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Protocolo Actuacion en Materia de Acoso Sexual o Por Razdn de Sexo

INTRODUCCION

En los dltimos afios, la Fundacién Ecologia y Desarrollo {en adelante ECODES) ha puesto de
manifiesto un compromiso firme con la responsabilidad social y la igualdad de oportunidades y
trato entre las mujeres y hombres que componen la plantilla profesional de la organizacion. A
tal fin, la organizacién se ha comprometido al “establecimiento, desarrollo y seguimiento de
politicas que Integren la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, asi como
el fomento de medidas destinadas a conseguir la igualdad real en nuestra organizacion”.

Asi la organizacion se comprometid a establecer, desarrollar y hacer seguimientos de las
politicas que integren la igualdad de trato entre hombres y mujeres, asi como a fomentar
medidas destinadas a conseguir la igualdad real en la organizacion. Para conseguirlo se elaboré
un Plan de Igualdad donde se plantearon unos objetivos a cumplir:
" e Asegurarlaigualdad de trato y de oportunidadés entre mujeres y hombres
¢ Eliminar cualquier tipo de discriminacin por razén de sexo

Para conseguirlo se indicaba la medida de redactar un documento interno que:

» Definiera los términos de acoso sexual y moral y que estableciera las pautas para la
prevencién y contencidn en el.caso de denunciarse algtin caso en |a organizacién.

DEFINICION

ECODES ha creido necesaria {a elaboracién de un protocolo de actuacién en caso de acoso para
que cualquier trabajador o trabajadora de la organizacién sienta que se estdn protegiendo sus
derechos fundamentales y si dignidad en el 4mbito laboral.

En primer lugar serd necesario definir los términos:

Acoso por razén de sexo: como la situacion en la que se produce un comportamiento
despectivo, agresivo u hostil hacia otra persona en funcidn de su sexo/género, con el propésito
o el efecto de atentar contra su dignidad para la victima del acoso y de crear un entorno
intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo.

Acoso sexual: coma la situacién en la cual se produce cualguier comportamiento verbal, no
verbal o fisico no deseado, de indole sexual, con el propésito o el e'fe;:to de atentar contra la
dignidad' yla libertad sexual de una persona, especialmente, cuando se crea un entrono
intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo.
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OBIJETIVOS

1. Definir las conductas y situaciones que permitan identificar los tipos de acoso.

2. Disponer de herramientas necesarias para corregir estas conductas.

3. Informary sensibilizar sobre este tipo de actuaciones para que no ocurran o no
vuelvan a producirse,

4. Prevenir.

DEFINICION DE CONDUCTAS Y TIPOLOGIAS.

Conductas y situaciones que identifican el acoso sexual a titulo de ejemplo y sin que se
pueda excluir cualquier otra que por su condicién y situacién puedan ser incluidas.

# Insinuaciones verbales molestas.
o Observaciones o bromas sobre la apariencia o condiciéh sexual del trabajador/a.
.®  Proposiciones o presiones para realizar actividades sex'uales.'

e Flirteos ofensivos o no deseados [

e Llamadas telefénicas indeseadas .

e Uso de gréficos, fotografias o imégenes de contenido sexual explicito.

= Gestos, miradas lascivas.

»  Difundir rumores sobre la vida sexual de una persona.

¢ Preguntar o explicar fantasias, preferencias sexuales.

e Hacer comentarios groseros sobre el cuerpo o la apariencia fisica.

e Hablar sobre las propias habilidades / capacidades sexuales.

e |nvitar persistentemente a paArticipar en actividades sociales Iﬁdicas,'aunque la
persona objeto de las mismas haya dejado claro que resultan no deseadas e
inoportunas. '

* Ofrecer/ presionar para concretar citas comprometidas o encuentros sexuales.

e Demandas de favores sexuales.

e Cartas o mensajes de correo electronico ofensivas.

e Contacto fisico deliberado.

* Abrazos o besos no deseados.

e Acercarse demasiado sin ser necesario.

Conductas y situaciones que identifican el acoso por razén de sexo a titulo de ejemplo y sin
que se pueda excluir cualquier otra que por su condicién y situacién puedan ser incluidas.

