UNIVERSIDAD DE JAEN

PROTOCOLO PARA LA PREVENCION Y PROTECCION FRENTE AL ACOSO
SEXUAL Y ACOSO SEXISTA EN LA UNIVERSIDAD DE JAEN

1. PRINCIPIOS DE ACTUACION

El derecho a la igualdad y a la no discriminacién, a la proteccién de la dignidad vy el
derecho a la integridad moral, a la intimidad y al trabajo aparecen garantizados en la
Constitucién Espafiola, en la normativa de la Unién Europea, en la Ley Orgdénica 3/2007
para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres (en adelante LOI) y en la Ley 12/2007
para la promocién de la igualdad de género en Andalucia (en adelante LPIGA), concretada
esta Gltima en Resolucién 31 de enero 2012 del Instituto Andaluz de la Mujer, por la que se
aprueba el modelo de protocolo para la prevencién del acoso sexual y del acoso por razén
de sexo en el trabajo y el establecimiento de un procedimiento especial para los casos que
puedan producirse en la empresa.

En base a ello, la Universidad de Jaén declara que no admitird en su dmbito,
situaciones de violencia de género, comprometiéndose asi mismo, a prevenir la
problemdtica derivada de las situaciones de acoso sexual y acoso sexista en el trabajo. Este
tipo de situaciones negativas no sélo impiden el respeto debido a derechos fundamentales,
como la dignidad y la integridad de las personas, sino también su seguridad y su salud. Por
eso, la Universidad de Jaén, reafirmando su compromiso con los més altos valores de
convivencia de un orden civilizado, declara que rechaza con toda energia cualquier forma y
modalidad de acoso laboral. En garantia de ese compromiso obliga tanto a promover el
establecimiento de una cultura organizativa basada en normas y valores libre de estas
conductas, cuanto a dotarse de los recursos y procedimiento que permitan, detectar
precozmente y erradicar, en su caso, estas conductas, adoptando las medidas correctoras y
de proteccién a las personas afectadas que resulten convenientes en cada caso.

Con esta finalidad se aprueba el presente protocolo, destinado a establecer un
conjunto de medidas que se lleven a cabo con el fin de prevenir este tipo de indeseables
situaciones, a través de la formacién, la informacién y la sensibilizaciéon de todas las
personas integrantes de la comunidad universitaria.

Al mismo tiempo, se pretende establecer un procedimiento claro que sirva para
tramitar y en su caso, resolver las posibles reclamaciones y denuncias que puedan ser
presentadas por quienes se consideren victimas de estas situaciones.



2. POLITICA INSTITUCIONAL

* La Universidad de Jaén declara que el acoso en cualquiera de sus modalidades es
totalmente inaceptable, por lo que no puede ni debe ser tolerado

* La Universidad de Jaén garantizard a su comunidad universitaria, un enforno exento
de todo tipo de acoso, cualquiera que sea la modalidad que éste asuma.

= Asimismo, la Universidad de Jaén se compromete a hacer uso de todos los
instrumentos de los que dispone para asegurar que tanto las personas con las que
mantenga relacién laboral como el alumnado, disfruten en el desarrollo de sus
actividades, de un entorno en el que la dignidad de las personas sea respetada.

* Lo Universidad de Jaén en las relaciones mercantiles que establezca con otras
empresas, informard convenientemente de la existencia de este protocolo, a fin de
garantizar la correcta aplicacién del mismo.

3. OBJETO

El presente protocolo establece un procedimiento eficaz, dgil y confidencial que se
aplique a la prevencién y a la solucién rdpida de las quejas relativas a las distintas
modalidades de acoso incluidas dentro de su dmbito de aplicacién.

Para ello en el dmbito de la prevencién, se recomienda expresamente a las
comisiones encargadas de disefar y planificar la formacién dirigida tanto al personal
docente e investigador como al personal de administracién y servicios, la inclusién en sus
respectivos planes de formacién, de acciones dirigidas a dar a conocer la existencia vy
contenido del presente protocolo.

