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¢ Qué hacer cuando conocemos una posible situacion de acoso?

Una persona puede comunicar una posible situacion de acoso de diferentes formas y a diferentes personas
dentro de la Universidad. Es importante conocer qué se entiende por acoso sexual 0 por sexo/género:

Acoso sexual: cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el proposito o
produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, especialmente cuando genere un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo.

e Verbales: insinuaciones sexuales, proposiciones o presion para actividad sexual; flirteos ofensivos;
comentarios insinuantes, indirectas u obscenos; llamadas o contactos indeseados por redes o
mensajeria; bromas o0 comentarios sobre la apariencia sexual.

e No verbales: exhibicion de fotografias sexualmente sugestivas o pornograficas, objetos o escritos;
miradas o0 gestos; correos, mensajes o publicaciones ofensivas con contenido sexual.

e Fisicos: contacto deliberado y no solicitado, abrazos o besos no deseados, acercamiento fisico
excesivo o innecesario.

e Quid pro quo o chantaje sexual: condicionar formacion, empleo, promocion, retribucién u otros
beneficios a la aceptacion de requerimientos sexuales.

e Acoso sexual ambiental: generar un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo
mediante comportamientos sexuales indeseados. Puede proceder de cualquier persona de la
Universidad o de terceras personas vinculadas al entorno laboral o académico.

Acoso por razon de sexo/género: ualquier comportamiento realizado en funcion del sexo/género o de los
roles asociados al mismo, incluyendo las situaciones vinculadas al embarazo, la maternidad, la lactancia o
los cuidados, asi como el acoso hacia quienes sufren rechazo por desempefiar funciones tradicionalmente
atribuidas a otro género. Este tipo de comportamiento tiene el propdsito o el efecto de atentar contra la
dignidad personal y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

e Comentarios despectivos sobre las capacidades profesionales, académicas o intelectuales basados en
roles tradicionales de género; bromas machistas o miséginas

e Manipular la reputacion personal o profesional a través del rumor, la denigracion y la ridiculizacion.

e Interrupciones sistematicas en reuniones a personas de un género especifico; ignorar de forma
deliberada las aportaciones debido al género de quien las expone, gestos evidentes de desprecio o
burla cuando interviene

e Exclusion de redes de comunicacion informales donde se toman decisiones relevantes

e Asignacion recurrente de tareas de organizacion, secretaria, atencién emocional o cuidados a un
género determinado, mientras se reservan las funciones de liderazgo, representacion institucional o
direccion de proyectos al otro.

e No asignar tarea alguna, o asignar tareas sin sentido o degradantes, no proporcionar los recursos
necesarios, aislamiento al cambiarle de ubicacion.

e Ignorarla, no dirigir la palabra o eliminarle medios de contacto.

e Negacion o dificultades para el acceso a permisos, cursos, actividades,..

e Condicionar la evaluacion del desempefio, la promocion profesional, los ascensos o la asignacion de
proyectos estratégicos a la no utilizacion de derechos de conciliacion familiar

e Ridiculizar publicamente los estudios de género, las actividades llevadas a cabo por un género
concreto o las acciones impulsadas por las unidades de diversidad e igualdad de la universidad.

No es necesario que quien recibe inicialmente la informacion determine si existe o no acoso, ni que
realice una investigacion por su cuenta. Su funcion inicial es escuchar, proteger la confidencialidad,
informar sobre las opciones disponibles y facilitar el acceso a la Comision de Igualdad.
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Si una persona te comunica que esta viviendo o ha presenciado una posible situacion de acoso:

1. Escucha y acoge la comunicacion.
Permite que explique lo ocurrido sin cuestionar, minimizar o anticipar conclusiones sobre los hechos.

2. No investigues por tu cuenta.
No interrogues a otras personas, no confrontes a la persona sefialada y no intentes determinar si los hechos
constituyen acoso. La valoracion corresponde a la Comision dentro del procedimiento establecido.

