Protocolo de prevencion y actuacion ante
situaciones de violencia o acoso por razén de sexo,

género o sexualidad en la Universidad de Girona

Preambulo

La violencia y el acoso por razén de sexo, género o sexualidad son practicas que
atentan contra la dignidad y la integridad de las personas. Ante estos fenomenos
es necesario el compromiso activo de todas las personas e instituciones. Este
compromiso debe orientarse al establecimiento de medidas de informacion,
prevencion y actuacion que nos permitan avanzar hacia la erradicaciéon de estos
fenomenos, a su denuncia cuando se produzcan y al acompanamiento y

proteccién de las victimas.

Esta linea de actuacion es la que prescribe el marco legal espafiol que, en la Ley
Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y
hombres, establece que las administraciones publicas promoveran condiciones de
trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razén de sexo y, a la vez,
arbitraran procedimientos especificos para prevenir dichas situaciones y para dar
curso a las denuncias o reclamaciones que puedan formular las personas que las

hayan padecido (articulo 48.1 y disposicion final sexta de la citada ley organica).

Sigue estos mismos planteamientos la Ley 17/2015, de 21 de julio, de igualdad
efectiva de mujeres y hombres, aprobada por el Parlamento de Catalunya, que
establece que «las instituciones de la Generalitat, la Administracion de la
Generalitat y los organismos publicos vinculados o dependientes de ellas deben
aprobar, en el plazo de dos afios a partir de la entrada en vigor de esta ley, un

protocolo de prevencién del acoso sexual y del acoso por razéon de sexo».

Estos mismos principios y planteamientos guian a la Universitat de Girona, que
en el preambulo de sus Estatutos manifiesta su «compromiso activo en la lucha
contra la discriminacion por razon de género, en la consecucion de mas altos

niveles de igualdad efectiva, respeto y dignidad para las mujeres». Este



compromiso también se hace explicito en el articulo 3 de los Estatutos, donde se
declara que «la Universitat de Girona se inspira en los principios basicos de
libertad, justicia, solidaridad y cultura de la paz, se compromete en la
promocion de la educacion en valores, de la igualdad de oportunidades y en la
lucha contra la discriminacion por razones de género, clase, etnia, religion o

cualquier otro caracter distintivo de las personas y los colectivos».

Mas alla de la lucha contra toda forma de discriminacién, en la disposiciéon
adicional tercera de los Estatutos de la Universitat de Girona se establece que la
universidad «promovera las acciones necesarias para difundir el derecho de
todas las personas de la comunidad universitaria a ser tratadas con dignidad y a
no tolerar el acoso sexual ni el acoso por razén de sexo, y adoptara al efecto los

medios encaminados a evitar y a erradicar este tipo de conductas».

1. Objetivo del protocolo

Este protocolo tiene un doble objetivo:

1. Prevenir la violencia y el acoso por razéon de sexo, género y sexualidad
entre los miembros de la comunidad universitaria.

2. Establecer un procedimiento de actuacion para detectar las situaciones
de violencia y acoso, investigarlas, proponer actuaciones (tanto las
orientadas a la atencion de las victimas, como a las personas
presuntamente acosadoras, como al entorno) y, en su caso, proponer la

apertura de procedimientos disciplinarios.

2. Principios de actuacion

Los principios que orientan este protocolo son:

a) El compromiso de la Universidad de prevenir y no tolerar ninguna forma
de violencia ni acoso por razon de sexo, género o sexualidad.

b) El deber de la Universidad de ofrecer instruccion a todo el personal sobre
su deber de respetar la igualdad de trato entre mujeres y hombres y su

derecho a la intimidad y a la dignidad.



c)

d)

e)

g)

h)

El compromiso en la identificacién de las personas responsables de
atender a los que formulen una denuncia.

La obligatoriedad de todas las estructuras y miembros de la comunidad
universitaria de prestar colaboracién a los o6rganos encargados de
desarrollar el procedimiento de intervencion.