» Conductas discriminatorias por el hecho de ser una mujer.

e Formas ofensivas de dirigirse a la persona.

¢ Ridiculizar, desdefiar las capacidades, habilidades y el potencial intelectual de las
mujeres. '

e Utilizar humor sexista.
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* Desdeiiar el trabajo realizado por las muyjeres.
¢ Ridiculizar a las personas que asumen tareas que tradicionalmente ha asumido el otro
' sexo (por ejemplo, rhujeres albanilas).

¢ Ignorar aportaciones, comentarios o acciones (excluir, no tomar en serio).

e También se considera acaso por razén de sexo el que se prbduce por motivo del
embarazo o maternidad de las mujeres o en el ejercicio de algin derecho faboral
previsto para la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral. Por ejemplo:

* Asignar a una mujer un lugar de trabajo de responsabilidad inferior a su capacidad o
categoria profesional. e

& Asignar a una mujer tareas sin sentido o’'imposibles de Iograr {plazos _irrécionales).

e Sabotear su tra'bajo o impedir —deliberadamente- el acceso a los medios adecuados
para realizarla (ihformacién, documentos, equipamiento}.

» Denegar a una mujer arbitrariamente permisos a los cuales tiene derecho.

Tipologias de acoso sexual y/ o por razon de sexo

El acoso sexual y el acoso por razén de sexo se pueden manifestar en una gran variedad de
formas. Algunas formas de comportamiento son tan manifiestamente graves que un solo
incidente puede ser suficiente para ser calificado de acoso. Otras conductas o acciones
ofensivas requerirdn una pauta de insistencia y repeticién para ser consideradas acoso.

En funcién de si se condiciona o no un derecho, una expectativa de derecho a la'aceptacidn de
una situacién constitutiva de acoso se distingue:

¢ Elacoso de intercambio: se fuerza a la persona acosada a escoger entre someterse a
los requerimientos sexuales o perder clertos beneficios o condiciones en el trabajo
{incorpora el chantaje sexual). La negativa de la persona a una conducta de naturaleza
sexual se utiliza para negarle el acceso a la formacion, la ocupacion, la promocion, el
aumento de salario o cualquier otra decisién sobre el trabajo

e El acoso ambiental: el comportamiento sexual impropio o un determinado
comportamiento dirigido a una persona por razon de su sexo crea un ambiente
intimidatorio, hostil, ofensivo, comentarios de naturaleza sexuél, bromas
(normalmente requiere insistencia y repéticién de las acciones, en funcién de la
‘gravedad del comportamiento).

Mayoritariamente sor las mujeres quienes son acosadas. Pero el acoso sexual y el acoso por
razén de sexo pueden afectar tanto a mujeres como hombres y se pueden producir entre
personas del mismo sexo.

Ei acoso sexual y el acoso por razdn de sexo pueden producirse:
* Entre compafieros/as (acoso horizontal).

= De un mando a un/a subordinado/a (acoso vertical descendente).
* Por parte de un subordinado/a a un mando (acoso vertical ascendente).
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También se considera acoso cuando afecta a una persona vinculada externamente de alguna
forma a la organizacién, o se produce por parte de esta: clientela, proveedores/as; personas
que solicitan un puesto de trabajo, personas en proceso de formacién, etc.

Las disposiciones de este protocolo también se aplicarén a las personas que no formen parte
de la plantilla profesional de ECODES pero que se relacionen con la organizacion por-razén de
su trabajo. Se consideran laborales aquellas situaciones de acoso sexual y/o de acoso por razén
de sexo en las cuales el vinculo o la relacién entre las personas se establecen por razén del
trabajo o profesién.

El acoso sexual y el acoso por razén de sexo pueden producirse en cualquier sitio © momento
en el cual las personas se hallen por razones profesionales y taborales (ello incluye viajes,
jornadas de formacién, reuniones o actos sociales de la organizacion). El acoso sexual y el
acoso pbr razdn de sexo no seran tolerados en ninguno de estos sitios ni circunstancias.

