1. Declaracion de principios

ALANNA, comprometida con el principio de igualdad entre mujeres y hombres,
considera que actuar frente a las conductas de acoso sexual o por razén de sexo es una
forma de defender la igualdad real y efectiva entre mujeres y hombres y combatir
cualquier manifestacion de violencia machista y, por ello ALANNA efectua la siguiente

declaracion de principios.

# El acoso sexual y por razén de sexo, suponen un atentado contra la igualdad de

las personas, por lo que son inaceptables y no deben ser tolerados.

# Toda persona tiene derecho a ser tratada con dignidad y respeto y, por ello se

le garantizara un trato digno.

# Quienes padezcan algun tipo de acoso contardn con el apoyo total de ALANNA,

gue actuara con contundencia y diligencia.

# Se garantizard un entorno laboral exento de cualquiera de estas formas de

aCoso.

# Se actuard para prevenir y hacer lo posible por erradicar cualquier
comportamiento de acoso sexual o por razén de sexo en su ambito de

actuacién y no se tolerara comportamientos de este tipo.

# Se promoveran relaciones respetuosas entre el personal como mejor forma de
prevenir las manifestaciones de acoso y defender la dignidad y los derechos

fundamentales de las personas.



2. Normativa de referencia

ALANNA en cumplimiento de los compromisos adoptados en su Plan de lgualdad,
pretende facilitar la efectiva tutela de los derechos fundamentales de las personas y de
la seguridad y salud de las trabajadoras y trabajadores y para ello se basa en el marco

legislativo vigente en esta materia.

Se presenta a continuacién las diferentes normas que configuran el marco legislativo

directamente relacionado con el acoso sexual y el acoso por razén de sexo.

Ambito internacional

Las Naciones Unidas en la Resolucion 48/104 de la Asamblea General relativa a la
Declaracidén sobre la Eliminacién de la Violencia contra la Mujer, incluye el acoso como
una forma de violencia contra las mujeres, prohibiéndolo en el trabajo, en las
instituciones educacionales y en otros lugares (art. 2.b) y alentado que se establezcan
sanciones penales, civiles y administrativas (art. 4.d-f). La Convencion sobre la
Eliminacidon de Todas las Formas de Discriminacion contra la Mujer (CEDAW) exige la
adopcidn de las medidas adecuadas para eliminar la discriminacidn contra la mujer en
todos los ambitos, incluyendo especificamente el lugar de trabajo (art. 7-16). La
Plataforma de Accion de Beijing reconoce el acoso sexual como una forma de
discriminacion y de violencia contra la mujer y pide a los diversos agentes que
garanticen que los gobiernos promulgan y hacen cumplir leyes sobre acoso sexual y
gue los empleadores elaboran politicas y estrategias de prevencidén para combatir el
acoso (parr. 178).

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), establece que el acoso sexual es una
forma de discriminacidn sexual incluida en el Convenio sobre la discriminacion (empleo

y ocupacion) de 1958.



Ambito europeo

La Carta de los Derechos Fundamentales de la Unidn Europea consagra el derecho a no
sufrir discriminacién por razéon de sexo. Este principio se ha ampliado mediante
diversas directivas que se ocupan del acoso sexual, como la Directiva 2006/54/EC
relativa a la igualdad de oportunidades en el empleo y la Directiva 2004/113/EC
relativa a la igualdad de trato en el acceso a bienes y servicios. Estas directivas exigen a
los Estados miembros que incorporen en la legislacion nacional los siguientes
principios: dejar claro que el acoso sexual constituye discriminacidn por razén de sexo;
prohibir, como minimo, el comportamiento que coincida con la definicién que
establecen las directivas sobre acoso sexual en el lugar de trabajo y en el acceso a
bienes y servicios y alentar a quienes emplean a que tomen medidas para combatir

todas las formas de discriminacidn sexual y prevenir el acoso en el lugar de trabajo.

Ambito estatal

La Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres, establece la obligacion de negociar con la representacion legal de las
personas trabajadoras un Protocolo de actuacion frente al acoso sexual o por razén de
sexo (Articulo 62).

La Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales, reconoce la
influencia de los riesgos psicosociales en la seguridad y la salud laboral. El acoso, como
factor psicosocial, influye en los riesgos que vive una persona (Articulo 4.72.d).

Real Decreto legislativo 5/2010, de 4 de agosto, por el que se aprueba el Texto
Refundido de la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social, establece como
infracciones muy graves, el acoso sexual cuando se produce dentro del dmbito a que
alcanzan las facultades de direccién empresarial, cualquiera que sea el sujeto activo de

la misma (articulo 8.13).



3.Definiciones

Acoso sexual

Situacion en que se produce cualquier comportamiento verbal, no verbal o fisico de
indole sexual, con el propdsito o el efecto de atentar contra la dignidad de la persona,
en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u
ofensivo.

