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PRESENTACION

Haciendo propias las palabras de nuestra colaboradora, Norma Mogrovejo, profesora
en Ciudad de México del Curso de Teoria Lésbica, del Programa Universitario de
Estudios de Génerode la UACM y coordinadora de la «Escuela lesbofeminista para la
Libertad de las Mujeres», que Nazioarteko Elkartasuna Solidaridad Internacional y el
Centro de Documentacién y Archivo Histérico Lésbico- CDHAL ejecutamos en
Oaxaca: “El patriarcado es un sistema de dominacién que se vale del Estado y sus
instituciones para mantener la sujecion de las mujeres por medios pacificos o violentos
y asi apropiarse de su fuerza productiva y reproductiva, de sus cuerpos y sus
productos. El feminismo (...) formula primordialmente resarcir a las mujeres de la
violencia histérica acumulada en su cuerpa y sanar las heridas fisicas y emocionales

(.).

Nazioarteko Elkartasuna Solidaridad Internacional esta comprometida con la igualdad
efectiva de mujeres y hombres. Y lo est4 también con los derechos LGTBIQ+. Nuestra
cultura sigue sesgada por posiciones de poder machistasque afectan a todas las
dimensiones de las vidas de las mujeres y que también convierten en vulnerables y
objeto de discriminacion a las personas LGTBIQ+.

Una de las manifestaciones mas patentes de la desigualdad real que hay todavia en
nuestra sociedad es la presencia de acososexual y sexista, y por motivo de disidencia
sexualen el entorno laboral. Ello atenta contra un numero significativo de derechos
fundamentales de la persona: la libertad, la intimidad y la dignidad, la no discriminacién
por razén de sexo u orientacion sexual, la seguridad, la salud y la integridad fisica y
psiquica.Alcanzar entornos de trabajo productivos, seguros y respetuosos para todas
las personas y combatir cualquier tipo de discriminacion ha sido y es una prioridad, y
un compromiso activo y explicito deNazioarteko Elkartasuna Solidaridad Internacional.

En coherencia con este compromiso, Nazioarteko Elkartasuna Solidaridad
Internacional considera prioritaria la lucha contra cualquier tipo de vulneracion de los
derechos humanos de las personas con las que trabaja, pero tambiénde quienes
colaboran con la organizacién en el desarrollo de su misién.

Por tal motivo, se elabora el presente Protocolo para la prevencion y abordaje del
«acoso sexual y por razén de sexo» y del «acoso por orientaciéon sexual, identidad y/o
expresion de género», en el entorno laboral de Nazioarteko Elkartasuna Solidaridad
Internacional.
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[Il.  OBJETIVOS

Los objetivos del presente Protocolo son:

1. Informar, formar y sensibilizar en materia de «acoso sexual y por razén de sexo»
y de «acoso por orientacién sexual, identidad y/o expresién de género» a todo el
personal de Nazioarteko Elkartasuna Solidaridad Internacional (plantilla;
voluntariado; comité directivo; personas asociadas; estudiantes en practicas;
colaboradores) y de las organizaciones con las que ésta se relaciona
directamente en calidad de socias locales en el marco de su actuacion en
cooperacion internacional y accién humanitaria

2. Disponer de un procedimiento explicito con el fin de atender y resolver estas
situaciones con la maxima celeridad y garantias, y dentro de los plazos que
establece el Protocolo.

3. Velar por un entorno laboral en el que las mujeres y los hombres respeten
mutuamente su integridad, su intimidad y su dignidad.

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

5. Garantizar los derechos de trato justo y la confidencialidad de las personas
afectadas.

Il. AMBITO DE APLICACION

Las disposiciones de este Protocolo se aplican a todas las situaciones derivadas de
cualquier actividad que tenga lugar en el entorno laboral de Nazioarteko Elkartasuna
Solidaridad Internacional.

Abarca, en el entorno laboral, a las personas que forman parte de Nazioarteko
Elkartasuna Solidaridad Internacional ante conductas de acoso entre ellas mismas, asi
como a personas externas relacionadas con la organizacion ante casos de acoso
provocados por aquellas; abarca igualmente a quienes forman parte de Nazioarteko
Elkartasuna Solidaridad Internacional ante casos de acoso de personas externas
relacionadas con la organizacion

Personas que forman parte de Nazioarteko Elkartasuna Solidaridad
Internacional, independientemente del vinculo juridico que les una a ésta:equipo
técnico; estudiantes en practicas;voluntariado; comité directivo; y personas asociadas,
cuando desarrollen su actividad dentro del ambito organizativo de la asociacion, en
sede o en terreno.

Personas externas relacionadas con Nazioarteko Elkartasuna Solidaridad
Internacionalen razon de su trabajo: equipos de consultorias externas contratadas
puntualmente y proveedores/as en la prestacion conveniada de sus servicios a la
organizacion. Igualmente, el personal de las socias locales y poblacién beneficiaria
directa con las que Nazioarteko Elkartasuna Solidaridad Internacional trabaja en el
marco de su ambito de cooperacion internacional y accion humanitaria. En los
supuestos en los que resulte implicado personal bajo la dependencia de un tercero
que lleve a cabo actividades o preste servicios en Nazioarteko Elkartasuna Solidaridad
Internacional, se dara conocimiento del suceso a su respectivaentidad, para que sea
ésta las que tome las medidas oportunas.
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| ll. DECLARACION DE PRINCIPIOS Y GARANTIAS

Toda persona tiene derecho a la intimidad y a ser tratada con dignidad y
respeto.Nazioarteko Elkartasuna Solidaridad Internacional tiene la responsabilidad de
garantizar un entorno laboral en el que resulte inaceptable el«acoso sexual o por razon
de sexo» y el «acoso por orientacioén sexual, identidad y/o expresion de género». En
consecuencia, se compromete a defender estos derechos ya dar rapida solucion de
las reclamaciones relacionadas, con las debidas garantias y tomando en
consideracion las normas constitucionales y laborales, y las declaraciones relativas a
los principios y derechos fundamentales en el trabajo. Particularmente, Nazioarteko
Elkartasuna Solidaridad Internacional sustenta los principios de este Protocolo en la
Declaracion Universal de Derechos Humanos, uno de cuyos articulos (12)
establece que “Nadie sera objeto de injerencias arbitrarias en su vida privada, su
familia, su domicilio o su correspondencia, ni de ataques a su honra o a su reputacion.
Toda persona tiene derecho a la proteccion de la ley contra tales injerencias o
ataques”.

