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1 / Introduccion

Amycos se constituyd formalmente en el afo 1995
como Organizacion de la Sociedad Civil. Amycos esté
especializada en la cooperacion para el desarrollo,
aconfesional, independiente y plural, y tiene como
principal objetivo la promocion de la justicia. Es un
compromiso que tiene multiples dimensiones como la
de trabajar por la paz y la reconciliacién, mediante la
noviolencia; luchar contra todo tipo de discriminacion
por razoén de género, clase social, religion o proceden-
cia étnica; hacer frente a la pobreza, la desigualdad y
la insostenibilidad en el mundo al mismo tiempo que
la prosperidad material se concentra cada vez mas en
unos pocos; defender a ultranza los derechos huma-
nos, econdmicos, sociales, culturales y de los pueblos;
y promover actitudes y politicas que lleven a crear re-
laciones responsables con el medio ambiente.

La labor solidaria de Amycos se desarrolla especial-
mente en cuatro areas diferenciadas que estan a su
vez orientadas por una estrategia transversal comun
a todas ellas: Educacion para la Ciudadania Global,
Incidencia politica, Proyectos de cooperacion, Accidn
social, valorando fuertemente el trabajo en red.

Por lo que consta en la Memoria de Actividades de
2020, forman parte de la Organizacion un total de 650
personas socias y 85 personas voluntarias.

De alli, se estima que, en 2020, 3.232 personas se be-
neficiaron de los proyectos de la organizacion, de las
que 1.623 son mujeres y 1.5609 son hombres.

Amycos ha puesto en marcha voluntariamente un proce-
so de integracion de la igualdad de género en su organi-
zacion a través de la elaboracion de un Plan de Igualdad.

Ala hora de elaborar este Plan de Igualdad se ha realiza-
do un anélisis de la situacion de la organizacion a través
de un diagndstico (Anexo 1. Informe de diagndstico pre-
vio al plan de igualdad). Para su elaboracion se realiza-
ron actividades de recogida de informacion cuantitativa
y cualitativa a través de un cuestionario administrado
a todas las personas empleadas, voluntarias, y a los
miembros de la Junta Directiva. Con los resultados del
diagnostico se ha desarrollado el siguiente plan que tie-
ne el objetivo de implementar unas medidas dirigidas a
mejorar las situaciones de déficit detectadas.



2 / Objetivos del Plan de iqualdad

2.1.- Objetivos generales

El Plan de Igualdad ha sido planeado y redactado con
el intento general de promover la igualdad de género
como principio base de la Organizacidn.

2.2.- Objetivos especificos
Por lo que concierne los objetivos mas especificos, el
PDl se plantea:

> Constituir un Comité de Igualdad compuesto por
miembros que pertenezcan a departamentos dis-
tintos y representen los géneros existentes entre las
personas trabajadoras, voluntarias y en practicas, a
pesar del pequefio tamano de la Organizacion.

> Implementar medidas que garanticen una perspec-
tiva de igualdad de género durante los procesos de
seleccion del personal de la organizacion, tanto para

las personas contratadas, como para las personas
voluntarias.

» Utilizar sistematicamente un lenguaje inclusivo y no
sexista en la comunicacion interna y externa de la
entidad.

> Incluir formaciones especificas sobre la Igualdad de
género.

Para garantizar el cumplimiento de los objetivos acor-
dados con la firma de este Plan de Igualdad, mediante
la implementacion de las medidas insertadas, se de-
termina un plazo de vigencia de 5 afos a contar des-
de su firma (de noviembre 2021 a noviembre 2026).
Pasados los 5 anos, se negociara nuevamente un Plan
de Igualdad, adaptado a las nuevas necesidades que
surjan en este plazo para insertarlo en el Marco Estra-
tégico 2028/33. Hasta esa fecha, seguird en vigor el
presente PDI.
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3 / Ambitos, objetivos y acciones

3.1.- Ambito corporativo

3.1.1.- Objetivos:

» Garantizar la Igualdad entre mujeres y hombres en la es-
trategia y fines de la Organizacion.

» Favorecer la participacion e implicacion de la plantilla en
los diferentes pasos del desarrollo del Plan de Igualdad.

» Difundir unaimagen no sexista e igualitaria de la Organi-
zacion, promoviendo un papel activo en este sentido en
la sociedad y entorno mas cercano.

» Expandir el derecho a la igualdad entre hombres y muje-
res en todos los campos donde la Organizacion desarro-
la sus acciones, incluyendo los @mbitos de trabajo de los
proyectos de cooperacion internacional.

