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EXPOSICION DE MOTIVOS

La cultura de una organizacion. Definiciones

Las creencias y los valores vy las prdcticas y coédigos de conducta compartidos por un
grupo conforman la cultura organizacional del mismo. Esta les permite funcionar como
tal, permite desarrollar la pertenencia al mismo y asi dirigir sus fuerzas hacia una meta
en comun. La cultura organizacional es producto de la interaccidén y tiene un cardcter

multifactorial.

Existen interacciones verticales, es decir, los elementos que son parte de la estructura y
gue de manera vertical define ciertos aspectos relacionales, por ejemplo, la creacién
de cdédigos de buenas prdcticas, las normas y férmulas de trabajo definidas,
organigramas que definen las jerarquias y las funciones de los puestos de trabajo, los

planes estratégicos, etc.

También existen interacciones horizontales. Estas son todas aquellas interacciones que
se dan en el plano relacional, es decir, todo aquello que surge de las interacciones que

se dan enftre el personal y que no pueden estar reguladas en sus particularidades.

Y para finalizar, cabe destacar que existen elementos externos a la organizaciéon que
también interactian con la misma y por lo tanto son un factor mds a tener en cuanta.
Ademds, este factor es bidireccional, es decir, por un lado, estdn los elementos externos
que influyen en la organizacién como lo son los cambios sociales y politicos y/o las
dindmicas econdmicas entre otros, y el otro, la imagen que proyecta la organizacion

hacia el exterior y como interactUa a través de la misma.

La cultura organizacional. Importancia

Si bien la cultura de organizacional es un elemento dindmico y por lo tanto cambiante,
a la par que estd lleno de subjetividades, es interesante hacer un ejercicio de
acercamiento que permita definir la misma a través del consenso, ya que clarificar qué
tipo de cultura organizacional tiene un equipo de trabajo facilita la comprensién de los
cddigos de conducta internos, ayuda a identificar el origen de conflictos enquistados,
clarifica la estructura de la organizacién y trae al plano consciente mucha de la
informacion que fluye de manera semioculta en las interacciones, pero que es
necesaria entender para explicarse el funcionamiento y las dindmicas relacionales en

un equipo de frabaijo.
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Y todo ello a su vez, permite conocer cudl es el nivel de sensibilizacién con respecto al
acoso sexual y por razén de sexo y cudl es el grado de permeabilidad con los valores,

creencias y conductas de este tipo.

Tal y como se ha mencionado anteriormente, la cultura organizacional estd llena de
subjetividades, ya que gran parte de ella se construye en lo relacional y por lo fanto en
lo vivencial. Por ello, dicho andlisis ha sido creado a partir de los recogido en el proceso
participativo, y al mismo fiempo consensuado con cada uno de los grupos

participantes.

La cultura organizacional de Entreamigos - Lagun Artean (EA - LA) y su red

A continuacién, un resumen de la cultura organizacional de EA — LA y su red, haciendo

hincapié en sus particularidades especificas:

EA - LA es una organizacién feminista de mujeres y hombres que trabaja con
organizaciones en Guatemala para la defensa y reivindicacién de los derechos de
mujeres, ninas y ninos indigenas, e impulsa procesos enfocados a la frasformacidén social
en Euskal Herria. Se propicia el infercambio entre mujeres guatemaltecas y residentes en

el Pais Vasco

En cuanto alas personas que componen la plantilla y la red, se podria decir que es una
organizacioén pequefa que cuenta con un alto nivel de conciencia en torno a la
gravedad de la problemdtica del acoso sexual y por razén de sexo en entornos
laborales, la violencia machista y la discriminaciéon. Ademds, cabe destacar que
muchas personas cuentan con formacion que, si bien no es necesariamente especifica
sobre acoso sexual y por razdén de sexo, si tiene que ver con la igualdad entre mujeres y

hombres y las violencias machistas.

Otra de las caracteristicas resefables es que la plantilla estd mayoritariamente

compuesta por mujeres.

En cuanto a los espacios y dmbitos de trabajo, EA - LA vive una realidad muy especifica,
ya que su actividad da lugar a la readlizaciéon de desplazamientos internacionales, en
concreto a Guatemala, por lo que las pernoctas en el exiranjero son habituales y
diversas en cuanto a hospedaijes, culturas y contextos. Este extremo es uno de los que

podemos denominar “espacios grises”.

Estos espacios se definen como situaciones en las que colocan a la plantilla en una
situacion de vulnerabilidad ya que son contextos proclives a en los que pueden darse

conductas de familiaridad y cercania no consensuadas.
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En esta misma linea, vigjar al exfranjero supone trabajar con personas de distintas
culturas y costumbres. Esto implica interactuar con personas que puedan funcionar con
otros cédigos de comunicacién y relacién. Lo cual puede suponer un factor de riesgo si
no se comprende y gestiona la diversidad cultural de manera adecuada. En este
sentido, EA - LA aboga por relaciones y estructuras horizontales, sin embargo, éstas no
son tan evidentes en Guatemala como lo son en Euskal Herrig, lo que también supone

un espacio gris.

Otras de las cuestiones que se consideran espacios grises y a las que se deberia prestar

atencidén en términos de prevencidn son las siguientes:

- Desplazamientos a las actividades propuestas en Euskal Herria

- Actividades abiertas al publico en general.

COMPROMISOS

El compromiso con la equidad vy la igualdad de género de EA - LA no es sélo ético, sino

también politico.

Con este protocolo queremos mostrar nuestra apuesta feminista e interseccional y
responder, no solo a las agresiones, los abusos y acosos sexuales, sino incluir también las
discriminaciones sexuales y por razén de género, raciales, ideoldgicas, religiosas, de
identidad y enfermedad o diversidad funcional e intelectual, rehuyendo de

victimizaciones y paternalismos, y haciendo hincapié en la victima y su recuperacion.

En definitiva, gueremos que este protocolo sea una declaracién de tolerancia cero por
parte de EA - LA ante las violencias machistas y los acosos discriminatorios a nivel interno,
en el sector y en la sociedad en general, y una apuesta sin fisuras por la defensa de los

derechos humanos y los feminismos.
Los objetivos de este protocolo son:

e Poner en marcha un marco de abordaje infegral ante el acoso discriminatorio y
las violencias machistas en clave feminista interseccional en EA - LA y en su
entorno de intervencioén organizativo profesional y activista.

e Establecer una cultura de tolerancia cero ante el sexismo, las discriminaciones
por cualquier razén y las violencias machistas.

e Convertir en valor fundamental de EA - LA y su red la igualdad de género en su
sentido amplio y la prevencion del sexismo, las discriminaciones y las violencias

machistas.
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NORMATIVA DE REFERENCIA Y DEFINICIONES
1. NORMATIVA DE REFERENCIA

La Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del Consejo de 5 de julio de 2006

relativa a la aplicacion del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de
frato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacion define el acoso
sexista y el acoso sexual y establece que dichas situaciones se considerardn
discriminatorias y, por tanto, se prohibirdn y sancionardn de forma adecuada,
proporcional y disuasoria. El Cédigo Comunitario de Conducta para combatir el acoso
sexual de 27 de noviembre de 1991 constituye la norma europea de desarrollo en

materia preventiva de esta norma comunitaria.