El deber de garantizar un tratamiento reservado de las denuncias por
motivo de violencia o acoso por razén de sexo, género o sexualidad.

La responsabilidad de la Universidad en la proteccion de la persona
agredida o acosada y de las personas que puedan intervenir en el
procedimiento, mediante el establecimiento de medidas cautelares desde
el inicio del procedimiento y la garantia de la indemnidad ante
situaciones de represalias.

El respeto al principio basico de la presunciéon de inocencia, sin perjuicio
de la garantia del principio de inversion de la carga de la prueba, en los
términos garantizados en el articulo 32.2.e) de la Ley 17/2015, de 21 de
julio, de igualdad efectiva de mujeres y hombres, cuando quien alegue
acoso aporte indicios fundamentados.

La compatibilidad entre este protocolo y que las personas implicadas

puedan activar las acciones legales que consideren oportunas.

3. Ambito de aplicacién

3.1. Conductas sobre las que se aplicara este protocolo

El objeto de este protocolo es la violencia y las conductas de acoso por razéon de

sexo, género y sexualidad. Definimos estas conductas como:

Violencia machista: violencia que se ejerce contra las mujeres como

manifestacion de la discriminacion y de la situacion de desigualdad en el

marco de un sistema de relaciones de poder de los hombres sobre las mujeres

y que, producida por medios fisicos, econdmicos o psicologicos, incluidas las

amenazas, las intimidaciones y las coacciones, tenga como resultado un dafio

o sufrimiento fisico, sexual o psicolégico, tanto si se produce en el ambito

publico como en el privado.



e Acoso sexual: cualquier comportamiento fisico, verbal o no verbal
orientado a la obtencion de favores de naturaleza sexual para uno mismo o
para una tercera persona, que no sea deseado por la persona que lo recibe y
que tenga el proposito o el efecto de atentar contra la dignidad de esa
persona, particularmente cuando se cree un entorno intimidador,

degradante u ofensivo para la persona afectada.

e Acoso por razon de sexo, género o sexualidad: cualquier
comportamiento basado en la orientacién sexual, la identidad de género o la
expresion de género de una persona (incluidas la homofobia, la bifobia y la
transfobia) que no sea deseado por la persona que lo recibe y que tenga la
finalidad o provoque el efecto de atentar contra su dignidad o su integridad
fisica o psiquica o de crearle un entorno intimidador, hostil, degradante,

humillante, ofensivo o molesto.

Pueden ser constitutivos de estas formas de acoso, por ejemplo, los siguientes
comportamientos: las conductas discriminatorias; el menosprecio de las
capacidades, las habilidades o el potencial de una persona o del trabajo que
realiza; ignorar o no tomarse en serio las aportaciones, comentarios o
acciones de alguien; el menosprecio de las personas que asumen tareas que
tradicionalmente han asumido personas del otro sexo; las bromas de caracter
sexista o el hecho de dirigirse a alguien de manera ofensiva o agresiva; los

discursos miséginos, machistas o LGTBI-f6bicos en clase.

Son especialmente frecuentes y graves las situaciones de acoso que se
producen por razén del embarazo y la maternidad de las mujeres en todas las
escalas profesionales. Normalmente el proposito del acoso por razéon de sexo
en estos casos es forzar o inducir a la persona afectada a renunciar
voluntariamente a su puesto de trabajo o a los derechos y beneficios que le

corresponden (por ejemplo, la reducciéon de jornada por atencion a los hijos).

Es importante tener presente que las conductas a las que se hace referencia en
este protocolo son conductas que pueden «tener el proposito o producir el
efecto», es decir, que para identificar una conducta como generadora de acoso no
es preciso que exista el proposito de atentar contra la dignidad de una persona o

de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo; es suficiente que la



conducta genere alguno de estos efectos. Cuando una determinada conducta
produzca alguno de estos efectos, podremos identificar la situacion generada

como una situacion de acoso, aunque el proposito no fuera ese.