Asi mismo, se establecen las actuaciones a llevar a cabo por la Universidad de Jaén
ante el conocimiento, por cualquier medio, de una situacién de conflicto vinculado a una
situacién de acoso por razén de sexo o acoso sexual, que se esté produciendo contra
personas vinculadas a la Universidad de Jaén y que supongan comportamientos
atentatorios contra su dignidad e integridad, cualquiera que sea la persona de la que
procedan.

4. DEFINICIONES

El articulo 2.1.¢) de la Directiva 2006/54/CEE define el acoso por razén de género
o sexista y el acoso sexual, ademds de establecer en su articulo 25 que dichas situaciones
se considerardn discriminatorias y, por tanto, se prohibirdn y se sancionarédn de forma
adecuada, proporcional y disuasoria.

La Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres (BOE n® 77 de 23 de marzo) recoge estos conceptos en los siguientes términos:

1. Sin perjuicio de lo establecido en el Cédigo 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.



Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado
en funcién 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.

Se considerardn, en todo caso, discriminatorios el acoso sexual y el acoso por
razén de sexo.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la
aceptacién de una situacién constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén de
sexo, se considerard también acto de discriminacién por razén de sexo

En relacién al término violencia en el trabajo: El Instituto nacional de la Mujer,

en el Estudio sobre las medidas adoptadas por los Estados miembros de la Unién Europea

para la lucha contra la violencia hacia las mujeres, publicado en el afio 2002 define la

violencia en el trabajo como:

“Conducta abusiva, ejercida en el lugar de trabajo tanto por superiores jerdrquicos

como por iguales, que crea un ambiente laboral intimidatorio, hostil, humillante para

la

victima y pone en peligro su puesto de trabajo o condiciona su carrera

profesional”.

Respecto al término acoso sexual, la definicion mds completa y con mayor

consenso entiende que:

“Constituye acoso sexual toda conducta de naturaleza sexual, desarrollada en el

dmbito de organizacién y direccién de un empresario o en relacién o como

consecuencia de una relacién de trabajo, cuyo sujeto activo sabe o debe saber que

es ofensiva para la victima y cuya posicién ante la misma, determina una decisién

que afecta al empleo o a las condiciones de trabajo de esta o que, en todo caso

tiene como objetivo o como consecuencia, crearle un entorno laboral, ofensivo,

hostil, intimidatorio o humillante".

A

modo de ejemplo, constituyen acoso sexual entre ofros, los siguientes

comportamientos:

h)

observaciones sugerentes y desagradables, chistes o comentarios sobre la
apariencia o aspecto, y abusos verbales deliberados de contenido libidinoso;
invitaciones impudicas o comprometedoras;

uso de imdgenes o posteres pornogrdficos en los lugares y herramientas de
trabajo;

gestos obscenos;

contacto fisico innecesario, rozamientos;

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

demandas de favores sexuales acompafados o no de promesas explicitas o
implicitas de trato preferencial o de amenazas en caso de no acceder a dicho
requerimiento (chantaje sexual, quid pro quo o de intercambio);

agresiones fisicas.

En el dmbito del acoso sexista, la definicién mds completa y con mayor consenso

se manifiesta en los siguientes términos:



“Constituye acoso sexista (o por razén de género) toda conducta gestual, verbal,
comportamiento o actitud, realizada tanto por superiores jerdrquicos, como por
compaferos o inferiores, que tiene relacién o como causa el sexo o los estereotipos
de género de la victima, que atenta por su repeticién o sistematizacién contra la
dignidad y la integridad fisica o psiquica de una persona, y que se produce en el
marco de organizacién y direccién de un empresario, degradando las condiciones de
trabajo de la victima y poniendo en peligro su empleo en especial, cuando estas
actuaciones se encuentren relacionadas con las situaciones de maternidad,
paternidad o de asuncién de otros cuidados familiares.”

