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1. PRESENTACIO DEL PROTOCOLO DE ACTUACION Y PREVE[\ICION
DEL ACOSO Y EL CIBERACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE
GENERO EN EL TRABAJO

El acoso sexual y el acoso por razén de género en el ambito laboral deben ser
entendidos como una manifestacion mas de discriminacion, ya que contribuyen a un
mantenimiento de la desigualdad en el trabajo.

Estos tipos de acosos suponen una vulneracion de derechos fundamentales de las
personas, como el derecho a la dignidad, a la intimidad, a la libertad sexual, a la no
discriminacion por razon de género, a la salud y a la seguridad en el trabajo.

Transcendiendo la obligatoriedad que impone la Ley Organica 3/2007 para que las
empresas adopten medidas especificas para la prevencion del acoso sexual y acoso
por razon de género en el trabajo, en

como entidad que trabaja en el ambito social creemos que tiene especial relevancia la
definicion de una politica explicita contra el acoso sexual y el acoso por razon de género
y lo plasmamos mediante este protocolo, como un instrumento clave para prevenir,
abordar y tratar el problema que pudiera producirse dentro de nuestra entidad.

La elaboracién de este protocolo también es consecuencia del firme compromiso de
Episteme. Investigacion e intervencion social con la igualdad de género, dando
cumplimiento de las medidas de su | Plan de Igualdad, donde se prevé la elaboracion e
implementacion de este protocolo, asi como su difusion a toda la plantilla de la entidad.

Consideramos este protocolo como la forma mas eficaz de tutela de la prevenciény la
intervencion en los estadios mas iniciales del acoso sexual y el acoso por razon de
género dentro de nuestra organizacion, ya que las dificultades que comporta la
proteccion a posteriori pueden ser graves y numerosas, sobre todo en lo que hace
referencia a los efectos que estas situaciones tienen para la salud de las personas que
las sufren. Ademas, este protocolo nos permite dejar constancia expresa de nuestra
intencion de adoptar, en el marco de nuestras responsabilidades, cuantas medidas
sean necesarias para impulsar un ambiente de trabajo libre de acoso, no permitiendo
ni consintiendo ninguna conducta de esta naturaleza.

Que en el entorno laboral haya un clima positivo y saludable, libre de cualquier
actuacion o comportamiento que, directa o indirectamente, suponga una
discriminacion en nuestra organizacion es una responsabilidad de todas las personas
que conforman la entidad.

Este protocolo tendra una vigencia indefinida, sin prejuicio de ser sometido a revisién
y modificacion cuantas veces lo requieran las circunstancias.



2. MARCO LEGISLATIVO

En los articulos 21 y 23 de la Carta de los Derechos Fundamentales de la Unién
Europea se prohibe toda discriminacion por razén de género en todos los ambitos,
inclusive en materia de empleo, trabajo y retribucién. En la Directiva 2006/54/C se
incluye en el concepto de discriminacion «el acoso y el acoso sexual, asi como
cualquier trato menos favorable basado en el rechazo de tal comportamiento por parte
de una persona o su sumision al mismo, la orden de discriminar por razén de su sexoy
el trato menos favorable a una mujer en relacion con el embarazo o el permiso de
maternidad». En el articulo 14 de esta Directiva se prohibe expresamente la
discriminacion directa o indirecta por razén de género.

La Constitucion Espafiola reconoce como derechos fundamentales la dignidad de las
personas, los derechos inviolables que les son inherentes, el libre desarrollo de la
personalidad (articulo 10.1), la igualdad y la no discriminacion por razén de género en
sentido amplio (articulo 14), el derecho alaviday a la integridad fisica y moral, asi como
a no ser sometidos a tratos degradantes (articulo 15) y el derecho al honor, a la
intimidad personal y familiar y a la propia imagen (articulo 18.1). El articulo 35.1
explicita el derecho a la no discriminacion por razon de género en el ambito de las
relaciones de trabajo.

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres prohibe expresamente el acoso sexual y el acoso por razon de género. En sus
articulos 7, 8 y 9 define el acoso sexual y el acoso por razon de género, incluida la
discriminacion por embarazo o maternidad. En el articulo 48 de dicha ley se establece
que las empresas deberan tomar medidas especificas para prevenir el acoso sexual y
el acoso por razon de género en el trabajo.

El Real Decreto-ley 6/2019, del 1 de marzo, de medidas urgentes para la garantia de la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la
ocupacion, que amplia y modifica la Ley Organica 3/2007 establece que el acoso
sexual, el acoso por razén de género, la discriminacion por embarazo o maternidad y
las represalias como consecuencia de las denuncias contra actos discriminatorios son
contrarias al derecho de igualdad de trato y de oportunidades entre hombres y mujeres.

Por otra parte, y teniendo en cuenta que la mayor parte de la actividad de

se produce en la modalidad de teletrabajo, el Real
Decreto-ley 28/2020, de 22 de septiembre, de trabajo a distancia, en su articulo 4
expone que «de conformidad con lo previsto en la normativa aplicable, las empresas
deberan tener en cuenta las particularidades del trabajo a distancia, especialmente del
teletrabajo, en la configuracion y aplicacion de medidas contra el acoso sexual, acoso
por razon de sexo, acoso por causa discriminatoria y acoso laboral. En la elaboracion
de medidas para la proteccion de las victimas de violencia de género, deberan tenerse
especialmente en cuenta, dentro de la capacidad de actuacion empresarial en este
ambito, las posibles consecuencias y particularidades de esta forma de prestacion de
servicios en aras a la proteccion y garantia de derechos sociolaborales de estas
personas».



A parte de la mencionada, para la elaboracién de este protocolo se ha tenido en cuenta
otra legislacion nacional e internacional, a saber, el Convenio 111 de la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT); la Recomendacion de las Comunidades Europeas
92/131, de 27 de noviembre; el Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por
el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores y el Real
Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el que se aprueba el texto refundido de
la Ley Sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social.



3. COMPROMISO DE DIRECCION

manifiesta su compromiso con el
objetivo de fomentar y mantener un entorno de trabajo seguro y respetuoso con la
dignidad, la libertad individual y los derechos fundamentales de todas las personas que
integran nuestra organizacion y, consecuentemente libre de situaciones de acoso
sexual y acoso por razon de género en todas sus formas, incluyendo el ciberacoso.

De acuerdo con este compromiso, Episteme. Investigacion e intervencion social declara
que las actitudes de acoso o ciberacoso sexual y acoso o ciberacoso por razén de
género representan un atentado grave contra la dignidad de las personas y de sus
derechos fundamentales.

Por lo tanto, Episteme. Investigacion e intervencion social se compromete a:

e No permitir ni tolerar bajo ningun concepto comportamientos, actitudes o
situaciones de acoso o ciberacoso sexual y acoso por razon de género.

e No ignorar las quejas, reclamaciones y denuncias de los casos de acoso o
ciberacoso sexual y acoso o ciberacoso por razon de género que se puedan
producir en la entidad o en su entorno laboral.

e Recibiry tramitar de forma rigurosa y rapida todas las quejas, reclamaciones
y denuncias que pudieran producirse con las garantias de seguridad juridica,
confidencialidad, imparcialidad y derecho de defensa de las personas
implicadas.

e Garantizar que no se producira ningun tipo de represalia ni contra las
personas que formulen quejas, reclamaciones o denuncias, ni contra
aquellas que participen en su proceso de resolucion.

e Sancionar a las personas que acosen en funcién de las circunstancias y
condicionamientos de su comportamiento o actitud.

Para conseguir este compromiso, Episteme. Investigacion e intervencion social exige a
todas las personas que integran nuestra organizacion, que asuman las siguientes
responsabilidades:

e Tratar a todas las personas con las que se mantengan relaciones por
motivos de trabajo, incluyendo el personal colaborador externo, con respeto
a su dignidad y a sus derechos fundamentales.

e Evitar comportamientos, actitudes o acciones que son o puedan ser
ofensivas, humillantes, degradantes, molestas, intimidatorias u hostiles.

e Actuar frente a estos comportamientos, actitudes o acciones no
ignorandolos, no tolerandolos, manifestando su desacuerdo, impidiendo
que se repitan o agraven, comunicandolos a las personas designadas al
efecto, asi como prestando apoyo a las personas que los sufren.