3.1.2 Acciones:

- Formacion y sensibilizacién en materia de Igualdad,
Lenguaje Inclusivo y Perspectiva de género dirigida
tanto a las personas contratadas como a las perso-
nas voluntarias y en practicas. Habria que acudir a
formaciones externas u organizar formaciones in-
ternas con profesionales externos.

- Facilitar el trabajo del Comité de Igualdad a través de
reuniones semestrales (mayo/noviembre) para el segui-
miento y la actualizacion de las medidas con respecto al
cumplimiento del plan de igualdad.

- Revision de los contenidos y de los principios del Es-
tatutos de la Organizacion con respecto a la Igual-
dad de género.

- Revision de las publicaciones generadas por la organi-
zacion para incluir en ellas la perspectiva de género a la
hora de reflejar y proyectar una imagen de la organiza-
cion coherente con el principio de Igualdad.

- Incluir transversalmente la Igualdad de género en el
Marco Estratégico (2022-2027).

- Revisar la Politica de Género de la organizacion teniendo
como referencia el PDI.

- Participar en campanas y eventos relacionados con la
promocion de la Igualdad que se realicen en la zona.

- Introduccidn de un botiquin de higiene menstrual.
- Dar la posibilidad de poner una firma electrénica en

el correo asignado a cada persona voluntaria o en
practicas.



3.2.- Ambito de relaciones laborales

3.2.1.- Objetivos:

- Garantizar que se mantengan las situaciones de Igual-
dad entre hombres y mujeres de la organizacién en
cuanto a contrataciones, retribuciones salariales, forma-
cion, seleccion de personal o la ocupacion de distintas
categorias profesionales. Por lo que atarie a la contrata-
cion del personal, se indican unas medidas para realizar-
la desde una optica de igualdad de oportunidades:

1. Especificar en las ofertas de empleo que se trata de
una entidad comprometida con la igualdad de oportu-
nidades entre mujeres y hombres.

2. En caso de contratar los servicios de una empresa de
recursos humanos, insistir en la no preferencia por
Uno U 0Otro sexo.

3. Utilizar un lenguaje no sexista en las ofertas de em-
pleo.

4. Asegurar que la comunicacion de las ofertas de traba-
jo llegue tanto a mujeres como a hombres con el perfil
adecuado.

5. Describir el puesto objetivamente, incluyendo los re-
quisitos esenciales y las condiciones laborales mas
basicas.

6. Basar la evaluacion de las candidaturas a un pues-
to Unicamente en razones técnicas: cualificaciones,
competencias, conocimientos y experiencia, y no pre-
suponer mayor o menor capacidad, disponibilidad,
implicacion e idoneidad seguin el sexo de la persona.

7. Realizar las entrevistas de la misma manera y con el
mismo contenido para mujeres y hombres.

8. Establecer mecanismos para que en los procesos de
seleccién para puestos y/o departamentos donde no
haya equilibrio por sexo se favorezcan la incorporacion
de personas del sexo menos representado.

Estas medidas han sido extraidas del Monografico
Ne 3: Integracion de la Igualdad de Oportunidades en
el Reclutamiento y la Seleccion del Personal. (https:/
www.inmujeres.gob.es/publicacioneselectronicas/
documentacion/documentos/de0016.pdf)

- Tomar medidas concretas para la prevencion de situa-
ciones de acoso y/o abuso en la Organizacion.

->

Favorecer una buena comunicaciéon que posibilite la
prevencion y/o denuncia si fuera necesario, de los casos
o situaciones de acoso o abuso por razén de sexo que
pudieran producirse.

- Instituir un protocolo concertado por lo que atane la dis-

criminacion de géneroy el acoso sexual.

3.2.2 .- Acciones:

->

Garantizar en la medida de lo posible el reparto
equilibrado de puestos en la Junta Directiva, en la
direcciéon y responsabilidad en los equipos, entre
hombres y mujeres.

Realizar, a través de cuestionarios anuales, un estudio
especifico para identificar las necesidades de todos los
trabajadores/as en materia de conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral.

- Asegurarse que haya una figura de apoyo (externa a la

organizacion) para cuestiones relacionadas con la salud
fisicay mental de las personas trabajadoras, voluntarias
0 en practicas.

- Acordar y establecer medidas (flexibilidad en el horario,

jornadas intensivas, etc.) que favorezcan la conciliacion
laboral y familiar pero no perjudique a otros trabajado-
res ni al trabajo desarrollado.

