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:Por quée tener un protocolo?

El hecho de que exista un protocolo definido puede ser importante por muchas
razones, algunas de ellas son:

e El proceso de creacion de un protocolo puede servir como un espacio para la
reflexion, el intercambio de experiencias y la sensibilizacion.

e Esunaforma de prevenir comportamientos percibidos como discriminatorios,
violentos o acosadores por razdn de caracteristicas sexuales, orientacion
sexual, identidad de género o expresion de género en la organizacion

e Hace que sea mas facil manejar una situacidon cuando alguna de estas
situaciones ocurre

e Cuanto mas participativa/colaborativa sea la elaboracidn de un protocolo,
mas eficaz sera.

. Qué debemos incluir en el
protocolo?

Objetivos: ;Por qué se publica el protocolo? Es importante mencionar los
principales objetivos que tiene la entidad a la hora de elaborar el protocolo.

Definiciones basicas: Normalmente, los protocolos incluyen las definiciones de
todas las conductas percibidas como discriminatorias, violentas o acosadoras
por razon de caracteristicas sexuales, orientacidn sexual, identidad de género o
expresion de género. Dar ejemplos de las definiciones incluidas hace que las
personas puedan identificarlas de manera mas facil.

Personas o Area/Departamento responsable: Se debe determinar qué
personas o area/departamento son las encargadas de velar por el cumplimiento
del protocolo y de aplicar las medidas necesarias en caso de que se produzca un
caso de violencia de género o acoso por razon de caracteristicas sexuales,
orientacion sexual, identidad de género o expresion de género en la
organizacion. Es importante garantizar la diversidad de género en este area o
departamento.

Mecanismos: ;Cual seria el procedimiento si se produce alguna de las conductas
percibidas como discriminatorias, violentas o acosadoras por razones de
caracteristicas sexuales, orientacion sexual, identidad de género o expresion de
género? El Protocolo debe determinar el procedimiento que debe seguirse y los
términos en los que debe abordarse la situacion. Algunas organizaciones tienen
mecanismos o procedimientos formales e informales, o solo uno de ellos. Es
importante enumerar un curso de accidn claro para abordar los incidentes.
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Medidas de precaucion: Algunos protocolos incluyen medidas para
proteger a la victima hasta que se resuelva el incidente.
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Formulario de denuncia: Se recomienda incluir un formulario
estandarizado para ser utilizado en la notificacion de incidencias. Esto
garantizara que toda la informacion relevante se recopile de manera
sistematica. El formulario podria ser utilizado por la persona/equipo
responsable de gestionar el proceso de denuncia (por ejemplo, en forma
de entrevista) o podria estar disponible en linea para que la persona que
desee denunciar un incidente lo haga por si misma. Cada método tiene sus
pros y sus contras: los formularios en linea pueden facilitar el inicio del
proceso de denuncia, pero pueden resultar confusos para la persona, lo
qgue hace que se omita informacion importante en la denuncia. Las
entrevistas, por otro lado, podrian facilitar una mejor recopilacidén de
informacidn; sin embargo, los roles multiples y las relaciones personales
pueden crear obstaculos para las personas que desean informar. Si es
posible, ofrezca ambas opciones.

iCompartir!

Crear un Protocolo no tiene sentido si nadie en la organizacion lo conoce.
Es importante informar a las nuevas personas que ingresan a la
organizacion sobre este documento y proceso, y también a otras personas
u organizaciones que trabajan o colaboran con la vuestra.

Informa de formas diferentes y creativas que el Protocolo existe.

Crea una difusidon visible al respecto, como carteles en el pasillo. Se
sugiere organizar periddicamente talleres formativos, en el que se
presente el Protocolo a les nuevos miembres y se explique el proceso de
notificacidn de incidencias y gestion de informes. La formacién y los
talleres centrados en cuestiones relacionadas con el género y la
sexualidad son, por supuesto, importantes medidas complementarias del
protocolo.
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[Nombre de la organizacion] considera la discriminacion, asi como el
acoso verbal, fisico y sexual por razén del sexo asignado al nacer, la
orientacidn sexual, la identidad de género o la expresion de género,
como comportamientos inaceptables, y a través de este protocolo,
reafirma su compromiso de trabajar en la prevencion y tomar acciones
claras contra estos comportamientos.

process
Protocolo

¢ 4
Ll
-
<
(V)

Este protocolo tiene los siguientes objetivos:

e Involucrar plenamente a todas las personas de la organizacion en
la comprension y promocion de la igualdad de género, respetando
los derechos de las mujeres y las personas LGBTQIA+.

e Prevenir la discriminacion, la violencia y el acoso por motivos de
orientacion sexual, identidad de género, expresion de género y
caracteristicas sexuales en la organizacion

e Promover el respeto de los derechos humanos en la organizacion.

e Establecer medidas y procedimientos claros para denunciar y
abordar posibles incidentes de discriminacidn, acoso y violencia.

e Garantizar la seguridad, integridad y dignidad de las personas
afectadas.