El procedimiento de intervencién garantiza:

Respeto y proteccion

Se actia con respeto y discrecion para proteger la intimidad y dignidad de las
personas implicadas. Las personas implicadas podran hacerse acompanar y asesorar
por alguien de su confianza del entorno de la organizacion

Confidencialidad
La informacion recopilada en las actuaciones tiene caracter confidencial.

Proteccion de datos
El tratamiento de los datos de caracter personal en la aplicacion del Protocolo se
regird por la normativa vigente en materia de proteccién de datos de caracter personal

Derecho a la informacion

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

Diligencia y celeridad
El procedimiento informa sobre los plazos de resolucion de las fases, para conseguir
celeridad y la resolucion rapida de la denuncia

Imparcialidad y Trato justo

Se garantiza la audiencia imparcial y un tratamiento justo a todas las personas
implicadas.Todas las personas que intervengan en el procedimiento actian de buena
fe en la investigacion de la verdad y el esclarecimiento de los hechos denunciados.

Proteccion ante posibles represalias

En el transcurso de una investigacién, ninguna persona implicada debe sufrir
represalias ni discriminacién, ni por la participacién en el proceso de comunicacion o
denuncia de una situacion de acoso, ni por haber sido senalada como sujeto activo en
un supuesto caso de acoso. En los expedientes personales solo se deben incorporar
los resultados de las denuncias investigadas y probadas.
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Colaboracion
Todas las personas que sean citadas en el transcurso del procedimiento tienen el
deber de implicarse en este y de prestar su colaboracion.

Medidas cautelares

En los casos de denuncia que afecten a una persona de la plantilla, y siempre que
existan indicios suficientes de la existencia de acoso,el Equipo de Apoyo puede
proponer a la Direccién,durante el procedimiento y hasta su cierre, y de forma
motivada, la adopcién de medidas organizativascautelares y proporcionadas, que
eviten el deterioro de la situacion y los efectos en la salud e integridad de la persona
afectada. No podran predisponer el resultado final del procedimiento.

IV. DERECHOS, DEBERES Y COMPROMISOS

De Nazioarteko Elkartasuna Solidaridad Internacional. Tiene la obligacion de:

1. Garantizar el derecho de las personas vinculadasa la organizacién: i) a no ser
discriminadas sexualmente o por razén de sexo, ni por orientacion sexual,
identidad y/o expresién de género; ii) a la integridad fisica o psiquica, y a una
adecuada politica de seguridad e higiene; iii) al respeto a su intimidad y a la
consideracion debida a su dignidad.

Promover un contexto y entorno laboral que evite el acoso
Arbitrar procedimientos especificos para la prevencion del acoso

De las personas que forman parte dela organizacién
Tienen el derecho: a un entorno de trabajo saludable y a no sufrir acoso.

Tienen la obligacion de:

1. Crear y mantener un ambiente laboral que prevenga o aborde situaciones de
acoso sexual, asi como de otro tipo de comportamientos indeseados y
discriminatorios de indole sexual o por identidad o expresién de género.

Tratar con respeto a las personas cuando se active una denuncia
Cooperar en la investigacion de una posible denuncia.

IV.1  COMPROMISOS

Las personas que forman parte de Nazioarteko Elkartasuna Solidaridad Internacional
asumen los siguientes codigos de conducta en el desempefio de su actividad dentro
del ambito organizativo de la asociacion.

Compromiso con la imagen y la mision de Nazioarteko Elkartasuna Solidaridad
Internacional. El acoso sexual y el acoso por razén de sexo, asi como el acoso por
orientacion sexual e identidad/expresién de género constituyen actos serios de
conducta inapropiada y razones para adoptar medidas disciplinarias, incluyendo el
despido. Teniendo en cuenta de que Nazioarteko Elkartasuna Solidaridad
Internacional se posiciona como organizacion feminista y trabaja desde un enfoque
basado en derechos humanos en la defensa de determinados principios y fomentando
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la mejora de las condiciones de determinados colectivos, cometer actos de este tipo
supondria, ademas, provocar un dafo a la imagen y a la ideologia de la organizacién.

Compromiso con los derechos humanos. La actividad sexual con menores de 18
anos estd prohibida con independencia de la mayoria de edad acordada en otros
paises distintos de Espana. Errores de percepcion o comprensién de la edad del
menor no constituyen una razén para exculpar al personal de Nazioarteko Elkartasuna
Solidaridad Internacional, las organizaciones socias y colaboradoras.

Compromiso conla dignidad de todas las personas. El chantaje sexual u otras
formas de comportamiento humillante, degradante o explotador con las personas
beneficiarias directas de las acciones de Nazioarteko Elkartasuna Solidaridad
Internacional y las organizaciones socias y colaboradoras estan prohibidas..

Compromiso con la intimidad y libertad sexual. Este compromiso abarca la
proteccion del derecho a la no discriminacion de las personas LGTBIQ+ con las que se
relacionen las personas de Nazioarteko Elkartasuna Solidaridad Internacional en su
ambito laboral.

Compromiso con la igualdad entre hombres y mujeres. Las relaciones sexuales
entre  quienes forman  parte  deNazioarteko  Elkartasuna  Solidaridad
Internacionalcuando desarrollen su actividad dentro del ambito de la asociaciéon y
aquellas a quienes Nazioarteko Elkartasuna Solidaridad Internacional dirige su
actuacion en el exterior, aunque sean mayores deedad, pueden llegar a estar
marcadas por la desigualdad en las dinamicas de poder, por lo se aconseja evitarlas,
salvo que la relacidn se sustente en la felicidad mutua y los principios de la igualdad.

IV. NORMATIVA APLICABLE, CONCEPTOS Y DEFINICIONES

“La violencia de género es todo acto de violencia sexista
que tiene como resultado posible o real un dafo de
naturaleza fisica, sexual o psicoldgica, que incluye las
violaciones, los abusos sexuales, el acoso y la
intimidacién sexual en el trabajo... y en otros ambitos”
(Plataforma de Accion de Pekin, 1995)

IV.1  NORMATIVA

La dignidad de la persona, los derechos inviolables que le son inherentes, el libre
desarrollo de la personalidad, el derecho a la intimidad, la integridad fisica y moral y el
principio de igualdad y de no discriminacién por cualquier condicion o circunstancia
personal o social son derechos fundamentales de la Constitucién espanola.

Diferentes normas o directivas europeas obligan a la proteccion que se debe dar a
trabajadoras y trabajadores que son objeto de discriminacion por razén de sexo o0 por
orientacion sexual.