Episteme. Investigacion e intervencion social se compromete a establecer las
siguientes medidas para la prevencion y actuacion frente al acoso o ciberacoso sexual
y/0 acoso o ciberacoso por razén de género:

e Diseno, actualizacion y mejora continua del presente protocolo de prevenciony
actuacion del acoso sexual y el acoso por razén de género, medida que
contemplamos en el | Plan de Igualdad de la entidad.



Difusion y distribucion entre las personas trabajadoras y las de nuevo ingreso
del protocolo de prevencion y actuacion del acoso sexual y por razon de género.
Compromiso por escrito de la recepcion y lectura de este protocolo a todas las
trabajadoras y trabajadores de la entidad, asi como a personas de nuevo
ingreso.

Realizacion de formacion en materia de igualdad de género, tal y como
establece el | Plan de Igualdad de la organizacion, donde se incluira formacion
especifica en materia de prevencion y deteccion temprana del acoso sexual y
por razon de género para toda la plantilla.

Designacion de una organizacion externa, con formacion especifica en igualdad
entre hombres y mujeres, prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de
género para la recepcion, tramitacion y resolucion de las quejas, reclamaciones
y denuncias en esta materia.

Inclusion de las medidas para la prevencion del acoso sexual y del acoso por
razon de género en el | Plan de Igualdad de la entidad.

Evaluacion y seguimiento, con caracter periddico, del desarrollo,
funcionamiento y efectividad del protocolo de prevencion y actuacion frente al
acoso sexual y al acoso por razon de género.
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4. OBJETIVOS DELS PROTOCOLO

El objetivo general del presente protocolo de actuacion y prevencion del acoso o
ciberacoso sexual y por razén de género en el trabajo es prevenir y resolver las
situaciones de acoso sexual y de acoso por razon de género, en cualquiera de sus
modalidades y formas, con la finalidad de erradicar este tipo de conductas.

Objetivos especificos:

e Informar, formar y sensibilizar a todas las personas trabajadoras de

e Disponer de un procedimiento de intervencion y acompafamiento con la
finalidad de atender y resolver las posibles situaciones de acoso con la
maxima celeridad y dentro de los plazos que establece este protocolo.

e Velar por un entorno laboral donde las mujeres y los hombres respeten
mutuamente su integridad y su dignidad.

e Establecer las medidas preventivas necesarias para evitar que se produzcan
situaciones de acoso.

e Garantizar los derechos de trato justo y la confidencialidad de las personas
afectadas por estas situaciones.

5. AMBITO DE APLICACION DEL PROTOCOLO. EL ENTORNO
LABORAL

Para calificar como laboral una situacion de acoso hace falta tener en cuenta que
los limites del entorno laboral no estan determinados ni por el lugar fisico, ni por la
jornada laboral, ni por la forma de vinculacién juridica a la empresa. Se da relevancia a
la relacién de causalidad entre acoso y trabajo. Es decir, el acoso no se hubiera
producido si la persona no hubiera prestado sus servicios a la entidad.

Cualquier sitio o momento en el cual las personas se encuentran por cuestiones
profesionales y laborales se considera «entorno laboral» a efectos de acoso. Esto
incluye viajes, jornadas de formacion, reuniones, actos sociales de la entidad, etc.

Aplicando este criterio, el acoso se considera laboral cuando el vinculo o la relacion
entre las personas se establece por razéon de trabajo o profesion que estan
desarrollando. El acoso se puede producir entre las personas que trabajan en la entidad,
tanto de forma horizontal como vertical, aunque también se considera acoso el que se
produce por parte de una persona externa vinculada de alguna forma con la entidad.

Teniendo en cuenta lo anteriormente mencionado, este protocolo se aplica a todas las
situaciones derivadas de cualquier actividad que tenga lugar en el entorno laboral de

Se aplica a todas las personas trabajadoras de Episteme. Investigacion e intervencién
social y también a cualquier persona que, aunque esté bajo la dependencia de un
tercero, lleve a cabo actividades o preste servicios a Episteme. Investigacion e
intervencion social.



6. DEFINICIONES

La Directiva 2006/54/CE y la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva entre mujeres y hombres consideran que el acoso sexual y el acoso por razén
de género son conductas discriminatorias.

El articulo 7.4 de dicha ley expone que «el condicionamiento de un derecho o de una
expectativa de derecho a la aceptacion de una situacion constitutiva de acoso sexual
o de acoso por razon de género se considerara también acto de discriminacion por
razon de género»

Aunque las definiciones expresadas en distintas normas o sentencias pueden diferir en
algunos detalles, todas incorporan los mismos elementos clave. Las definiciones de
acoso sexual y acoso por razén de género, asi como los ejemplos de cada uno de ellos
recogidos en este protocolo estan basados en lo establecido en la Ley Organica 3/2007
y en el «<Manual de referencia para la elaboraciéon de procedimientos de actuacion y
prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de sexo en el trabajo» (Ministerio de
Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad, paginas 10-12).

Desde creemos conveniente incorporar
la definicion de ciberacoso, ya que la modalidad general de trabajo en la organizacion
es el teletrabajo y, por lo tanto, la mayoria de las comunicaciones entre trabajadores y
trabajadoras, asi como con los departamentos de administraciéon y direccion se
establecen mediante el uso de las nuevas tecnologias y el entorno digital (Ilamadas
telefonicas, reuniones telematicas, correos electronicos, mensajeria instantanea, etc.).
Por lo tanto, en su mayor parte los posibles casos de acoso sexual 0 acoso por razon
de género se darian mediante estos canales, excepto en los casos de intervencion
directa y trabajo de campo.

6.1 Acoso sexual

El acoso sexual es cualquier comportamiento verbal, no verbal o fisico, no
deseado, de indole sexual, que tenga como objeto atentar contra la dignidad de la
persona o crearle un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante, ofensivo o
molesto o que produzca este efecto. No es necesario que el comportamiento se haya
producido de manera reiterada o sistémica para que se califique como acoso sexual.

El acoso sexual se puede producir entre personas de igual nivel jerarquico (acoso
horizontal) o de distinto nivel jerarquico (acoso vertical).

A modo de ejemplo y sin que pueda considerar una relacion excluyente o limitadora, a
continuacion, se enumeran algunos comportamientos que de forma directa o en
combinacidn con otros, pueden evidenciar la existencia de acoso sexual:

Conductas verbales:

e Bromas sexuales ofensivas.

e Comentarios sobre la apariencia fisica o el cuerpo de una persona.
e Comentarios sexuales obscenos.

e Formas injuriosas u obscenas para dirigirse a las personas.

e Difusion de rumores sobre la vida sexual de las personas.



Preguntas, descripciones o comentarios sobre fantasias, preferencias y
habilidades/capacidades sexuales.

Invitaciones o presiones para concertar citas o encuentros sexuales.
Invitaciones persistentes para participar en actividades sociales o ludicas,
aunque la persona objeto de estas haya dejado claro que resultan no adecuadas
e inoportunas.

Comportamientos que busquen la vejacion o humillacién de la persona
trabajadora por su condicién sexual.

Invitaciones, peticiones o demandas de favores sexuales.

Forzar a la persona acosada a escoger entre someterse a los requerimientos
sexuales o a perder beneficios o derechos relacionados directa o
indirectamente, a la carrera profesional, la mejora de las condiciones de trabajo
o la conservacion del puesto de trabajo.

Comunicaciones a través de cartas o notas de contenido sexual de caracter
ofensivo.

Crear un ambiente intimidatorio, hostil u ofensivo a través de comentarios de
naturaleza sexual, bromas, etc. con insistencia y repeticion (acoso ambiental).

