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PROTOCOLO DE PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL O POR RAZON DE SEXO DE AMADEM

1.- Definicion

Protocolo parala prevenciony el abordaje del acoso sexual y por razén de sexo,
version 1.

2.- Presentacion

Amadem manifiesta su compromiso por alcanzar espacios de trabajo seguros,
unas relaciones laborales basadas en la libertad y el respeto entre las personas y por
consiguiente libres de situaciones de acoso sexual y por razén de sexo. Asimismo,
manifiesta el compromiso de tolerancia cero ante el acosoy unadesaprobacidnclaray
rotunda de conductasy actitudes ofensivas, discriminatoriasy/o abusivas. Es por ello
gue se ha elaborado este Protocolo. Este Protocolo prevé las dos dimensiones
estratégicas fundamentales para conseguirlo: la prevencion y la actuacion frente a
situaciones de acoso.

Para su implementacién, es necesaria la implicacion de todas las personas, de
manera colectiva e individual, y cada una desde la responsabilidady papel que ocupa 'y
gue se desarrolla en el epigrafe de “Derechos y obligaciones de la Junta Directiva y
personastrabajadoras”.

3.- Objetivos
Los objetivos del presente Protocolo son:

3.1.- Informar, formar y sensibilizar a todo el personal en materia de acoso
sexualy por razén de sexo.

3.2.- Disponerdel procedimiento deintervenciéon y de acompafiamiento con el
fin de atender y resolver estas situaciones con la maxima celeridad y dentro de los
plazos que establece el Protocolo.

3.3.- Velar por un entorno laboral donde las mujeres y los hombres respeten
mutuamente suintegridad y dignidad.

3.4.- Establecer las medidas preventivas necesarias con el fin de evitar que se
produzcan situaciones de acoso.

3.5.- Garantizarlos derechos de trato justoy la confidencialidad de las personas
afectadas.



4.- Ambito de aplicacién

Este Protocolo se aplica a todas las situaciones derivadas de cualquier actividad que tenga
lugar en el entorno laboral de Amadem. Es de aplicacién a todas las personas
trabajadoras de Amadem y también se aplica a cualquier persona que, aunque bajo la
dependencia de untercero, lleve a cabo actividades o preste servicios en Amadem.

5.-Definiciones

Acoso sexual: lo constituye cualquier comportamiento verbal, no verbal o fisico (aunque
no se haya producido de manera reiterada o sistematica), no deseado,de indole sexual,
gue tenga como objeto o produzca el efecto de atentar contrala dignidad de la persona o
crearle un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante, ofensivo o molesto. Se
puede producir entre compafieros o compafieras (acoso horizontal) o entre mando y
subordinado/a (acoso vertical). Amodo de ejemplo, y sin animo excluyente ni limitador,
se considera que los comportamientos siguientes pueden evidenciar la existencia de una
conducta de acoso sexual:

e Difundir rumores, preguntar o explicar detalles sobre la vida sexual y las preferencias
sexuales de una persona.

¢ Hacer comentarios o bromas sexuales obscenas.
e Hacer comentarios groseros sobre el cuerpo o la apariencia fisica.

¢ Ofrecer o presionar para concretar citas comprometidas o para participar en actividades
ludicas no deseadas.

¢ Hacer demandas de favores sexuales.
¢ Hacer miradas lascivas al cuerpo.
* Hacer gestos obscenos.

* Hacer uso de graficos, vifietas, dibujos, fotografias o imagenes de Internet de contenido

sexualmente explicito.

e Enviar cartas, notas o mensajes de correo electronico de contenido sexual de caracter
ofensivo.

e Hacer un acercamiento fisico excesivo.

e Arrinconar; buscar deliberadamente quedarse a solas innecesariamente con una
persona.

e Imponer el contacto fisico deliberado y no solicitado (pellizcar, tocar, hacer masajes no
deseados).



® Forzar a lapersona asediada a escoger entre someterse a los requerimientos sexualeso
perder ciertos beneficios o condiciones de trabajo (chantaje sexual).