OBLIGACIONES Y ORIENTACIONES:
1) De la direccién de la organizacion

ECODES tiene plena responsabilidad para garantizar el derecho de todas las personas a un
entorno de trabajo productivo y seguro y la obligacion de canstruir un ambiente que respete la
dignidad de las personas trabajadoras de la organizacién. Las obligaciones de todas las
personas con responsabi]idédes de direccién son:

* Tratar a todas las personas con respeto y educacion, evitando cualq'uier
comportamiento o actitud que pueda'n'ser ofensivos, molestos o discriminatorios.

* Garantizar el cumplimiento y el seguimiento de las orientaciones y principios que
establece el protocolo. '

*  Observar los indicios de acoso sexual o de acoso por razdn de sexo.

* Animar a que se informe de estas situaciones utilizando las vias y procesos
establecidos.

* Responder adecuadamente a cualquier persona que comunique una queja.

+ Informar o investigar seriamente las quejas o denuncias.

* Hacer un seguimiento de la situacion después de la queja.

* Mantener la confidencialidad de los casos.

+ Difundir este protocolo y facilitar informacién y formacién

* Sancionar con contundencia las conductas de acoso

2) De la representacién de las persenas trabajadoras.

Corresponde a la represehtacién de las personas trabajadoras contribuir a prevenir el acoso
sexual y/o el acoso por razén de sexo en el trabajo mediante la sensibilizacidén y la -
-comunicacidn a la direccién de la organizacidn de las conductas o comportamientos sobre los
que tengan conocimiento y que puedan propiciarlo.
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Se articulardn mecanismos para que puedan ejercer las siguientes funciones:

» Participar en la elaboraciény el-seguimiento del protocolo.

*  Contribuir a crear una mayor cultura y sensibilidad sobre este tema proponiendo
acciones de difusion, etc. ,

* Proponer y establecer mecanismos y procedimientos para conocer el alcance de estos
comportamientos; contribuir a la deteccién de situaciones de riesgo.

* Brindar apoyo a las personas trabajadoras que puedan estar sufriendo esta situacidn.

*  Actuar como garantes de los procesos y compromisos establecidos.

* Asegurar la inexistencia de represalias para las personas trabajadoras que se acojan o
participen en actuaciones contra conductas de acoso sexual o de acoso por razon de
Sexo. .

*  Garantizar la aplicacién efectiva de las sanciones.

3) De las personas trabaiadoras,

El derecho a un entorno de trabajo saludable y a no padecer acoso sexual ni acoso por razén
de sexo.

Ninguna persona debe sufrir comportamientos o acciones que le resulten ofensivos,
humillantes, denigrantes o molestos, por ello todas las personas.de ECODES tienen la
obligacién y responsabilidad de tratar con respeto a los com'paﬁeroé y compaifieras, mandos,
subordinados o subordinadas, clientela y a las personas proveedoras.

Orientaciones prééticas para todos los trabéjadores/as.

Si observas que un compafiero, compafiera u otra persona se comportan de una forma que te
parece molesta u ofensiva hacia otro, o si te parece que alguien de tu entorno préximo esta
padeciendo estas situaciones, te pedimos que no lo ignores; hay que denunciarlo.

En este apartado vas a encontrar las orientaciones practicas para saber cémo debes actuar.

1. Laobligacién de no ignorar estas situaciones. Si una persana se comporta de una
forma que parece molesta u ofensiva con alguien, o si alguien del entorno préximo
parece que estd padeciendo estas situaciones, no debe ighorarse. En los apartados
siguientes se encuentran las orientaciones practicas para actuar. ‘

. -2. La obligacién de informar sobre las situaciones de acoso de que se tenga conocimiento
y el deber de co_nﬁdencialidad.'EI acoso es un tema muy grave, y la privacidad de las
personas ha de ser respetada. Incluso cuando se ha resuelto un caso, la
confidencialidad y el respeto son importantes. _

3. Responsabilidad de cooperar en el proceso de instruccién por una denuncia interna.
Todos los miembros de la organizacién tienen la responsab’illid'ad de cooperaren la
investigacion de una denuncia por acoso sexual y/o acoso por razén de sexo.
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4. Advertir a la persona gue esta creando esta situacion que su comportamiento es

inapropiado. En la medida de lo posible, es importante advertir a la persona que
provoca el acoso sexual o el acoso por razén de sexo que su comportamiento es
inaceptable y que se denunciard si no cesa.

