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PROTOCOLO DE PREVIENCION

Motivacion

Los acosos, sexual, por razén de sexo y orientacion sexual son manifestaciones de la
violencia machista en el dmbito laboral y, como tales, son un atentado contra la dig-
nidad de las personas, pero también son un riesgo para la salud de las trabajadoras
y, en general, un factor a tomar en cuenta en la prevencion de riesgos laborales y un
elemento que genera hostilidad en el ambiente de trabajo, impactando en la misién de
nuestras entidades y, en Gltima instancia, en el rendimiento laboral.

Economistas sin Fronteras (EsF) es consciente de que estas manifestaciones de la vio-
lencia machista son absolutamente contradictorias con los principios con los que tra-
bajamos, y de que es prioritario construir herramientas que faciliten su prevencion,
sancién y/o erradicacion.

Hemos decidido centrarnos en el acoso sexual y acoso por razén de sexo, género y
orientacién sexual a fin de no diluir problematicas que afectan fundamentalmente a las
mujeres y a las personas transgresoras del binarismo sexo-género-sexualidad, asi como
para dar visibilidad a este eje de poder que genera hostilidad y violencia y que limita la
libre expresion de las personas en nuestra entidad y su desarrollo laboral.

Esto no impide que, en un futuro, EsF pueda revisar este protocolo para integrar los
procedimientos necesarios para abordar otras expresiones de violencia machista.




Un protocolo
en contexto

En Economistas sin Fronteras creemos que es un tema de importancia sobre el que es
necesario trabajar de manera preventiva poniendo todos los medios a nuestro alcance
para evitar que se den estas situaciones y previendo mecanismos de actuacién y san-
cién para las situaciones que puedan ocurrir.

Este documento es fruto de una reflexion compartida y se ha elaborado de manera co-
lectiva y participativa. En primer lugar, durante la elaboracién del primer Plan pro-equi-
dad de Economistas sin Fronteras, se identifico la necesidad de contar con un Plan de
acoso sexual y por razén de género. Posteriormente, se decidié colectivamente trabajar
a partir del Protocolo de acoso sexual, por razén de género y orientacion sexual elabo-
rado por la Coordinadora de ONGD Euskadi en 2019 y que, en cuanto ONGD miem-
bro de esta Coordinadora, constituye una herramienta de aplicacién directa en nuestra
entidad. A continuacién, se definié una Comisién de Trabajo que elaboré una primera
propuesta de documento, la cual fue trasladada al conjunto de las personas y colecti-
vOs que integran nuestra entidad: trabajadoras, Junta Directiva, Patronato, socios/as y
voluntariado. Finalmente, con las aportaciones recogidas y el tratamiento de las du-
das/consultas que se plantearon, se aprobd el primer documento elaborado de acuerdo
a los mecanismos de decisién contemplados por nuestra entidad, revisado cuatro afios
después, en 2024. Para la actualizacion de 2024 se ha tomado como referente el Pro-
tocolo de la Coordinadora Estatal de ONGD, elaborado en 2023.

Este protocolo debe ser una herramienta de prevencién, actuacién y reparacion.

Herramienta de prevencion

m Porque es necesario concienciar de que como entidad social podemos estar invisi-
bilizado posibles conductas de acoso sexual y acoso por razones de sexo, género u
orientacién sexual.

m Por la importancia de que tanto las victimas como la propia entidad cuenten con
un referente de actuacién. Diversos estudios hablan de las dificultades que tienen las
victimas de acoso para reconocer lo que estan viviendo debido, entre otros factores, al
alto grado de normalizacién de conductas que, cada vez mis, la conciencia y el trabajo
feminista sefialan como intolerables. Nos indican que, para las victimas, hablar de lo
que viven lleva mucho tiempo; que denunciar en el dmbito judicial es un tramite que
no se plantean ficilmente; y que pedir apoyo cuesta, mas aln si quien acosa puede
tener poder de decisién sobre la situacion laboral de la victima.
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Este protocolo es una herramienta a disposicion de la/s victima/s al que podran recurrir
seglin lo consideren mas adecuado a sus intereses, teniendo en cuenta que también
pueden hacer uso de manera simultanea, subsidiaria o prioritaria, del pro- tocolo de la
Coordinadora, al que EsF se ha adherido. El protocolo también propone un mecanismo
para la escucha y el asesoramiento que estd disponible tanto para las victimas como
para otras personas de la entidad.

Sabemos que estamos en la construccion de una nueva cultura de identificacién y ac-
tuacién ante situaciones que muchas veces consideramos de dificil valoracién y que
puede existir la inercia de actuar sin seguir unos procedimientos claros, lo que implica
que la discrecionalidad y las personas involucradas sean las que marquen las decisio-
nes. Por esa razdn, creemos en la urgente necesidad de un planteamiento lo mas claro
y lo mas adecuado posible para actuar. Por ello, este protocolo constituye también una
herramienta para la actuaciéon y una herramienta de reparacion.

Herramienta de actuacion

m Porque plantea procedimientos para la identificacién, acogida y respuesta ante situa-
ciones de acoso sexual y acoso por razones de sexo, género u orientacion sexual.

Estos procedimientos podran modificarse/revisarse cuando se considere necesario, en
la alianza con movimientos feministas locales, contando con expertas en el tema, asi
como impulsando debates en torno a estas conductas, entre otras medidas.

Se buscaran mecanismos de coordinacion eficientes y agiles con los procedimientos
establecidos por el protocolo de la Coordinadora, incorporando mecanismos de comu-
nicacion y coordinacién que respondan adecuadamente a cada situacién, siempre an-
teponiendo la proteccion y maximas garantias para la victima. Asimismo, se ofreceran
salidas a situaciones diversas que ambos protocolos no hayan contemplado.