3. Explica las opciones disponibles.

Informa a la persona afectada de que puede recibir orientacién y que, si desea iniciar el procedimiento
formal, debera presentar una denuncia por escrito conforme al protocolo, a través del canal del campus o
bien al correo igualdad@ufpcanarias.es

4. Facilita el contacto con la Comision.

La persona puede trasladar inicialmente la situacion a un miembro de la Comisién de Igualdad, que
constituye un punto de entrada para estas situaciones. También puede utilizar los canales establecidos por el
protocolo: el formulario de denuncia o el correo igualdad@ufpcanarias.es.

Si formas parte de la Comision de Igualdad o de la Direccion del lugar donde ocurren los hechos,
presta especial atencion a tu papel.

Si recibes directamente una comunicacion sobre posibles hechos de acoso, no la trates como una
conversacion informal que pueda quedar sin actuacion. Debes conocer las vias previstas en el protocolo,
preservar la confidencialidad y valorar con la persona afectada los siguientes pasos. Cuando una persona
acuda inicialmente a ti, tu papel no es decidir si “hay acoso”, sino garantizar que la situacion recibe una
respuesta adecuada.

Cuando sea posible, debe quedar constancia documental de que la comunicacién ha sido recibida, de la
informacion facilitada a la persona y de las actuaciones realizadas, utilizando Unicamente los datos
necesarios y aplicando las medidas de confidencialidad y proteccion de datos correspondientes.

Si la persona afectada no desea presentar una denuncia formal, debe dejarse constancia de que ha sido
informada de las vias de actuacion y de que, en ese momento, no desea iniciar el procedimiento formal. Esta
constancia no debe convertirse en una denuncia presentada en su nombre.

Cuando proceda, podrd comunicarse a la Comision la existencia de una situacion que requiere valoracion sin
incluir datos identificativos innecesarios, especialmente cuando la persona afectada no haya autorizado la
comunicacion de su identidad y no exista una razon juridica o preventiva que exija otra actuacion.

Si existe un riesgo actual para la persona afectada, para terceras personas o circunstancias que
requieran una actuacion institucional, la decision sobre las medidas preventivas o de proteccion no
debe quedar condicionada exclusivamente a que la persona quiera formalizar una denuncia.

Situacion Actuacion
La victima no quiere denunciar y no existe Respetar su decision respecto al procedimiento formal,
riesgo conocido adicional informar, ofrecer apoyo y mantener medidas preventivas

La victima no quiere denunciar, pero existen  La universidad debe valorar y adoptar medidas preventivas
indicios de riesgo para otras personas adecuadas
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Situacion Actuacion

Valorar medidas de proteccion, incluso aungque no quiera
iniciar el procedimiento formal

Hay conocimiento de posibles hechos graves  Debe hacerse una valoracion juridica especifica; no basta
que pueden constituir delito con decir “la victima no quiere denunciar”

Debe formalizarse la denuncia conforme al protocolo
UFPC

Existe riesgo actual para la victima

La victima quiere activar el protocolo

Recuerda:

e Escuchar — informar — proteger la confidencialidad — orientar — canalizar.

o No prometer que “no se lo vas a contar a nadie”, porque puede ser necesario trasladar la informacion
dentro de los limites establecidos por el protocolo.

« No confrontar a la persona sefialada.

o No realizar una investigacion paralela.

e No solicitar a la persona afectada que repita innecesariamente su relato a diferentes personas.

« No emitir una conclusion sobre la existencia o inexistencia de acoso.

o Preguntar si desea presentar una denuncia formal y facilitarle el procedimiento.

« Sino desea denunciar, explicar las alternativas y valorar las necesidades de proteccion y prevencion.

« Si existe una situacion de riesgo, valorar inmediatamente qué medidas deben adoptarse.

¢ La persona afectada desea presentar denuncia formal?
Si — Formalizacion de la denuncia — Activacion del protocolo a través de sus vias oficiales. No se
considera iniciado formalmente el procedimiento hasta que exista la denuncia formal exigida por el

protocolo.