Finalmente, es importante tener presente el factor de insistencia o repeticion
para generar miedo, inseguridad o intimidaciéon, que en algunos casos sera
determinante para establecer que se ha producido una conducta de acoso, pero
en otros casos se podra considerar que el acoso se produce tanto si la conducta
que se denuncia es reiterada como si no. En este segundo caso, el factor de

insistencia o repeticion puede constituir un agravante.

3.2.Personas a las que se aplica este protocolo

Las personas a las que se aplica este protocolo son:

a) Personal docente e investigador.

b) Personal de administracion y servicios.

¢) Becarios y becarias, personal en formacién y personal contratado en
proyectos de investigacion vinculados a la Universidad.

d) Estudiantes.

e) Cualquier persona que preste sus servicios a la Universidad, sea cual sea
el caracter o la naturaleza juridica de su relaciéon con ella. Se aplicara,
pues, a las personas que, bajo dependencia laboral de un tercero, presten
sus servicios a la Universidad, como es el caso del personal afecto a

contratos o subcontratos o de los puestos a disposiciéon de las ETT.

En los casos de personas no relacionadas contractualmente o que sean invitadas
a participar en algan acto de la Universidad, se activara igualmente el protocolo

a los efectos relacionados con la protecciéon de la victima.

3.3. Ambito temporal de aplicacién del protocolo

El protocolo se aplicara siempre que la o las presuntas victimas o las personas
agresoras sean miembros de la comunidad universitaria o del personal incluido

en el apartado 3.2.



Este protocolo sera igualmente aplicable siempre que los hechos denunciados se
hayan producido mientras alguna de esas personas esté vinculada a la UdG, que
la persona presunta agresora continie formando parte de la comunidad
universitaria y que el delito o falta denunciado no haya prescrito, en aplicacion

de la normativa correspondiente.
3.4. Ambito territorial de aplicacién del protocolo

La conducta en cuestion debe producirse dentro del ambito organizativo o de

prestacion de servicios de la Universidad, es decir:

» Dentro de cualquier espacio de los campus o de las instalaciones universitarias.

« Fuera de las instalaciones universitarias, siempre y cuando los hechos
tengan lugar en el marco de una actividad o de un servicio organizado por la
UdG, dada la interaccion cotidiana que puedan tener las personas
implicadas con motivo de la actividad académica.

» Fuera de las instalaciones universitarias, si los hechos denunciados estan
relacionados con los desplazamientos (de acceso o salida) de la Universidad

o con la actividad académica o laboral universitaria.

La UdG informar4, a través de los convenios que establezca con las empresas
y las entidades externas colaboradoras o contratistas, de la existencia de este
protocolo, y asimismo consensuara como se aplicara y qué personas seran las
encargadas de aplicarlo en cada caso. Cuando se produzca un conflicto fuera
de las instalaciones universitarias entre miembros de la comunidad
universitaria y personal de empresas contratistas de obras o servicios, se
establecera una comunicacion reciproca del caso, a fin de que cada una de las
partes aplique su respectivo procedimiento de actuacion y ejecute las medidas

correctoras que considere adecuadas.

4. Medidas de prevencion

Como primera actuacion para la prevencion y la intervencion ante situaciones
de violencia y de acoso por razén de sexo, género o sexualidad, desde la UdG se

velard por la promocién y el impulso de las medidas que se recogen a



continuaciéon. Incluyen actuaciones de informacion, formacién especifica con

perspectiva de género, sensibilizacion, etc. Estas medidas son de dos tipos:
4.1. Medidas de informacion y sensibilizaciéon

Estas medidas se orientaran a mostrar el compromiso institucional y de la
comunidad universitaria. Entre ellas cabe destacar:

a) Disefio de un plan de comunicacion: Actualizacién de la pagina web para

la sensibilizacion contra la violencia de género, difusion por correo
electronico, avisos en los campus virtuales respectivos e inclusion de
informacion sobre el protocolo en la «Guia del alumnado», asi como en la
carpeta del estudiante, entre otras acciones.
b) Programas de formacién:
1. Destinado al PDI:

— Oferta formativa especifica sobre el protocolo y sobre el trabajo de
la perspectiva de género.