La Declaracion sobre la eliminacion de la violencia contra la mujer (1993),
adoptada por las Naciones Unidas como complemento de la Convencion sobre la
Eliminacién de Todas las Formas de Discriminacion contra la Mujer (CEDAW, por su
siglas en inglés-1979), afirmé —por primera vez con alcance universal— que todas las
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formas de violencia de género, en sus diferentes manifestaciones, constituyen
flagrantes violaciones de los derechos fundamentales.

La Comisién Europea y la legislacion vigente en nuestro pais, definen el «acoso sexual
y el acoso por razdn de sexo» como una discriminacion directa que vulnera los
derechos fundamentales. Ademas del derecho a la intimidad de las personas, este tipo
de conducta vulnera el derecho a la dignidad, el derecho a la igualdad y a la no
discriminacién por razén de sexo, el derecho a la seguridad, la salud y la integridad
fisica y moral de las personas trabajadoras, el derecho a la libertad sexual y
finalmente, de manera indirecta, el propio derecho al trabajo.

En el &mbito de la Unién Europea se ha establecido un marco legal para proteger a las
trabajadoras y los trabajadores que son objeto de discriminacion. Se han adoptado dos
directivas de obligado cumplimiento para todos los Estados miembros: la Directiva
relativa a la aplicacion del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de
trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupaciéon (2006/54/CE),
que define y prohibe el acoso por razén de sexo y el acoso sexual en el empleo, yla
Directiva marco para la igualdad de trato en el empleo (2007/78/CE), que incluye la
orientacion sexual entre los motivos de no discriminacién.Por su parte, la Ley del
Gobierno Vasco 14/2012, de 28 de junio, de no discriminacion por motivos de
identidad de género y de reconocimiento de los derechos de las personas
transexuales, protege el derecho de las personas transexuales a recibir de las
administraciones publicas vascas una atencion integral y adecuada a sus necesidades
y en igualdad de condiciones con el resto de la ciudadania, y reconoce la
discriminacién que en todos los ambitos, incluidos el laboral, padecen las personas
transexuales.

El Estatuto de los Trabajadores dispone de manera especifica el derecho al respeto
a la intimidad y a la consideracion debida a la dignidad de toda persona trabajadora,
comprendida la proteccién frente a ofensas verbales o fisicas de naturaleza sexual,
frente al acoso por razén de origen racial o étnico, religion o convicciones,
discapacidad, edad u orientacion sexual. En cuanto al acoso sexual o acoso por razén
de sexo,ambos tipos de acosos constituyen incumplimientos contractuales que
pueden dar lugar, incluso, al despido disciplinario de quien los comete. Asi lo
establece el art. 54 del 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.

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y
Hombres, define el acoso sexual y el acoso por razén de género como actos o
conductas discriminatorias, y establece como una de las medidas para luchar contra
esta discriminacion, la obligatoriedad de establecer en las empresas un protocolo de
actuacién para la prevencion en los casos de «acoso sexual y por razén de sexo», no
habiendo ninguna legislacion que proteja contra el acoso por razén de orientacion
sexual, identidad de género y/o expresion de género en el trabajo.

Nazioarteko Elkartasuna Solidaridad Internacional considera prioritaria la lucha contra
cualquier tipo de discriminacion por acoso que pudiera darse en la organizacion. Por
tal motivo se presenta este Protocolo, que adopta medidas de prevencion y abordaje
del acoso sexual y por razén de sexo, asi como por orientacién sexual, identidad y/o
expresion de género.
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IV.2 CONCEPTOS Y DEFINICION

ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO

Los principios de seguridad juridica y presuncién de inocencia obligan a tipificar
claramente toda conducta que pueda merecer una sancién disciplinaria, asi como
establecer medidas preventivas eficaces y cauces de reclamacion adecuados.

Resulta de gran valor el avance que ha supuesto la incorporacién del concepto y
definicién juridica de acoso sexual y acoso por razén de género en la Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres (en
adelante, LO 3/2007), que transpuso la Directiva 2002/73/ CEE, posteriormente
refundida en la Directiva 2006/54/CE de 5 de julio1' del Parlamento Europeo y del
Consejo relativa a la aplicacién del principio de igualdad de trato entre hombres y
mujeres en asuntos de empleo y ocupacion.

Se definen en el articulo 7 de la LO 3/2007 en los siguientes términos:

Acoso sexual: “cualquier comportamiento, verbal o fisico,
de naturaleza sexual que tenga el propdsito o produzca el
efecto de atentar contra la dignidad deuna persona, en
particular cuando se crea un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo” (art.7.1)

Acoso por razon de sexo: “cualquier comportamiento
realizado en funcion del sexo de una persona, con el
propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear
un entorno intimidatorio, degradante y ofensivo” (art.7.2)

Las definiciones ofrecidas por esta norma incluyen, ademas, como conductas de
acoso sexual 0 acoso por razén de sexo

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de
derecho a la aceptacién de una situacién constitutiva de
acoso sexual o de acoso por razén de sexo se considerara
también acto de discriminaciéon por razén de sexo en el
ambito laboral (art. 7.4)

Ambos comportamientos atentan contra el principio de igualdad de trato entre hombres
y mujeres, y se consideraran en todo casocomo constitutivos de formas de
discriminacién en el lugar de trabajo, en el contexto del acceso al empleo, a la

YEsta directiva no es una nueva regulacion de las condiciones de igualdad entre los géneros sino una unificacion de
todas las normas, producidas en las Ultimas décadas con la finalidad de dar congruencia a dicha normativa que
contenia conceptos reiterativos, y asi, ofrecer un conjunto coherente que contemplara todos los aspectos relativos a la
igualdad en el salario, seguridad social, pensiones y condiciones de trabajo. El objetivo de esta refundicién es aportar
claridad a la fragmentada regulacién e incorporar ciertas novedades que se derivan de la jurisprudencia del Tribunal de
Justicia de las Comunidades Europeas. Accesible en: http:/bit.ly/2RTkOF3
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formacion profesional y a la promocién, que deben ser prohibidas y sujetas a
sanciones efectivas, proporcionadas y disuasorias (Directiva 2002/73/CE y Directiva
2006/54/CE).

En el caso de acoso sexual, la finalidad (mas alla de la satisfaccion sexual) esta en la
manifestacion del poder de una persona sobre otra, habitualmente del hombre sobre la
mujer, perpetuando las estructuras machistas de poder que todavia perviven en
nuestra sociedad. El acoso por razén de sexo tiene como causa los estereotipos de
género; por objeto, despreciar a las personas por razén de su sexo; y por finalidad,
mantener una situacion de poder de un sexo sobre el otro.

