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PRESENTACION Y AMBITO DE APROBACION

Con el presente protocolo ASOCIACION PAIDEIA manifiesta su tolerancia cero ante
la concurrencia en toda su organizacion de conductas constitutivas de cualquier tipo de
acoso.

Este protocolo velara por garantizar y prevenir el acoso sexual o0 acoso por razén de
sexo, incluyendo aquellas conductas sufridas en el ambito digital.

Al adoptar este protocolo, ASOCIACION PAIDEIA quiere subrayar su compromiso
con la prevencion y actuacion frente al acoso sexual y el acoso por razon de sexo en
cualquiera de sus manifestaciones, informando de su aplicacion a todo el personal que
presta servicios en su organizacion, sea personal propio o procedente de otras empresas,
incluidas las personas que, no teniendo una relacion laboral, prestan servicios 0
colaboran con la organizacion, tales como personas en formacion, las que realizan
practicas no laborales 0 aquéllas que realizan voluntariado.

Asimismo, ASOCIACION PAIDEIA asume el compromiso de dar a conocer la
existencia del presente protocolo, con indicacién de la necesidad de su cumplimiento
estricto, a las empresas o entidades a las que desplace su propio personal, asi como a las
empresas o0 entidades de las que procede el personal que trabaja en ASOCIACION
PAIDEIA. Asi, la obligacion de observar lo dispuesto en este protocolo se hard constar
en los contratos suscritos con otras empresas o entidades.

Cuando la presunta persona acosadora quedara fuera del poder de direccion de la
entidad y, por lo tanto, ASOCIACION PAIDEIA no pueda aplicar el procedimiento en
su totalidad, se dirigird a la empresa competente al objeto de que adopte las medidas
oportunas y, en su caso, sancione a la persona responsable, advirtiéndole que, de no
hacerlo, la relacion mercantil que une a ambas empresas podra extinguirse.

El protocolo sera de aplicacion a las situaciones de acoso sexual o acoso por razon de
sexo que se producen durante el trabajo, en relacién con el trabajo o como resultado del
mismo:

a) en el lugar de trabajo, inclusive en los espacios publicos y privados cuando son
un lugar de trabajo;

b) en los lugares donde se paga a la persona trabajadora, donde ésta toma su
descanso o donde come, o0 en los que utiliza instalaciones sanitarias o de aseo y
en los vestuarios;
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c) en Ios desplazamlentos viajes, eventos o actividades sociales o de formacion
relacionados con el trabajo;

d) en el marco de las comunicaciones que estén relacionadas con el trabajo,
incluidas las realizadas por medio de tecnologias de la informacion y de la
comunicacion (acoso virtual o ciberacoso);

e) en el alojamiento proporcionado por la persona empleadora.
f) en los trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo

Este protocolo da cumplimiento a cuanto exigen los articulos 46.2 y 48 de la Ley
orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, el RD
901/2020 de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y
se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de
convenios y acuerdos colectivos de trabajo, el articulo 14 de la Ley 31/1995, de 8 de
noviembre, de prevencion de riesgos laborales y el articulo 12.1 de la Ley orgéanica
10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual.

En efecto, ASOCIACION PAIDEIA al comprometerse con las medidas que conforman
este protocolo, manifiesta y publicita su voluntad expresa de adoptar una actitud
proactiva tanto en la prevencion del acoso — sensibilizacion e informacion de
comportamientos no tolerados por la entidad-, como en la difusion de buenas préacticas e
implantacion de cuantas medidas sean necesarias para gestionar las quejas y denuncias
que a este respecto se puedan plantear, asi como para resolver segin proceda en cada
caso.

Madrid, a 17 de noviembre de 2023

(FIRMA DEL/DE LA RESPONSABLE DE ASOCIACION PAIDEIA)

Fi rmado por ***3020** TEODORA SANCHEZ (R ****3768*) el dia
17/ 11/ 2023 con un certificado emtido por AC Representaci 6n

DECLARACION DE PRINCIPIOS

ASOCIACION PAIDEIA formaliza la siguiente declaracion de principios, en el sentido
de subrayar cdmo deben ser las relaciones entre el personal de la asociacion y las
conductas que no resultan tolerables en la asociacion.

El presente protocolo de acoso resulta aplicable a todo comportamiento constitutivo de
acoso sexual o por razon de sexo que pueda manifestarse en ASOCIACION PAIDEIA.
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ASOCIACION PAIDEIA, al implantar este procedimiento, asume su compromiso de

prevenir, no tolerar, combatir y perseguir cualquier manifestacion de acoso sexual o
acoso por razon de sexo en su organizacion.

El acoso es, por definicidn, un acto pluriofensivo que afecta a varios intereses juridicos
entre los que destaca la dignidad de la persona trabajadora como positivizacion del
derecho a la vida y a la integridad fisica, psiquica y moral. La afectacion a la dignidad,
con todo, no impide que un acto de estas caracteristicas pueda generar igualmente un
dafio a otros intereses juridicos distintos tales como la igualdad y la prohibicion de
discriminacion, el honor, la propia imagen, la intimidad, la salud, etc., pero aun y con
ello sera siempre por definicion contrario a la dignidad. El acoso sexual y el acoso por
razon de sexo genera siempre una afectacion a la dignidad de quien lo sufre y son
constitutivos de discriminacion por razon de sexo.

En el &mbito de ASOCIACION PAIDEIA no se permitiran ni toleraran conductas que
puedan ser constitutivas de acoso sexual o por razon de sexo en cualquiera de sus
manifestaciones. La entidad sancionara tanto a quien incurra en una conducta ofensiva
como a quien la promueva, fomente y/o tolere. Todo el personal de la entidad tiene la
obligacion de respetar los derechos fundamentales de todos y todas cuantos
conformamos ASOCIACION PAIDEIA, asi como de aquellas personas que presten
servicios en ella. En especial, se abstendran de tener comportamientos que resulten
contrarios a la dignidad, intimidad y al principio de igualdad y no discriminacion,
promoviendo siempre conductas respetuosas.

No obstante, de entender que estad siendo acosada o de tener conocimiento de una
situacion de acoso sexual o por razén de sexo, cualquier persona trabajadora dispondra
de la posibilidad de, mediante queja o0 denuncia, activar este protocolo como
procedimiento interno, confidencial y rapido en aras a su erradicacion y reparacion de
efectos.