— Instaurar esta formacion inicial para el nuevo profesorado.

2. Destinado al PAS:

— Oferta formativa especifica sobre el protocolo y sobre el trabajo de
la perspectiva de género.

— Instaurar la formacién y realizarla por facultades y/o servicios.

3. Destinado a los estudiantes:

— Oferta formativa especifica sobre el protocolo y sobre el trabajo de
la perspectiva de género dentro de los cursos que realizan
conjuntamente la Oficina de Cooperacion y la Unidad de Igualdad
de Género de la UdG.

— Generacion de documentacion que dé pautas de actuacién
(preventivas o no) ante ciertas situaciones (practicum, estancias en
el extranjero, etc.).

c) Difusion del protocolo entre oficinas, servicios y unidades de la UdG, con
instrucciones para que se haga llegar a toda la comunidad universitaria.
d) Difusién del protocolo entre las empresas y entidades colaboradoras de la

Universidad.



4.2.

Medidas para la identificacion de las situaciones de acoso

Se trata de medidas destinadas a evaluar el entorno laboral y que pueden

justificar el inicio de un procedimiento a instancias de terceros o de oficio por

parte de la Unidad de Igualdad de Género, a partir de la identificacion de

indi

cios como por ejemplo: bajas por incapacidad laboral, evaluacion de

riesgos o resultados negativos en encuestas, elevado indice de rotacion, etc.

a) Trabajar con la Oficina de Salud Laboral para la inclusion en las encuestas

de salud de indicadores que permitan detectar situaciones de acoso.

b) Llevar a cabo encuentros periodicos con comités de empresa, sindicatos,

c)

juntas, Consejo de Estudiantes y otras instancias que puedan estar
implicadas, para la revision de estos indicadores.
Ante casos de acoso sexual, plantear las resoluciones, pero analizar también

posibles acciones preventivas y medidas relacionadas que deban adoptarse.

d) Formacion del profesorado que le permita identificar situaciones de acoso.

e)

Creacion de una direccion de correo electronico especifica.
Disefio de campanas informativas, ya sea con materiales especificos o

para las redes.

g) Otras estrategias que permitan identificar las situaciones de violencia y

4.3.

acoso entre los diferentes colectivos de la comunidad universitaria.

Asesoramiento e informacion

La Unidad de Igualdad de Género ofrecera asesoramiento e informacion
que no supongan el inicio de un procedimiento de actuacion. Estas
acciones pueden contribuir a informar a las personas de sus derechos y, en
algunos casos, pueden ser el desencadenante de un procedimiento de

actuacion, tal como se detalla en el punto 5.



5. Procedimiento de actuacion ante una posible
situacion de violencia o acoso por razén de sexo,

género o sexualidad:

5.1. Comunicacion de una posible situacion de violencia o

acoso por razon de sexo, género o sexualidad

Siempre que una persona de la comunidad universitaria pida asesoramiento o
ayuda ante un posible episodio de violencia o acoso por razon de sexo, género o

sexualidad se derivara a la Unidad de Igualdad de Género.

El procedimiento se inicia siempre que se ponga en conocimiento de la Unidad
de Igualdad de Género una posible situacién de violencia o acoso. La

informacion puede llegar de tres maneras:

1. La presunta victima se dirige directamente a la Unidad de Igualdad de

Género.

— Por correo electronico: dirigido al director o directora de la Unidad de
Igualdad de Género (en su caso) indicando «confidencial» en el
asunto. La Unidad de Igualdad de Género tendra disponible un
formulario de solicitud de registro de documentacion.

— Verbalmente, ante el director o directora de la Unidad de Igualdad de
Género o del agente de igualdad. En estos casos debera extenderse un
acta firmada por la persona denunciante y por el director o directora

de la Unidad de Igualdad de Género o por el agente de igualdad.