TIPOLOGIA DEL ACOSO SEXUAL

La OIT, en la Declaracién relativa a los Principios y Derechos Fundamentales en el
Trabajo,senala lasdos formasbajo las cuales puede presentarse el acoso sexual
en el trabajo: el chantaje sexual y el acoso sexual ambiental®.

CHANTAJE SEXUAL ACOSO SEXUAL AMBIENTAL
Es el acto de acoso sexual cometido por Aquella  conducta que  provoca
una persona de rango jerarquico superior, objetivamente un entorno laboral

o bien por una persona cuya decisién
pueda tener efectos sobre el empleo y las
condiciones de trabajo de la persona
acosada, que utilizan la negativa o el
sometimiento de una persona a dicha
conducta coercitiva como base de
decisiones que pueden repercutir en las
condiciones laborales

Son por tanto sujetos activos de este tipo
de acoso quienes tengan poder para
decidir sobre la relacién laboral, es decir,
toda persona jerarquicamente superior, 0
que, sin serlo, pueda influir en las
decisiones de la persona con rango
superior jerarquico a la victima

intimidatorio, hostil o humillante para la
persona que es objeto y victima de la
misma.

A diferencia del chantaje sexual, en el
acoso sexual ambiental no existe una
conexién directa entre requerimiento
sexual y condiciones laborales, pero,
puede ocasionar un riesgo para la
salud de la persona afectada v,
derivado de ello, puede tener efectos
indirectos sobre su empleo.

En este caso son sujetos activos
companeros y companeras de trabajo,
tenga o no rango jerarquico superior, 0
terceros relacionados con la victima por

causa del trabajo

La Ley Organica 10/1995, de 23 de noviembre, del Codigo Penal (primer apartado del
art.148) introduce el acoso sexual como figura penal, de tal manera que “el que
solicitare favores de naturaleza sexual para si o para un tercero, en el ambito de una
relacion laboral, docente o de prestacién de servicios, continuada o habitual, y con tal
comportamiento provocare a la victima una situacibn objetiva y gravemente
intimidatoria, hostil y humillante, sera castigado como autor de acoso sexual con la
pena de tres a cinco meses o multa de seis a diez meses”.

2Estos conceptos aparecen también en la Recomendacion de la Comision, de 27 de noviembre de 1991, relativa a la
proteccion de la dignidad de la mujer y del hombre en el trabajo.
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ACOSO POR ORIENTACION SEXUAL, IDENTIDAD Y/O EXPRESION DE GENERO

Se considera acoso por orientacion sexual, identidad y/o
expresion de género a cualquier comportamiento basado
en orientaciéon sexual, identidad de género y/o expresion de
género de una persona que tenga la finalidad o provoque el
efecto de atentar contra su dignidad o su integridad fisica o
psiquica o de crearse un entorno intimidatorio, hostil,
degradante, humillante, ofensivo o molesto. Sera
considerado como una conducta discriminatoria

IV.3 MANIFESTACIONES DE CONDUCTAS CONSTITUTIVAS DE ACOSO EN
ESTE PROTOCOLO

La vigencia de estereotipos vinculados a la socializacion diferencial de hombre y
mujeres, asi como la division sexual del trabajo, y un sistema laboral marcado por
convenciones sociales heteropatriarcales y heterosexistas, hace que las mujeres, y los
colectivos LGTBIQ+, todavia hoy, sean vulnerables en el entorno laboral. Evitarlo
constituye un horizonte de Nazioarteko Elkartasuna Solidaridad Internacional.

Los comportamientos constitutivos de acoso sexual, sexista, por orientacién sexual o
identidad/expresioén de género que a continuacion se consideran pueden darse en las
oficinas de Nazioarteko Elkartasuna Solidaridad Internacional o en espacios publicos o
privados, en sede o en terreno, en los que se desarrolla la actividad por razén de
trabajo: oficinas de otras organizaciones, viajes y encuentros informales por razones
de trabajo.

Acoso sexual (chantaje sexual o acoso sexual ambiental)

Constituye un comportamiento no deseado por la persona que lo recibe

Tiene el propoésito o produce el efectode atentar contra la integridad fisica o
psicologica de una persona

De naturaleza sexual o con connotaciones sexuales

Un Unico episodio no deseado puede ser constitutivo de acoso sexual.

A modo de ejemplo, y sin animo excluyente ni limitador, se considera que los
comportamientos —verbales, no verbales o fisicos— siguientes, por si solos o
conjuntamente con otros, de manera reiterada o puntual, pueden evidenciar la
existencia de una conducta constitutiva de

Acoso sexual.

= El condicionamientodel acceso al empleo, de una condicién de empleo o del
mantenimiento del empleo, a la aceptacién por la victima de un favor de
contenido sexual, aunque la amenaza explicita o implicita en ese
condicionamiento no se llegue a cumplir de forma efectiva

= El condicionamiento del acceso al voluntariado u otras formas de colaboracion
en la organizacién, a la aceptacion por la victima de un favor de contenido
sexual, aunque la amenaza explicita o implicita en ese condicionamiento no se
llegue a cumplir de forma efectiva
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= Contacto fisico deliberado y no solicitado, o un acercamiento fisico excesivo e
innecesario

= Comentarios o gestos repetidos de caracter sexual

= Reiteradas llamadas telefénicas, cartas, mensajes, correos electrdnicos, que
pudieran, ademas, ser amenazantes o bien de contenido sexual ofensivo

= La persecucion reiterada y ofensiva contra la integridad sexual

= Exposicion o exhibicion de material de contenido sexualmente explicito no
consentido y que afecte a la integridad e indemnidad sexual

= Bromas o proposiciones sexualmente explicitas que afecten a la integridad e
indemnidad sexual

= Preguntas o insinuaciones acerca de la vida privada de la persona, que afecten
a su integridad e indemnidad sexual

= |nvitaciones reiteradas a una relacion sexual a pesar del rechazo manifiesto
= Difundir rumores con connotacion sexual o sobre la vida sexual de una persona

= QObservacion clandestina o encubierta de personas en lugares reservados, tales
como banos o vestuarios

Acoso por razén de sexo

Constituye un comportamiento no deseado por la persona que lo recibe.

Se relaciona con el sexo de una persona.

A diferencia del acoso sexual, exige una pauta de repeticion y acumulacion sistematica
de conductas ofensivas

A modo de ejemplo, y sin animo excluyente ni limitador, se considera que los
comportamientos —verbales, no verbales o fisicos— siguientes, por si solos o
conjuntamente con otros, de manera reiterada, pueden evidenciar la existencia de una
conducta constitutiva de:

Acoso por razén de sexo.

= Las descalificaciones reiteradas sobre las capacidades, habilidades y potencial
intelectual de una persona y/o de su trabajo, por razdén de su sexo.