Instruido el correspondiente expediente informativo, de confirmarse la concurrencia de
acoso sexual 0 acoso por razén de sexo, ASOCIACION PAIDEIA sancionara a quien
corresponda, comprometiéndose a usar todo su poder de direccién y sancionador para
garantizar un entorno de trabajo libre de violencia, de conductas discriminatorias
sexistas y por razon de sexo y adecuado a los principios de seguridad y salud en el
trabajo.
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OBJETIVOS

Los objetivos del presente protocolo son:

1. Informar, formar y sensibilizar a todo el personal en materia de acoso laboral, ya sea
acoso sexual y por razon de sexo.

2. Disponer del procedimiento de intervencion y de acompafiamiento con el fin de
atender y resolver estas situaciones con la maxima celeridad y dentro de los plazos que
establece el protocolo.

3. Velar por un entorno laboral donde las mujeres y los hombres respeten mutuamente
su integridad y 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.

PRINCIPIOS Y GARANTIAS

Todo el procedimiento de intervencion garantiza:
Respeto y proteccion

* Se actia con respeto y discrecion para proteger la intimidad y dignidad de las personas
afectadas.

* Las personas implicadas estan acompanadas y asesoradas por una o varias personas de
su confianza del entorno de la entidad.

Confidencialidad

* La informacion recopilada en las actuaciones tiene caracter confidencial.

* Los datos sobre la salud se tratan de forma especifica, y asi se incorporan

al expediente después de la autorizacion expresa de la persona afectada. Asociacion
Paideia garantizara el conocimiento de este Protocolo a todo el personal que integra la
plantilla mediante su difusién inicial (correo electrénico, carteles informativos, etc.), su
acceso permanente (intranet corporativa, tablon de anuncios, etc.) y la redifusién
periddica segln se hagan modificaciones del mismo, o sucedan circunstancias que
asi lo aconsejen. La entidad informara previamente a la RLT para contar con su
participacion activa.
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La entldad facilitara formacion especifica de acoso laboral y/o sexual a las/los
integrantes del Comité Asesor.

Declas

Valorar la imparticion de formacion de acoso laboral y/o sexual (nivel basico) a toda la
plantilla con caracter obligatorio o formando parte de la formacion inicial dentro del
plan de acogida de nuevas/os empleadas/os.

Derecho a la informacion

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

Apoyo de personas formadas

 La entidad cuenta con la participacion de personas formadas en la materia durante
todo el procedimiento.

Diligenciay celeridad

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

Trato justo

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

» Todas las personas que intervengan en el procedimiento actlan de buena fe en la
investigacion de la verdad y el esclarecimiento de los hechos denunciados.

Proteccion ante posibles represalias

* Ninguna persona implicada debe sufrir represalias por la participacion en el proceso de
comunicacion o denuncia de una situacion de acoso.

* En los expedientes personales solo se deben incorporar los resultados de las denuncias
investigadas y probadas.

Colaboracion

* Todas las personas que sean citadas en el transcurso del procedimiento tienen el deber
de implicarse en este y de prestar su colaboracion.
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Medidas cautelares

Si durante el procedimiento y hasta el cierre hay indicios de acoso, las personas
encargadas de las diferentes fases de intervencién pueden proponer a la direccion de la
entidad adoptar medidas cautelares (ejemplos: cambio de puesto de trabajo,
reordenacion del tiempo de trabajo, permiso retribuido...). Estas medidas no han de
suponer, en ningun caso, un menoscabo de las condiciones de trabajo y/o salariales de la
persona asediada y han de ser aceptadas por esta.

Vigilancia de la salud

Las personas que perciben una situacion de acoso con efectos sobre la salud pueden
solicitar la atencion, orientacion e informe médico de vigilancia de la salud a través del
Servicio de Prevencion de Riesgos Laborales.

Si se produce un dafio para la salud que genera una baja médica y se constata la
vinculacion entre el acoso y la baja médica de la persona afectada, esta baja médica se
debe considerar como accidente de trabajo.

DECALOGO DE BUENAS PRACTICAS

RESPETO. Se favorecerd un ambiente de respeto y correccion en el trabajo con inde-
pendencia del sexo, orientacion sexual, identidad de género o expresion de género. Se
trasladara a todo el personal (al que se incorpore y a quien forme parte de la misma), los
valores de igualdad de trato, dignidad, respeto y desarrollo libre de la personalidad.
Queda prohibido utilizar expresiones o modos intimidatorios, insultantes o humillantes.

COMUNICACION. Se prohibe el aislamiento o disminucion de la normal comunica-
cion entre trabajadores y trabajadoras en funcidn de su sexo, orientacion, identidad y/o
expresion sexual.

REPUTACION. Se prohibe mermar o desprestigiar la reputacion personal o laboral de
cualquier integrante de la entidad. Todo ello incluye difundir cotilleos, ridiculizar, ru-
morear despectivamente, denigrar, imitacién de gestos, voces con burla, posturas, etc.
No se permiten comentarios sobre la orientacion sexual de personas de la asociacion ni
la realizacidn de chistes o bromas sexistas.

CENSURA PRIVADA. Se realizaran de manera reservada todas aquellas comunica-
ciones tendentes a modificar conductas o llamadas de atencion por el bajo, mal o inade-
cuado desempefio laboral. Toda recriminacion se realizara sin ninguna otra presencia
que la de su superior o superiores, 0 en su caso, de la persona afectada por la conducta
de la persona reprendida, excepto por exigencia legal, por convenio colectivo o por cau-
sa de fuerza mayor.
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ARBITRARIEDAD NULA. La asignacion o distribucion de trabajo arbitraria o abusi-
va queda prohibida. Se prohibe la asignacion intencionada de exceso de trabajo que
busque que la persona sea incapaz de realizarlo en su tiempo de trabajo, asi como tam-
bién la prohibicion de trabajo o el vacio de funciones. Las tareas encargadas se acomo-
daréan en la medida de lo posible a la experiencia y nivel profesional.

NEGATIVA A COMPORTAMIENTOS SEXUALES. Se prohibe, ya sea mediante
actos, gestos o palabras, cualquier actitud libidinosa. Aqui se incluye cualquier acto de
insinuacion, tocamientos ocasionales, roces intencionados, lenguajes obscenos ya sea
oralmente, por fax, mail o cualquier otro soporte; asi como expresiones sexistas que
puedan crear un entorno laboral incomodo, humillante, degradante u ofensivo, debién-
dose valorar la sensibilidad de la victima, asi como su posicién y asertividad para expo-
ner su rechazo.