2. Entrada de denuncia por Registro.
— Presentacién a través del Registro de la Universidad. Es preciso
presentar una solicitud2 (el modelo se encuentra en la pagina web de
la Unidad de Igualdad de Género) junto con un sobre cerrado y

dirigido a la Unidad de Igualdad de Género, en el que se incluiran la

! El esquema del procedimiento se puede consultar en el Anexo 1.
2 El modelo de solicitud se puede consultar en el Anexo 2.



denuncia y la documentacion pertinente para el inicio de la evaluacion

de los hechos denunciados (formulario).3

3. Cualquier 6rgano o miembro de la comunidad universitaria que haya

tenido conocimiento de una posible situaciéon de violencia o acoso.

La Unidad de Igualdad de Género podra iniciar un procedimiento de oficio

siempre que lo considere pertinente.

Para facilitar la llegada de la informacion a la Unidad de Igualdad de Género se
suministrara un formulario de denuncia, una direccion de correo electrénico y
los teléfonos de la Unidad de Igualdad de Género. Se podra utilizar cualquiera

de las tres vias.

Las informaciones an6nimas no se tramitaran como denuncias, pero pondran
en marcha un proceso informativo de oficio para aclarar si existen indicios que

sugieran la conveniencia de emprender otras actuaciones.

5.2. Inicio del procedimiento

Una vez recibida la informaciéon en la Unidad de Igualdad de Género, esta

llevara a cabo las siguientes actuaciones:

1. Entrevista con la presunta victima y, en su caso, con la persona que ha
informado del caso, en un plazo maximo de dos dias laborables. En este
encuentro, el agente de igualdad debera proporcionar toda la informacion
disponible sobre derechos y recursos existentes, tanto dentro como fuera de

la Universidad, que sean adecuados para atender el caso planteado.

2. Recogida de informacidén bésica sobre el caso, que permita realizar una

primera valoracion.

3. Resolucion de admision o no a tramite de la denuncia. Una vez
recogida la primera parte de la informacién, la Unidad de Igualdad de

Género podra decidir si:

3 El modelo de formulario se puede consultar en el Anexo 3.
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a. Admite a tramite la denuncia. Si, una vez entrevistada e
informada por el agente de igualdad, la presunta victima quiere
iniciar el procedimiento de actuacion previsto en este protocolo, sera
necesaria su conformidad expresa e informada para que se inicien las
actuaciones pertinentes para investigar los hechos y, en su caso,
adoptar las medidas que se consideren adecuadas. En este caso, la
Unidad de Igualdad de Género debera convocar a la comision
instructora dentro de los 5 dias siguientes a la notificacion y
designara, si lo considera oportuno, a la persona instructora entre los

miembros de la comision instructora.

b. No admite a tramite la denuncia. En este caso, la persona
recibira acompanamiento, asesoramiento y seguimiento por parte
de la Unidad de Igualdad de Género. Se redactard un informe
completo donde quede recogida igualmente la informaciéon de la

entrevista, por si es preciso iniciar actuaciones en el futuro.

5.3. Instruccion del caso

En caso de admision a tramite de la denuncia, se convocara a la comision

instructora.

5.3.1. Composicion de la comision instructora

La comisidon instructora serd nombrada por el rector o rectora (o vicerrector o

vicerrectora competente en la materia), a propuesta del director o directora de
la Unidad de Igualdad de Género.

Integraran la comision las siguientes personas:

El vicerrector o vicerrectora responsable de la Unidad de Igualdad de
Género.

El técnico o técnica de la Unidad de Igualdad de Género.

Tres miembros de la Comision de Igualdad (uno del PAS, uno del PDI y
un estudiante).

El director o directora de la Asesoria Juridica (o persona en quien delegue).

Entre los miembros de la comision se designara a la persona instructora del caso.

11



5.3.2. Funciones de la comision instructora

— Decidir las medidas cautelares que deban adoptarse a partir de la
informacion que le facilite la Unidad de Igualdad de Género.