5. Prestar apoyo a la persona_que sufre esta situacién. En la medida en que sea posible,
es importante recomendar a la persona que estd sufriendo esta situacion que se dirija
a la persona acosadora para dejar bien claro el rechazo a las pretensiones, situaciones
y actitudes que considera ofensivas y que no quiere que se repitan. Si el acoso sexual
y/oel acps{o por razén de sexo continua, se recomienda que la persona acosada lo
ponga en conocimiento de la persona asignada por el Comité de Igualdad y pida
asistencia.

6. Informar a la organizacion / pedir apoyo de la organizacién / presentar una queja o
una denuncia interna. Cualquier persona que se ved potencialmente afectada por una
conducta de acoso sexual y/o acoso por razén de sexo, sin que necesariamente haya
-de ser el objeto directo de esta conducta, tiene derecho a presentar una queja o una
denuncia interna para gque se ponga en marcha el procedifniento de resolucién
previsto en el presente protocolo.

PROTOCOLO DE ACTUACION

ECODES quiere reiterar que estas situaciones no han de ser toleradas en ninguna circunstancia
y quiere dar su apoyo a las personas que puedan verse afectadas por estos comportamientos.

Si te sientes acosado/a, molesto/a por el comportamiento de alguien con quien te relacionas
por razén de tu trabajo —compafieros/as, mandos, clientela, proveedores/as- aquivas a
encontrar algunas orientaciones practicas para saber cémo actuar.

Dejar bien claro el rechazo a las pretensiones, situaciones y actitudes que se consideran
ofensivas y pedir a la persona que esta creando esta situacién que no queremos que se
repitan. -

Hay diferentes vias de resolucién de este problema en el seno de la organizaci6n: formular una
queja y pedir la asistencia y apoyo de’la personas asignada para resolver el problema, o
presentar una denuncia interna, solicitando que se inicie un proceso de investigaf:ién y, sies el
caso, se sancione la conducta. En cualquier caso, debe tenerse en cuenta que siempre y en
todo caso se pueden ejercer acciones legales por la via administrativa {Inspeccién de Trabajo)
o judicial {via Juzgado de Iﬁ Social} para proteger los derechos. Especialmente si, porla
gravedad o la naturaleza de los hechos o por la posicién de la persona que estd creando la
situacidn, estas vias de resolucion internas parecen inadecuadas o no se esta de acuerdo con la
solucién a que se ha llegado por via interna.

ECODES se compromete a facilitar el apoyo y asistencia a las personas de su organizacién que
puedan estar padeciendo esta situacion asi como a las personas que no forman parte de ella
pero se relacionan por razén de su trabajo
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Este protocolo define y articula la via internas de resolucién de estas situaciones: formular una

queja y pedir la asistencia y apoyo de la persona asignada para resolver el problema y/o
presentar una denuncia interna, solicitando que se inicie un proceso de investigacion y, si es e!
caso, se sancione la conducta.

A) Sise formula una queja y pide asistencia y apoyo de la persona asignada:

La persona que'sufre la situacion formula una queja y solicita el apoyo de la organizacién para
resolver esta situacion. La persona asignada intentara resolver el conflicto clarificando los -
hechos, informando a esta persona de que su comportamiento es contrario a las normas de la
orga’hizaci_én e informéndole de las consecuencias de continuar en-su actitud. También se le
indicara que, a pesar de que la charla es informal y confidencial, se va a hacer’un seguimiento’
de la situacion. (

Este proceso no es siempre ni en todos los casos el adecuado (no lo es en aquellos casos en
que, por la gravedad de las acciones, sea pportuna una accidn disciplinaria).

B) Presentar una denuncia interna:

1.- Los trabajadores y trabajadoras de la organizacién gue consideren que estan siendo objeto
de acoso sexual deberédn presentar un escrito a |a persona asignada. También podran formular
la denuncia cualquiera que tenga constancia de hechos de esta naturaleza. En este escrito
deberan informar la identificacion del trabajador/a que realiza la denuncia, identificacién de la
persoha que estd recibiendo el acoso; los hechos ocurridos y |la persona o personas que estan
realizando el acoso.