REGALOS NO DESEADOS. No se acepta la realizacion de regalos o invitaciones no
deseadas o aquellos que pudiesen provocar algln tipo de incomodidad al destinatario.

PREVENIR EL HOSTIGAMIENTO. Se prohiben actitudes de hostigamiento, directa
o indirectamente, por razén de género, identidad de género y orientacion sexual. Se
prohibe cualquier trato distintivo, especialmente a mujeres, a consecuencia de exposi-
cion por su parte de quejas, denuncias, demandas o reclamaciones que se destinan a
impedir la discriminacion por razon de sexo o a exigir el cumplimiento de forma efecti-
vadel principio de igualdad de mujeres y hombres.

OPORTUNIDADES DE FORMACION Y PROMOCION. Se cuidara que toda la
plantilla tenga similares oportunidades de formacion y promocion laboral, cuando ten-
gan igual situacion de mérito, nivel y capacidad. Especialmente, se garantizara esta
igualdad de oportunidades en promocién y formacién, a quienes, asumiendo responsabi-
lidades familiares, hayan disfrutado, estén disfrutando o hayan solicitado, cualquier me-
dida de conciliacion de vida laboral y familiar.

PROMOVER LA CULTURA DE LA DENUNCIA POR HOMOFOBIA Y
TRANSFOBIA. Fomentar organizacionalmente el ejercicio libre de la sexualidad de
las personas y la denuncia de discriminacion por razon de orientacion sexual e identidad
de género para Prevenir y Erradicar la Discriminacion hacia la poblacion LGBTIQ+.
Entre otras medidas, se debe eliminar cualquier imagen, cartel, publicidad, etc. que con-
tenga una visién LGTBIfo6bica o incite a la LGTBIfobia.

INDEMNIDAD FRENTE A REPRESALIAS. También se considerara
discriminacion por razon de sexo cualquier trato adverso o efecto negativo que se
produzca en una persona como consecuencia de la presentacion por su parte de queja,
reclamacion, denuncia, demanda o recurso, de cualquier tipo, destinados a impedir su
discriminacion y a exigir el cumplimiento efectivo del principio de igualdad de trato
entre mujeres y hombres.
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DEFINICION Y CONDUCTAS CONSTITUTIVAS DE ACOSO SEXUAL Y POR
RAZON DE SEXO

Acoso sexual

Lo constituye cualquier comportamiento verbal, no verbal o fisico (aunque no se haya
producido de manera reiterada o sistematica), no deseado, de indole sexual, que tenga
como objeto o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de la persona o crearle un
entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante, ofensivo o molesto.

Se puede producir entre comparieros o comparieras (acoso horizontal) o entre mando y
subordinado/a (acoso vertical).

Aunque las definiciones expresadas en diferentes normas o sentencias pueden diferir en
algunos detalles, todas incorporan los mismos elementos clave:

e Comportamiento no deseado / no querido por la persona que lo recibe. El acoso
sexual se distingue de las aproximaciones libremente aceptadas o toleradas y reci-
procas, en la medida que las conductas no son deseadas y consecuentemente recha-
zadas por la persona que las recibe y las considera ofensivas.

e Comportamiento de naturaleza sexual o con connotaciones sexuales. Las con-
ductas de naturaleza sexual o con connotaciones sexuales incluyen un abanico de
comportamientos muy amplio y abarcan desde acciones aparentemente inocuas has-
ta acciones que son manifiestamente graves y constituyen por si mismas delito pe-
nal.

A modo de ejemplo, y sin animo excluyente ni limitativo, se considera que los com-
portamientos siguientes, por si solos 0 conjuntamente con otros, pueden evidenciar
la existencia de una conducta de acoso sexual:

Verbal

e Difundir rumores, preguntar o explicar sobre la vida sexual y las referencias se-
xuales de una persona.

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

e Ofrecer 0 presionar para concretar citas comprometidas o para participar en acti-
vidades ludicas no deseadas.

e Hacer demandas de favores sexuales.
No verbal
e Miradas lascivas al cuerpo.

e (Gestos obscenos.
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Uso de gréficos, vifietas, dibujos, fotografias o imagenes de Internet de conteni-
do sexualmente explicito.

Cartas, notas 0 mensajes de correo electrénico de contenido sexual de caracter
ofensivo.

Acercamiento fisico excesivo.

Arrinconar; buscar deliberadamente quedarse a solas con la persona de forma
innecesaria.

El contacto fisico deliberado y no solicitado (pellizcar, tocar, masajes no desea-
dos).

Tocar intencionadamente o "accidentalmente™ las partes sexuales del cuerpo.

AC0s0 por razon de sexo

Lo constituye un comportamiento (continuo y sistemético) no deseado relacionado con
el sexo de una persona con ocasién del acceso al trabajo remunerado, la promocién en el
puesto de trabajo, el empleo o la formacién, que tenga como proposito el efecto de
atentar contra la dignidad de la persona y de crearle un entorno intimidatorio, hostil,
degradante, humillante u ofensivo.

Se puede producir entre comparieros 0 compafieras (acoso horizontal) o entre mando y
subordinado/a (acoso vertical).

Los elementos clave de esta definicion:

Comportamiento no deseado / no querido por la persona que lo recibe. El
acoso por razon de sexo se distingue de las aproximaciones libremente aceptadas
0 toleradas y reciprocas en la medida que las conductas no son deseadas y con-
secuentemente rechazadas por la persona que las recibe y las considera ofensi-
vas.

Se relaciona con el sexo de una persona. Entre las situaciones que se pueden
considerar como acoso por razén de sexo podemos distinguir aquellos atentados
contra la dignidad:

— Una trabajadora sélo por el hecho de ser mujer.
— Una trabajadora por estar embarazada o por su maternidad.

— Un/a trabajador/a por motivo de su género (que no ejerce el rol que cultural-
mente se ha atribuido a su sexo) o en el ejercicio de algun derecho laboral
previsto para la conciliacion de la vida personal y laboral.

10
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e Que tenga como objetivo o produzca el efecto de atentar contra la dignidad
0 de crear un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofen-
sivo. A diferencia del acoso sexual, el acoso por razén de sexo siempre exige
una pauta de repeticion y acumulacién sisteméatica de conductas ofensivas. Las
acciones deben ser realizadas de forma continua y sistematica.