— Acordar las actuaciones que estime necesarias para la instruccion del
caso, con el objetivo de efectuar las comprobaciones y ampliar los datos
relativos a las circunstancias de los hechos (pruebas documentales,
testimonios y propuesta de las personas que se estime necesario). Estas
medidas necesariamente incluiran una entrevista con la o las personas
afectadas y con la o las personas presuntamente agresoras, con el objetivo
de escuchar y recoger las explicaciones de todas las partes.

Todas las personas que sean miembros de la comunidad universitaria
estan obligadas a dar toda la informacion que la comision (o la persona
instructora, en su caso) les solicite.
— Emitir un informe, dirigido al rector o rectora, con los siguientes puntos:
e Relacion nominal de las personas integrantes de la comision que
emite el informe e identificacion de las partes implicadas.

e Antecedentes: denuncia, si existe, y circunstancias concurrentes.

e Actos de instruccién: testimonios, pruebas, informes, etc.

e Conclusiones y medidas que se proponen.

e Establecimiento de una fecha, a corto o medio plazo, para supervisar y
revisar la implantaciéon de las medidas y verificar la ausencia de la

conducta que motivo la incoacion del expediente.

5.4. Recepcion, custodia y confidencialidad

La denuncia y toda la documentacion que se genere durante el procedimiento
serd remitida a la Unidad de Igualdad de Género (u otro organismo
competente), que la custodiara y archivara.

Solo la comision instructora, la Asesoria Juridica y las personas afectadas (el
presunto acosador y la presunta victima) tendran informacion sobre el caso y
sobre la documentaciéon relacionada. Prevalecera por encima de todo la

obligacion de mantener la confidencialidad.
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En caso de que el acceso a la informacion por parte del presunto acosador pueda
perjudicar a terceros o pueda generar situaciones de riesgo, se consultara a la Ase-
soria Juridica para determinar como debe regularse el acceso a la informacion.

En caso de que se considere necesario, la Unidad de Igualdad de Género
proporcionara la informacion recogida a lo largo del proceso de instruccion a las

autoridades judiciales y policiales competentes.

5.5. Supuestos de implicacion de las personas intervinientes

Las autoridades y el personal que deban participar, en virtud de su cargo, puesto
de trabajo o nombramiento, en el procedimiento de actuacion ante una
situacion de violencia o acoso por razon de sexo, género o sexualidad, tienen la
obligacion de abstenerse de intervenir cuando concurra alguno de los motivos
previstos en el articulo 23.2 de la Ley 40/2015, de 1 de octubre, de Régimen
Juridico del Sector Publico (interés personal, vinculo matrimonial o situaciéon de
hecho asimilable, parentesco de consanguinidad hasta el cuarto grado o de
afinidad hasta el segundo grado, amistad intima o enemistad manifiesta con la
persona presuntamente agresora o con la presunta victima...). En estos casos el
rector resolvera lo que corresponda, a los efectos de sustituir a la autoridad o al
personal afectado o de efectuar un nuevo nombramiento. Si el motivo de
abstencion afecta al rector o rectora, sus funciones seran ejercidas por el
vicerrector o vicerrectora competente o por el o la gerente, en funcion del
colectivo a que pertenezca la persona presuntamente agresora.

a) En los mismos supuestos previstos en el apartado anterior, la presunta
victima y la persona presuntamente agresora pueden promover la
recusacion de las autoridades y del personal que intervengan, en virtud
de su cargo, puesto de trabajo o nombramiento, en el procedimiento de
actuacién ante una situacidon de violencia o acoso por razén de sexo,
género o sexualidad. El rector o rectora, previa audiencia del recusado y
elaborados los informes y las comprobaciones que considere oportunos,
resolvera si corresponde o no sustituir a la persona recusada y nombrar
a otra persona. Si la recusacién se formula contra el rector o rectora, la
decisidon correspondera al vicerrector o vicerrectora competente o al

gerente, en funcion del colectivo a que pertenezca la persona
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presuntamente agresora, y en caso de que fuera favorable a la

recusacion conllevara la asuncién de las funciones correspondientes.