- Tener en cuenta las necesidades de las personas traba-

jadoras, voluntarias y en préacticas especialmente si se
da el caso de que alguna de ellas tenga personas en si-
tuacion de dependencia a su cargo.

- Es necesario que el comité, al cambio de la persona vo-

luntaria o en practicas, se haga cargo de su formacion
en lo que atane el Plan de Igualdad y su implementacion
através de un historial de las medidas actuadas y de los
temas tratados en las reuniones.

- Garantizar que no exista ningun tipo de perjuicio en la si-

-

tuacion profesional de las personas que se reincorporen
altrabajo tras una reduccion de jornada o baja temporal
por cualquier causa.

Informar y promocionar sobre las posibilidades
que tienen los hombres trabajadores de la planti-
lla para disfrutar de permisos relacionados con la
paternidad.

ncluir por escrito las medidas adoptadas como criterios
estables de funcionamiento y darles adecuada difusion
entre todos los trabajadores/as.
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4 / Sistema de sequimiento y evaluacion

Serd una evaluacion interna, dado que el Comité de Igual-
dad seréd el érgano responsable del seguimiento del PDI, el
cual tiene que intentar ser lo mas objetiva posible. A tra-
vés de unos informes de las reuniones, el/la secretario/a
del Comité se encargara de llevar un seguimiento de los
avances y las dificultades en la puesta en marcha de las
acciones y medidas del Plan de Igualdad. La persona en-
cargada de la realizacion de estos informes seré la respon-
sable de la coordinacion de la puesta en marcha del Plan
de Igualdad.

Es necesario que a lo largo de las reuniones del Comité de
Igualdad, se detecten los posibles problemas y que se de-
sarrollen ideas para su eventual reorientacion.

Almismo tiempo, es fundamental que cada una de las per-
sonas trabajadoras, voluntarias o en practicas, se empene
en participar en el seguimiento del PDI. De hecho, su opi-
nidn sera un instrumento fundamental para averiguar si el
PDI se respetay cumple.

Los informes relativos a las reuniones del Comité seran
comunicados tanto a la Junta Directiva como a las perso-
nas de la organizacion después de cada reunion.

Los objetivos del proceso de seguimiento y evaluacion
incluyen:

1) Comprobar que se garanticen los procesos tanto de
personas trabajadoras, como voluntarias o en prac-
ticas con una perspectiva de género.

2) Comprobar que se haga publico el compromiso de
la Organizacién con la igualdad de género y que se
de prueba de esto también durante los eventos y las
actividades organizados por parte de Amycos.

La documentacién generada a partir de las reuniones del
Comité, asi como el modelo cumplimentado del segui-
miento del plan se archivara segun las indicaciones del Sis-
tema de Gestion de la Calidad de la organizacion.



5 / Cronograma

ACCION

RESPONSABLE

FECHA

INDICADOR

Noviembre 2021 - Mayo 2022

En principio, las acciones previstas correspondientes a los diferentes &mbitos de actuacion se pretenden poner en practica
desde su aprobacion en la reunion para la puesta en marcha del Comité de Igualdad

OBJETIVOS

Introduccion de un

Una persona a

Hoja de seguimiento
mensual de revision del

Difundir una imagen no
sexista e igualitaria de la
Organizacion, promoviendo

botiquin de higiene rotacion del Noviembre 2021 | estado del botiquin .
- . . un papel activo en este
menstrual Comité de Igualdad (cantidad del material, . .
. sentido en la sociedad y
estado del material) ,
entorno mas cercano
- Expandir el derecho a la
igualdad entre hombres y
Dar la posibilidad de poner mujeres en todos os
una firma electrénica en el campos donde a
Noviembre/ Actualizacion del Organizacion desarrolla sus

correo asignado a cada
persona voluntaria o en
practicas

Amycos

Diciembre 2021

documento de calidad

acciones

- Garantizar la Igualdad
entre mujeres y hombres en
la estrategia y fines de la
Organizacion

Instituir un protocolo

Favorecer una buena
comunicacidn que posibilite
la prevencion y/o denuncia

Noviembre ., . .
concertado por lo que NS Encuestas de evaluacion | si fuera necesario, de los
- NS Comité de igualdad | 2021/ . . .

atane la discriminacén de . por competencias casos o situaciones de

, Noviembre 2022 |
género y el acoso sexual acoso o abuso por razon de

sexo que pudieran
producirse.
Incluir transversalmente Noviembre
la Igualdad de género en el Publicacion del Marco
! Amycos 2021/ Mayo .
Marco Estratégico 2022 estratégico en 2022
2022/2027
Revisar los contenidos y
los principios del Mayo 2022/ Revisién del Estatuto de la Gar.antlzar la Igualdad entre
Estatutos de la Amycos . . mujeres y hombres en la
. Noviembre 2022 | Organizacion . .