1. Principios rectores

CONFIDENCIALIDAD: Toda la informacion relacionada con que una
persona de la organizacidn sea victima de violencia, discriminacion o
acoso por motivos de identidad de género, expresion de género,
orientacion sexual y/o caracteristicas sexuales debe mantenerse
confidencial. Esta informacidn no debe divulgarse sin el consentimiento
de la victima, a fin de garantizar la proteccion de la persona y evitar la
revictimizacion.

DILIGENCIA Y CELERIDADI1]: el proceso se llevara a cabo con la
mayor celeridad posible y con la mayor sensibilidad y respeto posible
de los derechos de cada una de las personas implicadas. La
investigacion y resolucion del conflicto se llevara a cabo con diligencia y
sin dilaciones innecesarias, a fin de que el procedimiento pueda
concluirse lo mas rapidamente posible respetando sus garantias.

1 https://www.uab.cat/doc/protocol-uab-en


http://www.uab.cat/doc/protocol-uab-en

2. Definiciones?

Acoso por motivos de identidad de género, expresion de género,
orientacion sexual o caracteristicas sexuales

El acoso basado en la identidad de género, la expresion de género, la
orientacion sexual o las caracteristicas sexuales es cualquier comportamiento
realizado en funcion de la identidad de género, la expresion de género, la
orientacion sexual o las caracteristicas sexuales de una persona con el
proposito o el efecto de atentar contra su dignidad y crear un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo.

Se considerara discriminatorio todo acoso basado en la identidad de género,
la expresion de género, la orientacion sexual o las caracteristicas sexuales.

Para apreciar que una situacidn calificable como acoso por razon de identidad
de género, expresion de género, orientacion sexual o caracteristicas sexuales
se produce efectivamente en una realidad concreta, se requiere la
concurrencia de una serie de elementos que configuren un denominador
comun, entre los que destacan los siguientes:

Acoso, entendiendo como tal toda conducta intimidatoria, degradante,
humillante y ofensiva que tenga su origen en el exterior y sea percibida
como tal por la persona que la sufre.

Atentado objetivo contra la dignidad de la victima y percibido
subjetivamente como tal por ésta.

Resultado de la multirreincidencia. El ataque a la dignidad de la
persona que sufre acoso por razdn de sexo no impide la concurrencia de
danos a otros derechos fundamentales de la victima, como el derecho a
no sufrir discriminacion, un ataque a la salud psiquica y fisica, etc.

Que no se trate de un hecho aislado.

EL mdvil de estas conductas debe estar relacionado con la identidad de
género, orientacion sexual, expresidon de género, caracteristicas
sexuales reales o percibidas de la victima.

También se considerara acto de discriminacion el condicionamiento de un
derecho o expectativa de derecho a la aceptacion de una situacion
constitutiva de acoso por razon de identidad de género, expresion de género,
orientacidn sexual o caracteristicas sexuales.

2 Todas las definiciones se han extraido de la siguiente pagina web:
https://www.igualdadenlaempresa.es/asesora- miento/acoso-sexual/home.htm jConsulta nuestro
documento de Glosario en nuestra web para conocer mas términos!
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3. Algunos ejemplos:

Ataques con medidas organizativas:
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Juzgar el desempeno de la persona de manera ofensiva, ocultando
sus esfuerzos y habilidades.

Cuestionar y anular las decisiones de la persona.

No asignar ninguna tarea, o asignar tareas sin sentido o
degradantes.

Negar u ocultar los medios para realizar el trabajo o proporcionar
datos erroneos.

Asignar trabajos muy por encima o muy por debajo de la
competencia o las calificaciones de la persona, o que requieran
mucha menos calificacidn de la que la persona posee.

Ordenes contradictorias o imposibles de cumplir.

Robo de pertenencias, documentos, herramientas de trabajo,
borrado de archivos del ordenador, manipulacion de herramientas
de trabajo causando danos, etc.

Amenazas o presiones a las personas que apoyan a la persona
acosada.

Manipulacidn, ocultacion, devolucion de correspondencia,
llamadas, mensajes, etc., de la persona.

Denegacion o dificultades para acceder a permisos, cursos,
actividades, etc.