Conductas no verbales:

Silbidos o miradas impudicas

Gestos obscenos

Uso de imagenes, graficos, vinetas, fotografias o dibujos de contenido
sexualmente explicito o sugestivo.

Cartas o notas de contenido sexual de caracter ofensivo

Conductas de caracter fisico:

Acercamiento fisico excesivo o innecesario

Contacto fisico deliberado y no solicitado (pellizcar, tocar, masajes no
deseados, etc.)

Arrinconar, buscar deliberadamente quedarse a solas con la persona de forma
innecesaria.

Tocar intencionadamente o «accidentalmente» los 6rganos sexuales.

6.2 Acoso por razon de género

El acoso por razon de género se refiere a cualquier comportamiento realizado en

funcion del género de una persona con el propésito o el efecto de atentar contra su
dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

El acoso por razon de género se puede producir entre personas de igual nivel jerarquico
(acoso horizontal) o de distinto nivel jerarquico (acoso vertical).

A modo de ejemplo y sin que pueda considerar una relacion excluyente o limitadora, a
continuacion, se enumeran algunos comportamientos que de forma directa o en
combinacion con otros, pueden evidenciar la existencia de acoso por razon de género:

Uso de conductas discriminatorias por el hecho de ser mujer u hombre.
Actitudes condescendientes o paternalistas.

Bromas y comentarios sobre las personas que asumen tareas que
tradicionalmente han sido desarrolladas por personas del otro género.



e Utilizacion de humor sexista.

e Uso de formas injuriosas u ofensivas para dirigirse a personas de un
determinado género.

e Insultos basados en el género y/o la orientacion sexual de la persona
trabajadora.

e Ignorar aportaciones, comentarios o acciones, por razén de género.

e Ridiculizar y despreciar las capacidades, habilidades y potencial intelectual de
las mujeres.

e Realizar las conductas anteriores con personas lesbianas, gais, transexuales,
bisexuales o disidentes de género.

e Hacer chantaje sexual por razén de género.

e Hacer acoso ambiental por razén de género.

e Evaluar el trabajo de las personas con menosprecio, de manera injusta o de
forma sesgada, en funcion de su género o de su inclinacion sexual.

e Asignar tareas o trabajos por debajo de la capacidad profesional o
competencias de la persona por razén de género.

e Trato desfavorable por razén de embarazo o maternidad.

e Conductas explicitas o implicitas dirigidas a tomar decisiones restrictivas o
limitativas sobre el acceso de la persona al empleo o0 a su continuidad en el
mismo, a la formacidn profesional, las retribuciones o cualquier otra materia
relacionada con las condiciones de trabajo.

6.2.1 Discriminacion por embarazo o maternidad

Dentro del acoso por razon de género, la Ley Organica 3/2007 contempla como
articulo separado la discriminacion por embarazo o maternidad. En su articulo 8 expone
que «todo trato desfavorable a las mujeres relacionado con el embarazo o la
maternidad también constituye discriminacion directa por razén de género»

Este tipo de acoso normalmente se inicia cuando la trabajadora comunica que esta
embarazada o cuando se incorpora de nuevo a su lugar de trabajo después de la baja
maternal.

A modo de ejemplo y sin que pueda considerar una relacion excluyente o limitadora, a
continuacion, se enumeran algunos comportamientos que de forma directa o en
combinacion con otros, pueden evidenciar la existencia de acoso por razoén de género
a causa del embarazo o la maternidad, segun el Manual del Ministerio de Sanidad,
Servicios Sociales e Igualdad, en su pagina 13):

e Asignar un trabajo de responsabilidad inferior a su capacidad o categoria
laboral.

e Atribuir tareas sin sentido, imposibles de lograr o con plazos irracionales.

e Impedir deliberadamente su acceso a los medios adecuados para realizar su
trabajo (informacién, documentos, equipamiento, etc.).

e Denegarle arbitrariamente permisos o licencias a las que tiene derecho.



6.3Ciberacoso

El ciberacoso sexual y/o por razon de género comprende cualquier
comportamiento realizado a través de las tecnologias de la informacion en funcion del
género de una persona o que sea de indole sexual no deseado y que tenga por objeto
atentar contra la dignidad de la persona o crearle un entorno hostil, intimidatorio,
degradante, humillante, ofensivo o molesto o que produzca ese efecto.

Basandonos en el documento de trabajo de la Organizacién Mundial del Trabajo (OIT)
«Actualizacion de las necesidades del sistema: Mejora de la proteccion frente al
ciberacoso y a la violencia y el acoso en el mundo del trabajo posibilitados por las TIC»
no es necesario que exista una repeticion del hecho para que tal comportamiento sea
considerado como ciberacoso, ya que en este caso existe el agravante de que al
producirse mediante dispositivos o plataformas digitales, aunque el contenido se haya
publicado o enviado en una sola ocasién, ese Unico acto puede perjudicar
reiteradamente a la victima ya que ésta puede tener acceso a él en diversas ocasiones.
Cabe afadir que en el caso de que otras personas tengan acceso a la difusion de esa
accion de acoso, ésta puede ser reiterada por otras personas a parte del acosador
inicial.

Otra caracteristica propia del ciberacoso que senala el mencionado documento de
trabajo de la OIT es que a la persona acosadora le es mas facil desentenderse
moralmente de su victima y de esta forma se pueden reducir los sentimientos de culpa,
verglienza o autocondena que pueden darse en una situacion de acoso sexual o acoso
por razén de género que se produce de forma presencial.

Por todo esto, debemos estar mas atentos y atentas a esta modalidad de acoso ya que
debido a nuestra modalidad de trabajo, generalmente el teletrabajo, el ciberacoso es el
caso mas probable de acoso dentro de nuestra entidad. También cabe destacar que el
ciberacoso es mucho mas dificil de detectar por parte de los érganos directivos u otros
companeros y compaieras de trabajo al ser mas dificil el hecho de poder ser
testimonios directos de la situacion de acoso a la que puede verse sometida cualquier
persona de nuestra organizacion.

Algunos de los medios que comprende el ciberacoso, sin que sean excluyentes ni
limitadores son las llamadas telefénicas no deseadas de caracter sexual, los mensajes
y los mensajes instantaneos en plataformas digitales de caracter sexual, los correos
electrénicos, etc.

Como en los casos anteriores, el ciberacoso se puede producir entre personas de igual
nivel jerarquico (acoso horizontal) o de distinto nivel jerarquico (acoso vertical).

A modo de ejemplo y sin que pueda considerar una relacion excluyente o limitadora, a
continuacion, se enumeran algunos comportamientos que de forma directa o en
combinacién con otros, pueden evidenciar la existencia de ciberacoso sexual o
ciberacoso por razon de género:

e Bromas sexuales ofensivas

e Comentarios sobre la apariencia fisica o el cuerpo de una persona.
e Comentarios sexuales obscenos.

e Formas injuriosas u obscenas para dirigirse a las personas.

e Difusion de rumores sobre la vida sexual de las personas.
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e Preguntas, descripciones o comentarios sobre fantasias, preferencias y
habilidades/capacidades sexuales.

e Invitaciones o presiones para concertar citas o encuentros sexuales.

e Invitaciones persistentes para participar en actividades sociales o ludicas,
aunque la persona objeto de estas haya dejado claro que resultan no adecuadas
e inoportunas.

e Comportamientos que busquen la vejacion o humillacién de la persona
trabajadora por su condicién sexual.

e Invitaciones, peticiones o demandas de favores sexuales.

e Forzar a la persona acosada a escoger entre someterse a los requerimientos
sexuales o a perder beneficios o derechos relacionados directa o
indirectamente, a la carrera profesional, la mejora de las condiciones de trabajo
o la conservacion del puesto de trabajo.

e Comunicaciones a través de Illamadas, mensajes digitales, mensajes
instantaneos y mensajes de correo electronico de contenido sexual de caracter
ofensivo.

e Crear un ambiente intimidatorio, hostil u ofensivo a través de comentarios de
naturaleza sexual, bromas, etc. con insistencia y repeticion (acoso ambiental).

e Uso de imagenes, graficos, vinetas, fotografias o dibujos de contenido
sexualmente explicito o sugestivo

e Actitudes condescendientes o paternalistas

e Bromas y comentarios sobre las persones que asumen tareas que
tradicionalmente han sido desarrolladas por personas del otro género.

e Utilizacion de humor sexista

e Uso de formas denigrantes u ofensivas para dirigirse a personas de un
determinado género

e Insultos basados en el género y/o la orientacion sexual de la persona
trabajadora.

e Ignorar aportaciones, comentarios o acciones, por razon de género.

e Ridiculizar y despreciar las capacidades, habilidades y potencial intelectual de
las mujeres.

e Realizar las conductas anteriores con personas lesbianas, gais, transexuales,
bisexuales o género disidentes.

e Hacer chantaje sexual por razén de género

e Hacer acoso ambiental por razén de género.