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

Acoso por razon de sexo: lo constituye un comportamiento (continuoy sistematico) no
deseado relacionado con el sexo de una persona con ocasién del acceso al trabajo
remunerado, la promocién en el puesto de trabajo, el empleo o laformacidén, que tenga
como propoésito el efecto de atentar contra la dignidad de la persona y de crearle un
entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo. Se puede producirentre
compafieros o compaferas (acoso horizontal) o entre mando y subordinado/a (acoso
vertical). A modo de ejemplo, y sin animo excluyente ni limitador, se consideran
comportamientossusceptibles de ser acoso por razén de sexo, entre otros:

e Tener actitudes condescendientes o paternalistas.

e Decir insultos basados en el sexo y/o la orientacidén sexual de la persona trabajadora.
* Tener conductas discriminatorias por razén de sexo.

e Utilizar formas ofensivas de dirigirse a la persona.

e Ridiculizar, despreciar las capacidades, habilidades y el potencial intelectual de una
persona porrazon de sexo.

e Utilizar humor sexista.
e |[gnorar aportaciones, comentarioso acciones de una persona porrazon de sexo.
¢ Hacer chantaje sexual porrazén de sexo.
* Hacer acoso ambiental porrazén de sexo.
6.-Principios y garantias
Todo el procedimiento de intervencién garantiza: Respeto y proteccién

¢ Se actla con respetoy discrecidn para proteger laintimidad y dignidad de las personas
afectadas.

e Las personasimplicadas estan acompafiadas y asesoradas por una o varias personas de
su confianza del entorno dela asociacidn, garantizandose la confidencialidad.

e La informacién recopilada en las actuaciones tiene caracter confidencial.

* Los datos sobrela salud se tratan de forma especifica, y asi se incorporan al expediente
despuésde laautorizacion expresa de la persona afectada. Derecho a la informacion



e Todas las personas implicadas tienen derecho a: informacién sobre el procedimiento,
los derechos y deberes, sobre qué fase se esta desarrollando, y segln la caracteristica, de
la participacion, del resultado de las fases. Apoyo de personas formadas

* La asociacion cuenta con la participacionde personas formadas en la materia durante
todo el procedimiento. Diligenciay celeridad

* El procedimiento informa sobre los plazos de resolucidn de las fases, para conseguir
celeridady la resolucion rapida dela denuncia.

e Se garantiza la audiencia imparcial y un tratamiento justo a todas las personas
implicadas.

e Todas las personas que intervengan en el procedimiento actidan de buena fe en Ila
investigacion de la verdad y el esclarecimiento de los hechos denunciados. Proteccion
ante posiblesrepresalias

e Ninguna personaimplicadadebe sufrir represalias por la participaciénen el proceso de
comunicacién o denuncia de unasituacion de acoso.

* En los expedientes personales solo se deben incorporar los resultadosde lasdenuncias
investigadasy probadas. Colaboracién

* Todas las personas que sean citadas en el transcurso del procedimiento tienen el deber
de implicarse en este y de prestar su colaboracién. Medidas cautelares Si durante el
procedimiento y hasta el cierre hay indicios de acoso, las personas encargadas de las
diferentes fases de intervencién pueden proponer a la Junta Directiva de la asociacion
adoptar medidas cautelares (ejemplos: cambio de puesto de trabajo, reordenacion del
tiempo de trabajo, permiso retribuido...). Estas medidas no han de suponer, en ningun
caso, un menoscabo de las condiciones de trabajo y/o salariales de la persona asediada y
han de ser aceptadas por esta. Vigilancia de la salud Las personas que perciben una
situaciéon de acoso con efectos sobre la salud pueden solicitarlaatencidn, orientacion e
informe médico de vigilancia de la salud a través del Servicio de Prevencidon de Riesgos
Laborales. Si se produce un dafo paralasalud que genera unabaja médicay se constata
la vinculacién entre el acoso y la bajamédica de |la persona afectada, estabaja médica se
debe considerar como accidente de trabajo.