Ademds, EsF plantea este protocolo como un instrumento coherente con la cultura de
nuestra organizacion, donde la rendicién de cuentas es una realidad, incluyendo en el
procedimiento el derecho a la reparacién. Es necesario que sigamos fortaleciendo las
condiciones de transparencia, confianza y buen gobierno para garantizar que la/s victi-
ma/s puedan optar libremente por activar el protocolo de nuestra entidad en caso de
darse una situaciéon de acoso o abuso.
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Herramienta de reparacion

m Porque propone formas de atencién y reparacion tanto del dafio inmediato que su-
fren las victimas, como de las secuelas de los hechos que se presenten en fases poste-
riores de sus vidas.

m Porque propone medidas para que las entidades donde hayan ocurrido los hechos
puedan reparar el dafio generado por el silencio, la dilatacién en el conocimiento de es-
tos y/o la actuacion de las instancias responsables, o cualquier otra situacién que haya
propiciado un ambiente hostil u ofensivo para el resto de las personas de la entidad, o
las personas destinatarias de sus acciones.

Objetivos

Los objetivos del presente protocolo son:

Informar, formar y sensibilizar a todas las personas de
o nuestra entidad en materia de acoso sexual y acoso por
razén de sexo, género y de orientacion sexual,

Establecer las medidas preventivas necesarias con el fin
e de evitar que se produzcan situaciones de acoso en el
ambito de la organizacidn.

Velar por un entorno laboral donde todas las personas,
9 independientemente de su sexo y género, respeten mu-
tuamente su integridad y dignidad.

Disponer de un procedimiento de intervencién y acom-
pafamiento con el fin de atender y resolver estas situa-
ciones con la maxima celeridad y dentro de los plazos
que establece el Protocolo.

Garantizar los derechos de trato justo y proteccién de las
personas afectadas.

Establecer medidas dirigidas a la reparacién de las victi-
mas y el entorno afectado.
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Ambito de aplicaciéon

Este protocolo serd aplicable ante cualquier denuncia por acoso sexual y acoso por ra-
z6n de sexo, género u orientacion sexual interpuesta por o hacia una persona vinculada
a Esk.

Entendemos la vinculacion de una persona a EsF en calidad de: personal contratado,
voluntariado (incluyendo las personas miembros del Patronato y de la Junta Directi-
va), becarias y becarios o estudiantes en practicas acogidos/as en EsF.

Todas ellas, en funcién del papel que desempenen, se comprometen a implantar este
protocolo y a tomar las medidas necesarias para su cumplimiento, compromiso que se
establecerd con la firma de un documento de aceptacién y conocimiento del presente
protocolo, que se anexara a los contratos y/o compromisos de voluntariado, a fin de
asegurar que se cumplan con los estdndares minimos de prevencion frente al acoso
sexual y por razén de sexo, género u orientacion sexual.

Entendemos también que el ambito de trabajo se extiende mas alld del espacio fisico
en el que tiene su sede la organizacién y contempla cualquier espacio fisico en que se
desarrollen actividades de la entidad o en las que estén involucradas personas vincula-
das a la misma (encuentros, talleres, congresos, formacion, etc.) asi como los espacios
informales en donde puedan encontrarse integrantes de EsF.

EsF asume la responsabilidad de comunicar a todas las personas vinculadas a EsF la
existencia y contenido de este protocolo.




El acoso en sus
diferentes formas
en el tercer sector

Creemos que este es el momento de cuestionar la falsa creencia, extendida en el sector
de la Cooperacion al Desarrollo y de Educacién para la Transformacion Social, asi como
en el sector de la Economia Social y Solidaria, de que el acoso en sus diversas formas
no es una realidad en nuestro contexto. Como deciamos al inicio, esta es una realidad
social extendida de la que no estamos exentas en estos sectores. La falsa creencia, ade-
mas, lleva a las propias personas afectadas y el entorno a la incredulidad o la sorpresa
cuando se habla de estas situaciones.

Esta incredulidad se refuerza con el hecho de que muchas de las conductas mas sutiles
que constituyen el acoso no solo son dificiles de probar, sino que la propia victima
no tiene suficientes recursos para explicarlas, ya sea porque su organizacién no tiene
recursos de prevencién, formacién y actuacién, o porque no se cuenta con figuras o
estructuras a las cuales dirigirse para saber cémo proceder.

A esto se afnade la dificultad de hablar sobre estas situaciones cuando ocurren en es-
pacios donde la relacién no es estrictamente laboral, por ejemplo, asambleas, espacios
de voluntariado, encuentros, u otras actividades semejantes. Particularmente dificil se
hace explicar esto cuando ocurre con personas que ocupan cargos estratégicos en las
entidades.

A pesar de todas esas dificultades, tenemos que aceptar que en nuestro contexto exis-
ten distintas formas de violencia machista y que sus expresiones en el ambito laboral
también ocurren en las ONG. De hecho, el movimiento feminista ha venido a cuestio-
nar el pensamiento patriarcal respecto a la violencia y a poner en el centro del debate
el tema del consentimiento de las mujeres como un derecho. Todas aquellas conductas
que no cuenten con ese consentimiento afirmativo son consideradas una agresion des-
de esta perspectiva.

EsF entiende que la prevencion del acoso sexual y acoso por razén de sexo, género y
orientacién sexual en el dmbito laboral forma parte intrinseca de su labor en el ambito
de la Educacién para la Transformacién Social, desde la que impulsa nuevas formas de
entender las relaciones de género y las entidades de sexo-género-sexualidad.

Por este compromiso, EsF asume las definiciones que de esta problematica se con-
templan en las legislaciones vigentes, pero va mas alla de ellas ya que entiende que
el contexto social actual hace que estas definiciones no siempre se ajustan a nuestra
realidad cotidiana, de manera que invisibilizan las relaciones de poder patriarcal que
estdn a la base de otras formas normalizadas de acoso en todos sus tipos que son mas
frecuentes en nuestro dia a dfa.
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6. Definiciones

Definiciones generales

La Ley Organica 3/2007 para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, define en
suarticulo 7.1 el acoso sexual como “cualquier comportamiento, verbal o fisico, de
naturaleza sexual que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la
dignidad de una persona, en particular cuando se crea en un en- torno intimidato-
rio, degradante u ofensivo’.

En cuanto al acoso por razén de sexo, la misma ley orgédnica, en su articulo 7.2
sefala: “cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de una persona,
con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno
intimida- torio, degradante u ofensivo”.

La Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) desarrolla el concepto de acoso
sexual y sus formas en las siguientes definiciones:

Acoso sexual: “Comportamiento en funcién del sexo, de caracter desagradable y
ofensivo para la persona que lo sufre. Para que se trate de acoso sexual es necesa-
ria la confluencia de ambos aspectos negativos: no deseado y ofensivo”

El acoso sexual puede manifestarse de distintas maneras:
1. Como chantaje: cuando se condiciona a la victima con la consecucién de un
beneficio laboral :

- Aumento de sueldo, promocién o incluso permanencia en el empleo.

- Para que acceda a comportamientos de connotaciéon sexual.

2. Como ambiente laboral hostil en el que la conducta da lugar a situaciones de
intimidacién o humillacién a la victima.

Los comportamientos que se califican como acoso sexual pueden tener distinta
naturaleza:
Fisica: violencia fisica, tocamientos, acercamientos innecesarios.

Verbal: comentarios, preguntas sobre el aspecto, el estilo de vida, la orien-
tacion sexual, llamadas de teléfono ofensivas.

No verbal: silbidos, gestos de connotacion sexual, presentacién de objetos
pornograficos.



Ejemplos
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Agarrar la ropa de la victima de forma ) l Peticiones de favores sexuales. Forzar a )
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{sexual. contacto fisico sexual no deseado.’
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| la victima a realizar actos sexuales.
[
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{ msultos y otras formas de acoso ver- ) Llamar a la victima “maricon” o )
{ bal. Propagacion de rumores sexuales : { “bollera”. Referirse sobre (a victima r
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Browmas comentarios e insinuaciones ! utilizacién y/o exhbicién de material ,'

de cardcter sexual. I { porwog:é_\iico. 10

Todas estas definiciones son una referencia importante porque reconocen el acoso
como un problema a atender y solucionar en el dmbito laboral, pero las definiciones
que presentamos a continuacion, asi como los ejemplos presentados, se ajustan mds a
nuestra cultura organizacional ya que se han elaborado en un proceso participativo con
mujeres de entidades pertenecientes a la Coordinadora y que son situaciones reales
que ellas han visto o vivido.

EsF considera fundamental tomar en cuenta los avances en la reflexién de los movi-
mientos feministas al respecto entendiendo que la conciencia de la problematica va
permitiendo que se amplie la percepcion de lo que es el acoso, y que una conducta
tan normalizada requerird de una revisién constante de sus manifestaciones para ser
realmente eficaz en las politicas de prevencién a desarrollar.

Definiciones

m ACOSO:

accién puntual o reiterada que, de manera fisica, psicoldgica o moral, pretende, de ma-
nera intencionada o no, forzar decisiones creando un clima hostil, intimidatorio o humi-
[lante. Se caracteriza por infringir el consentimiento de la victima, o por contar con un
consentimiento viciado debido a la jerarquia superior de quien acosa. Puede ejercerse
de manera presencial o virtual desde una posicion de poder, y causa dafo, intencionado
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0 no, aunque no siempre pueda ser reconocido explicita y/o inmediatamente por su/s
victimas por condicionamientos culturales relacionados al sistema sexo-género sexua-
lidad que las culpabiliza de esta forma de violencia.

El acoso en sus diferentes expresiones crea un ambiente laboral hostil que mayoritaria-
mente perjudica a las victimas, pero que suele irradiarse a otras mujeres y a personas
cercanas a ellas, sobre todo, si se suma a estos hechos la negacién, el silencio y la com-
plicidad del entorno.

En ocasiones, el acoso toma forma de chantaje y afecta a la victima en sus condiciones
laborales, siendo dificil de probar para ella que este empeoramiento es consecuencia
del acoso. En esta situacion, tenemos que sefialar que atin en caso de que haya consen-
timiento, siempre se trata de un consentimiento viciado por la relacién jerarquica que
existe y la presion que se ejerce desde quien detenta el poder.

Por la naturaleza del contenido del acoso diferenciamos:

m ACOSO SEXUAL,

en donde se pone en el centro la valoracion del cuerpo, la imposicién de conductas de
caracter sexual y todo lo relacionado con la sexualidad. Aunque pueden ser victimas
tanto mujeres como hombres en tanto es la expresion de una relacién de poder, son
ellas quienes mas la sufren por la consideracion que han tenido de objetos de placer
masculino y porque son minoria en posiciones jerarquicas. En cualquier caso, la mayo-
rfa de los agresores son hombres.

= ACOSO POR RAZON DE SEXO Y/O GENERO

en donde se ponen en el centro las identidades y roles de género de forma binaria
y tradicional, de manera que toda transgresién de ellos supone un pretexto para el
ejercicio de las conductas hostiles y/o violentas. Pueden ser victimas tanto mujeres
como hombres dependiendo el contexto en que se den, su intencién es castigar las
expresiones que cuestionan la “normalidad” de los comportamientos tradicionalmente
considerados como masculinos o femeninos.

m ACOSO POR ORIENTACION SEXUAL,

en donde se pone en el centro el rechazo a las expresiones de atraccién emocional,
romantica o sexual de una persona hacia otra de su mismo sexo y/o género (lesbofobia,
homofobia, bifobia).’

m ACOSO AMBIENTAL,

entendido como el comportamiento de naturaleza sexual o sexista que, como conse-
cuencia, produce un ambiente que intimida, humilla o resulta desfavorable y agresivo
para quien lo sufre (nhormalmente requiere insistencia y repeticion de las acciones, en
funcién de la gravedad del comportamiento)”.



Acoso sexual

Son ejemplos de estas formas de acoso algunas expresiones que se produzcan de for-
ma reiterada como:

- Comentarios inapropiados relativos al aspecto fisico.

- Alusiones no solicitadas al aspecto fisico y a la vestimenta de las mujeres ta-

” o

les como: “parece que vas buscando’, “te has puesto la falda de los grandes even-

now

tos”, “qué guapa has venido hoy".

- Comentarios inoportunos sobre otros atributos relativos a la apariencia: tin-
tes de pelo, estilos de peinado, peso, etc. que normalizan el derecho a opinar
(sin que haya sido pedida esa opinién) y valorar el cuerpo de las mujeres y sus
decisiones estéticas.