6. Procedimiento de resolucion

Una

vez instruido el expediente, cumpliendo los tramites y las garantias

regulados en los epigrafes precedentes, la comision instructora propondra al

rector o rectora la adopcion de alguna de las siguientes resoluciones:

6.1.

Si la persona denunciada es miembro de la comunidad

universitaria

a) La denuncia sera archivada cuando no se tengan pruebas suficientes que

justifiquen la apertura de un proceso sancionador.

b) Si se considera que la conducta denunciada no es delictiva ni tampoco

c)

constituye una falta disciplinaria, pero que su evolucion si que podria
conllevar este incumplimiento o devenir delictiva, la comisién podra
proponer el didlogo, la mediacién o la advertencia con el objetivo de
revertir la situacion.

Se propondra la apertura de un expediente informativo o la incoaciéon de un
expediente sancionador en los casos en que se considere que la conducta

denunciada no es delictiva pero si puede constituir una falta disciplinaria.

d) En caso de que la comisiéon considere que la conducta es constitutiva de

delito, recomendara que la Universidad presente denuncia ante los
organos policiales o judiciales correspondientes. Si la denuncia solo puede
ser presentada por la persona perjudicada, la recomendacién consistira en

acompanarla en el momento de la presentacion de la denuncia.

e) En caso de que la denuncia sea manifiestamente falsa y se haya

presentado con mala fe, se remitira a la Asesoria Juridica para que
informe al rector o rectora sobre la concurrencia o no de motivos para

incoar un expediente sancionador contra la persona denunciante.
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6.2. Si la persona denunciada es miembro externo (de una

a)

b)

d)

empresa externa colaboradora o contratista de la UdG)

La denuncia sera archivada cuando no se tengan pruebas suficientes que
justifiquen la apertura de un proceso sancionador.

Si se considera que la conducta denunciada no es delictiva ni implica un
incumplimiento claro de las normativas de la Universidad, pero que su
evolucion si que podria conllevar un incumplimiento o devenir delictiva,
la comision podra proponer el didlogo, la mediacion o la advertencia con
el objetivo de revertir la situacion.

En los casos en que se considere que la conducta denunciada no es
delictiva pero que incumple las normativas de la Universidad, se
informara de ello a la empresa externa, con la demanda de que adopte las
medidas que tenga establecidas en su reglamentacion y que, en todo caso,
actle para corregir la situacion.

La Universidad realizara un seguimiento para comprobar que la situacion se
ha reconducido y que la empresa ha cumplido los compromisos pactados.
En caso contrario, la unidad encargada de las contrataciones podra
proponer medidas que afecten al cumplimiento o a la extincion del contrato.
En caso de que la comision instructora considere que la conducta es
constitutiva de delito, recomendara que la Universidad lo comunique a la
empresa externa a fin de que adopte las medidas que tenga establecidas
en su reglamentacion, y también recomendara a la Universidad que
presente denuncia ante los organos policiales o judiciales
correspondientes. Si la denuncia solo puede ser presentada por la
persona perjudicada, la recomendaciéon consistird en acompanarla en el
momento de la presentacion de la denuncia.

En caso de que la denuncia sea manifiestamente falsa y se haya
presentado con mala fe, se remitira a la Asesoria Juridica para que
informe al rector o rectora sobre la concurrencia o no de motivos para

incoar un expediente sancionador contra la persona denunciante.

En todos los casos, se tendra en cuenta la necesidad de aplicar medidas

correctoras, preventivas o de protecciéon de la victima.
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7. Seguimiento de los casos

La Unidad de Igualdad de Género realizara un seguimiento de todos los casos

que hayan generado expedientes informativos o disciplinarios, para conocer su

evolucién y proponer, en su caso, nuevas medidas.

8. Garantias de actuacion

a)

b)

g9)

h

Proceder a la recogida de informacion con rapidez, sensibilidad y respeto
por las personas afectadas.