Represalias, definidas como cualquier trato adverso hacia una
persona como resultado de presentar una queja, reclamo o
denuncia para prevenir la discriminacion basada en la orientacion
e identidad sexual, la expresion de género o las caracteristicas
sexuales.

Acciones que tienen como objetivo aislar a la persona destinataria:

Cambiar la ubicacion de la persona, separandola de sus
companeres (aislamiento).

Ignorar la presencia de la persona.

No hablarle a la persona.

Restringir que les companeres hablen con la persona.
No permitir que la persona se exprese.

Evitar todo contacto visual.

Eliminar o restringir los medios de comunicacidn de que dispone la
persona (teléfono, correo electrdnico, etc.).



Actividades que afectan la salud fisica o psicoldgica de la victima:
Amenazas y agresiones fisicas.
Amenazas verbales o escritas.
Gritos y/o insultos.
Llamadas telefdnicas aterradoras.
Provocar a la persona, obligandola a reaccionar emocionalmente.
Incurrir intencionalmente en gastos en detrimento de la persona.

Causar danos en el lugar de trabajo o en las pertenencias personales de la
persona.

Exigir a la persona que realice trabajos peligrosos o perjudiciales para su
salud.

Ataques a la privacidad y a la reputacion personal o profesional:

Manipular la reputacion personal o profesional a través del rumor, la
denigracion y el ridiculo.

Dar a entender que la persona tiene problemas psicoldgicos, tratando de que
se someta a un examen o diagnostico psiquiatrico.

Burlarse de los gestos, de la voz, de la apariencia fisica, de las discapacidades,
de los insultos, etc.

La violacion de la confidencialidad de las personas transgénero que estan en
proceso de reasignacion de sexo

Criticas a la nacionalidad, posicidn politica, religion, vida privada, etc.
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Acoso sexual

Toda conducta verbal o fisica de naturaleza sexual que tenga por objeto
o efecto atentar contra la dignidad de una persona, en particular
cuando crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo, constituye
acoso sexual.
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Todo acoso sexual se considerara discriminatorio.

A titulo enunciativo y sin excluir ni limitar, las conductas que se
describen a continuacion podrian constituir acoso sexual:

Conducta verbal:

() Presuntas insinuaciones, proposiciones o presiones para la
actividad sexual

Coqueteos ofensivos

Comentarios insinuantes, o comentarios obscenos

< < <

Llamadas telefdnicas o contactos de redes sociales no deseados
( Bromas o comentarios sobre la apariencia sexual.
Comportamientos no verbales:

() Exhibicidn de imagenes, objetos o escritos sexualmente
sugerentes o pornograficos, gestos.

() Cartas o mensajes de correo electronico o redes sociales de
naturaleza ofensiva y con claro contenido sexual.

Comportamientos fisicos:

() Contacto fisico deliberado y no solicitado, abrazos o besos no
deseados, excesivo o innecesario acercamiento.

Acoso sexual o chantaje sexual: consiste en obligar a la victima a elegir
entre someterse a exigencias sexuales, o perder beneficios o verse
perjudicada por determinadas condiciones de trabajo, afectando el
acceso a la formacion profesional, la continuidad en el empleo, la
promocion, la remuneracion o cualquier otra decisidn en relacion con
esta materia.

Acoso sexual ambiental: la persona acosadora crea un ambiente
intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo para la victima,
como consecuencia de actitudes y comportamientos no deseados de
naturaleza sexual. Puede ser llevada a cabo por cualquier persona de la
organizacion, independientemente de su cargo o estatus, o por terceras
personas del entorno laboral.
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3. Procedimiento para la accion?®
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3.1 Formar la Comisidon Asesora

Se crea una comision para tratar los casos de violencia de género vy
acoso por orientacion sexual, identidad de género, expresion de género
y/o caracteristicas sexuales. Esta formada por tres personas:

[Nombre, apellidos y cargo]
[Nombre, apellidos y cargo]
[Nombre, apellidos y cargo]

En caso de ausencia, pueden actuar personas suplentes:
[Nombre, apellidos y cargo]

Para garantizar la maxima confidencialidad de este procedimiento, las
personas de esta comision seran permanentes. La comisidn tendra una
duracion de cuatro anos. Deberan permanecer imparciales. Si hay
conflicto de intereses, deben abstenerse, o las partes afectadas
pueden solicitar su recusacion.

Lo ideal es que la comisidn esté formada por personas con formacion
en perspectiva de género y diversidad sexual. La comision también
puede contratar a una persona experta externa si fuese necesario.

