas

OIT: Oficina Internacional del Trabajo

PAS: Personal de Administracion y Servicios

PDI: Personal Docente e Investigador

SPRL: Servicio de Prevencién de Riesgos Laborales

UIG: Unidad de Igualdad de Género

ULL: Universidad de la Laguna

UNIMAC: Unidad de Mediacion y Asesoria de Conflictos
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