A modo de ejemplo, y sin animo excluyente ni limitativo, se consideran compor-
tamientos susceptibles de ser acoso por razén de sexo, entre otros:

e Actitudes condescendientes o paternalistas.

e Insultos basados en el sexo y/o la orientacion sexual de la persona trabajado-
ra.

e Conductas discriminatorias por razon de sexo.
e Formas ofensivas de dirigirse a la persona.

e Ridiculizar, menospreciar las capacidades, habilidades y el potencial intelec-
tual de una persona por razén de su sexo.

e Utilizar humor sexista.

e Ignorar aportaciones, comentarios 0 acciones, por razon de sexo.

Esta clase de acoso también incluye actitudes o comportamientos hechos sobre razones
0 circunstancias que tengan que ver con el sexo, como el que se produce por motivo del
embarazo o la maternidad de las mujeres en relacion con el ejercicio de algin derecho
laboral previsto para la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral. Sin perjuicio
de que en ocasiones estas conductas también puedan afectar hombres que ejercen sus
derechos de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral.

Son especialmente graves las situaciones de acoso que se producen por razén del
embarazo y la maternidad de las mujeres en todas las escalas profesionales. El acoso se
inicia normalmente cuando la trabajadora comunica que estd embarazada o cuando se
incorpora de nuevo al trabajo después de la baja maternal.

Tipologia del acoso
La doctrina cientifica y la jurisprudencia distinguen entre:

e Acoso de intercambio quid pro quo. Vinculado expresamente al acoso sexual,
el acoso de intercambio se produce cuando se fuerza la persona acosada a esco-
ger entre someterse a los requerimientos sexuales o perder ciertos beneficios o
condiciones en el trabajo (incorpora el chantaje sexual).

La negativa de la persona a una conducta de naturaleza sexual se utiliza para ne-
gar el acceso al empleo, la formacion, la promocion, el aumento de salario o
cualquier otra decision sobre el trabajo, implicando un abuso de autoridad. Son,
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por tanto, sujetos activos de este tipo de acoso las personas que tienen poder pa-
ra decidir sobre la relacion laboral: es decir, toda persona jerarquicamente supe-
rior, sea el personal directivo de la asociacion o la persona que lo represente le-
galmente.

Acoso ambiental. Vinculado tanto al acoso sexual como por razén de sexo, el
acoso ambiental es el comportamiento que crea un ambiente intimidatorio, hos-
til, ofensivo: comentarios de naturaleza sexual, bromas, etc. Normalmente re-
quiere insistencia y repeticion de las acciones, segun la gravedad del comporta-
miento.

También se distingue en funcion del tipo de vinculo que existe entre la persona acosado-
ray la persona acosada:

Acoso horizontal: entre comparieros/comparieras
Acoso vertical descendente: mando — subordinado/a

Acoso vertical ascendente: subordinado/a — mando

Pero hay que recordar que el acoso ambiental también puede ser producido por parte de
una persona externa vinculada de alguna forma a la entidad: clientela, proveedores/as,
personas de otras empresas que prestan servicios en sus equipamientos, etc.

Principales tipos de acoso sexual y acoso por razon de sexo en el &mbito digital

Sexting: consiste en enviar fotos, videos 0 mensajes de contenido sexual a través
del mdvil. Esto puede ocurrir de forma consentida y pactada entre personas, pero
también se pueden recibir mensajes de este tipo sin haberlos pedido. Es ahi
donde comenzaria la violencia sexual.

Sextorsién: se da cuando una de esas personas amenaza 0 coacciona a la otra
con difundir las imagenes que le ha enviado, aprovechandose de su confianza.

Sexpreading: consiste en el envio o difusion de contenido sexual de una
persona sin su consentimiento a través de redes sociales, whatsApp u otros
medios digitales.

Doxing: reunir y difundir publicamente datos privados de alguien por internet,
suplantar la personalidad de alguien en redes, crear perfiles falsos para
desacreditar a alguien, etc.

Suplantacién de identidad: la persona agresora utiliza fotos o datos personales
de la persona perjudicada para publicitarla como un reclamo sexual en paginas
porno o en redes sociales como una forma de control y agresion o un método de
venganza y/o chantaje.
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e Ciberstalking: conjunto de conductas que realiza una persona denominada
“stalker” la cual se dedica a investigar a la persona perjudicada a través de
chats, foros, redes sociales y demas sitios web. Se manifiesta en que persigue,
acecha y acosa de forma compulsiva a su victima, sin que nada de lo que ocurra
cambie su obsesidn y limitando la capacidad de obrar de esta.

Escala de gravedad

Se establecen diferentes escalas de gravedad de la situacion de acoso sexual y por razén
de sexo:

 Leve: cuando el acoso se basa en expresiones verbales publicas, vejatorias para la
persona acosada.

» Grave: en casos en los que la interaccion verbal puede combinarse con contactos
fisicos no permitidos por la persona acosada.

» Muy grave: se corresponde con contactos fisicos no deseados y presién verbal directa,
presiones para obtener relaciones sexuales a cambio de mejoras 0 amenazas, actos
sexuales bajo presion de despido, asalto sexual, etc.

Grupos mas vulnerables

El acoso sexual y el acoso por razén de género sobrepasan las categorias profesionales,
los niveles de formacion de las personas trabajadoras o los niveles de renta, pero
podemos distinguir algunos grupos mas vulnerables:

* Mujeres que viven solas y tienen responsabilidades familiares (mujeres solteras,
viudas, separadas y divorciadas).

* Mujeres que acceden por primera vez a sectores profesionales o categorias
tradicionalmente masculinas y que ocupan puestos que socialmente se entienden como
eminentemente masculinos.

* Mujeres jovenes que se acaban de incorporar al mundo laboral.

* Mujeres con algun tipo de discapacidad.

* Mujeres inmigrantes y/o pertenecientes a minorias étnicas.

* Mujeres en situacion de precariedad laboral: contratos eventuales, temporales,
subcontratas. ..

* Personas homosexuales y hombres jovenes (acosados por mujeres u otros hombres,
especialmente en situacion de acoso vertical descendente).
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Consecuencias del acoso sexual y del acoso por razon de sexo

El acoso sexual y el acoso por razon de género tienen un enorme impacto a todos los
niveles: familiar, social y laboral. Entre los efectos mas comunes de estos tipos de acoso
se encuentra la inseguridad en el trabajo, el sufrimiento de un entorno intimidatorio, los
sentimientos de impotencia y de culpabilidad, irritabilidad, inestabilidad psicolégica, el
absentismo por enfermedad... y, lamentablemente, el sufrimiento del hecho de que el
entorno de las personas que sufren acoso a menudo restan importancia al fenémeno.