7.- Prevencién
Obligaciones por parte de la asociacion
1. Garantizar el derecho de las personas trabajadoras en la relacién laboral:
® a no ser discriminadassexualmente o porrazén de sexo,

e alaintegridad fisica o psiquicay a una adecuada politica de seguridad e higiene, y



e al respeto a su intimidadya la consideracién debidaa su dignidad.
2. Promover un contexto y entorno laboral que evite el acoso.

3. Arbitrar procedimientos especificos para la prevencion de acoso. El
incumplimiento de las obligaciones por parte de las asociacionesda lugar a la exigencia
de responsabilidades administrativas y judiciales.

Personas trabajadoras: derechos y obligaciones
1. Derechos: tienen derecho a un entorno de trabajo saludable y a no sufrir acoso.

2. Obligaciones:todo el mundo tienela obligacién de tratar con respeto a las personas
cuando se active unadenunciayde cooperaren la investigacion de una posibledenuncia
de acoso

Participacion de las personas trabajadoras

1. Obligacidn de las personas trabajadoras de contribuir a prevenir el acoso.

2. Recomendacion de negociar medidas de difusidn y sensibilizacién entre la asociacién y
la Comision de seguimiento, evaluacién yPlan de igualdad.

Las acciones de prevencidon negociadas entre la asociacion y la Comisidn de seguimiento,
evaluacidonyPlan de igualdad son lassiguientes:

- Llevar a cabo acciones de sensibilizacién, de informacién y de formacién (cursos,
talleres, sesiones informativas, folletosinformativos, carteles...).

- Facilitar estilos de gestion y liderazgo participativos, que estimulen la cohesién grupal y
favorezcan el flujo de informacidn entre las personas trabajadoras.

- Estaratentosalos posiblesindicios de situaciones de acoso y actuar proactivamente en
su deteccion.

- Implantarun procedimiento efectivo (Protocolo) para hacer frente a las comunicaciones

y denuncias.

- Hacer el seguimiento, control y evaluaciéon del procedimientoimplantado.

- Aplicar medidas disciplinarias severas.

- Implantar medidasy/o planes deigualdad.

- Utilizar instrumentos de evaluacion de riesgos que sean sensibles al género.

- Presentar los datos obtenidos en la evaluacién de riesgos segregados por sexo y
facilitarlos en el ambito de la asociacidn responsable de los planes o medidas deigualdad
y, en concreto, del Protocolo de acoso.



8.- Proceso de intervencidony diagrama

El procedimiento de la asociacion se puedeiniciar por comunicacién odirectamente por
denuncia.

Fase 1: Comunicacion y asesoramiento

El objetivo de esta fase es informar, asesorar y acompafar a la persona asediada y
preparar la fase de denuncia interna e investigacion (fase 2), si procede. Esta fase, que
tiene una duracion maxima de tres dias laborables, se inicia con la comunicacion de la
percepcidon o sospecha de acoso que pone en marcha las actuacionesdecomunicaciény

asesoramiento. La comunicacioén, la puede hacer:
¢ La persona afectada.

¢ Cualquier persona o personas que adviertan una conducta de acoso. La comunicacion se
formula una vez pasados los hechos, tan pronto como sea posible, por el impacto
emocional que estas situaciones conllevan, y se puede hacer mediante un
escrito/formulario, correo electrénico o conversacién. La comunicacidon se presenta a
la/las persona/asde referencia, Esther Escriva Monzo (coordinadora de AMADEM) y sus
datos de contacto son tf. xxxxxxxxx y mail, coordinacion@amadem.es. Las funciones de

la/las persona/asde referencia son:

1. Informary asesorar a la persona afectada.

2. Acompaiiarala persona afectada en todo el proceso.

3. Proponer la adopcion de medidas cautelares y/o preventivas.
Los resultados de esta fase pueden ser tres:

1. Que la persona afectada decida presentar denuncia.

2. Que la persona afectada decida no presentar denuncia y la persona de referencia, a
partir de lainformacion recibida, considere que hay alguna evidencia de la existencia de
una situacién de acoso. En este caso, lo pondra en conocimiento de la asociacion,
respetando el derecho a la confidencialidad de las personas implicadas, a fin de que Ia
asociaciéon adopte medidas preventivas, de sensibilizacion y/o formacién, o las
actuaciones que considere necesarias para afrontar los indicios percibidos (Mas

informacién en el capitulo 4, apartado 4.1.5, del Protocolo).