= No tomar indicaciones en consideracion o no cumplir con instrucciones, en
razén del sexo de quien las emite

= Discriminar, por razén de sexo, en los procesos internos de promocién o en la
asignacion de funciones de responsabilidad que requieran especial dedicacion

= Discriminar, por razén de sexo, el acceso al voluntariado, practicas académicas
u otras colaboraciones existentes en la organizacion

= Ridiculizar en el entorno laboral a quien desempefa tareas que
tradicionalmente ha asumido el otro sexo

= Proferir insultos basados en el sexo de la persona

= Comentarios y/u érdenes irrespetuosas por razén de sexo acerca de trabajos y
propuestas

= Obstaculizar deliberadamente por razén de sexo el acceso a medios laborales
comunes
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Acoso por orientacion sexual, expresion o identidad de género

Constituye un comportamiento no deseado por la persona que lo recibe.

Se relaciona con la orientacion sexual de una persona o con su identidad/expresion de
género

Exige una pauta de repeticion y acumulacion sistematica de conductas ofensivas

A modo de ejemplo, y sin animo excluyente ni limitador, se considera que los
comportamientos —verbales, no verbales o fisicos— siguientes, por si solos o
conjuntamente con otros, de manera reiterada, pueden evidenciar la existencia de una
conducta constitutiva de:

Acoso por orientacion sexual/identidad de género.

= Las descalificaciones reiteradas sobre las capacidades, habilidades y potencial
intelectual de una persona y/o de su trabajo, por razén de su orientacion
sexual/identidad de género

= No tomar en consideracion indicaciones o no cumplir con instrucciones, en
razén de la orientacion sexual/identidad de género de quien las emite

= Discriminar, por razon de orientacidbn sexual/identidad de género, en los
procesos internos de promocion o en la asignacién de funciones de
responsabilidad que requieran especial dedicacién

= Discriminar, por razén de orientacién sexual/identidad de género, el acceso al
voluntariado, practicas académicas u otras colaboraciones existentes en la
organizacion

= Ridiculizar o proferir insultos basados en la diversidad sexual y de género

= Comentarios y/u Oordenes irrespetuosas por razén de orientacién
sexual/identidad de género acerca de trabajos y propuestas

= Obstaculizar deliberadamente por razéon de orientaciéon sexual/identidad de
género el acceso a medios laborales comunes

= Bromas reiteradas de caracter homoéfobo, lesbéfobo o bifobo, o bientransfobo o
intérfobo

La sospecha fundada de participacion de personas que forman parte de
Nazioarteko Elkartasuna Solidaridad Internacional en la comision de cualquier
tipo de delito, incluidos los delitos de indole sexual tipificados en el Cédigo
penal de: abuso sexual, agresion sexual; estupro, explotacion sexual, trata o
turismo sexual con menores, sera denunciada inmediatamente a las autoridades
correspondientes
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| V. MEDIDAS PARA LA PREVENCION

Con el objetivo de prevenir, desalentar, evitar y sancionar los comportamientos de
«acoso sexual o por razén de sexo» y el «acoso por orientacién sexual, identidad y/o
expresion de género», Nazioarteko Elkartasuna Solidaridad Internacional adoptara las
medidas que a continuacién se citan.

1. Se distribuira este Protocolo integro a todas las personas vinculadas con
Nazioarteko Elkartasuna Solidaridad Internacional que desarrollen actividad
dentro del ambito organizativo de la asociacion, en sede o en terreno

Se publicara este Protocolo integro en la web

Se adjuntara como anexo en las contrataciones laborales

Se adjuntara como anexo en las fichas de inscripcion del voluntariado, de las

practicas académicas y de los servicios a la comunidad

5. Como se acordd, se compartira el Protocolo con las socias locales. A aquellas
que no dispongan de un Protocolo de estas caracteristicas, se les ofrecera el
acompanamiento por parte del Grupo Interno de Género (GIG) de Nazioarteko
Elkartasuna Solidaridad Internacional.

6. En loscontratos que con equipos externos de consultoria y prestacion de
servicios se concierten se incluird una clausula de asuncién de compromiso
con el Protocolo

7. Se desarrollaran acciones internas de sensibilizaciéon (bien sea por medio de
charlas, folletos, material informativo y cualquier otro medio que se estime
necesario en cada ocasion) al personal vinculado a Nazioarteko Elkartasuna
Solidaridad Internacional (equipo técnico en sede y en terreno; estudiantes en
practicas; comité directivo; voluntariado y personas asociadas). Podran
hacerse extensibles a las socias locales de WNazioarteko Elkartasuna
Solidaridad Internacional.

8. La formacién relacionada con la prevencion y abordaje del acoso de indole
sexual, y del acoso por diversidad sexual y de género en el ambito laboral se
integrara en los planes formativos de Nazioarteko Elkartasuna Solidaridad
Internacional

9. Se hara un seguimiento, control y evaluacién periédico del Protocolo

Rl SN

Estas medidas de prevencion seran planificadas, ejecutadas y evaluadas por el GIG.
Dispondran de los recursos materiales que ello implique, que tendran su reflejo
presupuestario, validado por el Comité Directivo.

Las desigualdades sociales y de género puedan generar desigualdades en las
exposiciones a los riesgos laborales. Por ello, la politica de Nazioarteko Elkartasuna
Solidaridad Internacional de prevencién del acoso incorpora la perspectiva de género,
y los Planes de Seguridad Pais (PSP) de cada pais contendran un apartado de
evaluacién de riesgos en materia de disidencia sexual.

La politica de comunicacionen relacion con este Protocolo respondera a los
siguientes criterios, validos para el conjunto de politicas y planificaciones estratégicas
de Nazioarteko Elkartasuna Solidaridad Internacional:

v Universal: garantiza que el Protocolo llega a todas las personas concernidas
en él, y su accesibilidad es global
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v' Coherente con el conjunto de politicas, acciones y planes estratégicos,
especialmente, el plan proequidad de género y el plan de comunicacién

v lgualitaria: respondera a la «Guia para un uso igualitario y no sexista del
lenguaje, la imagen y la comunicacién» institucional

v Sostenida en el tiempo: al igual que con las politicas y planes estratégicos, se
planificaran acciones de informacion /sensibilizacién/formaciéon para aquellas
personas de nueva incorporacion en la organizacién, tanto en sede como en
terreno

La politica de formacion para el equipo técnico en relacién con la prevencion y
abordaje del acoso de indole sexual y de disidencia sexual en el ambito laboral, tendra
caracter abierto para el personal de la socias locales, el voluntariado, las personas
asociadas y colaboradoras. Podra ampliarse la participacion a otros colectivos
definidos (relacionados con la actividad de Nazioarteko Elkartasuna Solidaridad
Internacional). Podra ser impartido en modalidad virtual, desde la plataforma educativa
de Nazioarteko Elkartasuna Solidaridad Internacional, para garantizar la participacion
de quienes se encuentren en el exterior en el momento de su imparticién. Podra ser
organizado como curso unico o entrar a formar parte de las acciones formativas en
materia de igualdad y diversidad sexual que periédicamente se programen.