A modo de ejemplo, igualmente constituyen conductas constitutivas de acoso
sexista, siempre que esté presente una connotacién de esta caracteristica, entre ofras, las
siguientes:

a) las descalificaciones publicas y reiteradas sobre la persona y su trabajo;

b) los comentarios continuos y vejatorios sobre el aspecto fisico, la ideologia o la

opcién sexual;

c) el aislamiento y rechazo o prohibicién de la comunicacién con la jerarquia o los

companeros;

d) impartir 46rdenes contradictorias y por tanto imposibles de cumplir

simultdneamente;

e) impartir érdenes vejatorias;

f) las actitudes que comporten vigilancia extrema y continua;

g) la violencia verbal, gestual o fisica.

5. ALCANCE SUBJETIVO O AMBITO PERSONAL

El presente protocolo es aplicable, con carécter general, al conjunto de personas

vinculadas a la Universidad de Jaén. En particular, seré de aplicacién:

a) al personal docente e investigador, funcionario y laboral;

b) al Personal de Administracién y Servicios, funcionario y laboral;

c) becarios y becarias, personal en formacién y personal contratado en proyectos
de investigacién vinculados a la Universidad de Jaén;

d) estudiantes;

e) cualquier persona que preste en esta Universidad sus servicios, sea cual sea el
carécter o la naturaleza juridica de su relacién con la misma. Se aplicard
también al personal afecto a contratas o subcontratas y/o puesto a disposicién
por las ETTs y a las personas trabajadoras auténomas relacionadas con la UJA
por un contrato de prestacién de obra o servicio.

6. AMBITO ORGANIZATIVO Y TERRITORIAL DE APLICACION

Este procedimiento serd aplicable en cualesquiera centros y lugares de trabajo
correspondientes a la Universidad de Jaén.



7. NORMATIVA APLICABLE

En los Gltimos afos se han producido importantes avances legislativos en materia de

acoso sexual, tanto en el dmbito europeo, como en el dmbito estatal, asi como también en

el dmbito especifico de la Comunidad Auténoma andaluza.

Encontrdndonos ademds en el dmbito del Sector PUblico, hemos de tener presente el

art.62 de la Ley Orgdnica de Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, segin el cual:

Para la prevencién del acoso sexual y del acoso por razén de

sexo, las Administraciones publicas negociardn con la representacién legal de las

trabajadoras y trabajadores, un protocolo de actuacién que comprenderd, al menos,

los siguientes principios:

a)

c)

El compromiso de la Administracién 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 razén de sexo.

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 razén de sexo, sin perjuicio de lo
establecido en la normativa de régimen disciplinario.

La identificacién de las personas responsables de atender a quienes
formulen una queja o denuncia.

Por su parte, en el dmbito autonémico, el articulo 3 de la Ley 12/2007, de 26 de

noviembre, para la promocién de la igualdad de género en Andalucia (BOJA n°® 247, de

18 de diciembre) dispone en su articulo 30:

“Las Administraciones publicas de Andalucia adoptardn las medidas necesarias,
en su dmbito 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 prevencién
deberdn abordarse desde esta perspectiva, sin perjuicio de la responsabilidad
penal, laboral y civil que se derive.

Igualmente, y con esta finalidad, se establecerdén medidas que deberdn
negociarse con los representantes de las trabajadoras y los trabajadores, tales
como la elaboracién y difusién de cédigos de buenas précticas, la realizacién de
campafas informativas o acciones de formacién.

En todo caso, se considerardn discriminatorios el acoso sexual y el acoso por
razén de sexo, y, a tal efecto, las Administraciones publicas arbitrardn los
protocolos de actuacién con las medidas de prevencién y proteccién necesarias
frente a las consecuencias derivadas de estas situaciones, garantizando la
prontitud y confidencialidad en la tramitacién de las denuncias y el impulso de
las medidas cautelares.