El Convenio 190 de la Organizacién Internacional del Trabajo, sobre la eliminacion de
la violencia y acoso en el mundo del frabajo, ratificado por Espana el 25 de mayo de
2022 y en vigor desde el 25 de mayo de 2023, constifuye un nuevo horizonte en la
prevencion y la actuaciéon frente al acoso sexual y el acoso por razdn de sexo o sexista
en el mundo del trabajo, pues establece que estas conductas pueden ocurrir de
manera repetida o una sola vez, e insta a los Estados Miembros a adoptar una
legislacion que exija a quienes emplean tomar medidas apropiadas y acordes con su
grado de control para prevenir la violencia y el acoso en el mundo del trabajo. Entre
estas medidas se encuentran la adopcion de procedimientos de presentacion de
quejas e investigacion vy, si procede, mecanismos de solucion de conflictos en el lugar
de trabajo; la proteccién de la confidencialidad; el establecimiento de sanciones
adecuadas y proporcionales ante conductas de acoso sexual y/o por razdn de sexo;
el reconocimiento de los efectos que el acoso sexual y/o por razén de sexo o sexista
pueden tener en las victimas o la garantia de las y las personas trabajadoras de
alejarse de una situacién de trabajo sin sufrir represalias u ofras consecuencias
indebidas.

La Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres, que contempla expresamente el acoso sexual y el acoso por razdn de sexo,

modificada por el Real Decreto Ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para
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la garantia de la igualdad de trato y de oportunidades enfre mujeres y hombres en el

empleo y la ocupacioén, establece en su Art. 7:

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 entforno intimidatorio, degradante u

ofensivo.

2. Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en
funcién del sexo de una persona, con el propésito o el efecto de atentar contra su

dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

3. Se considerardn, en todo caso, discriminatorios el acoso sexual y el acoso por

razén de sexo.

4, 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 discriminacion por razén de sexo.
Y, en su Art. 48 establece:

1. Las empresas deberdn promover condiciones de trabajo que eviten el acoso
sexual y el acoso por razén de sexo y arbitrar procedimientos especificos para su
prevencion y para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular

quienes hayan sido objeto del mismo.

Con esta finalidad se podrdn establecer medidas que deberdn negociarse con los
representantes de los trabajadores, tales como la elaboracién y difusidon de cédigos de

buenas prdcticas, la realizaciéon de campanas informativas o acciones de formacion.

2. Los representantes de los frabajadores deberdn contribuir a prevenir el acoso
sexual y el acoso por razdn de sexo en el trabajo mediante la sensibilizacién de los
trabajadores y trabajadoras frente al mismo vy la informacién a la direccién de la
empresa de las conductas o comportamientos de que tuvieran conocimiento y que

pudieran propiciarlo.
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En definitiva, esta norma dispone que las empresas deberdn promover condicidn es de
frabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razén de sexo, deberdn arbitrar
procedimientos especificos para su prevencion y para dar cauce a las denuncias o
reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido objeto de aquel.

En el dmbito de la violencia de género, la Ley 1/2004, de 28 de diciembre, de medidas
de protecciéon integral contra la violencia de género, por su parte, establece que los
poderes publicos no pueden ser ajenos a la violencia de género, que constituye uno
de los atagques mds flagrantes a derechos fundamentales como la libertad, la

igualdad, la vida, la seguridad y la no discriminacion.

Sobre las violencias sexuales, la Ley Orgdnica 10/2022, de é de septiembre, de garantia
integral a la libertad sexual, pretende impulsar la prevencién de las violencias sexuales
y garantizar los derechos de todas las victimas, poniendo las bases para la eliminacién

de los obstdculos que algunas encuentran por diversos factores de discriminacion.

Asimismo, la Ley 15/2022, de 22 de julio, integral para la igualdad de frato y no
discriminacién, persigue un doble objetivo: prevenir y erradicar cualquier forma de
discriminacién y proteger a las victimas, intentando combinar el enfoque preventivo

con el enfoque reparador.

La Ley 4/2023 para la igualdad real y efectiva de las personas trans y para la garantia
de los derechos de las personas LGTBI, por su parte, obliga a prevenir y actuar ante
situaciones de acoso por razdn de orientacion sexual, identidad sexual, expresion de

género y caracteristicas sexuales.

La Ley 4/2005, de 18 de febrero, para la Igualdad de Mujeres y Hombres hace

referencia expresa a la misma materia.

La Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencion de riesgos laborales considera, por
su parte, el acoso sexual y el acoso por razdén de sexo un riesgo de naturaleza
psicosocial frente al cual deben adoptarse medidas preventivas de proteccién de la

salud del personal empleado.

Finalmente, la Ley 11/2019, de 20 de diciembre, de Cooperativas de Euskadi,

establece las directrices sobre las que las cooperativas ponen en prdctica sus valores.
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2. DEFINICIONES

Se considera acoso de forma general cuando una persona que no estd legitimamente
autorizada para ello acecha a ofra de manera reiterada e insistente alterando
gravemente el desarrollo de su vida diaria. En el acoso no tiene que existir violencia
fisica obligatoriamente. En concreto, las conductas no deseadas por parte de la

victima que pueden considerarse como delito de acoso son las siguientes:

. Vigilar, perseguir o buscar una cercania fisica.

. Establecer contacto con una persona a través de algin medio de
comunicacion o de terceras personas.

. Utilizar los datos personales de una persona de manera indebida para adquirir
productos o mercancias, contfratar servicios o hacer que terceras personas contacten
con ella.

J Atentar contra la libertad o contra el patrimonio de una persona o de ofros

individuos cercanos a ella.

De esta forma, la victima de cualquiera de estas conductas se encuentra insegura e
intfranquila y modifica sus hdbitos cotidianos porque ve limitada su libertad de obrar a
consecuencia del acoso. No se frata de una mera molestia, sino de la generacién de

un temor en la persona afectada.

Es el «trato vejatorio y descalificador hacia una persona, con el fin de desestabilizarla
psiquicamenten. Es una forma de agresion donde una persona ejerce un poder sobre
otra, con comportamientos fisicos o verbales de forma reiterada que atentan contra la
estabilidad emocional.

El acoso psicolégico atenta contra la dignidad e integridad moral de la persona y
siempre conlleva maltrato psicolégico y abuso emocional. Es un proceso donde la
persona, siendo sometida progresivamente a la incertidumbre y a la impotencia, va
perdiendo su autoestima y la seguridad en si misma. No es plenamente consciente de
que estd siendo humillada y de que se estdn vulnerando sus derechos mds
fundamentales. Los siguientes tipos de acoso son formas también de acoso psicolégico

y/0 moral.
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La Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y
Hombres, define, en su articulo 7.1, el acoso sexual como “cualquier comportamiento,
verbal o fisico, de naturaleza sexual, que tenga el propdsito o produzca el efecto de
atentar confra la dignidad de una persona, en particular cuando se cree un entforno
intfimidatorio, degradante u ofensivo”.

En particular, y sin perjuicio de otras conductas que cumplan las definiciones
contenidas en el articulo, se entenderd por acoso sexual cualquiera de los

comportamientos descritos en el Anexo VI

La Directiva 2006/54 del Parlamento Europeo y del Consejo, relativa a la aplicacién del
principio de igualdad de oportunidades e igualdad de trato entre hombres y mujeres
en asuntos de empleo y ocupacion define el acoso por razdn de sexo, identidad y
expresidon de género u orientacién sexual como “cualquier comportamiento basado
en el sexo, la orientacion sexual, la identidad de género y/o la expresién de género de
una persona, que tenga la finalidad o provoque el efecto de atentar contra su
dignidad o su integridad fisica o psiquica o de crear un entorno intimidatorio, hostil,

degradante, humillante, ofensivo o molesto™.