3. Que la persona afectada decida no presentar denuncia y la persona de referencia, a
partir de lainformacion recibida, considere que no hay evidencias de la existencia de una
situaciéon de acoso. En este supuesto, se debe cerrar el caso, y no se debe hacer ninguna
otraaccion.
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El personal de referencia es el responsable de la gestiény custodia de la documentacidn,
si la hay, en la fase de comunicacidn y asesoramiento, garantizando la confidencialidad
del conjunto de documentos e informacién que se generan en esta fase.

Si la persona afectada decide no continuar con las actuaciones, sele ha de devolver toda
la documentacién que haya aportado. En caso de que decida continuar con las
actuaciones de denuncia, la documentacion se debe adjuntar al expediente de
investigacion que se genere.

Fase 2: Denunciainterna e investigacion

El objetivo de esta fase es investigar exhaustivamente los hechos con el fin de emitir un
informe vinculante sobre la existencia o no de una situacidn de acoso, asi como para
proponer medidas deintervencién. A estos efectos, se crea una Comision de investigacion
divulgar informacion sobre el contenido de las denuncias presentadas, resueltas o en
proceso de investigacidn de las que tengan conocimiento. Seguin lo que se estableceen el
principio de confidencialidad, dentro del apartado de principios y garantias, la persona
responsable delainiciacionytramitacidn asignard unos cdédigos numéricos identificativos
tanto a la persona supuestamente asediada como a la supuestamente acosadora, para
preservarleslaidentidad. La denuncia se presenta a la persona (nombrey apellidos) y sus
datos de contacto son (datos de contacto). La Comisidn de investigacion estudia a fondo
las denuncias de acoso en el marco de la asociacion, emite un informe vinculante sobre la
existencia o no de unasituacidon de acoso y hace recomendaciones, si procede, sobre las
intervencionesy medidas que son necesarias.

Las funciones de la Comision de investigacion son:
e Analizarladenunciayla documentacién que se adjunta.

e Entrevistarse con la persona que denuncia. Sila persona denunciante ha decidido acudir
directamente a la fase de denuncia e investigacion, se debe informarla del procedimiento
y de las vias posibles de actuacion, y del derecho a la vigilancia de la salud. Si en la
denuncia no estén suficientemente relatados los hechos, se pedird que se haga un relato
adicional delos hechos.

* Entrevistarse con la persona denunciada.
e Entrevistaralosy las posibles testigos.
* Valorarsi se precisan medidas cautelares.

e Emitir el informe vinculante. El proceso de investigacidon concluye con un informe
vinculante donde seincluyan las conclusiones alas que se haya llegado y se propongan las
medidas correctoras que se consideren adecuadas.

El informe debe incluir, como minimo, la informacidn siguiente:



e |dentificar a la/las persona/as supuestamente acosada/as y acosadora/as. ® Relacion
nominal de las personas que hayan participadoen lainvestigaciény en laelaboracién del

informe.
* Antecedentes del caso, denunciay circunstancias.

e Otras actuaciones: pruebas, resumen de los hechos principales y de las actuaciones
realizadas. Cuando se hayan realizado entrevistas a testigos, y con el fin de garantizar la
confidencialidad, el resumen de esta actuacién no ha de indicar quién hace la
manifestacion, sino solo si se constata o no larealidad de los hechos investigados.