NO — No se inicia el procedimiento formal en su nombre — Informacion sobre derechos y vias disponibles
— Valoracion de riesgos y necesidad de medidas preventivas/protectoras — Seguimiento confidencial.

Si no se desea presentar la denuncia y la comision ha sido informada, llevara a cabo una reunion para

valorar la situacion y las medidas a adoptar de prevencidn/proteccion (no pueden ser sancionadoras). Todo
ello se recogeréa en acta, asignando un cddigo alfanumérico a cada una de las partes afectadas.

Inicio del procedimiento

1. Recepcidn denuncia

=

Registrar fecha de recepcion.
Guardar la denuncia y anexos en el espacio confidencial correspondiente.
3. Asignar un codigo, por ejemplo:
a. AC0S0-2026-001
b. victima: v-001
C. persona denunciada: p-001
Desde ese momento, utilizar preferentemente esos codigos en comunicaciones internas.
Comprobar si existe algun conflicto de interés entre alguien de la comision y las personas afectadas. Si
es asi, debe retirarse del procedimiento.

no

SN
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Importante: el protocolo permite que la comision solicite una persona experta externa cuando lo considere
necesario.

2. Convocatoria comision

Plazo de 3 dias laborables desde la recepcion de la denuncia

Dejar en acta constancia de: codigo expediente, fecha recepcion, reunion, integrantes, sintesis objetiva de la
denuncia, valoracion inicial; necesidad de medidas cautelares, decision sobre fase preliminar o expediente
informativo.

Comunicar a la Direccion/rector; segun el caso.

3. Fase preliminar

La fase preliminar es potestativa y depende de la voluntad de la victima. Su finalidad es intentar resolver
la situacion de forma urgente y eficaz.

Pero la comision puede decidir saltarsela y pasar directamente al expediente informativo cuando la
complejidad del caso lo aconseje. Debe comunicérselo a las partes.

Duracion méxima de esta fase: 7 dias laborables desde la recepcién de la denuncia.
La comisién puede:

e entrevistar a la persona afectada;

e entrevistar a la persona denunciada;

e entrevistar a ambas;

« solicitar personal experto;

« valorar la consistencia de la denuncia;
e proponer actuaciones.

De todo ello se levantaran las actas correspondientes.

Ademas, si la fase preliminar resuelve el caso hay que levantar un acta de la solucién adoptada. No se
deben enviar los datos personales. Se utilizan los codigos numéricos.

Después se informa a:

Rector

Representacion legal de las personas trabajadoras
Persona responsable de Prevencion de Riesgos Laborales
Comision de seguimiento del Plan de Igualdad

PwnE

4. Expediente informativo (maximo ordinario: 10 dias laborables + 3 si lo requiere)
Si no se resuelve o si:
o la comision considera que la fase preliminar no es adecuada;

e el caso es complejo;
« lavictima no queda satisfecha con la solucion preliminar.
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Aqui empieza la investigacion formal, durante la cual, la comision puede:
1. Entrevistar a las partes

Primero: victima/persona afectada.

Después: persona denunciada.

El protocolo establece expresamente este orden.
2. Ademas

e entrevistar testigos;

« solicitar documentacion;

o celebrar reuniones;

e solicitar pruebas;

« solicitar asesoramiento externo;

« requerir colaboracion de personas de la universidad.

3. Establecer medidas cautelares:

Durante el expediente, la comision puede proponer medidas cautelares y la direccion debe adoptar las
necesarias para el cese inmediato de la situacion de acoso, separando a la presunta persona acosadora de
la victima. No se obligara a la victima a cambiar de puesto, horario o ubicacion.

Las medidas no deben suponer un perjuicio permanente y definitivo en las condiciones laborales de las
personas implicadas.

4. Acta final de la fase de investigacion:
Debe recoger:

e hechos;

o testimonios;

e pruebas practicadas;

e pruebas recabadas;

e conclusién;

e existencia o no de indicios de acoso sexual;

o existencia o no de indicios de acoso por razén de sexo.

5. Conclusion final

A. Hay indicios de acoso

La comisidn insta a la Universidad a adoptar las medidas sancionadoras oportunas en funcién de la
consideracion de falta grave o muy grave (no puede ser leve).