Todos estos detalles pueden traducirse en patologias psicologicas y psiquiatricas como
ansiedad y depresion con sus consecuentes reflejos fisicos: dolores de cabeza, lesiones
musculares, trastornos gastricos, insomnio... La calidad de vida de la persona acosada
sufre un importante deterioro, algo que tiene importantes consecuencias en su vida
privada.

Ante una situacion de acoso sexual 0 acoso por razén de sexo, es preciso que toda
organizacion tome una postura comun frente a ciertas conductas, a pesar de que la
propia victima no sea del todo consciente en algunos casos. Una total intolerancia hacia
el acoso es la primera medida de prevencién que toda corporacion debe llevar a cabo.

La propia organizacion sufre también una serie de consecuencias derivadas de los casos
de acoso sexual y acoso por razon de sexo:

* Disminucioén de la productividad en parte de la plantilla: absentismo, bajas...
* Empeoramiento del ambiente laboral.

* Pérdida de valores humanos de la organizacion.

* Proyeccion en la sociedad de una mala imagen de la organizacion.
 Consecuencias para la plantilla: tension, malestar, mal ambiente...

AMBITO DE APLICACION Y VIGENCIA

Este procedimiento afecta a todas las personas vinculadas a la Asociacion Paideia por la
prestacion de servicios profesionales, ya sea una relacion laboral por cuenta ajena (cual-
quiera que sea su modalidad, jornada o duracion), un contrato de puesta a disposicién
suscrito con una Empresa de Empleo Temporal o una relacion de carécter especial, una
persona auténoma o la participacién por practicas curriculares o como becario/a.

El personal de cualquier empresa auxiliar que opere en el centro o centros de trabajo de
la entidad deberé respetar igualmente las normas de prevencion del acoso sexual y/o por
razon de sexo aqui establecidas. La Direccion de la entidad comunicara a las empresas
auxiliares la existencia del presente Protocolo y en su politica de coordinacion de pre-
vencion de riesgos con las mismas incluira esta materia.
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El presente protocolo tendra la misma vigencia que la establecida por el Plan de Igual-
dad, sin perjuicio de que, en funcidn de las necesidades que se detecten en las reuniones
de seguimiento, se puedan modificar o incorporar acciones, después de la negociacion y
acuerdo correspondiente entre la Entidad, las organizaciones sindicales y la parte social.

Asociacion Paideia mantendra actitud activa en la adopcion de nuevas medidas o en la
mejora de las existentes, que permitan alcanzar una éptima convivencia en el trabajo,
salvaguardando los derechos de las personas trabajadoras.

DERECHOS Y OBLIGACIONES DE LA DIRECCION, RLT Y PERSONAS
TRABAJADORAS.

Obligaciones de la Asociacion

1. Garantizar el derecho de las personas trabajadoras en la relacién laboral:

* a no ser discriminadas sexualmente o por razon de sexo,

* a la integridad fisica o psiquica y a una adecuada politica de seguridad e

higiene, y

* al respeto a su intimidad y a la consideracion debida a su dignidad.

2. Promover un contexto y entorno laboral que evite el acoso.

3. Arbitrar procedimientos especificos para la prevencion de acoso.

El incumplimiento de las obligaciones por parte de las empresas da lugar a la
exigencia de responsabilidades administrativas y judiciales.

Derechos y obligaciones de las personas trabajadoras

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

2. Obligaciones: todo el mundo tiene la obligacion de tratar con respeto a las personas
cuando se active una denuncia y de cooperar en la investigacion de

una posible denuncia de acoso.

Participacion de la representacion legal de las personas trabajadoras

1. Obligacién de la representacion legal de las personas trabajadoras de contribuir a
prevenir el acoso.

2. Recomendacidon de negociar medidas de difusidn y sensibilizacién entre la entidad y
la representacion legal de las personas trabajadoras.
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PREVENCION PROACTIVA DEL ACOSO SEXUAL Y EL ACOSO POR RAZON
DE SEXO

Para combatir cualquier tipo de acoso y velar por la felicidad, salud y bienestar de las
personas trabajadoras de la Asociacion Paideia, la primera medida es la prevencion.

La promocion de actitudes y comportamientos basados en el respeto y la igualdad tanto
por parte de las personas trabajadoras de Asociacion Paideia como en los medios y
estilos de gestion organizacional a nivel interno se consideran la herramienta con mayor
efectividad de prevencion.

Por todo lo expuesto y con el objeto de prevenir el acoso o situaciones potencialmente
constitutivas de acoso, ademas del presente protocolo, se estableceran las siguientes
medidas:

- Se facilitara informacién y formacion a la plantilla, de carécter obligatorio sobre
los principios y valores que deben respetarse en la entidad y sobre las conductas que
no se admiten.

- Difusion a toda la plantilla del protocolo de prevencion y actuacion en los casos
de acoso y asegurar que el protocolo esta disponible para toda la plantilla.

- Asegurar que en las evaluaciones de riesgos psicosociales y de clima laboral se
incluyen preguntas relativas al acoso sexual o por razon de sexo.

- Promover un entorno de respeto, correccion en el ambiente de trabajo, inculcando
a todo el personal los valores de igualdad de trato, respeto, dignidad y libre desarro-
llo de la personalidad.

- Prohibicién de las insinuaciones o manifestaciones que sean contrarias a los prin-
cipios resefiados, tanto en el lenguaje, como en las comunicaciones y en las actitu-
des. Entre otras medidas, se eliminara cualquier imagen, cartel, publicidad, etc, que
contenga una vision sexista y estereotipada de mujeres y hombres.

- Cuando se detecten conductas no admitidas en un determinado colectivo o equipo
de trabajo, la Direccion de la Entidad se dirigira inmediatamente a la persona res-
ponsable de dicho colectivo/equipo, a fin de informarle sobre la situacion detectada,
las obligaciones que deben respetarse y las consecuencias que se derivan de su in-
cumplimiento, y proceder a poner en marcha el protocolo.

- Favorecer la integracion del personal de nuevo ingreso, evitando situaciones de
aislamiento mediante un seguimiento de la persona trabajadora, no sélo en su proce-
so de acogida inicial, sino también con posterioridad al mismo.

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

- Estar atentos a los posibles indicios de situaciones de acoso y actuar proactiva-
mente en la deteccion.
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- Implantar un procedimiento efectivo (Protocolo) para hacer frente a las comunica-
ciones y denuncias.