6.4 Diferencias entre acoso sexual, acoso moral y mobbing

La Organizaciéon Internacional del Trabajo (OIT) en su convenio 111 y
Recomendacion de las Comunidades Europeas 92/131, de 27 de noviembre de 1997,
establecen que para saber si se sufre una situacion de acoso sexual se tienen que dar
tres situaciones:

e Un comportamiento de caracter sexual.

e Lasituacion esindeseada, irrazonable y ofensiva para la persona objeto de ésta.

e Dicha conducta crea un entorno laboral intimidatorio, hostil y humillante parala
persona objeto de ella.
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Segun el «<Manual de referencia para la elaboracion de procedimientos de actuacion y
prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de sexo en el trabajo» (Ministerio de
Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad, pagina 10) Se entiende por acoso moral las
conductas, practicas o comportamientos, realizadas en una situacion de trabajo, que
suponen directa o indirectamente un menoscabo o atentado contra la dignidad de la
persona trabajadora, a quien se intenta someter a nivel emocional y psicoldgico de
forma hostil o violenta, y que persigue anular su capacidad, promocion profesional o su
permanencia en el puesto de trabajo, afectando negativamente al entorno laboral.

En base a esta definicion y a las anteriores, el acoso moral se diferencia del acoso
sexual y el acoso por razén de género en que en el acoso moral no se encuentra ningun
componente sexual ni relativo al género.

6.5Grupos de especial atencion en relacion a las conductas de acosos
sexistas

Basandonos en la Recomendacion de la Comision 92/131/CEE, de 27 de noviembre,
relativa a la proteccion de la dignidad de la mujer y el hombre en el trabajo, existen unos
grupos de especial atencion en relacion a las conductas de acosos sexistas. Aunque el
acoso sexual y el acoso por razon de género se pueden dar en cualquier grupo de edad,
profesion, ambito laboral o grupo profesional, estas conductas en el ambito laboral son
un reflejo de la sociedad heteropatriarcal que establece unos roles a hombres y
mujeres, sobre todo en las relaciones de poder, donde es mas probable que la persona
que sufre el acoso sea quien no socialice en una categoria dominante. Por este motivo,
la mayoria de las personas que lo sufren son mujeres y dentro de éstas, los grupos mas
vulnerables son:

e Mujeres solas con responsabilidades familiares (madres solteras, viudas,
mujeres separadas y divorciadas).

e Mujeres que acceden por primera vez a sectores profesionales o categorias
tradicionalmente masculinizadas o que ocupan puestos de trabajo que
tradicionalmente se han considerado destinados a los hombres.

e Mujeres jovenes que acaban de conseguir su primer trabajo.

e Mujeres con discapacidad.

e Mujeres migrantes y/o que pertenecen a minorias étnicas.

e Mujeres con contratos eventuales y temporales o en régimen de
subcontratacion.

Otro grupo especialmente vulnerables a sufrir acoso es el colectivo de lesbianas, gais,
bisexuales, transgéneros e intersexuales (LGTBI+) y hombres jévenes que pueden sufrir
acoso por parte de mujeres u otros hombres, especialmente cuando son sus superiores
jerarquicos.
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7. DERECHOS Y OBLIGACIONES DE LAS EMPRESAS Y LAS
PERSONAS TRABAJADORAS

7.1 0bligaciones de las empresas o entidades

Atendiendo al articulo 48.1 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres «las empresas deberan promover condiciones
de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razon de género y arbitrar
procedimientos especificos para su prevencién y para dar cauce a las denuncias o
reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido objeto de este»

El acoso sexual y por razén de género, asi como todo trato desfavorable relacionado
con el embarazo, la maternidad, paternidad o asuncién de otros cuidados familiares se
considera discriminatorio y esta expresamente prohibido por la citada Ley.

La empresa debe garantizar el derecho de las personas trabajadoras en la relacion
laboral a no ser discriminadas sexualmente o por razon de género, a la integridad fisica
o0 psiquica y a una adecuada politica de seguridad e higiene y al respeto a su intimidad.

Por otro lado, la empresa debe promover un contexto y un entorno laboral que evite el
acoso y esta obligada a arbitrar procedimientos especificos para la prevencion del
acoso.

Episteme. Investigacion e intervencion social como entidad sin animo de lucro con
personas que desarrollan actividades laborales, por su compromiso con los derechos
fundamentales de todas las personas y para con la igualdad de género, asume estas
obligaciones como ya viene haciendo desde su fundacion.

7.2Derechos de las personas trabajadoras

Derechos:

El Estatuto de los Trabajadores y la Ley de Infracciones y Sanciones del Orden Social
establecen, entre los derechos basicos de las trabajadoras y trabajadores, el respeto a
su intimidad, orientacion sexual, propia imagen y dignidad en el trabajo. Ambas leyes
mencionadas y el Convenio colectivo estatal de accidn e intervencion social consideran
el acoso sexual y por razon de género como infraccion muy grave, pudiendo ser causa
de despido disciplinario para la persona acosadora y causa justa para que la victima
solicite la resolucion del contrato.

Cabe tener especial atencion a los derechos de las personas embarazadas o en periodo
de lactancia y de las mujeres victimas de violencia de género.

El articulo 59 del Convenio colectivo estatal de accion e intervencion social de
proteccion a la maternidad expone que las personas embarazadas tendran derecho,
previa revision, a cambiar de puesto de trabajo si éste pone en peligro la salud de la
persona embarazada o la del feto. En caso de que el cambio de puesto de trabajo no
sea posible, la persona embarazada tiene derecho a la suspensién del contrato por
riesgo de embarazo. Asimismo, también tienen derecho a ausentarse del trabajo, con
derecho a remuneracion, para la realizacion de examenes prenatales y técnicas de
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preparacion al parto, previo aviso al empleador y justificacion de la necesidad de su
realizacion dentro de la jornada laboral.

Respecto a las victimas de violencia de género, el citado convenio establece, en su
articulo 60, de proteccion a las victimas de violencia de género, que éstas tienen
derecho a la reduccion de su jornada de trabajo, permiso por razén de violencia de
género sobre la mujer trabajadora, cambio de puesto de trabajo, suspensiéon temporal
del contrato de trabajo, extincidon del contrato, permiso no retribuido y anticipo
preferente, atendiendo a las particularidades que sefala dicho articulo para cada uno
de estos supuestos.

7.3 Sanciones

El Convenio colectivo estatal de accion e intervencion social y la Ley sobre
Infracciones y Sanciones en el Orden Social incluyen entre las infracciones muy graves
en materia de relaciones laborales individuales y colectivas el acoso sexual y el acoso
por razén de género.

El articulo 148 del Cédigo Penal establece que el acoso sexual puede ser constitutivo
de delito y ser castigado con pena de prision o multa, agravada en el caso de que el
culpable hubiera cometido el hecho prevaliéndose de su situacion de superioridad
laboral o jerarquica, o cuando la victima sea especialmente vulnerable por razén de su
edad, enfermedad o situacion.