2.- Las personas encargas de la mediacién, nombradas por el Comité de Igualdad, deberén
establecer, en el menor tiempo posible, una reunién con las partes implicadas, por separado,
para que cada una de ellas informe sobre los hechos ocurridos y con algun trabajador o
trabajadora que pueda aclarar o constatar los hechos denunciados. Se realizarg un anilisis de
los hechos y se obtendra una primera valoracién (origen del conflicto, y riesgo que sufre la
persona acosada). También se informara y asesorara sobre los derechos y todas las opciones y
acciones que se pueden emprender. S

3.- Se emitira un informe en el plazo méximo de 15 dias, sobre la situacién ocurrida y las
soluciones en su caso que haya-gque poner en marcha. El informe se trasladard para su
valoracion del Comité de lgualdad y posteriormente al Director Ejecutivo de la organizacion. El
informe se comunicara a las partes implicadas y se adoptaran las medidas tanto disciplinarias
como correctoras acordadas. En este informe se debera garantizar que ha finalizado <l acoso
sexual y/o el acoso por razén de sexo sobre esta persona.

De manera informativa se cita que el convenio laboral del sector Despachos y Oficinas de la
provincia de Zaragoza al que esta adscrito el personal de ECODES establece que son faltas muy
graves entre otras “El acoso sexual, entendiendo como tal toda conducta de naturaleza sexual
o cualquier otro comportamiento basado en el sexo que afecte a la dignidad de la persona en
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el trabajo, sea hombre o mujer, incluida la conducta de superiores y compafieros, siempre y

cuando esta conducta sea indeseada, irrazonable y ofensiva para el sujeto pasivo de la misma,
o cree un entorno laboral intimidatorio, . hostil o humillante para la persona que es objeto de la
misma; que la negativa al sometimiento de una persona a esta conducta sea empléada como
base para una decisién que tenga efectos sobre el acceso de esta persona a la formacién
profesional y al empleo, sobre la continuacién del empleo, sobre el salario o cualquier otra
decision relativa al contenido de la relacién laboral.”

Igualmente se recuerda que las sanciones que se pueden imponer por este tipo de faltas son:
“Suspensién de empleo y sueldo de quince dias a un mes, traslado forzoso a otro centro de
trabajo distinto de la localidad durante un periodo méximo de hasta un afio, o despido
disciplinario”. '

De igual manera seran de aplicacién toda aquella normativa vigente que sea de aplicacién en
materia de acoso sexual o por razon de sexo.

4.- El Comité de lIgualdad debera cofnprohar el cumplimiento de las medidas acordadasy
valorara la evolucion del trabajador/a afectado en lo que se refiere a los dafios ocurridos sobre
su salud asi como si se han cumplido las medidas adoptadas, incluidas medidas discipli'narias
que se hubiesen podido imponer. Se ayuda a la 'pe‘rsona a superar las consecuencias del acoso
sexual y/o acoso por razén de sexo. También velaré para que se guarden los informes de lo
que ha sucedido.

5.- En todo el proceso se mantendra una estricta confidencialidad por pafte de todas las
personas gue estén implicadas en la denuncia. En el caso que existiese divulgacién de los
hechos por parte de alguna persona se considerara una falta laboral y se abrira expediente
sancionador.,

6.- La persona acusada de acoso sexual o de acoso por razén de sexo tiene derecho a:
= Estar informada de la gueja/ denuncia. -
= Recibir una copia de la denuncia y responder.
* Hacerse acompafiar por alguien de su confianza a lo largo de todo el proceso.
«  Recibir informacién acerca de la evolucién de la denuncia.
* Recibir un trato justo.

7.- Se realizara un seguimiento sobre el protocolo elaborado con el fin de realizar cualquier
cambio que fuese necesario para la mejor solucidn de este tipo de conflictos o para su
adecuacién a cualquier normativa futura que afectars at contenido de este protocolq; para
ello, siempre que se considere necesario, se convocard una reunién entre représentantes dela
organizacién y de los trabajadores y trabajadoras.
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INFORMACION, SENSIBILIZACION Y FORMACION

ECODES se compromete a difundir este protocolo y facilitar oportunidades de informacién y
formacién para todos sus empleados y, en especial, al equipo directivo para contribuir a crear
una mayor consciencia sobre este tema y facilitar el conocimiento de los derechos,
obligaciones y responsabilidades de cada persona.
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Directrices para un uso no sexista del lenguaje en ECODES
| 1. PARA UN TRATAMIENTO IGUALITARIO DE MUJERES Y HOMBRES
- Utiliza el femenino en cargos, profesiones, titulos y en toda referencia a seres sexuados.