- Hacer el seguimiento, el control y la evaluacion del procedimiento implantado.

- Aplicar medidas disciplinarias severas.

- Implantar medidas y planes de igualdad.

PROCESO DE INTERVENCION

Fase previa: comunicacion y asesoramiento

El objetivo de esta fase es informar, asesorar y acompafiar a la persona perjudicada y
preparar la fase de denuncia interna e investigacion (fase 2), si procede.

Esta fase, que tiene una duraciébn maxima de tres dias laborables, se inicia con la
comunicacion de la percepcidn o sospecha de acoso que pone en marcha las actuaciones
de comunicacion y asesoramiento.

La comunicacion, la puede hacer:

* La persona afectada.

* Cualquier persona o personas que adviertan una conducta de acoso.

La comunicacion se formula una vez pasados los hechos, tan pronto como sea posible,
por el impacto emocional que estas situaciones conllevan, y se puede hacer mediante un
escrito/formulario, correo electronico o conversacion.

La comunicacion se presenta a la/las personas que integran el Comité Asesor enviando
un correo electronico a la direccion: igualdad@asociacionpaideia.org.

Las funciones de la/las persona/as de referencia son:

1. Informar y asesorar a la persona afectada.
2. Acompanar a la persona afectada en todo el proceso.
3. Proponer la adopcion de medidas cautelares y/o preventivas.

Los resultados de esta fase pueden ser tres:

1. Que la persona afectada decida presentar denuncia.

2. Que la persona afectada decida no presentar denuncia y la persona de referencia, a
partir de la informacion recibida, considere que hay alguna evidencia de la existencia
de una situacion de acoso.

En este caso, lo pondrd en conocimiento de la entidad, respetando el derecho a la
confidencialidad de las personas implicadas, a fin de que la asociacién adopte medidas
preventivas, de sensibilizacion y/o formacidén, o las actuaciones que considere
necesarias para afrontar los indicios percibidos.
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3. Que la persona afectada decida no presentar denuncia y la persona de

referencia, a partir de la informacion recibida, considere gue no hay evidencias de la

existencia de una situacion de acoso.

En este supuesto, se debe cerrar el caso, y no se debe hacer ninguna otra accion.

El personal de referencia es el responsable de la gestion y custodia de la documentacion,
si la hay, en la fase de comunicacion y asesoramiento, garantizando la confidencialidad
del conjunto de documentos e informacion que se generan en esta fase.

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

Ante la recepciéon de un parte de acoso, el Comité Asesor se reunira para hacer un
primer tratamiento del caso. Cuando se vaya a poner en marcha el procedimiento, la
primera accion es comunicarlo a la persona afectada, solicitar su aprobacion y notificar
la denuncia a la entidad, que desde ese momento tendra conocimiento fehaciente de la
situacion.

Con la puesta en conocimiento de la situacion de acoso, se iniciard de forma automatica
un procedimiento previo, cuyo objetivo es resolver el problema de forma inmediata.

En el caso de que no se llegue a un acuerdo en el plazo de 10 dias desde la activacion
del Protocolo, o alguna de las partes no quiera hacer uso del procedimiento previo, se
dara lugar necesariamente a la investigacion del caso a través del expediente
informativo o procedimiento formal que lo gestionara el Comité de Investigacion.

El Comité Asesor propondra a la direccién de la entidad las medidas cautelares que
considere convenientes para proteger a las partes afectadas y evitar el riesgo potencial
mientras dure el proceso (por ejemplo: cambios de puesto de trabajo provisionales,
aunque puedan ser de una categoria inferior, etc.).

En el caso que la organizacién considere que no sea posible la aplicacién del cambio de
puesto o centro de trabajo, se estudiaran medidas alternativas como (baja médica
temporal, vacaciones...)

Cualquier persona que se vea involucrada en la activacion del caso de acoso laboral y/o
sexual no podra formar parte de la gestion del presente procedimiento como miembro
del Comité Asesor u otros.
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Fase preliminar o procedimiento informal

Esta fase es potestativa para las partes y dependera de la voluntad que exprese al respec-
to la victima. La pretension de esta fase preliminar es resolver la situacion de acoso de
forma urgente y eficaz para conseguirla interrupcion de las situaciones de acoso y al-
canzar una solucion aceptada por las partes en las ocasiones en que el hecho de manifes-
tar a la persona denunciada las consecuencias ofensivas e intimidatorias que se generan
de su comportamiento, sea suficiente para que se solucione el problema.

Recibida la queja o denuncia, la comision instructora entrevistara a la persona afectada,
pudiendo también entrevistarse, por separado, con la persona denunciante y denunciada
o cualquier otra persona que estime necesaria y/o solicitar la intervencion de personal
experto, etc.

A la vista del resultado de las reuniones mantenidas, el Comité de Investigacion y/o
Comité Asesor elevaré su dictamen a la Direccion de RRHH, a las partes afectadas y a
la Comision de Igualdad, lo que no podra prolongarse en mas de 7 dias laborables a
contar desde la recepcion de la queja o denuncia por parte de la comision instructora.

En ese plazo, el Comité de Investigacion y/o Comité Asesor dara por finalizado esta
fase preliminar, valorando la consistencia de la denuncia, indicando la consecucion o no
de la finalidad del procedimiento y, en su caso, proponiendo las actuaciones que estime
convenientes, incluida la apertura del expediente informativo. Todo el procedimiento
sera urgente y confidencial, protegiendo la dignidad y la intimidad de las personas afec-
tadas. El expediente seré confidencial y s6lo podra tener acceso a él la citada comision.

No obstante, el Comité de Investigacion y/o Comité Asesor, dada la complejidad del
caso, podra obviar este procedimiento informal y pasar directamente a la tramitacion del
procedimiento formal, lo que comunicara a las partes. Asi mismo, se pasara a tramitar el
expediente informativo o procedimiento formal si la persona acosada no queda
satisfecha con la solucidn propuesta por la comision instructora.

En el caso de no pasar a la tramitacion del expediente informativo, se levantara acta de
la solucion adoptada en esta fase preliminar y se informara a la direccién de la
asociacion.

Asi mismo, se informara a la representacion legal de trabajadoras y trabajadores, a la
persona responsable de prevencion de riesgos laborales y a la comision de seguimiento
del plan de igualdad, quienes deberan guardar sigilo sobre la informacion a la que
tengan acceso. En todo caso, al objeto de garantizar la confidencialidad, no se daran
datos personales y se utilizaran los cédigos numéricos asignados a cada una de las
partes implicadas en el expediente.
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El expediente informativo o procedimiento formal

En el caso de no activarse la fase preliminar o cuando el procedimiento no pueda a pesar
de haberse activado, se daré paso al expediente informativo o procedimiento formal.