El citado Convenio colectivo, en su articulo 41.D establece las siguientes sanciones
para las infracciones muy graves:

e Suspension de empleo y sueldo de 15 a 30 dias.
e Inhabilitacion, por plazo no superior a un ano, para el ascenso al grupo superior.
e Despido.

Ademas, en la valoracion de la gravedad de la conducta (Manual de referencia para la
elaboracion de procedimientos de actuacion y prevencion del acoso sexual y del acoso
por razon de sexo en el trabajo, pagina 17) se puede contemplar la posible existencia
de circunstancias agravantes como:

e Lareincidencia en la conducta de acoso.

e Lasubordinacion de la victima respecto a la persona agresora.

e La especial vulnerabilidad de la victima como consecuencia de su precariedad
laboral y/o contractual, edad, discapacidad, etc.
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8. PREVENCION

En el ambito de la prevencion tienen especial importancia las actuaciones
proactivas, actuando antes de la existencia de un caso de acoso sexual o de acoso por
razén de género.

Para ello, desde consideramos que el
primer paso para la prevencion es un compromiso explicito de la direccion de la
organizacion referente no tolerar ningun tipo de actuacion en materia de acoso o
ciberacoso sexual o por razon de género y velar por que el entorno laboral de la entidad
sea seguro y respete los derechos humanos y la dignidad de todas las personas que lo
conforman. Asi se manifiesta en el Compromiso de Direccion de este mismo protocolo.

Al mismo tiempo, es fundamental que toda la plantilla conozca tanto el compromiso de
la direccion como el protocolo. Para ello, se entregara una copia del protocolo a cada
persona trabajadora de Episteme. Investigacion e intervencion social y se colgara en
una carpeta compartida en la nube para que todo el mundo pueda tener acceso cuando
lo requiera. Por otro lado, se entregara una copia del protocolo a toda persona que se
incorpore a la entidad cuando se firme el contrato, asi como a los colaboradores
externos, independientemente de la duracion del contrato o la colaboracion. Con esta
copia se entregara un documento donde conste que se ha recibido y leido el protocolo,
que tendra que ser devuelta firmada al Departamento de Administracién, tanto por las
personas que conforman la plantilla en el momento de la aprobacién de este protocolo,
como por las nuevas incorporaciones o colaboraciones externas.

Atendiendo a las medidas que se establecen en el | Plan de Igualdad de Episteme.
Investigacion e intervencion social sobre formacién en igualdad de género, dentro de
esta formacion se incluira la formacion especifica sobre acoso sexual y acoso por
razon de género con el objetivo de que toda la plantilla sea conocedora de las nociones
basicas en esta materia, como parte fundamental de la prevencion.

Finalmente, se hara un seguimiento y una evaluacion de los procesos que se hayan
puesto en marcha por acoso sexual o por acoso por razén de género y se aplicaran
medidas severas si se confirma una situacion de acoso.

9. PRINCIPIOS Y GARANTIAS

Todo el procedimiento de intervencion garantiza:

e Celeridad: el proceso se llevara a cabo de forma urgente, informando de los
plazos de resolucion de todas las fases para conseguir la resolucion de las
reclamaciones o denuncias de la forma mas rapida posible.

e Confidencialidad: todos los tramites que se realicen en el procedimiento, asi
como los datos recopilados, seran confidenciales y sélo tendran acceso a ellos
las personas que intervengan en el proceso. En el caso de los datos sobre la
salud, estos se trataran de forma especifica y se incorporaran al expediente
después de la autorizacion expresa de la persona afectada.

e Proteccion de la intimidad y la dignidad: se actuara con respeto y discrecion
para proteger la intimidad y dignidad de las personas implicadas (afectadas,
testimonios, denunciadas, etc.).
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e Derecho a la informacién: todas las personas implicadas tienen derecho a
recibir informacion sobre el procedimiento de la entidad, los derechos y deberes,
sobre qué fase se esta desarrollando y, segun la caracteristica de participacion
(afectadas, testimonios, denunciadas), sobre el resultado de las fases.

e Apoyo de personas formadas: la entidad llevara a cabo el proceso a través de
una o varias personas externas especializadas en el tratamiento de casos de
acoso o ciberacoso sexual 0 acoso o ciberacoso por razon de género.

e Trato justo: se garantiza la audiencia imparcial y un trato justo a todas las
personas implicadas. Todas las personas que intervengan en el procedimiento
lo haran de buena fe en la busqueda de la verdad y el esclarecimiento de los
hechos denunciados.

e Proteccion ante posibles represalias: ninguna persona implicada sera objeto de
discriminacion, intimidacion, persecucion ni debe sufrir represalias por su
participacion en el proceso de comunicacion o denuncia de una situacion de
acoso. En los expedientes personales sélo se incluiran los resultados de las
denuncias investigadas y probadas.

e Colaboracion: todas las personas que sean citadas en el transcurso del
procedimiento tienen el deber de implicarse y de prestar su colaboracion.

¢ Vigilancia de la salud: las personas que perciben una situacion de acoso con
efectos sobre la salud pueden solicitar la atencion, la orientacion y el informe
médico de vigilancia de la salud a través del Servicio de Prevencion de Riesgos
Laborales. Si se produce un dano para la salud que genera una baja médica y
se constata la vinculacion entre el acoso y la baja médica de la persona
afectada, esta baja médica debe considerarse como accidente de trabajo.

10. PROCEDIMIENTO DE INTERVENCION INTERNO

Este apartado pretende especificar de forma clara y precisa el procedimiento que
va a sequir en el caso de que se tenga
conocimiento de una situacion de acoso o ciberacoso sexual o por razon de género.

Cabe destacar que, por la naturaleza de nuestra entidad, formada por menos de una
decena de personas de forma estable, la mayor parte del procedimiento de intervencion
va a ser llevada por la consultoria Spora, externa a la entidad. De esta forma se pretende
asegurar la total objetividad e imparcialidad de todo el procedimiento, asi como dar
confianza a las personas que puedan sufrir cualquier tipo de acoso, que lo han
presenciado o tiene constancia de ello para que no pueda haber vinculos personales
que puedan interferir.

Este protocolo de actuacion establece un procedimiento de via interna. Esto significa
que la denuncia por escrito, en el caso de que la hubiere, es una denuncia de hechos
dirigida a Episteme. Investigacion e intervencion social para que la entidad tenga
conocimiento de los hechos acontecidos en el seno de su organizacion y pueda dar
cauce a la fase de denuncia e investigacion y a la de resolucion, si procede. En ningin
caso esta denuncia estara dirigida ni implica las vias externas (administrativa y/o
judicial).

Este hecho no excluye que la persona denunciante pueda iniciar las vias externas (via
administrativa -Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social- o via judicial) de forma
paralela al procedimiento interno o al finalizarlo. Este hecho no paralizara la aplicacion
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del protocolo, ya que son vias diferentes e independientes de actuacion. La via interna
de aplicacion del protocolo puede finalizar con la imposicion de una sancion
disciplinaria que es independiente de, por ejemplo, la via judicial que puede terminar
con la imposicion de una pena de privacion de libertad o multa.

10.1 Fases del procedimiento interno

Fase 1: Fase de comunicacion y asesoramiento

El objetivo de esta fase es informar, asesorar y acompafar a la persona que denuncie
una situacion de acoso sexual o por razén de género y preparar la fase de denuncia
interna e investigacion (fase 2), si procede.

Esta fase tiene una duracion de 4 dias laborables y se inicia con la comunicacién de
forma verbal o por escrito via correo electrénico de la percepcion o sospecha de acoso
que pone en marcha las actuaciones de comunicacion y asesoramiento.

Esta comunicacion la puede realizar la persona afectada o cualquier otra persona o
personas que adviertan una conducta de acoso sexual o por razon de género, una vez
acontecidos los hechos y tan rapido como sea posible debido al impacto emocional
que provocan estas situaciones.