Claves del comportamiento: No deseado / De indole sexual / Atenta contra la dignidad
e intimidad.

Tipificacién de conductas que suponen acoso sexual

VERBALES: bromas sexuales ofensivas, comentarios sexuales obscenos o groseros,
chantaje sexual, amenaza de colgar imagenes o videos intimos sexuales de la persona,
difundir rumores sobre la vida sexual de una persona, peticién de favores sexuales...
NO VERBALES: miradas lascivas, gestos obscenos, uso de graficos, vifietas, dibujos,
fotografias u otro tipo de imagenes y objetos, de contenido sexualmente explicito ...
FiSICAS: forzamiento sexual, acercamiento fisico excesivo de caracter sexual, contacto
fisico de caracter sexual deliberado y no solicitado...

TELEMATICAS: utilizacién sin consentimiento de cualquier tipo de imagen con
contenido sexual explicito de la persona, envio o uso de cualquier tipo de mensaje

escrito con contenido sexual ofensivo...

Acoso por razén de sexo
Situacion en la que se produce un comportamiento relacionado con el sexo de una
persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra la dignidad de la persona y de

crear un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo.



Claves del comportamiento. Discriminacion motivada por el sexo de una persona /
Atenta contra la dignidad / Conductas ofensivas que se producen sistematicamente.

Tipificacién de conductas que causan acoso por razén de sexo

Conductas discriminatorias u ofensivas por el hecho de ser mujer/hombre, dirigirse de
manera ofensiva a la persona por ser mujer, menospreciar capacidades, habilidades o
el potencial intelectual, humor sexista, ridiculizar a personas por asumir tareas
asumidas tradicionalmente por el sexo opuesto, en caso de embarazo y/o maternidad:

forzar a renunciar al lugar de trabajo o a los derechos y beneficios correspondientes...

4. Objeto

El siguiente Protocolo tiene como objeto el establecimiento de medidas acompafiadas
de un procedimiento de actuacién para afrontar las conductas de acoso sexual o acoso
por razén de sexo que permita resolver las situaciones conflictivas causadas por estos
motivos y lograr un buen clima laboral. Su objetivo es el de establecer el
procedimiento comun para actuar en situaciones de acoso sexual o por razén de sexo y

erradicar estas situaciones en el ambito de ALANNA.

5. Medidas de actuacion y érganos implicados

Este protocolo es una via de resolucion interna a los conflictos de acoso sexual y acoso
por razéon de sexo. Las acciones legales siempre pueden ejercerse por via
administrativa o judicial cuando la naturaleza de los hechos asi lo requiera o cuando las

soluciones ofrecidas por via interna sean inadecuadas para la persona acosada.

La prevencién del acoso sexual o por razén de sexo se llevard a cabo mediante el
establecimiento de:
# Un sistema de identificacion de conductas que puedan derivar en casos de

acCoso.



# La prohibicion expresa de actitudes, comentarios, escritos e imdagenes de
caracter sexista.

# La sensibilizacién y formacion en materia de igualdad de mujeres y hombres.

# La publicitacién de este protocolo y ,como medida preventiva, se comunicara a

todas las personas implicadas que se garantizan los siguientes derechos.

La Comision de Igualdad es el organo responsable del procedimiento

correspondiéndole la toma de decisiones respecto al mismo.

La responsable de lgualdad es el 6rgano de cardcter operativo ante quien se pueden
realizar consultas y denuncias. Se encargard de la ejecuciéon y seguimiento del
procedimiento, facilitando informacion sobre el mismo y realizando la propuesta de

finalizacién del procedimiento a la Comision de Igualdad.

Elaborara los informes de seguimiento, salvaguardara el cumplimiento del Protocolo y

hard las propuestas de modificacién del mismo ante la Comisién de Igualdad.

Asumird, asimismo, la funcion de informar en materia de acoso sexual y de acoso

sexista

6. Procedimiento de actuacion

La intervencién en caso de acoso sexual o por razén de sexo puede ser iniciada por la
persona que considera que esta sufriendo una situacidén de acoso sexual o por razén de
sexo 0 por una tercera persona de la organizacidn que considera que se esta

produciendo esa situacion.



1.- Inicio del procedimiento. Denuncia de la situacién, siguiendo el modelo que se
adjunta en el Anexo, ante la responsable de Igualdad. La denuncia se presentara a la

persona de referencia en sobre cerrado

2.- Indagacién y valoracién inicial. Se analiza y estudia la denuncia mediante la
investigacidon correspondiente, en un plazo no mayor de 10 dias, en la que se dara

audiencia a las partes implicadas.