Por su parte, la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad de mujeres y
hombres (LOIMH), en su articulo 7.2, define el acoso por razén de sexo como
“cualquier comportamiento relacionado con el sexo, con la orientacion afectivo-
sexual o la identidad de género de una persona, con el propdsito o el efecto de
atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u

ofensivo”.

En particular, y sin perjuicio de otras conductas que cumplan las definiciones
contenidas en el articulo, se entenderd por acoso por razdén de sexo cualquiera de los

comportamientos descritos en el Anexo VI:
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El hostigamiento psicolégico u hostil en el marco de cualquier actividad laboral o
funcionarial, que humille al que lo sufre, imponiendo situaciones de grave ofensa ala
dignidad. Estd tipificado en el cédigo penal dentro de los delitos de torturas y contra la

integridad moral.

El acoso laboral es una conducta violenta que hace referencia a la accién de una
persona hostigadora conducente a producir miedo, terror, desprecio, desdnimo en el

frabajador/a.

El acoso ambiental consiste en actitudes que pueden ser humillantes, pero que con
frecuencia son sutiles porque normalizan conductas realizadas hacia mujeres y
hombres en funcidn de estereotipos de género o hacia los comportamientos laborales
signados tradicionalmente como femeninos o masculinos. Este tipo de actitudes no
necesariamente son dirigidas a una persona en particular, forman parte de una cultura
organizacional no explicita, pero que genera un ambiente hostil para las personas que
se identifican con dichas conductas.

El acoso ambiental contempla un amplio rango de comportamientos, tanto verbales
como no verbales dirigidos a un colectivo o a rasgos estereotipados de ese colectivo y
que, pese a no pretender conseguir beneficios sexuales, generan un clima y un

ambiente de desigualdad.

La violencia de género es aquella que se ejerce sobre las mujeres por parte de quienes
estén o hayan estado ligados a ellas por relaciones de afectividad (parejas o

exparejas).

La Ley 1/2004 define la violencia de género como “Todo acto de violencia (...) que,
como manifestacién de la discriminacién, la situaciéon de desigualdad vy las relaciones
de poder de los hombres sobre las mujeres, se ejerce sobre éstas por parte de quienes
sean o hayan sido sus conyuges o de quienes estén o hayan estado ligados a ellas por
relaciones similares de afectividad, aun sin convivencia. (...) que tenga o pueda tener

como resultado un dano o sufrimiento fisico, sexual o psicolégico para la mujer, asi
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como las amenazas de tales actos, la coaccién o la privacidn arbitraria de la libertad,

tanto si se producen en la vida publica como en la vida privada”

La violencia sexual es definida por la Organizacién Mundial de la Salud (OMS) como
“todo acto sexual, la tentativa de consumar un acto sexual, los comentarios o
insinuaciones sexuales no deseados, o las acciones para comercializar o utilizar de
cualguier otro modo la sexualidad de una persona mediante coaccidn por otra
persond, independientemente de la relacion de ésta con la victima, en cualquier

dmbito, incluidos el hogar y el lugar de trabajo”.

La Ley 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual, define
las violencias sexuales, *como cualquier acto de naturaleza sexual no consentido o
gue condicione el libre desarrollo de la vida sexual en cualguier dmbito publico o
privado, incluyendo el dmbito digital. Se considera incluido en el dmbito de
aplicacién, a efectos estadisticos y de reparacidn, el feminicidio sexual, entendido
como homicidio o asesinato de mujeres y ninas vinculado a conductas definidas en el

siguiente pdrrafo como violencias sexuales.

En todo caso se consideran violencias sexuales “los delitos previstos en el Titulo VI del
Libro Il de la Ley Orgdnica 10/1995, de 23 de noviembre, del Cddigo Penal, la
mutilacion genital femenina, el matrimonio forzado, el acoso con connotacién sexual y
la trata con fines de explotacion sexual. Se prestard especial atencién a las violencias
sexuales cometidas en el dmbito digital, lo que comprende la difusidon de actos de
violencia sexual, la pornografia no consentida y la infantil en todo caso, y la extorsidon

sexual a fravés de medios tecnoldgicos”

La violencia machista tiene en su origen un mandato social basado en una estructura
relacional dicotédmica y jerdrquica que crea, desde el determinismo bioldgico dos
mundos, dos realidades, macho/hembra. Y otorga a cada uno de ellos estereotipos y
roles que definen sus caracteristicas, capacidades y funciones generando asi las
categorias de hombre/muijer. Esta definicidon, ademds, se genera en contraposicién a
la otra y se le da un valor diferente. Es decir, el mundo masculino se define en

contraposicidon al femenino, y viceversa. Y a su vez, se le otorga un valor a cada
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categoria que posiciona en este binomio lo masculino como arquetipo deseado y
valorando colocando todo lo que no entra en su definicidon en un lugar de desventaja.
Al mismo tiempo, para ambos sexos/géneros se impone por igual la normativa de
comportamiento heterosexual. Quedando fuera de dicho mandato y por lo tanto

discriminadas el resto de maneras de vivir la sexualidad.

Todas las personas que no cumplen con el mandato sexo/género/sexualidad ya sea
por su realidad bioldgica, su comportamiento, su identidad y/o su expresiéon serd
vulnerable a sufrir violencia machista como castigo por su transgresiéon. Por lo tanto, las
mujeres, las personas del colectivo LGTBIQA+, los cuerpos infersex, o los hombres que

se acercan a la feminidad, etc, serdn susceptibles de sufrir violencia machista.

AMBITO DE APLICACION

Por dmbito de aplicacidon entendemos aquellas personas y espacios en las que el

protocolo de actuacién despliega todos sus efectos, siendo por ende aplicable tanto a
quienes puedan sufrir las conductas descritas anteriormente como discriminatorias, de

acoso y/o violentas, como a aquellas personas que las ejercen.

El dmbito de aplicacion de este protocolo abarcard todas las actividades e
instalaciones de la red que componen frabajadoras, personal directivo, socias y socios,
asi como el voluntariado de EA - LA, los espacios externos que formen parte de ella, asi
como los espacios de convivencia, interaccioén, desplazamiento y ocio que conforman
suU universo, alcanzando esta proteccidn hasta el extranjero, para el caso de aquellas
personas que realicen acciones o actividades laborales en otros paises.

Por lo tanto, el protocolo alcanza a todos los lugares en los que las y los tfrabajadores,

personal directivo, socias y socios y voluntariado de EA — LA que participen.

En resumen, se aplica a:

e Personal laboral contratado por la asociacion EA - LA, becado, en prdcticas o
voluntariado.

e Proveedoras, usuarias, socias o clientela que haya podido sufrir discriminacion,
acoso u otro tipo de violencias por parte del personal laboral contratado en EA
- LA.
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Finalmente, y teniendo en cuenta que en la red de EA - LA existen diversos protocolos
de prevencion y actuacion frente al acoso sexual y por razdn de sexo, 0 en su caso,
frente a las violencias machistas; se adjunta un cuadro de coordinacion de protocolos

para facilitar la comprensién:

- Gazteleku de Algorta (Ayuntamiento de Getxo): Actividades con jovenes de

14 a 17 anos.

- Acftividades con mujeres adultas, de entre 28 y 50 anos de Eibar y Ermua

- Diferentes Escuelas de Empoderamiento (actividades puntuales).

- Acftividades con grupos de hombres de diferentes organizaciones que

trabajan y generan estrategias en torno a las nuevas masculinidades.

- Grupo para Hombres de Lagungo, en Bilbao

- Mujeres en la diversidad (Basauri), Mujeres Tejiendo Red (Bilbo) eta Malen

Etxea (Zumaia), grupos de mujeres migradas (actividades puntuales).