Esta comunicacion tiene que ir dirigida a uno de estos dos 6rganos, a escoger por la
persona que hace la comunicacion:

- La Comision de Igualdad: igualtat@epistemesocial.org

La consultora externa Spora donde deben dirigirse a Verdnica Lopez
Veronica.lopez@spora.ws 935 326 666

Independientemente del 6rgano que se escoja para dirigir la comunicacion de la
situacion de acoso, éste informara y asesorara a la persona afectada sobre sus
derechos, el contenido del protocolo y las opciones y acciones que puede emprender.
También se le informara sobre el procedimiento a seguir si decide presentar la denuncia
interna.

Los resultados de esta fase pueden ser tres:

a) Que la persona afectada decida presentar denuncia interna. En este caso, si la
comunicacion se ha hecho a la Comision de Igualdad, ésta derivara a la persona
afectada a la consultoria externa Spora, que sera el 6rgano encargado de iniciar
la fase 2. Si la comunicacién se ha hecho directamente a la consultoria externa
Spora, esta misma iniciara la fase 2, comunicando este inicio a la Comision de
Igualdad, respetando el derecho a la confidencialidad de todas las partes
implicadas.

b) Que la persona afectada decida no presentar denuncia internay el 6rgano al que
se ha dirigido considere que existen evidencias de una situacion de acoso. En
este caso, lo pondra en conocimiento de la entidad, respetando el derecho a la
confidencialidad de las personas implicadas, con el fin de que la entidad adopte
las medidas preventivas (formacion y/o sensibilizacion, decision de traslado de
la persona que esta ejerciendo el comportamiento o, llegado el caso revision de
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las condiciones contractuales) o las actuaciones que considere oportunas para
hacer frente a los indicios percibidos.

c) Que la persona afectada decida no presentar denuncia internay el érgano al que
se ha dirigido, a partir de la informacion recibida, considere que no hay
evidencias de la existencia de una situacion de acoso. En este supuesto, se
archivara el caso y no se realizara ninguna otra accion.

Los organos encargados de esta fase seran los responsables de la custodia de la
documentacion, si existe, garantizando la confidencialidad de los documentos y la
informacion que se genere en esta fase.

Si la persona afectada decide no presentar denuncia interna, se le devolvera la
documentacion aportada, si existe, y la entidad no se quedara ninguna copia. En el caso
que decida iniciar la fase 2 (denuncia interna e investigacion), la documentacion se
adjuntara al expediente de investigacion que se genere. En este supuesto, si la
Comision de Igualdad es quien ha recibido la comunicacion, trasladara la
documentacion a la consultoria externa Spora para que pueda iniciar la fase 2.

Fase 2: Fase de denuncia e investigacion

El objetivo de esta fase es investigar exhaustivamente los hechos, proponer medidas
preventivas si es necesario y elaborar un informe vinculante sobre la existencia o no de
una situacion de acoso proponiendo las medidas correctoras que considere oportunas.

A partir de la comunicacion y si la persona afectada decide presentar denuncia interna,
se activa la fase de denuncia e investigacion, que se llevara a cabo por una consultoria
externa (Spora) para garantizar la maxima objetividad e imparcialidad de todo el
procedimiento. Se puede utilizar el modelo de denuncia interna (anexo).

La primera accion en esta fase es que la consultoria externa Spora acompaie a la
persona denunciante para redactar la denuncia interna. La denuncia interna solo puede
ser presentada por la persona afectada.

Después de que la persona afectada presente la denuncia interna por escrito a la
consultoria externa Spora, ésta practicara cuantas diligencias, pruebas y actuaciones
considere oportunas para el esclarecimiento de los hechos denunciados. Esto incluye:

e Analizar la denuncia y la documentacion que se adjunta, si la hay.

e Entrevista con la persona denunciante para informarle de todo el procedimiento
y para obtener un relato adicional solamente en el caso de que el relato de la
denuncia no esté suficientemente claro.

e Entrevista con la persona denunciada

e Entrevista con posibles testigos.

e Otras pruebas y diligencias que se consideren oportunas.

e Valoracion de si hacen falta medidas cautelares.

e Emision de un informe de conclusiones vinculante.

En las entrevistas con las partes implicadas se deber permitir la formulaciéon de
alegaciones y se les debe informar de los elementos, objetivos y resultados del
procedimiento. Tanto la persona denunciante como la persona denunciada podran
acompanarse de una persona de su confianza de dentro de la entidad o vinculada con
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ella en todo el procedimiento. La persona denunciante, si asi lo desea, sélo tratara con
la persona que lleve a cabo todo el procedimiento.

Se debe informar a cuantas personas participen en el procedimiento de su deber de
guardar confidencialidad y sigilo sobre su intervencion y sobre cuanta informacion
conocieran por su comparecencia en la misma.

Si durante esta fase la consultoria externa Spora, que realiza el procedimiento, estima
conveniente la aplicacion de medidas cautelares se lo comunicara a la Comision de
Igualdad y ésta trasladara la informacién a la direccion.

La consultora externa Spora sera la responsable de la gestion y la custodia de la
informacion, garantizando la confidencialidad, del conjunto de documentos que se
generen en esta fase.

El informe de conclusiones vinculante servira para la adopcion de la decision final y
debe ponerse en conocimiento tanto de la persona denunciante como de la persona
denunciada.

Este informe, como minimo, debe contener:

e Identificacion de la/s persona/s supuestamente acosada/s y acosador/a.

e Antecedentes del caso, denunciay circunstancias.

e Pruebas recabadas.

¢ Resumen de los hechos principales y de las actuaciones realizadas. En el
caso de la realizacidon de entrevistas a testimonios, para garantizar la
confidencialidad, el resumen de esta actuacién no indicara la persona que
ha hecho la manifestacion, sino que sélo constara si constata o no la
realidad de los hechos investigados.

Circunstancias agravantes observadas:

e Silapersona es reincidente en la comision de actos de acoso en cualquiera
de sus modalidades.

e Sihay dos o mas personas acosadas.

e Si se acreditan conductas intimidatorias o de represalias por parte de la
persona acosadora.

e Silapersona acosada tiene algun tipo de discapacidad.

e Si el estado fisico o psicoldgico de la persona acosada ha sufrido graves
alteraciones, acreditadas por personal médico.

e Sise han hecho o se hacen presiones o coacciones a la persona acosada, a
los testimonios o a personas de su entorno laboral o familiar, con la
intencion de evitar o perjudicar la investigacion que se esta realizando.

e Conclusiones.

e Medidas correctoras.

Una vez elaborado, la consultoria externa Spora trasladara el informe vinculante a la
Comision de Igualdad, que lo remitira a la direccion de la entidad.
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Fase 3: Resolucion

Segun el informe vinculante elaborado por la consultoria externa Spora el
Departamento de Direccion emitira una resolucion del caso.

Si hay evidencias suficientemente probadas de la existencia de una situacion de acoso,
la organizacion iniciara el expediente sancionador para una situacion probada de acoso
y adoptara las medidas correctoras que estime oportunas de acuerdo con las
propuestas en el informe de conclusiones de la consultoria externa Spora.

Si no hay evidencias suficientemente probadas de la existencia de una situacién de
acoso, la direccion procedera al archivo de la denuncia interna. En este caso, se pueden
establecer procedimientos para la rehabilitacion del presunto acosador.

En esta resolucion deben constar los datos identificativos de las persona denunciante
y de la persona denunciada, la causa de la denuncia y los hechos constatados.

Se debe transmitir una copia autentificada de esta resolucion a la persona denunciante
y a la persona denunciada.

Con el objetivo tanto de poner fin lo antes posible a la conducta de acoso y mitigar los
posibles efectos sobre la persona denunciante como para no perjudicar los intereses
de la persona denunciada, las todas las fases se llevaran a cabo en un periodo maximo
de 20 dias laborables. Este plazo puede ser prorrogado si la fase de denuncia e
investigacion asi lo requiere por motivos razonables. Esta prorroga debera quedar
justificada en el informe vinculante.

Si de la investigacion realizada se deduce que se ha cometido otra falta diferente de la
de acoso que esté tipificada en la normativa vigente o en el convenio de aplicacion, se
procedera a incoar el expediente disciplinario que corresponda.