- No uses asimétricamente con las mujeres el nombre de pila, no uses con ellas el articulo “la”

delante de su apellido, ni menciones innecesariamente sus relaciones de parentesco.

- No conviertas sistematicamente al género femenino en un grupe homogéneo mediante “la(s)
mujer{es)”. Tampoco afiadas “mujer(es)” o femenina(s)” a un sustantivo femenino de doble

forma {las socias mujeres, las letradas femeninas).
- Al nombrar amujeres y a hombres alterna a unas y otros en tu orden de precedencia.
2. cOGMO LUCHAR CONTRA ESTEREOTIPOS SEXISTAS

- No des por supuesto que ellas son el segundo sueldo, las de “profesién, sus labores”, las que
realizan el trabajo doméstico, las que deben cuidar de las criaturas... Tampoco que son pasivas,

dependientes o subordinadas.
3. NO USES EXPRESIONES ANDROCENTRICAS

- Ten cuidado con expresiones androcéntricas de uso corriente. Nunca uses la palabra

hombre(s) para denominar a !a humanidad.

4. COMO EVITAR LA INVISIBILIDAD FEMENINA. SUGERENCIAS PARA SUSTITUIR LOS
MASCULINOS GENERICOS

4.1. Sustantivos: en lugar del masculino “genérico”

- Recurre a sustantivos colectivos no sexuados (personas, personal, equipo, colectivo, plblico,
poblacién, pueblo o colectivo...) o a nombres abstractos (las candidaturas, a magistratura, la

ci'u_dadania, el electorado, la infancia, el profesorado, la adolescencia...).
~Recurreala metonimia: menciona el cargo, la actividad, 1a profesién, el lugar geografico...

- Cambia el verbo y construye una frase sin sujeto.
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- Trata de cambiar el masculino por la expresién “quien(es) + verbo activo”: los representantes

vs. quienes representen.

- Recurre a la doble forma femenino—masculino o masculino—femenino. Recuerda alternar el

orden de aparicién del masculino.
- En ciertos textos, usa la barra, el guién o la arroba.
4.2. Determinantes (o adjetivos) + sustantivos

- Haz concordar el determinante y el adjetivo con el sustantivo més cercano: las mujeres y

hombres presentes en la sala / veinticinco mujeres y hombres indocumentados.

- Recurre a determinantes invariables para el género o elimina el determinante: cualquier nifia

o nifio sabe que..., cada periodista que hizo una pregunta...
4.3. Adjetivos

- Intercala en la expresién “los + adjetivo masculino” (los dispuestos) una palabra genérica no

sexuada (persona, personal, c_iudadém’a, parte...).

- Sustituye el adjetivo por una preposicién seguida de un sustantivo de la familia léxica del

adjetivo o0 un sinénimo {(con discapacidad).

- Trata de buscar un adjetivo sindnimo invariable para el género (integrante, inteligente,

residente, habil, capaz...).
- Concuerda el adjetivo con el sustantivo més pféximo.
4.4, Participios pasados o pasivos.

- Si sigue inmediatamente a un sustantivo, trata de sustituirlo por la oracién de relativo “que +

se.+.verbo activo (que se han inscrito vs. inscritos).

- Huye de los verbos en pasiva y transforma el verbo en uno impersonal, una pasiva con “se” o
un verbo en primera persona del plural (“fueron elegidos los representantes”: se eligieron

representantes, eligieron a sus representantes, hemos elegido representantes...).

- Antepdén una palabra genérica no sexuada {persona, personal, parte...).
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4.5. Pronombres

"o

- Evita las oraciones de relativo con “el que”, “los que”, “el cual”, “las cuales” y sustitiyelas por

“quien, quienes.
4.6. La economia lingiiistica y las formas prescindibles

- Elimina los masculinos (articulos, sustantivos, pronombres...) de los que se pueda prescindir

sin gue tu texto pierda sentido.