- Utilizacion de adjetivos inapropiados en el marco de una relacién laboral: “pen-

n o nou

dén’, “amor”, “guapa’, que agravan el malestar de quien las recibe cuan- do existe
una relacion de poder y/o jerarquia.

También estas conductas:

- Acercamiento fisico excesivo e innecesario: besos en la frente, abrazos, apoyar
la mano en el muslo, maxime cuando ese comportamiento se dirige exclusiva-
mente a las mujeres del equipo.

- Bromas sexualmente explicitas tales como “pues parece que vas buscando”.

- Actitudes que comportan una vigilancia extrema.

Acoso por razon de sexo y género

- Formas inapropiadas de relacionarse con el equipo que mezcla actitudes jerdrquicasy
sexistas y que se agudizan a medida que el responsable de estas actitudes asciende a
puestos de mayor responsabilidad.

- Notables diferencias de trato en funcion del sexo en las formas de relacionarse con el
equipo, resaltando los adjetivos de “guapa” o “maja” que no se hacen a los hombres y
que se normalizan y niegan cuando la mujer afectada las hace notar.

- Mayor control sobre las mujeres en el resultado del trabajo y el uso del tiempo, asf
como una mayor exigencia de justificaciones o permisos para la realizacién de determi-
nadas tareas como formacidn, asistencia a reuniones, recuperacién de horas...

- Comentarios reiterados sobre la poca participacién de las mujeres en general o de
algunas en particular en las reuniones, mientras que nunca hace comentarios sobre la
escasa participaciéon de los hombres.
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- Paternalismo y escasa confianza en las capacidades técnicas y/o politicas de las mu-
jeres del equipo infantilizando los logros de las mujeres y/o ejerciendo sobre ellas una
mayor supervisién y control.

Acoso Por Orientacion Sexual

- Dar por sentado que la referencia a la pareja es siempre a una pareja heterosexual.
« Dar por hecho que un embarazo es siempre resultado de una relacion heterosexual.

- Advertir sobre la necesidad de no hacer publica la orientacién sexual, siempre que no
sea heterosexual, en las relaciones con entidades socias de otros paises.

- Invisibilizar las orientaciones sexuales como objeto de discriminacién o violencia.

+ Normalizar adjetivos como “maricén”, “bollera” u otros semejantes cuando adquieren
un tinte ofensivo.

« En ambitos formales e informales, dar por hecho que un nifio o nifia siempre tiene un
padre y una madre.

- Crear espacios de omisiéon de la diversidad cuando se hace referencia a familia.




Principios y garantias

Todo el procedimiento de intervencion previsto en el presente protocolo garantiza res-
peto y proteccién. Se actuarad con respeto y discrecién para proteger la intimidad y
dignidad de las personas afectadas.

m Derecho a la informacién. Todas las personas implicadas tienen derecho a informa-
cién veraz y agil sobre el curso de los procedimientos seguidos y los acuerdos alcan-
zados.

m Trato justo. Se garantiza la audiencia imparcial y el trato justo a todas las personas
implicadas. Todas las personas que intervengan en el procedimiento actuaran de buena
fe en la investigacidn de la situacion para el esclarecimiento de los hechos denunciados.

m Diligencia y celeridad. El procedimiento contara con plazos para la resolucion de
cada fase y buscard la mayor celeridad para la resolucién de la situacién.

m Confidencialidad. La informacidn recopilada en las actuaciones tiene caracter confi-
dencial y es una obligacién ética y vinculante al puesto para quienes realizan la tarea de
investigacion y propuesta de resolucion.

m Apoyo de personas formadas. EsF contara con la participacién de personas expertas
en la materia para garantizar los procedimientos y resoluciones.

m Colaboracién. Todas las personas que sean citadas en el transcurso del procedimien-
to tienen el deber de implicarse en este y de prestar su colaboracion.

m Proteccién ante posibles represalias. Ninguna persona implicada debe sufrir repre-
salias por su participacion en el proceso de comunicacion o denuncia de una situacion
de acoso.

m Medidas cautelares. Durante el procedimiento, y hasta la conclusién del mismo, las
personas implicadas pueden proponer a EsF adoptar medidas cautelares (por ejemplo:
cambio de puesto de trabajo, reordenacion del tiempo de trabajo, permiso retribuido,
etc.). Estas medidas no podran suponer en ninglin caso un menoscabo de las condi-
ciones de trabajo y/o salariales de la persona que presenta la denuncia y, en todo caso,
deben ser propuestas y/o aceptadas expresamente por ésta.

m Vigilancia de la salud. Las personas que perciben una situacién de acoso con efectos
sobre la salud pueden solicitar la atencidn, orientacién o informe médico a través del
Servicio de Prevencion de Riesgos Laborales.

m Reparacién del dano. Las medidas de reparacién aplicadas tras un caso de acoso
tendrdn como objetivos la atencién a la/s victimas/s y el restable- cimiento del clima
laboral dafiado por el acoso en cualquiera de sus formas.

ECONOMISTAS SIN FRONTERAS
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Medidas de prevencion

En el dmbito de la prevencion, ponemos el énfasis en las actuaciones proactivas que
impidan, o cuanto menos dificulten, los casos de acoso sexual, por razén de sexo u
orientacion sexual. En este aspecto, EsF asume los siguientes compromisos:

- Declaracion de la organizacién de Tolerancia O ante el acoso sexual, por razén de sexo
u orientacién sexual en el ambito laboral, mediante la firma por la Junta Directiva de la
entidad, del Decélogo de Tolerancia Cero que figura en el Anexo I.

- Ubicacién, en un lugar visible de las distintas sedes y lugares de encuentro y trabajo
del voluntariado de EsF del Decalogo de Tolerancia Cero.

- Dar a conocer a todo el personal vinculado a EsF el presente protocolo.

- Aprobar politicas de igualdad que detecten, dificulten y/o frenen el acoso sexual, por
razon de sexo u orientacion sexual en la organizacion.

EsF se compromete a asistir a formacidn sobre prevencién de acoso sexual, por razén
de sexo u orientacion sexual en el dmbito laboral, dirigida a todas las personas vincu-
ladas con la organizacion.