Tanto si el expediente acaba en sancion como si no, se realizara una revision de la
situacion laboral en qué ha quedado finalmente la persona que ha presentado la
denuncia, asi como se garantizara a la victima del acoso el derecho a optar entre
continuar o no en su puesto de trabajo.

Como ya se ha mencionado anteriormente, independientemente del procedimiento
interno, la persona denunciante podra acudir a la Inspeccién de Trabajo y Seguridad
Social o a la via judicial de forma paralela al procedimiento interno o bien al finalizarlo.
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10.2 Medidas cautelares

Si durante el procedimiento y hasta el cierre hay indicios de acoso, la consultoria
externa Spora puede proponer la adopcion de medidas cautelares.

Algunos indicadores que pueden orientar la necesidad de implementar medidas
cautelares son que la persona afectada manifieste una afectacion de su situacion
emocional, sentimiento de miedo, insomnio, incomprension por parte de los
companeros y companeras de trabajo, u otras situaciones como la existencia de
precedentes similares o el relato de que existen amenazas. Algunas de estas medidas
son: el cambio de lugar de trabajo preferentemente del presunto acosador, la
reordenacion del tiempo de trabajo o el permiso retribuido. La implementacion de estas
medidas tiene que ser aceptada por la persona acosada y no pueden suponer un
menoscabo de sus condiciones de trabajo y/o salariales.

El objetivo de implantar medidas cautelares es poner la persona que sufre el acoso en
el centro de atencion para garantizar una atencion integral de asistencia, proteccion,
recuperacion y reparacion adecuadas y evitar la victimizacion secundaria o
revictimizacion.

La adopciéon de alguna o algunas de estas medidas cautelares tampoco puede
predisponer el resultado final del procedimiento y se tomaran de forma motivada como
garantia de la proteccion de las partes implicadas.

11. PRINCIPAL INFORMACION DE INTERES DEL PROTOCOLO
PARA LA PERSONA USUARIA

es una entidad firmemente
comprometida con los derechos de todas las personas, incluyendo la igualdad de
género y la lucha frente al acoso sexual o por razén de género.

Para explicitar este compromiso, la entidad recoge en su Compromiso de direccion la
politica que adopta en materia de acoso sexual y por razon de género:

e Episteme. Investigacion e intervencion social no permite ni tolera ninguna
situacion de acoso sexual o por razon de género entre las personas que estén
vinculadas, directa o indirectamente, con la entidad.

e Enelcasode que se produzca una situacion de acoso, la entidad respondera de
forma firme y contundente a este tipo de comportamiento siguiendo el
procedimiento establecido en este protocolo y tomara las medidas oportunas
para cada caso concreto.

e Toda persona que mantenga una relacion laboral, directa o indirecta, con
nuestra entidad se le entregara una copia de este protocolo, como medida
preventiva.

e Para los equipos de trabajo de campo, Episteme. Investigacion e intervencion
social se compromete a ofrecer un entorno laboral seguro estableciendo todas
las medidas pertinentes y escuchando las necesidades concretas que puedan
emerger de las situaciones y los equipos. Se compromete, asimismo, a facilitar
todas las vias para que, de producirse una situacion de acoso, ésta pueda ser
comunicada a la entidad sin ninguna represalia.
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También en materia de prevencion y cumpliendo con su | Plan de Igualdad, la
entidad ofrecera formacién especifica en igualdad de género y en materia de
acoso sexual y acoso por razon de género.

Sisedaun caso de acoso sexual o por razén de género, Episteme. Investigacion,
e intervenciéon social se compromete a respetar, en todo el procedimiento
interno de actuacioén, los principios de celeridad, confidencialidad, proteccion de
la intimidad y la dignidad, derecho a la informacion, apoyo de personas
formadas en este campo, trato justo, proteccién ante posibles represalias,
colaboracion y vigilancia de la salud.

La entidad exige a todos sus trabajadores y trabajadoras que traten con respeto
a cualquier miembro con el que tenga una relacion laboral, eviten las actitudes
de acoso y no toleren ninguna situacion de acoso de la que tengan
conocimiento, recurriendo al protocolo establecido.

En el caso de que se dé una situacion de acoso sexual o por razon de género en el seno
de nuestra entidad, se seguira el siguiente procedimiento:

1.

Fase de comunicacion: la comunicacion puede ser realizada por la persona
afectada o por cualquier otra que tenga conocimiento de la situacion. Esta
comunicacion se formulara de manera oral o por escrito a la Comision de
Igualdad o a la consultoria externa Spora, donde la persona prefiera. En esta
fase se asesorara e informara a la persona afectada de las actuaciones que
puede iniciar y del procedimiento del protocolo. Si la persona decide, con toda
la informacion, presentar una denuncia interna, se inicia la fase 2.

Las vias de comunicacion con los 6érganos encargados de llevar a cabo las actuaciones
de la fase 1 son:

Via de contacto

Comision de igualdad igualtat@epistemesocial.org
Consultoria externa Spora Sinergies Aleix Caussa
652990790

Aleix.causa@spora.ws
Verodnica Lopez
Veronica.lopez@spora.ws
935 326 666

2. Fase de denuncia e investigacidn: esta fase se inicia si la persona afectada

decide presentar denuncia por via interna. El organismo encargado de llevar a
cabo las actuaciones de esta fase es la consultoria externa Spora. Esta ayudara
a la persona afectada a redactar y presentar la denuncia e iniciara las
actuaciones necesarias para elaborar un informe vinculante que transmitira a
la Comision de Igualdad. En esta fase, si asi lo considera oportuno la consultoria
externa Spora, se pueden tomar medidas cautelares para proteger a la persona
denunciante.

Fase de resolucidn: la direccion de la entidad, atendiendo al informe vinculante

de la consultoria externa Spora, abrira expediente sancionador y aplicara las
medidas correctivas necesarias si el informe corrobora que ha existido o existe
una situacion de acoso sexual o por razon de género. En el caso que el informe
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vinculante determine que no existe tal situacion, se archivara la denuncia dando
por finalizado el procedimiento.

El inicio del procedimiento de actuacion interno de Episteme. Investigacion e
intervencion social no impide que la persona afectada pueda recurrir a la via
administrativa o a la via judicial cuando el procedimiento interno esté en marcha o al
finalizarlo.

12. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Desde el inicio de la implementacion del protocolo se realizara un seguimiento
periddico por la Comision de Igualdad en sus reuniones anuales y en las situaciones
extraordinarias que asi lo requieran con el objetivo de registrar las incidencias que se
puedan producir, asi como corregir o adaptar las partes de este protocolo que no se
ajusten a la realidad o que necesiten ser mejoradas.

Para realizar el seguimiento y la evaluacion, se utilizaran los siguientes indicadores:

e Numero y tipologia de acciones formativas, de sensibilizacion o de informacién
realizadas por toda la plantilla, incluyendo el departamento de direccion.

e Numero de documentos firmados donde se evidencia el conocimiento del
protocolo de Episteme para toda persona que presta sus servicios profesionales
para la entidad.

e Numero y tipologia de situaciones de acoso o ciberacoso sexual que se han
detectado en la organizacion.

e Numero y tipologia de situaciones de acoso o ciberacoso por razén de género
que se han detectado en la organizacion.

e Numero de situaciones de acoso o ciberacoso sexual o por razon de género que
se han comunicado y/o denunciado a la entidad.

e Numero de casos resueltos.

e Numeroy tipologia de las medidas correctoras implementadas.

Para la elaboracion de los informes de seguimiento y evaluacion del protocolo, si se
requiere, se contara con la participacion de la consultoria externa Spora que interviene
en el procedimiento.

Los informes de seguimiento contendran informacién relativa al control de las
actuaciones de prevencion, control de la formacion de la plantilla en esta materia,
control de la ejecucidon de las fases de resolucion, etc.