ACCIONES DE PREVENCION, DETECCION PRECOZ, SENSIBILIZACION Y

FORMACION

EA - LA realizard diversas acciones orientadas a la prevencion, sensibilizacion, deteccion
precoz y formacién de situaciones de acoso, violencia y discriminacién destinadas a
informar y sensibilizar a su comunidad de influencia y capacitar y formar a la red que la

compone.

Las medidas de prevencion deberdn incidir en la promocién de una cultura de respeto
a laigualdad y diversidad de género y orientacion sexual, asi como en la construccidn
de un ambiente incluyente y no violento:

Se llevardn a cabo las siguientes acciones:

Acciones de prevencidn y sensibilizacion

e Seincorporard el protocolo en la web de EA - LA como accidén de socializacion
del mismo.
Ademds, y de cara a socias y aliadas, se elaborard una infografia con el

objetivo de informar de la existencia del presente protocolo.
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Acciones de formacidn

=  Sellevard a cabo una formacidn tras la aprobacién del presente protocolo, de
cardcter voluntario, para todas las personas que recoge el dmbito de aplicacién
gue quieran acudir.

= Asimismo, y en la medida en que nuevo personal se incorpore a la plantilla de
EA - LA, se valorard la necesidad de llevar a cabo otras formaciones relativas al

funcionamiento y puesta en marcha del presente protocolo

PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

En caso de que a pesar de las medidas de prevencidén ocurra cualquier tipo de

conducta contemplada en este protocolo o que se valore como una conducta de
discriminacién, acoso y/o violencia, se activard el siguiente procedimiento de

actuacion.

1. GARANTIAS DEL PROCEDIMIENTO

El protocolo cumplird las siguientes garantias:

e Respeto. Las actuaciones y diligencias tendrdn lugar con el méximo respeto a la
dignidad de las personas implicadas, en términos de igualdad y no
discriminacién.

¢ Confidencialidad. Todas las personas que participen en el procedimiento
observardn el deber de silencio y confidencialidad respecto al mismo,
compromiso que asumirdn por escrito.

e Proteccion. De acuerdo con las necesidades y fase del procedimiento, se
adoptardn las medidas necesarias para preservar la salud y la proteccion en
general de las personas implicadas.

e Credibilidad. Se partird siempre de la credibilidad de la persona que presenta la
comunicacién, queja o denuncia de los hechos, sin perjuicio del resultado de las
actuaciones e investigacion que se lleven a cabo en el marco del
procedimiento.

e No revictimizacion. Se evitard la reiteracién innecesaria del relato de los hechos
y la exposicion publica de la persona denunciante y los datos que permitan

identificarla.
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e Acompanamiento: Tanto la victima como la persona acusada tendrdn la
opcidn, durante todo el procedimiento, a ser acompanadas_por una persona
de su confianza.

e Diligenciay celeridad. El procedimiento se desarrollard con la debida diligencia,
sin demoras injustificadas y con atencidn prioritaria.

e Accesibilidad. Toda la informacion relativa a la existencia del presente
procedimiento, asi como de la composicién, funciones y vias de contacto de la
Asesoria Confidencial, estard publicada y serd accesible para todas aquellas
personas amparadas por el dmbito de aplicacion del presente protocolo.

e Informacién. Las partes implicadas en el procedimiento tienen derecho a ser
informadas sobre sus derechos y deberes en el marco del mismo, la fase en la
que se encuentra y el resultado de las actuaciones realizadas.

e Prohibicion de represalias. Se prohibe la adopciéon de represalias contra las
personas gue denuncien haber vivido situaciones de acoso, violencia y/o
discriminacién y contra las que participen como testigos o participen en las
investigaciones. En caso de que esto se produzca, estas personas podrdn poner
en conocimiento de la Comisidon de Investigacion los hechos acontecidos a fin
de que sean valorados, atendidos y neutralizados, con el aviso de que serdn

sancionados.

2. FASES DE LA ACTIVACION DEL PROTOCOLO

2.1 Comunicacion

Todas las personas incluidas en el dmbito de aplicaciéon del presente protocolo,
afectadas por un posible caso de acoso, violencia o discriminacidn, asi como cualquier
otra persona que advierta una conducta que pueda constituir tales conductas, podrd
comunicarlo a la Asesoria Confidencial, de forma verbal o escrita, a través de las vias

de contacto establecidas a tal efecto en el Anexo I.

2.2 Entrevista Inicial

Cuando la Asesoria Confidencial reciba una comunicacién o tenga conocimiento de
hechos que puedan ser constitutivos de acoso, violencia o discriminacion, se pondrd en
contacto a la mayor brevedad posible con la persona afectada para programar la

entrevista inicial.
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También le informard de que a esta entrevista y a las siguientes podrd ir acompanada

de una persona de su confianza. abst

En esta entrevista inicial, la Asesoria Confidencial:

. Informard sobre el presente procedimiento, sus fases y garantias.

. Ofrecerd orientacién y asesoramiento sobre los derechos, opciones y acciones
gue asisten a las personas afectadas.

. Se apoyard a la persona o personas afectadas en la concrecion y el relato
escrito de los hechos comunicados, de las personas implicadas, posibles testigos y otfras
pruebas existentes (Anexos IV vy Vi)

. Se firmard un acuerdo de confidencialidad que a partir de este momento

también suscribirdn cualesquiera personas que tomen parte del procedimiento.

. Se le ofrecerd la posibilidad de ser acompanada al servicio médico.

. Se le informard de recursos gratuitos que ofrezcan asistencia juridica y apoyo
psicoldgico.

. Se propondrdn las medidas cautelares necesarias, acorddndolas con la persona

o las personas afectadas en funcion de sus necesidades. Para ello se requerird de la
aceptaciéon de la victima para que se pueda comunicar al personal responsable de

ejecutar estas medidas.

Asimismo, se le informard de que la activacion del presente procedimiento de
actuacién no excluye, limita o condiciona, en ningin caso, el procedimiento judicial al

gue tiene derecho la victima.

En funcidn de las circunstancias y necesidades de cada caso, la Asesoria Confidencial
mantendrd cuantos contactos considere necesarios con la persona o personas

afectadas.

En el caso de que la persona o personas afectadas no deseasen activar el protocolo
tras la entrevista inicial, la Asesoria Confidencial respetard su decisidn y sus ritmos, salvo
que concurran las siguientes circunstancias agravantes que permitan la activacion de

oficio del mismo:

1. Si la persona denunciada es reincidente en la comisibn de actos de
discriminacién, violencia y/o acoso.

2. Sihay dos o mds personas discriminadas, violentadas y/o acosadas.
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3. Sise acreditan conductas intimidatorias, represalias, presiones o coacciones a la
persona discriminada, violentada y/o acosada, a festigos o a ofras personas del
entorno laboral o familiar de aquella, realizadas por la persona agresora con la
intencion de evitar o perjudicar la investigacion que se estd realizando.

4. Sila persona agresora tiene poder de decision respecto de la relacién laboral
de la persona acosada.

5. Si la persona discriminada, violentada o acosada tiene algun tipo de
discapacidad.

6. Si el estado fisico o psicolégico de la persona acosada ha sufrido graves

alteraciones, acreditadas por personal médico

2.3 Llamada de atencion

Si se frata de una conducta que se pueda tipificar como acoso ambiental y no hay
acusaciéon personal, la asesoria confidencial pondrd en conocimiento de la Junta
Directiva estos hechos y el o los presuntos responsables para que se frasladen las

llamadas de atencidn correspondientes.