e Circunstancias agravantes observadas: Si la persona denunciada es reincidente en Ia
comisién de actos de acoso. Si hay dos o mds personas asediadas. Si se acreditan
conductas intimidatorias o de represalias por parte de la persona acosadora. Sila persona
acosadoratiene poder de decisién respecto de la relacién laboral de la persona asediada.
Sila persona asediadatienealgin tipo de discapacidad. Si el estado fisico o psicoldgicode
la persona asediadaha sufrido graves alteraciones, acreditadas por personal médico. Sise
hacen presiones o coacciones a la persona asediada, testigos o personas de su entorno
laboral o familiar, con la intenciéon de evitar o perjudicar la investigacién que se estd
realizando. Conclusiones. Medidas correctoras. La comisiéon de investigacidon es la
responsable de la gestién y custodia, garantizando la confidencialidad, del conjunto de
documentos que se generen en esta fase. La asociacion pone a disposicion los medios
necesarios para hacer efectiva esta custodia. El informe de la Comisién de investigacidn
se remite a (Junta Directiva de la asociacién o persona en quien delegue).

Fase 3: Resolucion Segun el informe vinculante elaborado por la Comisidn de
investigacion, la persona (Junta Directiva de la asociacién o persona en quien delegue)
emite una resolucién del caso. Esta resolucién se emite como mdaximo a los 20 dias
laborables desde el inicio del procedimiento, ampliables hasta 30.

* Si hay evidencias suficientemente probadas de la existencia de una situacién de acoso:
inicio del expediente sancionador por una situacién probada de acoso y adopcién de
medidas correctoras (de tipo organizativo, como cambio de puesto o de centro de trabajo
y, sicorresponde, la apertura de un expediente sancionador, haciendo constarlafaltay el
grado dela sancidn).

¢ Si no hay evidencias suficientemente probadas de la existencia de una situacion de
acoso: archivo de la denuncia. En la resolucion se deben hacer constar los datos
identificativos de la persona denunciante y denunciada, la causa de la denuncia y los
hechos constatados. Se envia una copia autentificada de esta resolucidén a la persona
denunciante y a la denunciada. Si de la investigacién realizada se deduce que se ha
cometido alguna otra falta diferente a la de acoso que esté tipificada en la normativa
vigente o en el/los convenio/s de aplicacién (como el caso de una denuncia falsa, entre
otras), se incoard el expediente disciplinario que corresponda. Asimismo, tanto si el
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expediente acaba en sancidn como si acaba sin sancidn, se hard una revisidon de la
situacion laboral en que ha quedado finalmente la persona que ha presentado la
denuncia. A continuacién se presenta el circuito de actuacién para la prevencién vy el
abordaje del acoso, donde se visualizanlas dos vias de resolucién posibles, asi como las
diferentes fases de la via interna.

9.- Seguimiento y evaluacion

Se reldne la Comisidon de seguimiento, evaluacién yrevisién del Plan de igualdad, una vez
al afio para hacer la evaluaciény el seguimiento del Protocolo de acoso sexual y por razén
de sexo. Los indicadores desagregados por sexo que utilizamos son:

1. Numero de personas trabajadoras que han hecho una comunicacién poracoso sexual
0 por razdn de sexo en el puesto de trabajo, como porcentaje del total de personas
trabajadoras.

2. Numero de personastrabajadoras que han hecho una denuncia poracoso sexual o por
razén de sexo en el puesto de trabajo, como porcentaje del total de personas
trabajadoras.

3. Numero anual de medidas preventivas y/o de sensibilizacidnque se han llevado a cabo
en la asociacién (horas de sensibilizacién/formaciony listado de medidas).

4. Numero de procedimientos sancionadoresque se hanllevado a cabo en la asociacion
durante el afio.

10.- Informacion a la plantilla

Se dara difusion del Protocolo de acoso a toda la plantilla, compartiendo el Drive con
todas las personas trabajadoras, garantizando que el Protocolo esté accesible para su
consulta. Anualmente se llevard a cabo un recordatorio del Protocolo aprobado y se
informard a cada nueva persona contratada de su existencia.