Los informes de evaluacion se realizaran con la finalidad de medir los resultados finales
y el impacto del conjunto de la intervencion, es decir, de la aplicacion de todo el
protocolo, y se deberan remitir a toda la plantilla.

Estos informes recogeran informacion cuantitativa y cualitativa teniendo en cuenta la
perspectiva de género en todo el proceso metodoldgico.
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13. GLOSARIO DE TERMINOS

Coaccion: violencia fisica, psiquica o moral que alguien ejerce sobre otro individuo con
el objetivo de obligarlo a decir o hacer alguna cosa contraria a su voluntad, o bien de
inhibir alguna accién o pensamiento.

Denuncia interna probada: cuando las evidencias indican que ha habido acoso o
ciberacoso sexual o por razén de género.

Denuncia interna no probada: cuando las evidencias indican que no ha habido acoso o
ciberacoso sexual o por razén de género o que no hay suficientes evidencias para
probar que este acoso se haya producido. Una denuncia no probada, hecha con buena
fe, no debe comportar consecuencias.

Deteccion: puesta en funcionamiento de diferentes instrumentos tedricos y técnicos
que permitan identificar y hacer visible la problematica de la violencia machista, tanto
si aparece de forma precoz como de forma estable, y que permitan conocer las
situaciones en las cuales se debe intervenir para evitar su desarrollo y su cronicidad.

Discriminacion: aplicaciones de distinciones y de practicas desiguales y arbitrarias que
se hace a una persona o a un grupo en un determinado ambito motivos de género, etnia,
ideologia, edad, opcidén sexual u otras.

Discriminacion directa por razon de género y orientacion sexual: la situacion en que se
encuentra una persona que sea, haya estado o pueda ser tratada, atendiendo a su
género o a su orientacioén sexual, de forma menos favorables que otra en una situacion
comparable. En cualquier caso, se considera discriminatoria cualquier orden de
discriminar directamente por razon de género y de orientacion sexual.

Discriminacion indirecta por razon de género y orientacion sexual: la situacion que una
disposicion, criterio o practica aparentemente neutras pone a personas de un género u
orientacion sexual en desventaja particular respecto a personas del otro género u
orientacion sexual, excepto que esta disposicion, criterio o practica se pueda justificar
objetivamente, atendiendo a una finalidad legitima y que los medios para conseguir
esta finalidad sean necesarios y adecuados. En cualquier caso, se considera
discriminatoria cualquier orden de discriminar indirectamente por razén de género y
orientacion sexual.

Evaluacion: proceso de trabajo que se orienta a conocer la idoneidad, la eficacia y la
eficiencia de una intervencion concreta. Permite tomar decisiones y ajustar la gestion
de acciones futuras.

Garantia de indemnidad frente a represalias: derecho a no sufrir ningun trato adverso
como consecuencia de la presentacion de la queja, reclamacion, denuncia, demanda o
recurso, de cualquier tipo, destinados a impedir la discriminacion y a exigir el
cumplimiento efectivo del principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres. Esta
situacion también se considera discriminacion por razén de género. Este concepto esta
relacionado con la represalia discriminatoria

Género: concepto que hace referencia a las diferencias sociales (por oposicion a las
bioldgicas) entre mujeres y hombres que han sido aprendidas, cambian con el tiempo
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y presentan variaciones entre culturas. Por lo tanto, son susceptibles de modificacion,
reinterpretacion y reconstruccion.

Indicador: dato o conjunto de datos que ayudan a medir objetivamente la evolucion de
un proceso o de una actividad.

Medidas cautelares: conjunto de acciones o decisiones que es toman de forma
motivada cuando hay indicios de acoso o ciberacoso sexual o por razon de género, sin
prejuzgar el resultado final, y que se pueden adoptar como garantia de la proteccién de
las partes implicadas.

Medidas de resolucion: proceso de intervencion definido en la organizacion para hacer
frente a las comunicaciones y denuncias de una situacion de acoso o ciberacoso sexual
o por razon de género.

Medidas preventivas: conjunto de acciones que tiene el objetivo de que no se produzca
ningun tipo de acoso o ciberacoso sexual o por razon de género.

Mutidiscriminacion: la concurrencia de diversos factores de discriminacion, las
consecuencias de los cuales, para la persona que los sufre, pueden ser superiores a la
simple suma de discriminaciones que la componen. Por ejemplo, cuando confluyen
elementos de género y raza, clase social, género y discapacidad, orientacion sexual y
edad, etc. La multidiscriminacién supone un ataque mas grave al derecho de igualdad
de trato y no discriminacion.

Perspectiva de género: técnica de analisis que toma en consideracion las diferencias
entre mujeres y hombres en cualquier actividad y ambito de intervencion.

Procedimiento: medidas, reglas y/o actos concretos, establecidos formalmente, que se
dirigen al abordaje de una situacion de acoso o ciberacoso sexual y/o por razon de
género.

Protocolo: instrumento que engloba un conjunto de medidas de prevencion y abordaje
frente al acoso o ciberacoso sexual y/o por razon de género.

Prevencion: conjunto de acciones encaminadas a evitar o reducir la incidencia de la
problematica de la violencia machista por medio de la reduccién de los factores de
riesgo e impedir su normalizacion, y encaminadas a sensibilizar a la ciudadania,
especialmente a las mujeres, en el sentido que ninguna forma de violencia es
justificable ni tolerable.

Reparacion: conjunto de medidas juridicas, economicas, sociales, laborales, sanitarias,
educativas y similares, tomadas por diversos organismos y agentes responsables de
la intervencién en el ambito de la violencia machista, que contribuyen al
restablecimiento de todos los ambitos dafiados por la situacion vivida.

Represalia discriminatoria: trato adverso o efecto negativo que se produce contra una
persona como consecuencia de la presentacion de una queja, reclamacion, denuncia,
demanda o recurso, de cualquier tipo, destinado a evitar, disminuir o denunciar la
discriminacion o el acoso a que es sometida o ha estado sometida.

Roles de género: expectaciones en relacion con el comportamiento y las actitudes
adecuadas para hombres y mujeres.
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Seguimiento: proceso de trabajo que se orienta a la recopilacion periddica de
informacion para controlar los resultados de una intervencion de acuerdo con
determinados criterios o indicadores.

Sensibilizacion: conjunto de acciones pedagdgicas y comunicativas encaminadas a
generar cambios y modificaciones en el imaginario social que permitan avanzar hacia
la erradicacion de la violencia machista.

Victimizacion secundaria o revictimizacion: maltrato adicional ejercido contra las
personas que se encuentran en situaciones de acoso como consecuencia directa o
indirecta de los déficits, cuantitativos y cualitativos, de las intervenciones llevadas a
cabo por los organismos responsables y también por las actuaciones desacertadas
provenientes de otros agentes implicados.
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ANNEXO |. Modelo de denuncia interna por acoso o ciberacoso

sexual o por razon de género

DATOS DE LA PERSONA DENUNCIADA

Nombre y apellidos

Género [ ] Hombre [ ] Mujer

|:| Otro

Puesto que ocupa en la entidad

Teléfono de contacto

Correo electronico

DATOS DE LA PERSONA DENUNCIANTE

Nombre y apellidos

Género |:| Hombre |:| Mujer

|:| Otro

Puesto que ocupa en la entidad

Teléfono de contacto

Correo electronico

Tipo de acoso

Otras discriminaciones (especificar)

H Acoso o ciberacoso sexual |:| Acoso o ciberacoso por razon de género

DESCRIPCION DE LOS HECHOS. Si la descripcién requiere de mas espacio o de otra

documentacion complementaria, adjuntar folios numerados y especificar aqui.
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TESTIGOS (en el caso de que haya testigos, especificar nombre, apellidos y correo electrénico)

SOLICITUD

[ ] Solicito el inicio del protocolo de actuacion frente al acoso o ciberacoso sexual
0 por razon de género.

Localidad y fecha Firma de la persona interesada

Este documento debe ser presentado ante la consultoria externa Spora. Verdnica Lopez
Verodnica.lopez@spora.ws

935 326 666
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