Los protocolos de actuacién contemplardn las indicaciones a seguir ante
situaciones de acoso sexual y acoso por razén de sexo.



5. La Consejeria competente en materia de igualdad impulsard la elaboracién de
dichos protocolos y realizaré el sequimiento y evaluacién de los mismos.

6. Las Administraciones Piblicas Andaluzas, en el émbito de sus competencias,
garantizardn el asesoramiento juridico y psicolégico especializado a las victimas
de acoso sexual y acoso relacionado con el sexo y el apoyo en ambos

supuestos”.

8. CONSTITUCION DE LA COMISION

Se procederd a la convocatoria de la Comisién encargada de conocer las
situaciones de acoso sexual o por razén de sexo en la UJA, la cual estard integrada por un
equipo imparcial de 4 personas. Su composicién atenderd al principio de presencia
equilibrada entre mujeres y hombres.

8.1 Integrantes de la comisién

Serdn miembros de la comisién:

» El/la Gerente y/o responsable del Vicerrectorado de Profesorado, en
funcién de la procedencia de la solicitud de intervencién (PAS o PDI). En
los casos en que la denuncia proceda del alumnado, tendrd intervencién
lo persona responsable del Vicerrectorado de Estudiantes.

* Un miembro de la parte social del Comité de Seguridad y Salud (PAS o
PDI) en funcién de la procedencia de la solicitud de intervencion (PAS o
PDI). Su eleccién se realizard por un periodo de 1 afo y se prorrogaré
automdticamente. En cualquier caso siempre estard a disposicién de la
Comisién una persona designada. En los casos de que las conductas
afecten al alumnado participard un miembro del Consejo de Estudiantes.

» Persona experta que hard las veces de asesora externa a la Universidad,
cuya designacion serd aprobada por el Comité de Seguridad y Salud a
propuesta de la Unidad de Igualdad.

» La Directora o Director de la Unidad de Igualdad.

Quienes infegren la comisién deberdn poseer formacién suficiente en temas
relacionados con la discriminacién por razén de género y en especial sobre
violencia de género en el trabajo, o deberdn adquirirla mediante un curso de
formacién inicial y actualizada, a cargo de la Universidad de Jaén.

A los componentes de la comision les serd de aplicacién los supuestos de
abstencién o recusacién. En cualquiera de estas situaciones o bien cuando por
causas de fuerza mayor alguna de las personas integrantes de la Comisién no
pudiese tomar parte en este proceso, se nombrard una persona sustituta para cada
puesto, al objeto de restablecer la representatividad conforme a lo previsto para la
designacién de los miembros de la Comisién.



8.2 Funciones de la Comisién

Son funciones de la Comisién las siguientes:

1. Intervenir para analizar la situacién planteada en la denuncia

2. Mediar, en su caso, entre ambas partes, si éstas estuvieran de acuerdo, para
solucionar la situacién de conflicto planteada.

3. Elaborar el informe motivado que ponga fin al procedimiento previsto en el
presente Protocolo, en el que se podrdn realizar las recomendaciones que se
consideren necesarias.

Las personas integrantes de la Comisién estardn adecuadamente protegidas frente a
cualquier intimidacién, persecucién, discriminacién o represalias que pudiera hacerse
derivar de su actuacién en el seno de la comisién, pudiendo en caso de producirse este tipo
de actuaciones, dar lugar a la apertura de expediente disciplinario.

9. PROCEDIMIENTO

Se establece un procedimiento interno, rdpido, eficaz y sencillo, a través del cual las
eventuales victimas de acoso puedan denunciar este tipo de comportamientos.

La utilizacién de este Protocolo no obsta a que la victima, en cualquier momento,
pueda acudir a la via jurisdiccional para ejercer su derecho a la tutela judicial efectiva. Asi,
de tenerse conocimiento de la existencia de cualquier proceso judicial sobre el mismo
asunto o de cualquier otro procedimiento administrativo, se suspenderd la aplicacién del
presente Protocolo.