Proceso de
intervencion

El proceso de intervencién que se incluye en este apartado no excluye, limita o con-
diciona en ningun caso el procedimiento judicial al que tiene derecho la victima y que
podra ser llevado paralelamente si se decide seguirla, en tanto no haya sentencia firme.

Este protocolo no excluye en ningtin caso la aplicacién de otro protocolo al que EsF
esté adherida, como es el caso del protocolo de la Coordinadora de ONGD de Euskadi.
La victima podrd elegir la activacién de un protocolo u otro o ambos y, en caso de dis-
crepancias en el proceso o en las medidas adoptadas entre uno y otro, quedara sujeto
a decision de la JD de EsF.



Equipo de referencia (ER)

A semejanza del protocolo anterior, el presente documento se vale de un Equipo de
Referencia nombrado por la organizacién, como responsable de:

- Informar a todo el equipo y las nuevas personas integrantes de la existencia y
contenidos de este Protocolo.

- Informarse y compartir con el equipo de EsF (incluyendo todas las personas
vinculadas detalladas mds arriba) las formaciones existentes en materia de aco-
so en el dmbito laboral.

- Atender todas las consultas relacionadas con casos de acoso en el ambito labo-
ral, garantizando la maxima confidencialidad.

- Recibir las denuncias y poner en marcha la fase de investigacion.
- Proponer, si se ve necesario, la adopcién de medidas cautelares y/o preventivas.

- Pedir asesoramiento, si se ve necesario, a la Coordinadora u otras entidades, or-
ganizaciones del dmbito autondmico, local, etc., sea interviniendo en el proceso
de investigacion, recomendando personas expertas o de cualquier otra forma
que considere conveniente para un correcto abordaje del tema.

- Si la persona denunciante lo requiriera, se ofreceria acompanamiento a las ins-
tancias oportunas para interponer la denuncia conveniente y/o recibir la asesoria
juridica necesaria.

Este equipo de referencia podra ser renovado anualmente y estara formado por
al menos 3 personas. Si alguna de las personas integrantes del Equipo de Refe-
rencia se encontrara directamente implicada en el caso de acoso que se trate, se
pedird su inhibicién para garantizar la imparcialidad y ambiente seguro para la
victima.

Se garantizara que los cambios en este Equipo de Referencia no sean nunca de la totali-
dad de sus integrantes a la vez. Para mantener la continuidad de la experiencia, cuando
corresponda, se garantizara la permanencia de dos de sus integrantes.

'aW aW e
W \F I I
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Fase 1:
Comunicaceion y asesoramiento

INICIO:

Mediante la comunicacién de un caso de acoso sexual, por razén de sexo u orientacién
sexual por parte de la persona afectada o cualquier persona que ad- vierta conductas
de esta naturaleza por la via que prefiera: presencial, telefénica o por correo electrénico
(equiporeferencia_acoso@ecosfron.org. Este mail llegard a las personas integrantes del
Equipo de Referencia).

En el caso de que la persona que inicia esta fase no sea la victima, el Equipo de Refe-
rencia, como primer paso, se pondrd en contacto con ella para tener su versién de lo
sucedido.

OBJETIVO:

Informar, asesorar y acompafar a la persona acosada y preparar la Fase Il de denuncia
interna e investigacion, garantizando el principio de maxima confidencialidad.

DURACION:

Mdxima de 5 dias laborables.

RESULTADOS DE LA FASE I:

1. Que la persona afectada decida interponer una denuncia interna. En cuyo caso se
inicia la Fase Il del Proceso.

2. Que la persona afectada decida no poner denuncia interna y que el Equipo de Refe-
rencia considere que no hay evidencias de la existencia de una situacion de acoso. En
cuyo caso, se cierra el proceso y se devuelve la documentacién aporta- da, si la hubiera,
a la persona afectada.

3. Que la persona afectada decida no poner denuncia y que el ER considere que hay
alguna evidencia de la existencia de una situaciéon de acoso que por su gra- vedad im-
plique que haya riesgo para otras personas o el acoso pueda seguir y agravarse. En esta
alternativa, el ER podra contar con una consultora externa para disefar la intervencion
que ayude a la implementacion de las medidas que considere pertinentes.



Fase 2:
Denuncia Interna e investigacion

INICIO:

A partir de la denuncia realizada tras la finalizacion de la Fase I. La denuncia, tiene que
presentarse por escrito, a una integrante del ER, siguiendo el modelo recogido en el
Anexo Ill.

Corresponde al Equipo de Referencia valorar la gravedad de la denuncia a partir de los
indicios que fundamentan los hechos que constituyen acoso, tanto para proponer me-
didas preventivas, como para realizar la investigacién correspondiente.

Asumiendo lo que se ha desarrollado en las motivaciones de este protocolo y la difi-
cultad para reconocer y probar estos hechos, el Equipo de Referencia debera valorar la
correspondencia de la carga de la prueba en el proceso, siguiendo la establecido en el
articulo 96 de la LRJS, especialmente, cuando la situacién de acoso pueda haber deriva-
do en repercusiones de las condiciones de trabajo de la persona afectada o haya puesto
en riesgo su propio empleo, es decir, cuando el acoso haya adquirido forma de chantaje.

El ER sera reforzado con una experta en la materia durante esta Fase del procedimiento.

OBJETIVO:

Investigar exhaustivamente los hechos con el fin de emitir un informe sobre la exis-
tencia o no de una situacion de acoso, sus caracteristicas y su gravedad, asi como para
proponer medidas de intervencién.

DURACION:

De 15 a 20 dias laborables.

RESULTADOS DE LA FASE II:

Un informe que tendrad las caracteristicas que se sefialan en el Anexo Il y que se remi-
tird al maximo 6rgano de decisién de la/s entidad/es con la que tengan vinculaciéon las
personas implicadas. En el caso de EsF, el érgano responsable para este tema serd la
Junta Directiva, en representacion del Patronato.

Ademds de remitir el informe por escrito, al menos una persona del ER se reunira con la
Junta Directiva para trasladar los criterios que se han seguido para activar el protocolo,
el contenido del informe y las propuestas del mismo.