En caso de que no se identifique la responsabilidad de la autoria, se procederd a

informar a todo el personal de los hechos y las medidas que correspondan.
En ningun caso se informard de quien ha transmitido esta informacién.

Ante conductas de acoso ambiental, la Junta Directiva propondrd, como medida
correctiva a la persona que las ejerce, una sesién de formacién especifica a través de

profesionales especializadas en la materia.

24 Procedimiento Informal

El objetivo del procedimiento informal serd resolver el problema extraoficialmente en

aquellos casos en los que las conductas descritas revistan cardcter leve.

Y ello asi, porque en ocasiones, el hecho de manifestar al sujeto activo las
consecuencias ofensivas e intimidatorias que se generan de su comportamiento y las
posibles consecuencias que pueden acarrear, es suficiente para que se solucione el

problema.



1 8 | Protocolo de prevencién y actuacién frente a las violencias machistas

El procedimiento informal se iniciard o bien cuando la persona que presente el caso
opte por esta via tras la entrevista inicial, considerando que puede ser solucionado
mediante una negociacion o mediacidn con la persona sobre la que se presenta parte
la queja; o bien cuando la Asesoria Confidencial, valorando la sistematicidad de la o las
conductas y el impacto en la o las victimas, considere que las conductas tienen

cardcter leve.

La Asesoria Confidencial deberd valorar si se encuentra ante un caso mds grave que
requiere de una investigaciéon. Es decir, que cualquier persona puede verbalizar lo
ocurrido y la Asesoria Confidencial recogerd por escrito un parte de conductas lesivas
si asi lo decidiera independientemente de la gravedad de la conducta y de la
frayectoria que deba seguir ese parte posteriormente, pues esa es la tarea de la

Asesoria Confidencial.

La Asesoria debe partir de la credibilidad de la persona que presenta el parte de
conductas lesivas y fiene que proteger la confidencialidad del procedimiento y la
dignidad de las personas. A tal efecto y al inicio del mismo les serdn asignados cédigos
numeéricos a las partes afectadas con la finalidad de documentar esta tipologia de

Casos.

Posteriormente, entrard en contacto de forma confidencial con la persona contra la
que se ha presentado el parte, (sola o en compania de la victima, a eleccidon de ésta
Ultima), para manifestarle, por un lado, la existencia de un parte sobre su conducta vy,
por ofro lado, las consecuencias o medidas correctoras que ello podria acarrearle. Para
estas funciones, la Asesoria nombrard a una persona de referencia, que serd con quién

la victima, si asi lo deseaq, tratard Unicamente, una vez iniciado el procedimiento

La persona acusada de haber llevado a cabo esa conducta podrd ofrecer las

explicaciones que considere convenientes.

En este procedimiento informal de solucién, la Asesoria Confidencial le transmitird la
queja vy le informard sobre las eventuales medidas correctoras en las que puede incurrir

de persistir en su conducta. Esto quedard por escrito a modo de comunicacion

El procedimiento se desarrollard en un plazo mdximo de 7 dias laborables. En caso

necesario, este plazo se prorrogar por un plazo mdéximo de 3 dias laborables.
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Del resultado del procedimiento informal, la Asesoria Confidencial realizard un informe
con las conclusiones del mismo y dard conocimiento inmediato a la Junta Directiva de
EA - LA.

En caso de que la conducta venga por alguien de la Junta, se le apartard hasta que el

procedimiento de investigacién haya finalizado.

2.5 Procedimiento formal

2.5.1 Inicio del proceso: Fase de Comunicacion

Cuando las actuaciones denunciadas pudieran ser constitutivas de acoso grave o muy
grave o en el supuesto de que la persona denunciante no se considere satisfecha en la
solucion alcanzada en el procedimiento informal de solucién, bien por entender
inadecuada la solucién ofrecida o bien por producirse reiteracidén en las conductas
denunciadas, o si no considerd aconsejable acudir al procedimiento informal de
solucidn, y sin perjuicio de su derecho a denunciar ante la Inspeccién de Trabajo, asi
como en la via civil, penal, laboral o contencioso-administrativa, podrd plantear una
denuncia formal con la finalidad de dilucidar las eventuales responsabilidades de la

persona denunciada y las medidas correctoras aplicables.

La denuncia, que en principio podrd ser verbal o escrita, se realizard ante la Asesoria
Confidencial (ver Anexo 1). Cuando se haya seguido el procedimiento informal
previamente, la denuncia que dard comienzo al procedimiento formal deberd constar

por escrito.

La Asesoria Confidencial deberd garantizar la méxima seriedad y confidencialidad de
todas las denuncias formales, mediante la firma de acuerdos de confidencialidad.
Ademds, dard apoyo a las victimas en la redaccion de la denuncia, les informard de

que pueden acudir a las entrevistas con alguna persona de su confianza.

En el plazo de 10 dias laborables desde la entrevista inicial, prorrogable Unicamente por
un plazo no superior a ofros 10 dias laborables, la Asesoria Confidencial deberd elaborar
un informe de valoracion que remitird, junto a la denuncia por escrito de la persona o
personas afectadas, a la Comisidn de Investigacion y que supondrd el comienzo de la
Fase de Investigacién. El informe que elabore la Asesoria Confidencial deberd contener

los siguientes extremos:



20 | Protocolo de prevencién y actuacién frente a las violencias machistas

- Identificacién de la persona o personas afectadas junto a sus cdédigos numéricos
identificativos;

- Identificacién de la persona o personas denunciadas junto a sus codigos
numeéricos identificativos;

- Relato de los hechos, otras personas implicadas o testigos junto a sus cddigos
numéricos identificativos y otros medios de pruelba documentales o telemdaticos;

- Estado de salud de la persona o personas afectadas (impacto) y sus
necesidades;

- Acuerdos de confidencialidad de todas las personas implicadas;

Medidas cautelares propuestas, si fuesen pertinentes.

Siempre que la Asesoria Confidencial considere que son pertinentes y necesarias, se
comunicard de forma confidencial la situacion a la Junta Directiva de EA - LA para que
ésta, en su caso, adopte las medidas cautelares propuestas por la Asesoria
Confidencial.

Estas medidas, en ningin caso podrdn suponer para la victima un perjuicio o

menoscabo en las condiciones de trabajo, ni modificacién sustancial de las mismas.

Tanto la persona afectada como la Asesoria Confidencial podrdn contar, asimismo, en
cualguier momento del procedimiento, con el apoyo de referentes externos expertos
en la materia que ejecuten la fase de investigacién constituyéndose como Comisién de

Investigacion.

2.5.2 Procedimiento: Fase de Investigacion

La fase de investigacion se iniciard mediante la recepcion, por parte de la Comisidén de
Investigacion, de la denuncia por escrito de la persona o personas afectadas y del

Informe de Valoraciéon elaborado por la Asesoria Confidencial.

Por las caracteristicas especificas de EA - LA, la Comisidn de Investigacidon la compondrd

personal externo y profesional en la materia, contratado a tales efectos.

Una vez recibida la documentacion, la Comisidn de Investigacion informard a las partes
implicadas de las personas que la constituyen para que, en el plazo de 5 dias laborables,
se presenten las alegaciones de recusacion y abstencién que tanto las partes como los

componentes de la Comisién de Investigacidén que consideren convenientes.
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Una vez superado este plazo, se informard a las partes implicadas de la constitucién

definitiva de la Comisidén de Investigacion y de las personas que la componen.