Se ha de garantizar el deber de confidencialidad y la proteccién de la intimidad de
todo el personal que participe en este procedimiento y de las personas implicadas. A tal
efecto y desde el inicio, a las partes afectadas se les asignardn cédigos numéricos.

Los datos de cardcter personal que se generen en la aplicacién de este Protocolo se
regiran por la Ley Orgdnica 15/1999, de 13 de diciembre, de proteccién de datos de
carécter personal.

9.1. Inicio del procedimiento
éCémo?

El procedimiento se iniciaré por medio de reclamacién o denuncia individual
dirigida a la Unidad de Igualdad de la Universidad de Jaén. Podrd ser denunciante

cualquier persona que forme parte de la Comunidad Universitaria de la Universidad de
Jaén.

Cuando se trate de reclamacién o denuncia presentada por una fercera persona o
cuando se fenga conocimiento de los hechos de oficio por la Unidad, deberd ponerse en
conocimiento de manera inmediata de la presunta victima, quien en su caso, deberd
ratificar la existencia de la actuacién denunciada, para poder actuar conforme al presente
Protocolo.



La denuncia se realizard por escrito y deberd contener como minimo:

* El nombre de la persona que inste el procedimiento y datos sobre su ubicacién
* Tipos de conductas que considere relevantes en su situacién estimada de acoso
= Plazo de tiempo en el que se produjeron las conductas.

9.2. Indagacién y valoracién inicial

Se trata de una fase informal dirigida a realizar indagaciones bésicas y ensayo de
soluciones de inmediato. Para ver qué tipo de situaciéon es y si se puede llegar a una
solucién mediante acuerdo, si existe alguna forma de mediacién o se resuelve con la sola
intervencién del érgano responsable.

La persona responsable de la Unidad de Igualdad realizard un primer andlisis de los
datos objetivos y/o previamente conocidos sobre el caso, con el fin de decidir en el plazo
de 5 dias:

- No continuar con la tramitacién, por no cumplir con las condiciones exigidas, o
por resultar evidente que lo planteado no pertenece al dmbito de este protocolo,
elevando dicha decisién a la Comisién y a las partes implicadas para su
conocimiento.

- Intervencién de personal técnico en mediacién, que proporcionard pautas de
actuacién y propuestas que intenten poner fin al conflicto y evitar que se vuelvan
a producir en el futuro. Se pretende la resolucién de conflictos y/o denuncias de
acoso sexual y por razén de sexo de una manera dgil y dialogada. Para la
intervencién de la persona mediadora ambas partes deben prestar su
consentimiento. La resolucién de la fase de mediacién se realizard en un plazo
maximo de 15 dias. A su finalizacién, se elevard informe a la Unidad de
igualdad, con indicacién de las actuaciones realizadas y de los acuerdos
adoptados para poner fin al conflicto y evitar su reiteracién en el futuro,

- Tramitar el caso segun lo previsto en este protocolo.

9.3. Investigacién de los hechos

Si la fase inicial no ha dado resultado o no admite estas soluciones iniciales, se
pone en marcha la fase formal. Para ello se solicitard en el plazo de 5 dias la convocatoria
de la Comisién establecida para la investigacién del caso, segin la procedencia de la
solicitud (PAS, PDI, o alumnado).

El asesor o asesora de la Comisién practicard cuantas pruebas de cardcter
documental y testifical sean necesarias a juicio de la comisién, garantizando una total
confidencialidad y la igualdad de trato entre las partes implicadas.

Todos los miembros de la Comunidad Universitaria estédn obligados a colaborar en
lo investigacién cuando sean requeridos por la comisién y a guardar la debida
confidencialidad.

El informe elaborado por la persona asesora serd presentado a la Comisién, que
posteriormente realizard la propuesta. Esta propuesta planteard las opciones adecuadas
remitiendo la solucién al érgano competente para adoptar estas decisiones, segin el
cardcter preventivo o disciplinario de las mismas.