[VI.  PROCESO DE INTERVENCION

Ante una situacion de acoso previsto en el Protocolo, hay dos vias de resolucion: la
interna (Nazioarteko Elkartasuna Solidaridad Internacional) y la externa (Inspeccion de
Trabajo, jurisdiccion laboral y penal). Utilizar una via de resolucién en ningun caso
excluye la posibilidad de utilizar también la otra.

Desde el punto de vista legal, la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la
lgualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, incluye, entre los derechos laborales de los
trabajadores y las trabajadoras, la proteccidén frente al acoso sexual y al acoso por
razén de sexo.Asimismo, la Ley 3/2007, en su articulo 12, trata la tutela judicial
efectiva, segun la cual “la persona acosada serd la unica legitimada en los litigios
sobre acoso sexual y acoso por razén de sexo”.

En consonancia con la norma, Nazioarteko Elkartasuna Solidaridad Internacional
garantiza la facilidad decomunicacién y de denuncia., y su debida diligencia. Y pone en
marcha para ello el «Equipo de Apoyo para prevencion del acoso e intervencion»
(en adelante, Equipo de Apoyo”).

«EQUIPO DE APOYO»: PERSONAS DE REFERENCIA

En el marco de este Protocolo, Nazioarteko Elkartasuna Solidaridad Internacional
decide conformar un grupo de personas de referencia para prevenir el acoso en su seno
e implementar y evaluar este Protocolo. A este grupo se le denomina: “Equipo de
Apoyo para prevencion e intervencion de acoso” (en adelante, “Equipo de

Apoyo”).

El “Equipo de Apoyo’estara compuesto por los siguientes miembros del Grupo Interno

de Género (GIG):
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A estos efectos, las personas designadasson:
Direccion, en calidad de “Responsable del Protocolo”
Persona del GIG miembro del Comité Directivo
Persona del GIG en calidad del voluntariado
Persona del GIG de plantilla

(Excepcién: si alguno de sus miembros es objeto de comunicacion y/o denuncia, o
comunicante y/o denunciante, serd sustituida con caracter inmediato)

«EQUIPO DE APOYO»: COMPETENCIAS
Las competencias y atribuciones del «Equipo de Apoyo» son:

a. Recibir todas las comunicaciones y denuncias

b. Abordar la via informal (comunicacion de acoso), de acuerdo con lo establecido
en este Protocolo, para lo que dispondra, por parte de la organizacion, de los
medios necesarios. Tendra acceso a toda la informaciéon y documentacion que
pudiera tener relacion con el caso. Tendrd libre acceso a todas las
dependencias de la organizacién, debiendo toda la plantilla prestar la debida
colaboracién que por parte del Equipo de Apoyo se le requiera.

Recomendar las medidas preventivas que estime convenientes.
Acompanar a la persona experta en caso de denuncia de acoso (via Formal)

e. Supervisar el efectivo cumplimiento de las sanciones impuestas en el marco
del Protocolo, como consecuencia de casos denunciados y probados

f. En el caso de tratarse de un caso relacionado con el personal de una socia
local, elaborar un informe para la valoracién, por el Comité Directivo, de las
medidas aplicables conjuntas

g. Velar por las garantias comprendidas en este Protocolo.

h. Velar por la custodia y la confidencialidad del conjunto de documentos e
informacion generada en el desemperio de sus competencias

i. Cualquier otra que se pudieran derivar de la naturaleza de sus funciones y de
lo contemplado en el presente Protocolo.

El “Equipo de Apoyo”, ante un caso concreto de comunicacion o de denuncia de acoso,
podra delegar en una persona de entre sus miembros (“Persona Asesora Confidencial”),
a eleccion de la persona afectada o por decision propia si ésta no manifestare objecion,
las siguientes competencias:

o Atender durante todo el procedimiento a la persona que comunica
/denuncia una situacion de acoso,

o Tendra capacidad de representacion de la victima ante el “Equipo de
Apoyo”, si ésta asi lo determinara

o Acompanard a la victima durante todo el proceso
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PROCEDIMIENTO DE GARANTIA

Todas las personas incluidas en el ambito de aplicacién del presente Protocolo tienen
el deber de respetar la dignidad de las personas, evitando cometer conductas
constitutivas de violencia laboral. Y tienen el derecho a plantear una comunicacion
relativa a «acoso sexual», «acoso por razdn de género», «acoso por orientacion
sexual,expresion o identidad degénero»o bien una denuncia interna, con arreglo al
procedimiento que a continuacion se regula.

PROCESO DE INTERVENCION

Dadas las peculiaridades que presentan el «acoso sexual», el «acoso por razén de
género» y el «acoso por orientacion sexual, expresion o identidad de género» toda
persona incluida en el ambito de aplicacién del Protocolotiene la posibilidad de iniciar
el proceso, bien directamente por la via formal, o bien por la via informal.

POR LA ViA INFORMAL

La via informaltiene como objeto verificar y, en su caso,abordar un posible conflicto de
caracter sexista mediante una mediacion entre las partes implicadas para buscar una
solucion satisfactoria.

Inicio: se inicia mediante comunicacién —verbal o escrita—a cualquier miembro del
«Equipo de Apoyo»

Quién: puede ser cursada tanto por la persona que se considere victima,como por una
tercera persona de confianza de la victima, o bien en calidad de testigo. No se
tramitaran comunicaciones anénimas.

Caracter: Esta comunicacién no tiene caracter de denuncia, y no podrd ser asi
considerada ni denominada (la denuncia es la que se cursa conforme a la via formal)

Principios y garantias: Todo el procedimiento sera urgente y confidencial,
protegiendo en todo momento la intimidad y dignidad de las personas involucradas,
bajo apercibimiento de sancion en caso de que no se respete este principio. Las
personas involucradas seran identificadas con codigos, los cuales seran utilizados a
efectos Unicos de documentar y proceder al seguimiento y evaluacién del Protocolo. El
«Equipo de Apoyo» es responsable de la gestion y custodia, garantizando la
confidencialidad del conjunto de documentos que se generen.