La Comisidén de Investigacién deberd reunirse en el menor plazo posible con el objetivo
de estudiar la denuncia y determinar las acciones necesarias para realizar Ia
investigacion. La toma de decisiones se realizard mediante mayorias simples, a
excepcion del archivo de la denuncia, bien por considerar que no se dan las
condiciones materiales que este Protocolo contempla o bien por entender que los
indicios descritos no son suficientes para iniciar una investigacion de los hechos descritos.
En el plazo de 20 dias laborables, prorrogables Unicamente por un plazo no superior a
otros 20 dias laborables en funcidén de las circunstancias del caso, la Comision de
Investigacion celebrard cuantas reuniones considere necesarias con las partes
implicadas y otras posibles personas implicadas o testigos, ademds de estudiar y valorar

cualqguier ofra prueba documental o telemdtica existente.

2.5.3 Conclusion del proceso

Finalizadas las actuaciones de investigacion, la conclusidon sobre la existencia de una
conducta constitutiva de acoso, violencia y/o discriminacién serd adoptada por

mayoria simple de las personas integrantes de la Comisién.

En el plazo mdximo de 7 dias laborales, la Comision de Investigacién elaborard su

informe, en el que indicard:

Identificacién de las partes junto a sus cddigos numéricos identificativos;

- Relacién nominal de las personas que hayan participado en la investigacién y
en la elaboracién del informe;

- Antecedentes del caso, denuncia y circunstancias del mismo;

- Actuaciones realizadas: Pruebas valoradas y actas de las enfrevistas realizadas;

- Conclusiones de la investigacién y medidas correctoras propuestas.

El informe de la Comisién de Investigacion serd vinculante en caso de confirmar las

conductas discriminatorias, acosadoras o violentas.
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2.5.3 Procedimiento: Fase Final

Dicho informe se trasladard a la Junta Directiva de EA - LA de forma inmediata para que
adopte las medidas correctoras que considere. El plazo mdximo para la adopcion de

medidas correctoras serd de 7 dias laborables.

Se garantizard que no se produzcan represalias contra las personas que denuncien,
atestiglen, ayuden o partficipen en investigaciones, al igual que sobre las personas que

se opongan o critiquen cualquier conducta de este tipo.

Si se hubieran producido represalias o existido perjuicio laboral para la victima mientras
sufria la situacién de acoso, violencia y/o intimidacién, ésta serd restituida en las
condiciones en que se encontraba antes del mismo.

Sila Comision de Investigacion no fuera capaz de acumular las pruebas necesarias para

gue la denuncia pueda ser declarada fundada, la persona denunciante no podrd ser

obligada a frabajar contra su voluntad con la persona denunciada.

MEDIDAS DE REPARACION

La violencia, el acoso vy la discriminacion afectan a la victima o victimas en primer

lugar, pero también tienen efecto sobre el ambiente laboral y es un componente

importante de la cultura organizacional.

Por ello, ademds de las medidas de actuacion que se lleven a cabo, se tomardn
medidas de reparacion de las victimas, de las personas que hayan resultado
afectadas, asi como a todo el entorno entendiendo que el abordaje transparente de
las situaciones de violencia, acoso y discriminacion, son una forma de mejora en las
relaciones laborales y de avance hacia enfidades y espacios libres de todo tipo de

expresiones de violencia machista.

Para ello, se procederdn a disenar las medidas de reparacion necesarias para la

victima o victimas, que serdn en dos sentidos:

Reparacién personal

Acompanamiento a la o las victimas con las necesidades que ellas planteen:

EJEMPLOS: apoyo juridico si deciden judicializar, acompanamientos.
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Reparacién colectiva

Reparacién del entorno. Se pueden valorar las siguientes medidas:
EJEMPLOS

- Reconocimiento publico de los hechos por parte de las personas involucradas

de manera escrita;

- Sesiones de transparencia, reuniones de tfodo el personal -preferentemente
realizadas en pequenos grupos- para informar de la activacion del protocolo y sus

resulfados y recoger los malestares de la plantilla y/o las personas afectadas.

POLITICA DE DIVULGACION DEL PROTOCOLO

Desde EA - LA se establecerd una politica de divulgacion y formacion a toda su red

sobre la existencia del protocolo de prevencion del acoso, la discriminacion y la
violencia; asi como de los procedimientos de actuacién que han de regir frente alas

situaciones existentes.

Asimismo, se realizard una incorporacién del protocolo a los manuales de acogida
cuando los haya y se elaborard una infografia que se facilitard a toda la red de EA —
LA.

Del mismo modo y tras la aprobacién del presente protocolo, se llevard a cabo una

sesion formativa relativa al funcionamiento y puesta en marcha del mismo.

Finalmente, y durante el plazo de un ano, se incorporard informacién sobre el
protocolo de prevencion y actuacion frente a las violencias machistas en todos los

espacios donde EA - LA realice actividades.

EVALUACION Y SEGUIMIENTO

EA - LA llevard a cabo la evaluacioén y seguimiento de los casos atendidos.

Ademds, se elaborard una memoria anual en la que se hard constar la atencién,

evaluacién y el seguimiento de los casos atendidos.

También anualmente se podrd decidir a cerca de una actualizacién del protocolo de

prevencion y actuacion frente a violencias machistas de EA - LA. Del mismo modo, se
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llevardn a cabo sesiones formativas anuales tendentes a la sensibilizacion y prevencion

de conductas de acoso, discriminacién y/o violencias machistas.

INFORMACION A LAS VICTIMAS

Se adjunta un mapa de recursos sobre la atencidn a las mujeres victimas de violencia

enla CAPV, elaborado por Emakunde:

https://www.emakunde.euskadi.eus/contenidos/informacion/violencia_atenci

on/es _def/adjuntos/mapa recursos mujeres_violencia _capv.pdf



https://www.emakunde.euskadi.eus/contenidos/informacion/violencia_atencion/es_def/adjuntos/mapa_recursos_mujeres_violencia_capv.pdf
https://www.emakunde.euskadi.eus/contenidos/informacion/violencia_atencion/es_def/adjuntos/mapa_recursos_mujeres_violencia_capv.pdf
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ANEXOS

ANEXO I: Contacto de las personas designadas como Asesoria

Confidencial

NOMBIE: ..
Apellidos: ..o
Teléfono de contacto: vovvevveiviinnin..

Correo de contacto: cvvviveeeieenna.. ..

Nombre: ....ccovvevvviiii...
Apellidos: ....ccooviviiiiiiin.,
Teléfono de contacto: vvvevveeivieeinin..

Correo de CoNtACTO: v
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ANEXO II: Formulario de queja o denuncia

|dentificacion y datos de contacto

Nombre y apellidos:

...............................................................................................................

--------------------------------------------------------------------------------------------

.................................................................................................................
.................................................................................................................
.................................................................................................................
.................................................................................................................

.................................................................................................................

Motivo de la notificacion

O Solicitar ayuda y acompanamiento por sentir que estd sufriendo una
posible situacion de acoso, violencia y/o discriminacion por parte de alguien
de alguien que forma parte de EA — LA y su red.

O Solicitar ayuda y acompanamiento por conocer que una persona de EA -
LA y/o su red estd sufriendo una situacion de violencia, acoso o

discriminacion.

Fecha de notificacion / solicitud de ayuda

Firma
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ANEXO lll: Formulario de compromiso de confidencialidad

Don/Dona, ,

mayor de edad, con NIF , interviene en el procedimiento de

recepcion, tramitacion, investigacion y resolucion de las denuncias por acoso
sexual y/o acoso por razén de sexo y violencias machistas que pudieran
producirse en EA - LA y su red, y se compromete a respetar la confidencialidad,
privacidad, intimidad e imparcialidad de las partes a lo largo de las diferentes
fases del proceso.