9.4. Plazo de resolucién

El periodo de resoluciéon no serd superior a 30 dias. No obstante, cuando las
actuaciones se demorasen por la necesidad de estudios técnicos especificos o cualquier otra
circunstancia suficientemente justificada, el mencionado plazo podrd ser prorrogado por el
plazo mads breve posible, sin que pueda ser superior, en ningin caso, a 30 dias, por lo que
el plazo de resolucién no podrd ser superior a 60 dias.

9.5. Elaboracién del informe

El resultado de la investigacién se plasmard en un informe detallado en el que se
formulardn las propuestas de solucién.

Incluird la informacién siguiente:

» Antecedentes del caso, que incluird un resumen de los argumentos planteados
por cada una de las partes implicadas.

=  Un resumen de los principales hechos del caso.

* Un resumen de las diligencias practicadas por la comisién, incluida en su caso
eventuales actuaciones de mediacién.

* Una propuesta de las medidas a adoptar.

El informe serd remitido al Rector/a para que adopte las medidas que considere
necesarias en el marco de sus competencias, remitiendo igualmente copia del mismo a las
partes implicadas. En el informe, la Comisién indicaré la consecucién o no de la finalidad
del procedimiento previsto en este Protocolo, y en su caso, realizard las recomendaciones
que se estimen convenientes. Entre las posibles recomendaciones, puede incluir la
recomendacién de apertura de expediente disciplinario y la inmediata separacién entre la
persona denunciante y persona denunciada para garantizar la salvaguarda de los intereses
de la persona denunciante.

En el caso de que el Rector/a no estime oportuno aplicar alguna o algunas de las
recomendaciones, lo pondrd de forma motivada en conocimiento de dicha Comisién.

10. GARANTIAS

* La investigacién serd llevada con respeto a los derechos de cada una de las partes
afectadas.

* En el procedimiento se guardard la mds estricta confidencialidad para respetar el
derecho a la intimidad de todas las personas implicadas.

= Durante el procedimiento podrd plantearse la adopcién de medidas cautelares de
proteccién cuando las circunstancias del caso asi lo aconsejen y la organizacién del
trabajo lo permita.

11. SEGUIMIENTO Y CONTROL
La Unidad de Igualdad llevard el seguimiento y control de los casos de acoso sexual
o acoso por razén de sexo. Para ello dispondrd de:
*  Un registro de incidentes.
» Registro de los casos de acoso en los Departamentos, Servicios y Unidades para
el control de su ejecucién.



* Remisién de las medidas a adoptar a los responsables de los Departamentos,
Servicios y Unidades obligados a aplicarlas.

» Realizar seguimiento estadistico de los casos de acoso sexista realmente
producidos.

Se realizard el control y seguimiento de la aplicacién de este Protocolo con la
finalidad de detectar su efectivo funcionamiento y real eficacia en la deteccién y eliminaciéon
de las situaciones de acoso sexual y por razén de sexo en su dmbito de aplicaciéon. Si se
detectaran fallos de aplicacién que le restasen efectividad en la consecuciéon de su objetivo,
la Comisién propondrd su modificacién siguiendo los trdmites oportunos.

La evaluacién de la eficacia del presente procedimiento de actuacién seré realizada
en un plazo no superior a dos afos.

Se realizardn campafas en gestién de competencias comunicativas para quienes
asumen puestos de jefatura o direccién, asi como de gestién de conflictos.

12. INFORMACION SOBRE LA EXISTENCIA DEL PROTOCOLO

Se considera absolutamente necesario garantizar el conocimiento de este Protocolo
por parte de todos los integrantes de la comunidad universitaria. Los instrumentos de
divulgacién serdn, entre otros, el envio de correo electrénico a todo el personal para
informacién individual y su publicacién permanente en la pdgina web de la Universidad de
Jaén.