Cuando y Como: La persona del «Equipo de Apoyo» que reciba la comunicacién de
estas caracteristicas, de manera inmediata (en plazo no superior a dos dias laborales)
tras tener constancia de la misma, pondra el caso en conocimiento del resto de las
personas integrantes del «Equipo de Apoyo». La “Responsable del Protocolo”notificara
al sujeto activo, sin dilacion, la existencia de la comunicacién, y el «Equipo de Apoyo»
designaraa uno de sus miembros como “Persona Asesora Confidencial’, quien se
ocupara de dirigir el proceso en esta via, con entrevistas a las partes.

Proceso y Cierre: En el plazo de seis dias laborables (ampliables en tres por razones
excepcionales) desde la recepcién por el «Equipo de Apoyo» del hecho de la
comunicacion, la “Persona Asesora Confidencial” redactara un informe preliminar en
relacion con la consistencia de la comunicacion recibida y la informacién recabada, del
que podria resultar, a juicio del «Equipo de Apoyo»:
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A. La conclusion del caso: (1) porque, aun partiendo de la credibilidad de quien
presenta la comunicacion, se entiende que no hay evidencia de comportamiento
de caracter sexista ni constitutivo de acoso (2) porque, habiéndose encontrado
indicios de comportamiento sexista, se alcanza una solucién dialogada y
satisfactoria con y entre las personas involucradas.. En este supuesto, el Informe
del “Equipo de Apoyo” contendrd recomendaciones referidas al capitulo de
“Medidas de Prevencion”que sera remitido al Comité Directivo.

B. La apertura de la via formal, porque la persona afectada decide presentar
denuncia.

POR LA ViA FORMAL

La via formal tiene como objetivo dilucidar, a partir de una denuncia expresa, la
existencia de una conducta en el trabajo constitutiva de «acoso sexual», «acoso por
razon de género» 0«acoso por orientacion sexual,expresion o identidad degénero».

Inicio:se inicia a partir de la presentacion de una denuncia formal —por escrito— a
cualquier miembro del «Equipo de Apoyo». Este Protocolo facilita un modelo a estos
efectos (Anexo |.).

Quién: La denuncia puede ser interpuesta —haya sido activada o no la via informal
(no es requisito para la persona denunciante recurrir a ella) y, en caso de haber
ocurrido, independientemente de su conclusién—, por la persona afectada /testigo.
Ello, sin perjuicio de su derecho a denunciar por vias administrativas o judiciales que a
la victima le asiste. No seran admisibles denuncias anénimas.

Caracter: Una denuncia, presentada por esta via formal, tiene caracter de denuncia
interna

Principios y garantias: Todo el procedimiento sera urgente y confidencial,
protegiendo en todo momento la intimidad y dignidad de las personas involucradas,
bajo apercibimiento de sancién en caso de que no se respete este principio. Las
personas involucradas seran identificadas con codigos, los cuales seran utilizadosa
efectos Unicos de documentar, proceder a la aplicacion de Protocolo, asi como a su
seguimiento y evaluaciéon. El «Equipo de Apoyo» es responsable de la gestion y
custodia, garantizando la confidencialidad del conjunto de documentos que se
generen.

Cuando y Como: La persona del «Equipo de Apoyo» que reciba la denuncia, de
manera inmediata (en plazo no superior a las 24 h) tras tener constancia de la misma,
pondra el caso en conocimiento del resto de las personas integrantes del «Equipo de
Apoyo». La “Responsable del Protocolo” abrira de inmediato un “expediente
informativo”, que abre el plazo del proceso encaminado a comprobar y/o averiguar los
hechos. Y activara la contrataciéon urgente de una persona experta, comunicandoselo
a las partes. El «Equipo de Apoyo» propondra la adopcion, en su caso, de medidas
cautelares previstas en el Protocolo.

Proceso: y Cierre: Finalizada la intervencién experta en el plazo maximo de quince
dias laborales desde la apertura del expediente informativo (salvo que la investigacion
de los hechos obligue, con el objeto de confirmar la veracidad de la denuncia, a
alargar el plazo por tiempo razonable), la persona contratada hara llegar al “Equipo de
Apoyo” su informe.

El informe contendra, como minimo: identificacién de las partes involucradas; relacion
nominal de quienes hayan participado en la instruccion y en la elaboracion del informe;
antecedentes del caso (si los hubiere), causa de la denuncia y circunstancias;
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actuaciones realizadas; hechos constatados; en su caso, circunstancias agravantes
observadas; y conclusiones. Las conclusiones tienen que ser motivadas de acuerdo
con el contenido del informe.

Del Informe podria resultar:
A. El archivo del caso, al no haberse encontrado evidencias probadas
B. Constatacion fehaciente de conducta constitutiva de acoso

Correspondera al Comité Directivo la valoracion de las conclusiones motivadas del
Informe y emitir su resolucién, que sera comunicada al «Equipo de Apoyo» y a las
partes implicadas. Ante la constatacion fehaciente de conducta constitutiva de acoso,
la resolucion del Comité Directivo debe contener de manera precisa, ademas de la
identificacion de las partes, la causa, las pruebas y el grado de sancion.

Cuando el caso se archive o bien cuando Nazioarteko Elkartasuna Solidaridad
Internacional abra un expediente disciplinario, el «Equipo de Apoyo», trasladara a la
persona “Responsable del Protocolo” toda la informacién y documentacion del mismo,
finalizando la funcién investigadora.

Si del expediente se deduce que se ha cometido alguna otra falta diferente a la de
acoso que esté tipificada en la normativa vigente (como el caso de una denuncia falsa,
entre otros), se incoara el expediente disciplinario que corresponda, sin perjuicio de
otras acciones que en el Derecho pudieran corresponder.

El «Equipo de Apoyo», en los seis meses siguientes al cierre del expediente, tanto si
un expediente acaba en sancion como si acaba sin sancién, hara un seguimiento de la
situacion laboral de la persona (si fuera de la plantilla) que ha presentado la denuncia,
en aras a su proteccion, y emitira un informe valorativo, que sera presentado al Comité
Directivo.

El GIG velara por la efectiva correccién de las circunstancias que hubieran contribuido
o dado lugar a tal situacion de acoso, analizando si éstas se han producido por un
comportamiento personal o porque existen en la organizacién debilidades en materia
de sensibilizacién con respecto a la tolerancia de conductas discriminatorias o
inadecuadas con el Protocolo.