Garantizar un tratamiento justo a todas las partes.

Garantizar la escucha y la defensa a todas las personas implicadas, asi
como el derecho de estar acompafiadas por una persona de su eleccidn,
incluyendo representantes sindicales o asesores legales, si asi lo solicitan.
Informar a las personas afectadas sobre la evolucion del caso, asi como
de las medidas correctoras que se apliquen.

Velar para que no se produzca ningin tipo de represalia contra las
personas que formulen una denuncia, las que comparezcan como testigos
y las que participen en una investigacion sobre conductas como las
descritas en este protocolo.

Respetar el derecho de la persona acusada de violencia o acoso por razén
de sexo, género o sexualidad a estar informada de la queja o denuncia, y a
recibir una copia de la denuncia y de la documentacién que se genere
durante el procedimiento, en los términos que se establecen en el
apartado 5.4, y a presentar alegaciones.

Garantizar que no se dejara constancia de las denuncias en el expediente
de las personas denunciadas, cuando estas sean falsas.

La tramitacion de un expediente disciplinario o de un expediente
informativo en el ambito de la UdG es totalmente independiente de las
acciones legales que la victima quiera emprender por la via judicial y de la
colaboracion que se pueda solicitar en el marco de una investigacion

judicial.
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9. Evaluacion y seguimiento del protocolo

La Unidad de Igualdad de Género informara anualmente al vicerrectorado
competente sobre las actividades derivadas de la aplicacién del protocolo.

La comision instructora de cada caso realizara una evaluacion del protocolo y
podra proponer cambios o modificaciones, una vez comprobada su efectividad.
La Unidad de Igualdad de Género promovera sesiones de intercambio con otras
unidades de igualdad de universidades de la Red Vives o de otros ambitos
territoriales a fin de evaluar comparativamente el funcionamiento de los

protocolos y mejorar la formacion de los técnicos en este ambito.

En caso de que no exista una Unidad de Igualdad de Género como
tal, deberan sustituirse las referencias a esta unidad dentro del

documento por la que sea competente en este tema.

Asimismo, los hechos no contemplados en este protocolo se estudiaran

individualmente a fin de dirimir como se actuara en cada uno.
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ANEXO 1: Esquema del procedimiento

La presunta victima

Miembro u organismo
de la UdG

Género
(de oficio)

Unidad de Igualdad de

Unidad de Igualdad de
Género

2 dias laborables

Entrevista con la
presunta victima y/o
denunciante

l

NO

Admision a tramite

Asesoramiento,
seguimiento,
informacion,

etc.

Redaccion de un
informe para la Unidad
de Igualdad de Género

En 5 dias

Constitucion de la
comisién instructora

Instruccion del
caso

Medidas
cautelares

Propuesta de
resolucion

Archivo de la denuncia

Medidas
disciplinarias

jurisdiccionales

Denuncia a los 6rganos
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Anexo 2: Solicitud para presentar al Registro

i
Universitat de Girona
Unitat d’Igualtat de Génere

e
SOLICITUD
DATOS PERSONALES:
NOMBRE: APELLIDOS:
NIF: CORREO ELECTRONICO:
TELEFONO:
EXPONGO:

Que presento documentacién para que sea gestionada por la Unidad de
Igualdad de Género.

Que adjunto un sobre cerrado con la informacion.

SOLICITO:

Que sea admitida a tramite.

Firmado

Girona, de de 20

UNIDAD DE IGUALDAD DE GENERO
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Anexo 3: Formulario
i

Universitat de Girona
Unitat d'Igualtat de Génere
L S—p—

FORMULARIO
DATOS PERSONALES:
Nombre: Apellidos:
NIF: Correo electronico:
Teléfono: Direccion:

Departamento, unidad o servicio (PDI, PAS):

Ensenanza (estudiantes):

DESCRIPCION DE LOS HECHOS:

Nombre y cargo de las personas implicadas:

Fecha o curso de los hechos:

Descripcion de los hechos:

Firma

Girona, __ de de2o_
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