El Comité Asesor y el Comité de Investigacion realizaran una investigacion, en la que
se resolverd a propdsito de la concurrencia o no del acoso denunciado tras oir a las
personas afectadas y testigos que se propongan,

celebrar reuniones o requerir cuanta documentacion sea necesaria, sin perjuicio de lo
dispuesto en materia de proteccion de datos de caracter personal y documentacién
reservada.

Las personas que sean requeridas deberan colaborar con la mayor diligencia posible.

Durante la tramitacion del expediente, a propuesta del Comité Asesor y del Comité de
Investigacion, la direccion de ASOCIACION PAIDEIA adoptara las medidas cautelares
necesarias conducentes al cese inmediato de la situacion de acoso, sin que dichas
medidas puedan suponer un perjuicio permanente y definitivo en las condiciones
laborales de las personas implicadas. Al margen de otras medidas cautelares, la
direccion de ASOCIACION PAIDEIA separara a la presunta persona acosadora de la
victima.

En el desarrollo del procedimiento se dara primero audiencia a la victima y después a la
persona denunciada. Ambas partes implicadas podran ser asistidas y acompafiadas por
una persona de su confianza, sea o no representante legal y/o sindical de las personas
trabajadoras, quien debera guardar sigilo sobre la informacion a que tenga acceso.

El Comité Asesor y el Comité de Investigacion, podran, si lo estiman pertinente,
solicitar asesoramiento externo en materia de acoso e igualdad y no discriminacion
durante la instruccién del procedimiento. Esta persona experta externa esta obligada a
garantizar la maxima confidencialidad respecto todo aquello de lo que pudiera tener
conocimiento 0 a lo que pudiese tener acceso por formar parte de la comision de
resolucion del conflicto en cuestion, y estard vinculada a las mismas causas de
abstencion y recusacion que las personas integrantes de la comision de instruccion.

Finalizada la investigacion, Comité Asesor y el Comité de Investigacion levantaran un
acta en la que se recogeran los hechos, los testimonios, pruebas practicadas y/o
recabadas concluyendo si, en su opinién, hay indicios o no de acoso sexual o de acoso
por razon de sexo.
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Si de la prueba practicada se deduce la concurrencia de indicios de acoso, en las
conclusiones del acta, la comision instructora instara a la entidad a adoptar las medidas
sancionadoras oportunas, pudiendo incluso, en caso de ser muy grave, proponer el

despido disciplinario de la persona agresora.

Si de la prueba practicada no se apreciasen indicios de acoso, la comision haré constar
en el acta que de la prueba expresamente practicada no cabe apreciar la concurrencia de
acoso sexual o por razon de sexo.

Si, aun no existiendo acoso, se encuentra alguna actuacion inadecuada o una situacion
de violencia susceptible de ser sancionada, el Comité Asesor y el Comité de
Investigacion instaran igualmente a la direccion de ASOCIACION PAIDEIA a adoptar
medidas que al respecto se consideren pertinentes.

En el seno del Comité Asesor y del Comité de Investigacion, las decisiones se tomaran
de forma consensuada, siempre que fuera posible y, en su defecto, por mayoria.

El procedimiento sera agil, eficaz, y se protegera, en todo caso, la intimidad,
confidencialidad y dignidad de las personas afectadas. A lo largo de todo el
procedimiento se mantendra una estricta confidencialidad y todas las investigaciones
internas se llevaran a cabo con tacto, y con el debido respeto, tanto al/la denunciante y/o
a la victima, quienes en ningun caso podran recibir un trato desfavorable por este
motivo, como al denunciado/a, cuya prueba de culpabilidad requiere la concurrencia de
indicios en los términos previstos en la normativa laboral en caso de vulneracion de
derechos fundamentales.

Todas las personas que intervengan en el proceso tendran la obligacion de actuar con
estricta confidencialidad y de guardar sigilo y secreto profesional al respecto de toda la
informacidn a la que tengan acceso.

Esta fase de desarrollo formal debera realizarse en un plazo no superior a diez dias
laborables. De concurrir razones que exijan, por su complejidad, mayor plazo, la
comision instructora podra acordarla ampliacion de este plazo sin superar en ningln
caso otros tres dias laborables méas

Resolucién del expediente de acoso

La direccion de ASOCIACION PAIDEIA una vez recibidas las conclusiones del
Comité Asesor y del Comité de Investigacion, adoptara las decisiones que considere
oportunas en el plazo de 3 dias laborables, siendo la Unica capacitada para decidir al
respecto. La decision adoptada se comunicarad por escrito a la victima y a la persona
denunciada, quienes deberan guardar sigilo sobre la informacidn a la que tengan acceso.
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Asi mismo, la decision finalmente adoptada en el expediente se comunicara también a la
comision de seguimiento del plan de igualdad y a la persona responsable de prevencion
de riesgos laborales. En estas comunicaciones, al objeto de garantizar la
confidencialidad, no se daran datos personales y se utilizaran los codigos numéricos
asignados a cada una de las partes implicadas en el expediente.

En funcién de esos resultados anteriores emitidos por en el informe, la direccién de
ASOCIACION PAIDEIA podra determinar:

e Que se concluya que existen indicios racionales de una posible situacion de
acoso laboral o acoso sexual: se aplicardn las medidas correctoras conve-
nientes derivadas del informe de resolucion y la direccion podré incoar el
expediente disciplinario suponiendo una sancion de falta grave, muy grave o
incluso el despido disciplinario, decision que se tomara en el plazo maximo
de 10 dias naturales. Si la sancion impuesta no determina el despido de la
persona que ha realizado el acto de acoso, se tomarén las medidas oportunas
para que aquella y la victima no convivan en el mismo entorno laboral, te-
niendo la persona agredida la opcion de permanecer en su puesto o la posibi-
lidad de solicitar un traslado; medidas que no podran suponer ni una mejora
ni un detrimento de sus condiciones laborales.

e Que se concluya gue no existen indicios de una posible existencia de acoso
laboral 0 acoso sexual, pero se evidencie una situacion de conflicto o de
riesgo psicosocial: se aplicaran las medidas correctoras convenientes deriva-
das del informe de resolucion. En el caso de que se haya probado que no
existe acoso, se archivara el expediente.

e Que la denuncia se ha hecho de mala fe: si de la investigacion realizada se
pusiera en evidencia que la persona denunciante del acoso ha actuado con
acreditada falta de buena fe o con animo de dafiar, la entidad podra adoptar
las medidas previstas para los supuestos de transgresion de la buena fe con-
tractual en el Estatuto de los Trabajadores. La direccion podra incoar el ex-
pediente disciplinario suponiendo una sancién de falta muy grave o incluso
el despido disciplinario.