TIPIFICACION DE FALTAS Y SANCIONES

Ante una denuncia probada, para la calificacion de las faltas y para la imposicién de
sanciones, se estara a lo previsto en el convenio colectivo de aplicacion a Nazioarteko
Elkartasuna Solidaridad Internacional. Los actos y conductas constitutivas de «acoso
sexual», «acoso por razén de género» y «acoso por orientacion sexual, expresion o
identidad de género» no son tolerados en Nazioarteko Elkartasuna Solidaridad
Internacional. El «acoso sexual» y el «acoso por razon de género» esta tipificado
como posible causa de despido disciplinario por el articulo 54 del Real Decreto
Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los
Trabajadores.

CIRCUNSTANCIAS AGRAVANTES

A efectos de valorar la gravedad de los hechos y determinar las sanciones que, en su
caso, pudieran imponerse, se tendran como circunstancias agravantes aquellas
situaciones en las que:

= La persona denunciada sea reincidente en la comisibn de actos de
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acoso.Particularmente, la reiteracién de la conducta ofensiva, después de que
la victima hubiere recurrido a la via informal y se hubiere llegado a una solucién
de mediacién entre las partes

=  Existan dos o mas victimas.

= Se demuestren conductas intimidatorias o represalias por parte de la persona
agresora.

= La persona agresora tenga poder de decisién sobre la relacion laboral de la
victima.

= La victima sufra algun tipo de discapacidad fisica 0 mental.

= El estado psicolégico o fisico de la victima haya sufrido graves alteraciones,
médicamente acreditativas.

= Se ejerzan presiones 0 coacciones sobre la victima, testigos o personas de su
entorno laboral o familiar con el objeto de evitar o entorpecer el buen fin de la
investigacion.

SANCIONES

Las sanciones correspondientes, en tanto que falta laboral, podrian llegar, a
contemplar, en funcion del principio de proporcionalidad,desde la suspension de
empleo y sueldoo el despido disciplinario, dependiendo de las circunstancias del caso
y ajustandose a la normativa vigente.

INFORMACION A LAS VICTIMAS

Se informara a las posibles victimas sobre los servicios publicos disponibles en la
Comunidad Autonoma de Euskadi para garantizar su adecuada proteccion y
recuperacion.
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| VIl. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El «Equipo de Apoyo» hard un seguimiento peridédico del Protocolo. Contara con la
colaboracién de la Direccion. Elaborara un Informe (bienal), registrando de manera
regular las incidencias producidas y sus causas; y evaluando las actividades o los
procesos de trabajo que se ejecuten, asi como los resultados e impactos de las
actuaciones. Ello, ademas de permitir extraer aprendizajes, tiene el objetivo de
mantener el Protocolo actualizado.

Para ello, el seguimiento y la evaluacion tienen que recoger la informacién cuantitativa
(generada por sistemas de recuento y registros de procesos de trabajo) y cualitativa
(generada de tipo subjetivo, como valoraciones personales, percepciones, opiniones,
sentimientos, etc.), teniendo presente la perspectiva de género en todo el proceso
metodoldgico.

Cabe considerar la participacion en las labores de evaluacion de personas expertas
externas en un momento dado.

Las conclusiones del Informe seran difundidas entre las personas que forman parte de
Nazioarteko Elkartasuna Solidaridad Internacional

Indicadores desagregados por sexo basicos del Informe:

1. Numero de personas que han efectuado una comunicacion por acoso sexual,
por razén de sexo, por orientacion sexual, identidad y/o expresion de género
en el trabajo, como porcentaje del total de personas trabajadoras/pais

2. Numero de personas que han hecho una denuncia por acoso sexual, por
razén de sexo, por orientacién sexual, identidad y/o expresion de género en el
trabajo, como porcentaje del total de personas trabajadoras/pais.

3. Numero anual de medidas preventivas, formativas y/o de
sensibilizacién/afno(horas, presupuesto, listado y  tipologia de
medidas/participantes).

4. Numero de casos desestimados y numero de procedimientos sancionadores
qgue se han llevado a cabo en la organizacidén/ano/pais

5. Media de casos resueltos dentro del plazo establecido

| DISPOSICION FINAL

Si hubiera una norma legal de ambito superior que afectara al contenido del presente
Protocolo, Nazioarteko Elkartasuna Solidaridad Internacional se compromete a su
inmediata adecuacion

[t
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ANEXO I- MODELO DE DENUNCIA
Este escrito se dirigira a cualquier miembro del
«Equipo de Apoyo para Prevencion del Acoso e Intervencion»

REGISTRO DE ENTRADA:

s-“- N¢ EXPDTE:

Nazioarteko Elkartasuna
Solidaridad Internacional

DOCUMENTO DE USO INTERNO. NO SE PUEDE PUBLICAR NI DFUNDIR

PROTOCOLO PARA LA PREVENCION Y EL ABORDAJE DEL ACOSO SEXUAL Y
POR RAZON DE SEXO Y DEL ACOSO POR RAZON DE ORIENTACION SEXUAL,
IDENTIDAD DE GENERO Y/O EXPRESION DE GENERO

FORMULARIO DE DENUNCIA INTERNA®"

Datos de la persona denunciada:

Nombre y Apellidos:

Sexo: O mujer Ohombre

Relacién con Nazioarteko Elkartasuna Solidaridad Internacional:

En caso de pertenecer a la plantilla de Nazioarteko Elkartasuna Solidaridad Internacional, indique, si lo
conoce, su puesto de trabajo: ubicacion

Contacto profesional (si se conoce): tifno, direccién electronica:

Datos de la persona que denuncia (persona afectada)

Nombre y Apellidos

DNI/NIE:

Sexo: O mujer Ohombre

Puesto de trabajo: ubicacién

Si no pertenece usted a la plantilla de Nazioarteko Elkartasuna Solidaridad Internacional, indique su
relacion con la organizacion: (voluntariado; estudiante en practicas; persona asociada; colaboradora;
personal de la socia local; poblacion beneficiaria)

Contacto profesional tfno., direccion electrénica...:
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Relato de los Hechos

Concretar motivo, y adjuntar documentacién justificativa, si procede

Si falta espacio, por favor, rellene usted otra hoja y adjantela con el relato de los hechos

Testigos

Si hay testigos de los hechos, indique sus nombres, apellidos y datos de contacto (tfno., direccion
electrénica...)

Se ha presentado comunicacién por la via informal por el mismo motivo que esta denuncia?
s [

No

Firma de la persona que recibe la denuncia Firma de la persona que denuncia

Nombre y Apellidos

Lugar y Fecha

(1) EIl tratamiento de datos efectuado durante la tramitacién de esta denuncia respetara el marco
legal vigente con respecto a la proteccion de datos de caracter personal
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