2.1 Se mantendrdn reuniones paralelas con las partes

o Se valorara el origen del conflicto y el riesgo a que puede estar expuesta la persona
gue denuncia.

o Se informara sobre el procedimiento, los derechos reconocidos en el mismo y las
acciones que pueden emprenderse.

o Las reuniones seran mantenidas en un plazo no superior a 10 dias laborables desde

la recepcidn por escrito del modelo de queja.

2.2 Se informara a la persona coordinadora del programa , Recursos Humanos,

Representacidon del personal, Comisién de Igualdad del inicio del procedimiento.

3.- Propuesta de actuacidn. En funcién del resultado de la investigacién se presentara
una propuesta de actuacién que, en funcién de la decision de la persona que denuncia
puede suponer:
a) El acuerdo entre las partes, resultado de un proceso de mediacién por haber
identificado indicios de que existe situacién de acoso.
# Se recogerd en un acuerdo escrito en el que se propondran medidas
disciplinarias o preventivas segln la valoracién estimada de la situacién

denunciada



# Se envia a las partes que emitirdn una contestacion favorable o desfavorable a
la propuesta de resolucidn acordada en un plazo de 10 dias laborables.

# Si las partes aceptan la propuesta de resolucion, se informara a los érganos
implicados en el procedimiento y la Unidad de Igualdad emitira la
comunicacion de resolucidn acordada, envidndolo a las parte

# Finaliza el procedimiento, recogiendo la actuacién realizada en un informe.

b) El desistimiento, en el caso de que la investigacién no haya podido probar la

denuncia, finalizando el procedimiento y elaborando un informe justificativo.

c) Continuacidn de la instruccion segun se detalla a continuacién.

4.- Continuacion del procedimiento. Si de la investigacién se desprenden indicios de
que existe situacion de acoso y no se ha llegado a un acuerdo, se contintda con el
procedimiento, en un plazo de entre 30 y 60 dias, realizando un careo entre las partes
y continuando la investigacion mediante el analisis de documentacidon y de los

testimonios que sean necesario a hasta esclarecer la situacion.

Todas las personas que conforman ALANNA estardn obligadas a colaborar en la

investigacidon cuando sean requeridas para ello y a guardar el sigilo correspondiente.

5.- Resolucidn. Finalizada la investigacion y probada la existencia de acoso se elaborard
una informe detallado en la que se recogerdan los antecedentes, las acciones realizadas,
los resultados de las mismas y las medidas y sanciones de forma razonada, que se

tomaran.

6.- Seguimiento y control. Si las partes han aceptado la resolucién emitida por el
organo responsable finaliza el procedimiento. La resolucidon acordada ird acompafiada
de un proceso de seguimiento de la situacion pudiendo llegarse a la adopcién de

medidas de proteccidn si no se cumpliese la Resolucién.

7.- Medidas de proteccién. Medidas para que la persona que acosa no conviva en el

mismo ambiente laboral que la acosada. Se tomaran en el caso de que la Resolucién



recomendara cambio de trabajo a otro centro o no se cumpliese la Resolucién

adoptada.

7. Garantias

En todo el procedimiento se debe garantizar el respeto y confidencialidad, la aplicacién
de plazos, la proteccion de victimas y restitucién de sus condiciones laborales, la
prohibicion de represalias, la imparcialidad e igualdad de trato y el respeto al principio

de presuncién de inocencia.

Los datos de cardcter personal que se generen a partir de este protocolo, se regirdn
por la Ley Organica 15/1999 de 13 de diciembre, de proteccion de datos de caracter

personal.

Se comunicard a toda la plantilla que se garantizan los siguientes derechos:
# De la persona que presenta queja o denuncia
# Rapidez en la gestion de la queja o denuncia.
# Posibilidad de ser acompafiada por alguien de confianza en todo el proceso, si
asi lo decide.

# Acceso a la informacion sobre la evoluciéon del proceso en todo momento.

# Garantia de confidencialidad y de que no existird registro de denuncia en el
expediente personal.

#® De la persona acosadora

# Serinformada de la queja o denuncia y recibir copia de la misma.

# Responder a la queja o denuncia.

# Ser acompafiada por alguien de confianza en todo el proceso.

# Estar informada de la evolucion del proceso en todo momento.



8. Vigencia y revisién del protocolo

El protocolo entrard en vigor previa aprobacién por la Comisién de igualdad vy su

vigencia se establece hasta su modificacién o derogacion.

Anualmente, la responsable de Igualdad hara un informe de seguimiento del protocolo

que sera revisado para su puesta al dia cada tres afos.



ANEXO. FORMULARIO DE DENUNCIA

MODELO DE DENUNCIA

Ne Firma responsable

PERSONA DENUNCIANTE
NOMBRE Y APELLIDOS

Categoria Profesional:

Puesto de trabajo:

PERSONA DENUNCIADA
NOMBRE Y APELLIDOS

Categoria Profesional:

Puesto de trabajo:




Descripcion de los hechos

Solicitud