ECONOMISTAS SIN FRONTERAS
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Fase 3:
Resolucion

INICIO:

Con la recepcion por parte de la Junta Directiva del informe del equipo de referencia
de la entidad.

OBJETIVO:

Emisién de una resolucién por parte de la Junta Directiva.

DURACION:

Méximo 10 dfas laborables desde la recepciéon del informe sin que exce da el tiempo
prudencial en que la victima pueda sentirse de nuevo victimizada.

RESULTADOS DE LA FASE llI:

Una resolucién, que podré ser en cualquiera de estos dos sentidos:

m Si hay evidencias suficientemente probadas de la existencia de una situacién de acoso:
- Inicio del expediente sancionador por una situacién probada de acoso.
- Adopcién de medidas correctoras.

m Si no hay evidencias suficientes para probar la situacién de acoso, se procederd al
archivo de la denuncia.

La Junta Directiva podra solicitar ampliacién de explicaciones, asi como una segunda
reunién para valorar los procedimientos y las propuestas. Ese proceso no podrd superar
los 10 dias laborables.

OBLIGACIONES DE LA JUNTA DIRECTIVA:
m Basar su resolucién en el informe emitido en la Fase Il.

m Incluir en la resolucion los datos identificativos de las personas denunciante y denun-
ciada, la causa de la denuncia y los hechos constatados.

m Enviar fehacientemente la resolucién a la persona denunciante, a la persona denun-
ciada y al Equipo de Referencia.

m Si hubiera evidencias suficientemente probadas de la existencia de una situacion de
acoso, iniciar la fase IV de reparacion.



Fase 4:
Reparacion

INICIO:

Con la resolucién elaborada por la Junta Directiva de EsF.

OBJETIVO:

Reparar el dafio ocasionado a la victima o las victimas de acuerdo con las recomenda-
ciones que el equipo de referencia establezca. Dichas recomendaciones se hardn te-
niendo en cuenta la solicitud de la victima o de otras personas de la organizacién, asi
COmo por iniciativa propia.

Tomar medidas para sanar el ambiente laboral afectado por el proceso de acoso.

DURACION:

Para la propuesta de medidas, asi como para la puesta en marcha de aquellas dirigidas
a sanar el ambiente laboral, el plazo serd de un maximo de 20 dias laborables desde la
decision adoptada por la Junta Directiva.

Para dar comienzo al proceso de aplicacién de medidas de reparacién a la victima, se
tomard en cuenta lo que ella vaya pidiendo en la medida que asimile su situacién y su
resolucién. El tiempo maximo para la ejecucidn serd de un ano, pudiéndose ampliaren
situaciones excepcionales.

RESULTADOS DE LA FASE IV:

Poner en marcha algunas de estas medidas u otras que se propongan:
Medidas de reparacién a la victima:

m Dar a conocer los hechos y la resolucién sobre los mismos involucrdndola en este
proceso, en la medida que ella prefiera.

m Ofrecer, a través de la colaboracién con los Espacios de Igualdad con los que colabora
EsF, los servicios que estos ofrezcan.

m Atender las demandas de atencién moral o psicoldgica a su entorno afectado.

m Documentar el caso enfatizando las medidas de resistencia existente y las dificulta-
des encontradas para exponerlo publicamente, a fin de darlo a conocer, como parte de
la historia de la organizacion.

m Informarle de las medidas sancionadoras al acosador o acosadores y acordar con ellas
las medidas de proteccion que se tomaran si es que se ha decidido que continten en
la entidad.
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10.

Medidas de reparacién para sanar el ambiente laboral:

m Dar a conocer los hechos y la resolucién sobre los mismos involucrando a las perso-
nas afectadas o responsables si se considera conveniente.

m Impartir sesiones de formacién sobre el acoso en todas sus manifestaciones, sus cau-
sas y consecuencias.

m Mejorar los mecanismos de prevencién de riesgos laborales incluyendo expresamen-
te el acoso en todas sus formas.

m Poner en marcha un servicio de atencién individual y colectiva para responder a las
consultas del personal sobre el proceso de acoso y su resolucion.

Seguimiento
y evaluacion

Cada 2 afios, el Equipo de Referencia hara evaluacion y seguimiento de la utilidad y
utilizacion de este protocolo. A fecha de la revision del mismo, el protocolo ha tenido
133 visitas y no ha habido ninguna denuncia registrada.

A los 4 afios de vigencia del protocolo, y teniendo en cuenta los informes de seguimien-
to y evaluacién realizados cada dos afios, se informard en Asamblea General sobre la
validez del Protocolo aprobado y, en su caso, se propondran modificaciones o mejoras
al mismo, momento en el que se renovard el Equipo de Referencia para este protocolo.

Este procedimiento se revisard y modificara siempre que de su funcionamiento se deri-
ve esta necesidad o por imperativo legal o juridico.



11. Mecanismos de
coordinacion con el
protocolo de prevencion

de la coordinadora de
ongd de Euskadi

Si la victima decide seguir el protocolo de EsF, la entidad tendrd la posibilidad de pedir
apoyo y asesoria a la Coordinadora u otras entidades expertas en el tema si lo consi-
dera necesario. Al concluir el proceso que prevea este protocolo informara al equipo
responsable de la Coordinadora (respetando la voluntad de la victima y la privacidad
de las personas implicadas) no solo de la solucién sino de la efectividad de los proce-
dimientos y las dificultades encontradas. El objetivo de remitir esta informacién a la
Coordinadora serd que ésta cuente con insumos para elaborar el informe de seguimien-
to que prevé su protocolo y que servird para ir dando pasos conjuntos como sector en
la prevencién y erradicacion de estos casos desde una politica de tolerancia cero.

Si la victima decide activar el protocolo de la Coordinadora a pesar de que EsF tenga
el suyo propio, la Coordinadora informara a EsF siempre que exista consentimiento de
la victima. Asimismo, se valorara en cada caso la posibilidad de una comisién conjunta
para la investigacién o la participacién de alguna persona de la entidad en la Comision
investigadora de la Coordinadora. En cualquier caso, EsF serd informada de los resul-
tados y del procedimiento de actuacién en cuanto la adecuada proteccién a la victima
lo permita.