Por lo tanto, y de forma mds concreta, manifiesto mi compromiso a cumplir con
las siguientes obligaciones:

- Garantizar la dignidad de las personas y su derecho a la intimidad a lo largo
de todo el procedimiento.

- Garantizar el tratamiento reservado y la mds absoluta discrecion en relacion
con la informacion sobre las situaciones que pudieran ser constitutivas de acoso
sexual y/o acoso por razdn de sexo.

- Garantizar la mds estricta confidencialidad y reserva sobre el contenido de las
denuncias presentadas, resueltas o en proceso de investigacion de las que
tenga conocimiento, asi como velar por el cumplimiento de la prohibicidon de
divulgar o transmitir cualquier tipo de informacién por parte del resto de las
personas que intervengan en el procedimiento.

Asimismo, declaro que he sido informado por , de la responsabilidad
disciplinaria en que podria incurrir por el incumplimiento de las obligaciones

anteriormente expuestas.

En a de de
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ANEXO IV: Modelo de primera entrevista

Primera Parte: Escucha Activa

sQuiénes e Presentarnosy explicar cudl es nuestro papel.

SOomos? e Recordarle que estd en un espacio seguro en el que se
respetard su CONFIDENCIALIDAD.

¢ Trasladarle que puede solicitar el acompanamiento de

una persona de su confianza

Escucha o Dirigir la entrevista sin presionar, no interrogar ni insistir

activa en los detalles.

Segunda parte: INDAGAR CIRCUNSTANCIAS

Sintonizar: e Ponerse en el mismo “estado emocional” de la persona

que se acoge.

Validar: e Devolver en positivo la actuacion realizada.

Indagar: e Técnica en la que se ayudan a ordenar los hechos a fin
de integrarlos y restarles fuerza para evitar que hagan
mdas dano. No se trata de un interrogatorio donde la
persona que entrevista tiene que tener clara la
coherencia de los hechos, se frata de ayudar a quien
experimentd el hecho a ubicar los hechos habldndolos,
repitiéndolos las veces que sean necesario, ubicando el

contexto y sus acciones.

Tercera parte: CONCLUSIONES CIRCUNSTANCIAS

Conclusiones y e Preguntarle por su estado emocional,
preocupacion por el cdmo se encuentra y qué necesita

estado de la victima
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Preguntar qué quiere e Ayudar en la toma de decisiones
hacer e informar de los informando sobre:
siguientes pasos e La definicidn de lo que es el acoso sexual y

por razéon de sexo, violencia sexual y de
género, asi como del resto de
discriminaciones.

e Los derechos que tiene si valora que los
hechos vividos se ajustan a estas
definiciones.

e Las opciones de actuacion que tfiene.

e Los procedimientos que se pueden abrir si

decide activar el protocolo.
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ANEXO V: Modelo de acta de entrevista

Identificacion: (csdigos numéricos)

Denunciantell Denunciado/al Otros/asC

Fecha:

Hora:

Vinculacion con EA - LA:;

Personal, Socias/os, Usuarios/as, Visitantes,
incluyendo incluyendo colaboradores O participantes en
becasy becasy sesiones de EA -
voluntariado O voluntariado O LA O

Tipo de entrevista: Entrevista inicial O Enfrevista de investigacion O

Contexto y antecedentes:

Denuncia / Descripcion de los hechos:
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ANEXO VI: Conductas de acoso sexual y acoso por razon de sexo

ACOSO SEXUAL

. Supeditar el acceso, mantenimiento o condiciones de un puesto de trabajo ala

aceptaciéon de un favor de contenido sexual, aungque la amenaza, explicita o implicita,
en ese condicionamiento no se llegue a cumplir de forma efectiva (conocido como
«chantaje sexualy).

. Amenazar con represalias a quien se niega a acceder a insinuaciones o
peticiones sexuales.

. Amenazar con represalias a quien denuncie, atestigle, colabore o participe en
investigaciones de acoso sexual, al igual que confra las personas que se opongan a

cualqguier conducta de este tipo, ya sea sobre si mismas o frente a terceras personas.

. Presionar o coaccionar a una persona para mantener relaciones sexuales.
. Invitar o pedir citas con una persona cuando se ha expresado una negativa.
. Realizar deliberadamente un contacto fisico indeseado como un tocamiento,

roce, abrazo, palmadita o pellizco.

. Realizar acercamientos excesivos, dificultar el movimiento, arrinconar o buscar
deliberadamente quedarse a solas con una persona, buscando contacto fisico con ella.
. Realizar llamadas telefénicas o enviar cartas, mensajes, fotografias, videos u otros

materiales con contenido ofensivo sobre cuestiones de indole sexual.

. Hacer insinuaciones sexuales o pedir abiertamente relaciones sexuales sin
presioén.

. Mirar con fijacion o lascivamente el cuerpo de alguna persona.

. Hacer comentarios o valoraciones continuos sobre el aspecto fisico o la

apariencia de la persona, su condicién u orientacién sexual, su identidad o expresion
de género.

. Realizar preguntas o difundir rumores con connotacién sexual o sobre la vida
sexual de una persona.

. Hablar a otfra persona sobre las propias habilidades o capacidades sexuales.

. Observar a ofra persona, de manera clandestina o encubierta en un lugar
reservado, como un bano o vestuario.

. Usar y difundir imdgenes con contenidos degradantes desde el punto de vista
sexual, sugestivos o pornogrdficos en la red de EA - LA.

. Realizar gestos, sonidos o movimientos obscenos.

. Contar chistes o decir piropos de contenido sexual.

. Cualquier tipo de agresion sexual de las tipificadas en el Codigo Penal.



32 | Protocolo de prevencién y actuacién frente a las violencias machistas

ACOSO POR RAZON DE SEXO

. El frato desfavorable de una persona relacionado con el embarazo, la

maternidad, la paternidad o la asuncidn de otros cuidados familiares.

. Las descadlificaciones pUblicas o privadas de una persona, por razén de su sexo,
de su frabajo, capacidades, competencias técnicas, destrezas o habilidades.

. Utilizar expresiones sexistas, denigrantes, que impliquen minusvaloracién de las
capacidades, competencias, destrezas o habilidades de una persona por razén de su
sexo, como «mujer tenias que sem o «solo vales para...» ...efc.

. Ignorar aportaciones, comentarios o acciones segun el sexo de la persona que
los realiza.

. Negarse a acatar érdenes o a seguir instrucciones procedentes de mujeres
superiores jerdrquicas, por razdn de su sexo.

. Sabotear el trabajo de una persona o impedir deliberadamente su acceso a los
medios adecuados para redlizarlo (informacién, documentacion, equipamiento, etc.)

por razdn de su sexo.

. Impartir &rdenes vejatorias que tengan causa en el sexo de una persona.

. Asignar a una persond responsabilidades inferiores a su capacidad, por razén de
SU $EXO0.

. Realizar una vigilancia extrema y continua de alguien por razdén de su sexo.

. Tratar a una persona con actitud condescendiente o paternalista por razén de
SU seXo.

. Ridiculizar a las personas que desarrollan tareas tradicionalmente asignadas al
otro sexo.

. Denegar permisos a los cuales tiene derecho una persona, de forma arbitraria y

por razdn de su sexo.