3.2 Inicio del procedimiento: Denuncias

En(NOMBRE DE LA ORGANIZACION), [NOMBRE, APELLIDO, CARGO]
gestiona la denuncia. Las personas trabajadoras no seran sancionados
por activar el protocolo a menos que sea de mala fe. Las denuncias son
confidenciales pero no andnimas.

Utilice el correo electronico (INDICAR) para las denuncias, accesible
solo por la persona responsable y las personas que forman la Comision.
Las denuncias también pueden presentarse en sobre cerrado. Cada
caso recibe un cddigo numérico de confidencialidad.

Al recibir una denuncia, la persona responsable informa a la direccion y
a las personas que forman parte de la Comisidn.

3 Este protocolo fue elaborado tomando de referencia la “Guia para la prevencion y actuacion
frente al acoso sexual y por razén de sexo en el ambito laboral” (Instituto de las Mujeres, 2021).
Referencia: Instituto de las Mujeres. (2021). Guia para la prevencion y actuacion frente al acoso
sexual y por razén de sexo en el ambito laboral. https://www.igualdadenlaempresa.es/ase-
soramiento/acoso-sexual/docs/Protocolo_Acoso_Sexual_y_Por_Razon_De_Sexo.pdf



http://www.igualdadenlaempresa.es/ase-

3.3 Fase preliminar o procedimiento informal

Esta fase opcional tiene por objeto resolver rapida y eficazmente los
problemas de acoso. La Comision entrevista a la persona afectada y
posiblemente a la persona presunta agresora, y puede implicar a personas
expertas.

Esta fase dura hasta 7 dias laborables. Si no se resuelve, la Comision puede
iniciar una investigacion formal. Si la victima no esta satisfecha con la
solucidn preliminar, la Comision procede con el proceso formal.

3.4 El expediente informativo

Si la fase preliminar no se activa o resuelve, se inicia una investigacion
formal. La Comisidn investiga escuchando a las personas afectadas y a les
testigues, y recopila los documentos necesarios.

Durante la investigacion, la direccion puede adoptar medidas cautelares
(descritas en el art. 4) para poner fin al acoso, garantizando que no se
produzcan danos permanentes en las condiciones de trabajo. La Comision
escucha primero a la victima y después a la persona presunta agresora,
pudiendo ambas hacerse acompanar de una persona de confianza.

Puede consultarse a una persona asesora externa. La investigacidon concluye
con un informe sobre si se ha producido acoso, en el que se sugieren las
medidas adecuadas.

3.5 Resolucion del expediente de acoso

La direccion de (NOMBRE DE LA ORGANIZACION) toma una decisién en un
plazo maximo de 5 dias laborables basandose en las conclusiones de la
Comisidn. La decision se comunica a la persona victima, a la persona
presunta agresora y a la Comision, manteniendo la confidencialidad.

En funcidn de las conclusiones, la organizacion puede:
Archivar el caso.
Tomar las medidas sugeridas, tales como:

- Separar a la persona agresora de la victima.

- Sancionar a la persona agresora de acuerdo con las politicas de la
organizacion, lo que puede incluir el traslado, la suspension o el
despido.

La organizacion garantiza una vigilancia continua para evitar que se repita y
proporciona apoyo a la victima, incluida ayuda psicoldgica y posibles cambios
en las condiciones de trabajo con el consentimiento de la victima. También se
reforzaran los programas de formacion y concienciacidn para prevenir y
abordar el acoso.
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3.6 Mecanismo

Los mecanismos aqui descritos pretenden aportar soluciones como el
correcto ejercicio de la autoridad, la proteccion de las normas éticas y
morales de la organizacion y la salvaguarda de los derechos de las
personas trabajadoras, miembras y otras personas vinculadas a la
organizacion. En las intervenciones con la persona agredida deben
tenerse en cuenta los siguientes aspectos:

Seguridad y cuidados: Garantizar la seguridad fisica y emocional y
ofrecer paciencia para ayudar a recuperar la confianza.

Ser creide: Validar la experiencia de la victima y reconocer que lo
ocurrido no es aceptable en la organizacion.

Tener voz y poder: Escuchar a la persona, generar opciones para
crear un entorno seguro e inclusivo y apoyar el empoderamiento
personal.
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Preguntas utiles durante las sesiones con la persona agredida:
;Quién ha sido perjudicade? ;Cuadl es el dafno? ;Qué estd causando el
dano?
;Qué hay que hacer para restaurar el dano? (esto puede orientar las
acciones a emprender)
;Qué puede hacer la persona responsable para restaurar el dafioy
restablecer las relaciones (si la persona responsable lo desea)?