ECONOMISTAS SIN FRONTERAS
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ANEXOS

ANEXO 1

Decalogo de tolerancia cero ante el
acoso sexual, por razon de sexo u
orientacion sexual en el entorno
laboral



-------------------------------

Mugarik gabeko a Economistas
Ekonomilariak by SiN Fronteras

ECONOMISTAS SIN FRONTERAS
MANIFIESTA SU TOLERANCIA CERO

HACIA EL ACOSO SEXUAL, POR RAZON
DE SEXO U ORIENTACION SEXUAL EN
EL ENTORNO DE TRABAJO

............................................................

ESTA ORGANIZACION:

1. ests comprometida con la igualdad efectiva de todas las personas independiente-
mente de su sexo.

2. Adopta medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacién por razén de
sexo en la relacién laboral.

3. Notolera ninglin comportamiento contrario a la libertad, la dignidad, la integridad
fisica y psiquica de las personas trabajadoras, voluntariado, la poblacién sujeto y cual-
quier otra persona vinculada de alguna forma con la organizacién.

4. vela por asegurar la calidad del trabajo y la salud de las personas trabajadoras.

5. Aplica, de forma diligente, una politica preventiva y de abordaje para proteger al
personal contra el acoso sexual, por razén de sexo u orientacién sexual.

6. Dispone de un protocolo de actuacién contra el acoso sexual, por razén de sexo u
orientacién sexual para asegurar entornos de trabajo seguros y respetuosos para todas
las personas.

7. Dispone de un Equipo de Referencia ficilmente localizable y accesible para vehi-
cular las comunicaciones y denuncias.

8. el Equipo de Referencia facilita informacién y formacion a las personas trabaja-
do- ras y formacién al comité y al patronato sobre los asuntos relacionados con estas
conductas no deseadas.

9. Aplica medidas disciplinarias severas ante situaciones probadas de acoso, por razén
de sexo u orientacion sexual o acoso laboral.

1 0. Pone a disposicién de las personas interesadas, modelos de denuncia interna,
garantizando la confidencialidad, proteccién de datos y celeridad en el procedimiento
de investigacion.

ECONOMISTAS SIN FRONTERAS
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ANEXO 11

Modelo de denuncia.



Mugarik gabeko a Economistas
Ekonomilariak \e&yy sin Fronteras

FORMULARIO DE DENUNCIA | ACOSO SEXUAL

SOLICITANTE
[J PERSONA AFECTADA
[0 PERSONA TRABAJADORA CON CONOCIMIENTO / TESTIGO DE LA SITUACION

[0 OTRAS

TIPO DE ACOSO
[0 ACOSO SEXUAL
[0 ACOSO POR RAZON DE SEXO

[J ACOSO POR ORIENTACION SEXUAL

I TRABAJADOR/A 0 VOLUNTARIA/O I BECARIA/O [0 CONSULTOR/A OoTrO/

DESCRIPCION DE LOS HECHOS. En el caso de que haya testigos, indique sus nombres y apellidos.

Localidad y fecha :

Firma de la persona interesada:

ECONOMISTAS SIN FRONTERAS
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ANEXO 111

Obligaciones del
equipo de referenciay
caracteristicas del
informe

Obligaciones

m Analizar la denuncia y la documentaciéon que se adjunte.
m Entrevistarse con la denunciante.

m Entrevistarse con la persona denunciada.

m Entrevistar a posibles testigos.

m Gestionar y custodiar, garantizando la confidencialidad, todos los documen- tos que
se generen en esta fase.

m Anadir el documento firmado de conocimiento.
m Establecer comunicacién con la entidad de pertenencia de la victima.

m Valorar la presentacion de una solicitud de medidas cautelares a la organizacién de
vinculacién de las personas implicadas.

m Actuar con la celeridad establecida en el protocolo.

m Todas aquellas que se deriven del cumplimiento de sus tareas.



Caracteristicas del informe

m |dentificacion de las personas denunciante y denunciada a través de sus nombres y
apellidos y del dato de vinculacién (voluntaria, trabajadora, po- blacién beneficiaria),
asi como de la vinculacién jerdrquica entre ambas, si la hubiera.

m Identificacién, también a través de sus nombres y apellidos y del dato de vinculacién
con EsF, de todas las personas del Equipo de Referencia que han participado en la in-
vestigacion.

m Antecedentes del caso, denuncia y circunstancias.

m Informacién sobre otras actuaciones que se hayan realizado, tales como pruebas, re-
sumen de los hechos principales y de las actuaciones realizadas, asi como las formas de
coordinacion acordadas con la entidad de perte- nencia de la victima y del agresor, si se
da el caso, durante el periodo de investigacion.

m Cuando se han realizado entrevistas a testigos, omitir el nombre o datos de identifi-
cacién de estos, para garantizar el compromiso de confidencialidad.

m Circunstancias agravantes observadas, tales como acosador reincidente, va- rias per-
sonas acosadas por el mismo sujeto, conductas intimidatorias o re- presalias por el
acosador ante la sospecha o conocimiento de la denuncia, discapacidad de algtn tipo
de la persona acosada, dafios en la salud de la persona acosada acreditados por infor-
mes médicos...

Recomendaciones de medidas de reparacion.

ECONOMISTAS SIN FRONTERAS
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ANEXO 1V

Propuestas de colaboracion de los
espacios de igualdad

Es fundamental para Economistas sin Fronteras colaborar con redes y organizacio- nes
que emprendan acciones que impulsen la igualdad de oportunidades a todos los nive-
les entre mujeres y hombres. Trabajamos muy estrechamente con colectivos de muje-
res. Por lo tanto, la colaboracién con los Espacios de Igualdad es indispensable para el
correcto cumplimiento de este protocolo.

EsF a través de los proyectos que ejecuta, posee una estrecha relacién de colabora- cién
con los Espacios de Igualdad. Por lo cual, EsF facilitara el acceso si fuera nece- sario de
cualquier persona trabajadora a dichos espacios, para recibir cualquier tipo de atencién
individualizada de las ofertadas en cada Espacio.