J Tratar desfavorablemente a una persona por razén de su embarazo, de su
maternidad o paternidad, asi como por haber adoptado o acogido a un o una menor.
. Adoptar frente a una persona una conducta que la discrimine en el dmbito

laboral por razén de su sexo.

. Lliegar a la fuerza fisica para mostrar la superioridad de un sexo sobre el otro.

. Dirigirse de forma ofensiva a una persona por razdén de su sexo u orientacion
sexual.

. No tratar deliberadamente a una persona con el género con el que se identifica.

. Utilizar humor sexista.
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ANEXO VII: Esquema de procedimiento

PROCEDIMIENTO DE ACTUACION
]

— ACTIVACION DEL PROTOCOLO

ENTREVISTA INICIAL

Informacion, orientacion y asesoramiento

* Apoyar en la concrecion y la redaccion del relato
¢ Firmar acuerdo de confidencialidad

« Acompainamiento médico

s Medidas cautelares

ASESORIA CONFIDENCIAL

INFORME

I
JUNTA DIRECTIVADEEA-LA

ACOSO PERSONAL CON
LRI B2 CONDUCTAS GRAVES Y NO CONCLUYENTE
Y CONDUCTAS LEVES

MUY GRAVES

LLAMADA DE ATENCION
Y/O ACTIVACION DEL
PROCEDIMIENTO
INFORMAL

ACTIVACION DEL ARCHIVO DE
PROCEDIMIENTO LAQUEJAO
FORMAL DENUNCIA
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PROCEDIMIENTO INFORMAL
]

INTERPOSICION DE LA QUEJA

e e e ey

VERBAL / POR ESCRITO (ANEXO I) 1

-l

‘—t CONTACTO DE FORMA CONFIDENCIAL

g CON LA PERSONA CONTRA LA QUE SEHA 7 DiAS
T PRESENTADO LA QUEJA

(]

g

8 REGISTRO DE LA + prérr?ga
! COMUNICACION de 3 dias
o

)

(72}

w

w

<

INFORME DE RESULTADO

JUNTA DIRECTIVADEEA - LA

SE RESUELVE

NO SE RESUELVE ——

« Laconducta se repitiera en el futuro
« Lavictima no se queda satisfecha con
el resultado

ACTIVAR PROCEDIMIENTO FORMAL
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PROCEDIMIENTO FORMAL

INTERPOSICION DE LA DENUNCIA ASESORIA
VERBAL/ POR ESCRITO (ANEXO I) CONFIDENCIAL

FASE DE COMUNICACION

+10 dias prorrogables

Cuadro de
derivaciones si una de

las partes implicadas
no pertenece a EA -
LA ysured

FASE DE INVESTIGACION

INFORME DE VALORACION

Para alegaciones y abstenciones

Solo cuando ambas
partes implicadas
pertenezcana EA- LAYy
sured

20 dias habiles
+ 20 dias prorrogables

JUNTA DIRECTIVA DE
EA-LA

7 DIAS MAXIMO

POR MAYORIA
SIMPLE | | POR UNANIMIDAD

I_ SE CONCLUYE SE ARCHIVA _I

LA EXISTENCIA DE UN CASO EN CASO DE ARCHIVO POR
DE ACOSO, DISCRIMICACION O FALTA DE PRUEBAS
CONCLUYENTES, NO SE PODRA

VIOLENCIA

OBLIGAR A LA PERSONA
DENUNCIANTE A CONTINUAR
SUS LABORES CON LA PERSONA
DENUNCIADA
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ANEXO VIII: Primeros Auxilios Fisicos y Psicolégicos

Después de un evento traumdtico, la persona o personas afectadas pueden
encontrarse en situaciones de vulnerabilidad y alto sufrimiento. Los primeros
auxilios psicoldgicos (PAP) tienen como objetivo normalizar conductas y reducir
las secuelas y el efecto traumdtico, y son actuaciones inmediatas que puede

realizar cualquier persona.

Antes de iniciar, conviene acudir con la persona o personas afectadas a un
lugar seguro y tranquilo donde se pueda mantener su confidencialidad y le
permita expresarse libremente. En ese espacio, procuraremos tener agua,

panuelos de papel, mantas y dulces o alimentos azucarados.

1. Presentacion.

Debemos iniciar el contacto con las personas afectadas de manera no
infrusiva y calmada. En primer lugar, debemos presentarnos y explicar

cudl es nuestro papel.

2. Alivio y proteccion.

Las victimas tienen que saber que se van a satisfacer sus necesidades
bdsicas como garantizar su seguridad fisica y emocional inmediata, que
estén abrigados, que beban agua o coman algo si lo necesitan. Si son
NiNas o NiNos, les preguntaremos si quieren ser reagrupados con su

familia.

3. Contencién emocional.

Muchas de las victimas se encuentran abrumadas emocionalmente o
en estado de shock, por ello es conveniente calmar y orientar a las
afectadas. En este sentido, les aseguraremos que van a ser creidas y

acompanadas.

4. Recogida de informacion.
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No debemos someter a las personas afectadas a interrogatorios, sino
acercarnos a ellas y preguntarles si necesitan algo y cudles son sus
preocupaciones inmediatas, como y dénde dormirdn esa noche, si
tienen o no apetito, si desean contactar con su familia, etc.... para a

continuacién poder dar asistencia prdctica.

Ofrecer informacién exacta y oportuna.

Dar informacion precisa y exacta siendo especialmente honestos y

confiables sin prometer nada que no esté en nuestra mano cumplir.

Afirmar que “todo va a estar bien” les puede hacer mds dano que
decirles que lamentamos lo ocurrido y entendemos cdmo se deben

sentir, ayuddndoles a catalogar sus reacciones como normales.

En este momento, deberemos informar a las personas afectadas de la

existencia del protocolo de actuaciéon y de los siguientes pasos a dar.

Asistencia practica.

Esta fase consiste en ofrecer asistencia e informacién préctica para
ayudar a las personas afectadas a enfrentar sus preocupaciones
inmediatas y poder aliviar su ansiedad. Ejemplos de asistencia prdctica
son establecer comunicacion con sus familiares, solucionar dénde van a

pasar la noche, etc.
Dar pautas de afrontamiento.
Apoyar a las personas en el afrontamiento adaptativo de la crisis les

ayuda a tomar un rol activo en su propia recuperacion.

Dar herramientas sobre cémo gestionar los primeros dias y normalizar las
reacciones psicoldgicas tras el incidente son claves para un

afrontamiento eficaz de la situacidn traumdatica.

Conexion con la red social de apoyo y recursos asistenciales. Cierre.

Es importante facilitar el contacto de los afectados con sus redes de

apoyo social, y con los recursos de ayuda que tengamos a disposicion.
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Para finalizar, antes de despedirnos debemos dejar conectados a los
afectados con los recursos asistenciales que puedan necesitar como

atencidon médica, servicios sociales, agentes policiales, etc.

ANEXO IX: Compromiso de respeto y aplicacion preferente del

Protocolo

Por la presente, , como representante de la entidad

, reconoce haber recibido el Protocolo de Prevenciény

Actuacion frente a las Violencias Machistas de EA — LA, y se compromete a

respetar el mismo.

Reconoce, asimismo, que esta adhesidon supone el compromiso de valorar la
elaboraciéon de un documento similar en su propia enfidad, como un
protocolo o un cédigo de buenas prdcticas; asi como el compromiso de
aplicar y cumplir preferentemente con el presente Protocolo ante conductas

de discriminacién, acoso y/o violencia por parte de su personal.

Fecha:

Firma de la entidad adherida Firma de EA - LA