3.7 Plan contra el acoso y la violencia

Cuando no sea posible esclarecer los hechos, la persona denunciante
no sera objeto de represalia alguna, salvo que se demuestre
fehacientemente la falsedad de las acusaciones, en cuyo caso se
iniciara el oportuno expediente disciplinario.

Una vez finalizado el proceso, se proponen una serie de medidas:

El control y seguimiento de las medidas propuestas en el informe
vinculante sera realizado por la Comision de Acoso.

Revision del protocolo. Es aconsejable establecer previamente una
evaluacion periddica del protocolo.

El procedimiento puede dar lugar a medidas preventivas inmediatas y
cautelares para llevar a cabo mejoras organizativas, que reduzcan o
controlen la exposicion a los factores de riesgo mencionados, tales
como:

Medidas adoptadas para evitar incidentes de discriminacion, violencia
y acoso en el seno de la asociacidn.



El protocolo se dara a conocer a todas las personas que se incorporen a
la organizacion, incluidos personas empleadas, miembras, voluntarias,
becarias, afiliadas y beneficiarias.

El protocolo se revisara periddicamente cuando todas las personas se
rednan para la capacitacion, el seguimiento y la mejora.

Se impartiran acciones formativas a todes les empleades, miembres,
voluntaries, becaries y afiliades de la organizacidn. El contenido de la
formacion se centrara en: diversidad de género y sexualidad, comunicacion
no violenta, estilos de comunicacidn, microagresiones en el entorno
laboral, etc., con el fin de prevenir situaciones de discriminacidn y violencia
de cualquier grado.

En todos los casos, los mecanismos deben proteger a la victima y tener
como objetivo reparar la discriminacidn/acoso y evitar la revictimizacion.

3.8 Medidas de precaucion

Teniendo en cuenta las circunstancias de cada caso, se podran adoptar
medidas cautelares para evitar el contacto entre la persona afectada vy la
persona denunciada (por ejemplo: cambio de horario, cambio de grupo de
trabajo, etc.), asi como para facilitar el acompanamiento de la persona
afectada

Las medidas cautelares adoptadas no prefiguran en ningun caso el resultado
final de este procedimiento. No podran adoptarse medidas que puedan
causar perjuicios de dificill o imposible reparacidn para las personas
interesadas o que supongan una vulneracion de sus derechos.

En todo caso, estas medidas caducan con la ejecucion de la resolucidn que
ponga fin al procedimiento.
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| Anexo: Modelo de denuncia*

Persona que informa de los hechos

Nombre:
Apellido:
DNI:

Posicidn:

Protocolo
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Tipos de contrato y relacidn contractual:

Teléfono:

Correo:

Direccidn para recibir notificaciones:

Detalles de la persona que ha sufrido acoso y/o discriminacion

(si es diferente de la persona que presenta la denuncia)

Nombre:
Apellido:
DNI:

Posicidn:

Tipos de contrato y relacidn contractual:

Teléfono:

Correo:

Direccion para recibir notificaciones:

4 Fuente: https://ofccp-apps.dol.gov/complaint/file-a-complaint

https:/www.igual nlaempresa.es/asesoramient so-sexual/home.htm


http://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/acoso-sexual/home.htm

Datos de la persona agresora

Nombre:

Apellido:

Categoria profesional/posicion:

Lugar de trabajo (si procede)

Descripcion de los hechos

Fecha del incidente:

;Cual fue la base de la discriminacidn/acoso? (marque todo lo que
corresponda)
= Orientacion sexual
ldentidad de género
Expresion de género
Caracteristicas sexuales

O
O
O
o Otros (campo abierto):

Describa a continuacion lo que cree que hizo la persona que cree que causo
discriminacion o acoso, incluyendo:

Por qué cree que esas acciones se basaron en su: Orientacion sexual;
|ldentidad de género; Expresion de género; Caracteristicas sexuales; u otras

caracteristicas relacionadas con el género y la sexualidad.

Cuando (en qué fechas) ocurrieron las acciones, ddnde ocurrieron y quién
estuvo involucrade?

El dafo, si lo hubiera, que usted u otras personas sufrieron debido a las
acciones de la persona.

Qué explicacidn, si la hay, ofrecio la persona para sus acciones.
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Personas Testigas y/o pruebas

Si eres persona testiga , indica nombres y apellidos:
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Comparte cualquier evidencia que consideres
apropiada (indica cuales):

La queja o denuncia de acoso o discriminacion en contra de (IDENTIFICAR

PERSONA AGRESORA) tiene por objeto activar las actuaciones previstas
en este protocolo.

Lugar y fecha:

Firma de la persona interesada:
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