La direccion de ASOCIACION PAIDEIA adoptaré las medidas preventivas necesarias
para evitar que la situacion vuelva a repetirse, reforzara las acciones formativas y de
sensibilizacion y llevara a cabo actuaciones de proteccion de la seguridad y salud de la
victima, entre otras, las siguientes:
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e Apoyo psicoldgico y social a la persona acosada.

e Modificacion de aquellas condiciones laborales que, previo consentimiento de la
persona trabajadora acosada se estime beneficiosas para su recuperacion.

e Adopcién de medidas de vigilancia en proteccion de la persona trabajadora
acosada.

e La entidad tomara las medidas pertinentes para evitar la reincidencia de las
personas sancionadas.

e Se facilitara formacion o reciclaje para la actualizacion profesional de la victima
cuando esta haya permanecido en IT un periodo prolongado.

e Reiteracion de los estandares éticos y morales de la entidad.

Evaluacion de riesgos psicosociales en la entidad.

Las propuestas de solucion que resulten del informe seran trasladadas al Comité Asesor
para que decida la planificacion de su implantacion. El plazo para la resolucion de la
entidad sera, como maximo, de 30 dias desde la recepcion del informe de resolucién

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 comision de actos de acoso

-Existan dos 0 més victimas

-Se demuestren conductas intimidatorias o represalias por parte de la persona agresora
-La persona agresora tenga poder de decision sobre la relacion laboral de la victima

-La victima sufra algun tipo de discapacidad fisica 0 mental

-El estado psicoldgico o fisicos de la victima haya sufrido graves alteraciones,
médicamente acreditadas.

-El contrato de la victima sea no indefinido, o que su relacion con la entidad no tenga
caracter laboral.

-El acoso se produzca durante un proceso de seleccion de personal.

-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 bien fin de la investigacion.
-Serd siempre un agravante la situacion de contratacion temporal en periodo de prueba e
incluso como becario/a en précticas de la victima.
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De todo lo actuado, la Comision de Asesoramiento lo hara constar por escrito, con las
firmas de todas aquellas personas a quienes se consideren necesarias y que hayan
participado en el procedimiento.

SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Serd la Comision de Seguimiento y Evaluacion del plan de igualdad la que asumira
las funciones de seguimiento y evaluacion de los protocolos de prevencién del acoso
sexual y por razon de sexo aqui establecidas.

Una vez cerrado el expediente, y en un plazo no superior a treinta dias naturales, la
Comisién de Seguimiento y Evaluacion del plan de igualdad vendra obligada a
realizar un seguimiento sobre los acuerdos adoptados, es decir, sobre su cumplimiento
y/o resultado de las medidas adoptadas. Del resultado de este seguimiento se levantara
la oportuna acta que recogera las medidas a adoptar para el supuesto de que los hechos
causantes del procedimiento sigan produciéndose y se analizard también si se han
implantado las medidas preventivas y sancionadoras propuestas. El acta se remitira a la
direccion de la asociacion, a la representacion legal y/o sindical de las personas
trabajadoras, a la persona responsable de prevencion de riesgos laborales, con las
cautelas sefialadas en el procedimiento respecto a la confidencialidad de los datos
personales de las partes afectadas.

ASOCIACION PAIDEIA se reunira con la representacion de las personas trabajadoras
dos veces al afio para hacer la evaluacién y el seguimiento del protocolo de acoso sexual
y por razén de sexo.

Los indicadores desagregados por sexo que se utilizaran seran:

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

2. NUmero de personas trabajadoras que han hecho una denuncia por acoso sexual o por
razon de sexo en el puesto de trabajo, como porcentaje del total de personas
trabajadoras.

3. Numero anual de medidas preventivas y/o de sensibilizacién que se han llevado a
cabo en la entidad (horas de sensibilizacion/formacion y listado de medidas).

4. NUmero de procedimientos sancionadores que se han llevado a cabo en la entidad
durante el afio.
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Finalmente la Comision de Seguimiento y Evaluacion del plan de igualdad
elaborara un informe anual para asegurar la eficacia y confidencialidad del protocolo y
adaptarlo si se considera necesario.

INFORMACION A LA PLANTILLA

Asociacion Paideia garantizara el conocimiento de este Protocolo a todo el personal que
integra la plantilla mediante su difusion inicial (correo electronico, carteles
informativos, etc.), su acceso permanente (intranet corporativa, tablon de anuncios, etc.)
y la redifusion periodica segin se hagan modificaciones del mismo, o sucedan
circunstancias que asi lo aconsejen. La entidad informara previamente a la RLT para
contar con su participacion activa.

La entidad facilitara formacion especifica de acoso laboral y/o sexual a las/los
integrantes del Comité Asesor. Asimismo, se impartira formacion de acoso laboral y/o
sexual (nivel basico) a toda la plantilla con caracter obligatorio o formando parte de la
formacion inicial dentro del plan de acogida de nuevas/os empleadas/os.

Anualmente se llevard a cabo una actividad informando de las acciones realizadas y
recordando el protocolo.

Asimismo, se garantizara que el protocolo esté accesible para su consulta en cualquier
momento desde su aplicacion y entrada en vigor.

DURACION, OBLIGATORIEDAD DE CUMPLIMIENTO Y ENTRADA EN VIGOR

El contenido del presente protocolo es de obligado cumplimiento, entrando en vigor en
la fecha prevista en el plan de igualdad de ASOCIACION PAIDEIA el 23 de enero de
2023.

Asi mismo, el protocolo sera revisado en los supuestos y plazos determinados en el plan
de igualdad en el que se integra.

El presente procedimiento no impide el derecho de la victima a denunciar, en
cualquier momento, ante la Inspeccién de Trabajo y de la Seguridad Social, asi
como ante la jurisdiccion civil, laboral o penal.

ANEXOS
Anexo 1: Formulario de denuncia
Anexo 2: Glosario de términos

Anexo 3: Comité Asesor
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