Los Espacios de Igualdad, se encuentran dirigidos a la ciudadanfa, desarrollan y dan
respuesta al objetivo de “alcanzar la igualdad real entre mujeres y hombres a través de
la sensibilizacién a la poblacién y el empoderamiento de las mujeres”.

En estos espacios existentes se potencia el avance hacia una igualdad de oportuni-
dades entre mujeres y hombres, visibilizando las brechas de género y trabajando de
manera especial con la poblacién joven, mediante acciones de sensibilizacién, empo-
deramiento y actuaciones de caracter comunitario. Por lo cual, siguen la misma linea de
trabajo y sensibilizacién que EsF.

Particularmente, ofrecen los siguientes servicios que pueden ser complementarios a las
medidas que se adoptardn en circunstancias de acoso: atencién individualizada en las
areas psicoldgica, juridica y de desarrollo profesional; asi como actividades y talleres
dirigidos a toda la ciudadanfa, a profesionales y entidades para formar, concienciar, sen-
sibilizar e irradiar la transformacion de la cultura de desigualdad.



ANEXO V

Documento de aceptacion

ACEPTACION Y CONOCIMIENTO DEL PROTOCOLO DE PREVENCION, ACTUACION Y
REPARACION EN SITUACIONES DE ACOSO SEXUAL, ACOSO POR RAZON DE SEXO,
GENERO U ORIENTACION SEXUAL.

el marco de la relacién contractual/prestacién de servicios/realizacion de practi-

cas/voluntariado en Economistas sin Fronteras,

MANIFIESTO:

Que tengo conocimiento del citado protocolo de la entidad y que acepto su
contenido, asi como mi compromiso en la defensa de los estdndares minimos
de prevencién frente al acoso sexual y por razén de sexo, género u orientacion

sexual.

Mugarik gabeko a Economistas
Ekonomilariak \e#y sin Fronteras

ECONOMISTAS SIN FRONTERAS



PROTOCOLO DE PREVIENCION

32

ANEXO VI

Marco normativo

A NIVEL INTERNACIONAL:

m Declaracién Universal de los Derechos Humanos (1948).

m Convencién sobre la Eliminacién de Todas las Formas de Discriminacion contra la
Mujer (CEDAW, 1979).

m Declaracién sobre la Eliminacién de la Violencia contra la Mujer (Conferencia de
Viena, 1993).

m Conferencias Mundiales sobre las Mujeres:

Ciudad de México (1975), Copenhague (1980), Nairobi (1985), y Beijing (1995),
destacando la Declaracién y Plataforma de Accién de Beijing (1995) y sus revi-
siones cada cinco afios.

m Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible de Naciones Unidas (2015), que in-
corpora un enfoque transversal de género en los Objetivos de Desarrollo Sostenible
(ODS).

m Conferencia Internacional del Trabajo de la Organizacion Internacional del Trabajo
(OIT) de junio de 2019, donde se aprueban el Convenio contra la violencia y el acoso
en el mundo del trabajo y la recomendacién sobre la violencia y el acoso.

A NIVEL EUROPEO:

m Directiva 2002/73/CE del Parlamento Europeo y del Consejo de 23 de septiembre
de 2002, que recoge el principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en lo
que se refiere al acceso al empleo, a la formacién y a la promocidn profesionales, y a las
condiciones de trabajo.

m Directiva 2006/54/CE, de 5 de julio, relativa a la aplicacién del principio de igualdad
de oportunidades e igualdad de trato entre mujeres y hombres. Define el acoso sexual
y es en ella donde se hace mencion expresa y se define el acoso por razén de sexo.

m Acuerdo Marco Europeo sobre acoso y violencia en el lugar de trabajo, de 26 de abril
de 2007, que condena toda forma de acoso y de violencia e insiste en la obligacién del
empresariado en proteger a las y los trabajadores contra tales situaciones.

m Resolucién del Parlamento Europeo, de 11 de septiembre de 2018, sobre las medi-
das para prevenir y combatir el acoso sexual y psicolégico en el lugar de trabajo, en los
espacios publicos y en la vida politica en la Union.



A NIVEL ESTATAL:

m Ley Orgdnica 10/1995, de 23 de noviembre, del Cédigo Penal. Dicho cédigo recoge
el acoso sexual en el articulo 184 y establece las penas que se impondran ante una
situacién probada de acoso sexual.

m Ley Orgdnica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccién Integral contra
la Violencia de Género.

m Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hom-
bres.

m El Pacto de Estado en materia de Violencia de Género de 2017, que refuerza el com-
promiso politico en la lucha contra las violencias machistas.

m 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. El acoso sexual es tratado en los
articulos 4.2, 17 y 54.

m Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres
y hombres y regulacién de los planes de igualdad y su registro. Establece que todas
las empresas estan obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en
el dmbito laboral y, con esta finalidad, deberan adoptar, previa negociacién, medidas
dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres, asi
como promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razén
de sexo y arbitrar procedimientos especificos para su prevencion (como el presente
Protocolo) y para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular quie-
nes hayan sido objeto del mismo.

m Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantfa integral de la libertad se-
xual. Establece una serie de obligaciones en el ambito laboral: tomar medidas para
que no se produzcan violencias sexuales, contar con un canal de denuncia, desarrollar
procedimientos para la prevencidn y actuacion e identificacion de los posibles riesgos
(Articulo 12).

m Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de las personas trans y
para la garantia de los derechos de las personas LGTBI

A NIVEL AUTONOMICO (EUSKADI):

m Ley 3/2024, de 15 de febrero, de Cooperacién y Solidaridad.

m Decreto Legislativo 1/2023, de 16 de marzo, por el que se aprueba el Texto Re-
fundido de la Ley para la Igualdad de Mujeres y Hombres y Vidas Libres de Violencia
Machista contra las Mujeres.

m Estrategia 2030 para la Igualdad de Mujeres y Hombres del Gobierno Vasco, que
integra los compromisos internacionales, estatales y autonémicos en esta materia.

m Ley 14/2012, de 28 de junio, de no discriminacién por motivos de identidad de gé-
nero y reconocimiento de los derechos de las personas transexuales.
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