Normativa convivencia UFPC, articulo 6 (faltas muy graves): “El acoso sexual o por razon de sexo.”

Normativa convivencia UFPC, articulo 7 (faltas graves): “Las conductas vejatorias de la institucion universitaria o de los
miembros que la integran que no sean susceptibles de ser consideradas como faltas muy graves.
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Sanciones a proponer:
Normativa convivencia UFPC, articulo 11 (faltas muy graves):

a) Expulsion de dos meses hasta 3 afios.
b) Pérdida de derechos de matricula parcial, durante un curso o semestre.
c) Debera constar en el expediente académico hasta su total cumplimiento.

Normativa convivencia UFPC, articulo 12 (faltas graves):

a) Expulsion hasta un mes. No puede ser en los periodos de evaluacion
b) Pérdida del derecho a la convocatoria ordinaria en el semestre que comete la falta y respecto a la asignatura.
c) Anulacion de la calificacién académica obtenida.

Si es personal laboral, segun el convenio:

e Grave: amonestacion escrita — en caso de reincidencia, suspension de empleo y sueldo de 5-15 dias.

e Muy grave: apercibimiento de despido / suspension de empleo y sueldo de 1630 dias / despido.

e El Acoso sexual o por razén de sexo puede constituir causa de despido disciplinario conforme al art. 54.2.g del Estatuto
de los Trabajadores.

B. No hay indicios de acoso

Debe hacerse constar expresamente que, a partir de las pruebas practicadas, no se aprecia acoso sexual o
por razon de sexo.

C. No hay acoso, pero si una conducta inadecuada

Aunque no se considere acoso, la comision puede proponer medidas si existe y sanciones conforme
Unicamente a la consideracion de falta grave.

Finalizacion procedimiento
1. La comisién envia al rector su propuesta.
2. Resolucién rectoral:
El rector tiene 3 dias laborables para resolver indicando las medidas a adoptar:

e separacion fisica;

e cambio de puesto/turno/horario de la persona agresora;

o atencion médica o psicoldgica;

« atencion social;

« modificacion de las condiciones laborales y académicas que, previo consentimiento de la persona
victima de acoso, se estimen beneficiosas para su recuperacion.

e Vvigilancia;

o medidas para evitar reincidencia.
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Y las sanciones contempladas:

« traslado/cambio de puesto, jornada o ubicacion;
e suspension de empleo y sueldo;

o limitacién temporal para ascender;

e despido disciplinario;

e expulsion de los estudios.

Ademas, sera necesario llevar a cabo actuaciones de prevencion entre ellas:

e Evaluacion de los riesgos psicosociales en la universidad.

o Garantizar la actualizacion profesional del personal tras bajas prolongadas y facilitar tutorias de
apoyo al alumnado, evitando que la situacion afecte negativamente a su desempefio académico o
laboral.

« Realizacion de nuevas acciones formativas y de sensibilizacion para la prevencion, deteccion y
actuacion frente al acoso sexual y/o acoso por razon de sexo, dirigidas a todas las personas que
forman parte de la comunidad universitaria.

3. Comunicacion de la resolucion:

La decision se comunica por escrito a:
1. victima;
2. persona denunciada;
3. comision instructora.

Y también se comunica, utilizando los cddigos sin datos personales, a:

4. comision de seguimiento del Plan de Igualdad,;
5. responsable de Prevencién de Riesgos Laborales.

Seguimiento
1. Lacomision debe realizar un seguimiento en max. 30 dias naturales.
Debe comprobar:

« si se han cumplido los acuerdos;

o resultado de las medidas;

« si contindan los hechos;

e si se implantaron las medidas preventivas;

« sise implantaron las medidas sancionadoras.

2. Levantar un ACTA DE SEGUIMIENTO.
3. Enviar el acta a:
e Rector;
e representacion legal/sindical de las personas trabajadoras;

e responsable de PRL;
e comision de seguimiento del Plan de Igualdad.