Organizacion con respecto estrategia y fines de la
a la Igualdad de género Organizacion
Revision de las
S AR Aparicion del compromiso
generadas por la Amvcos Mayo 2022/ e:medios de P
organizacion para incluir y Noviembre 2023

en ellas la perspectiva de
género

comunicacion
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ACCION

Reuniones semestrales
(mayo/noviembre) para el
seguimiento y la
actualizacion de las
medidas

Formaciony
sensibilizacién continua al
menos una vez al afo en
materia de Igualdad,
Lenguaje Inclusivo y
Perspectiva de género

Garantizar en la medida de
lo posible el reparto
equilibrado de puestos en
la Junta Directiva, en la
direcciony
responsabilidad en los
equipos, entre hombres y
mujeres

Realizar estudios
especificos para identificar
las necesidades de todas
las personas trabajadoras,
voluntarias o en practicas
en materia de conciliacion
de la vida personal,
familiar y laboral.

Asegurarse que haya una
figura de apoyo (externa a
la organizacion) para
cuestiones relacionadas
con la salud mental de las
personas trabajadoras,
voluntarias o en practicas

Incluir por escrito las
medidas adoptadas como
criterios estables de
funcionamiento y darles
adecuada difusion entre
todos las personas
trabajadoras, voluntarias 'y
en practicas

Participar en campanas y
eventos relacionados con
la promocidn de la
Igualdad que se realicen
en la zona

RESPONSABLE

FECHA

INDICADOR

Objetivos Transversales 2021-2026

Comité de Igualdad

Amycos

Amycos

Comité de Igualdad

Amycos

Comité de Igualdad

Amycos

Ao 2021/ 26

Ao 2021/ 26

Ao 2021/ 26

Ao 2021/ 26

Ano 2021/26

Ano 2021/26

Ano 2021/ 26

Informes sobre las
reuniones

- Listado de inscripciones
de la asociacion a cursos
de formacion

- Encuestas de
satisfaccion personal

- Ndmero de mujeres y de
hombres contratados
respecto al nimero de
mujeres y de hombres que
han presentado su
candidatura.

- NUmero de horas de
formacion recibidas por
las personas responsables
de la seleccion de personal
- Comparacion entre el
numero de mujeres y
hombre que forman parte
de la Junta directiva en el
momento de firma del PDI
respecto a este a finales
de los primeros 5 anos de
actuacion

-Cuestionarios antes de
cada reunion

-Difusion de los
resultados a través del
correo institucional

Encuestas de satisfaccion
personal

-Informes

-Historial de las medidas
adoptadas

Listado de inscripciones
de la asociacion a eventos
relacionados con el tema

OBJETIVOS

Favorecer la participacion e
implicacion de la plantilla en
los diferentes pasos del
desarrollo del Plan de
Igualdad.

Expandir el derecho a la
igualdad entre hombres y
mujeres en todos los
campos donde la
Organizacion desarrolla sus
acciones.

Garantizar que se
mantengan las situaciones
de Igualdad entre hombres
y mujeres de la organizacion
en cuanto a contrataciones,
retribuciones salariales,
formacion, seleccién de
personal o la ocupacion de
distintas categorias
profesionales

Tomar medidas concretas
para la prevencion de
situaciones de acoso y/o
abuso en la Organizacion

Favorecer una buena
comunicacion que posibilite
la prevencion y/o denuncia
si fuera necesario, de los
casos o situaciones de
acoso o abuso por razon de
sexo que pudieran
producirse.

Difundir una imagen no
sexista e igualitaria de la
Organizacion, promoviendo
un papel activo en este
sentido en la sociedad y
entorno mas cercano




6 / Recursos para la implantacion

Para la puesta en marcha del PDI, Amycos no ha
debido recurrir a ningun recurso externo ya que las
tareas se han repartido entre las personas volunta-
rias y en practicas. Por lo cual, tampoco se ha tenido
que recurrir a unas financiaciones fuera del presu-
puesto.

No se prevén costes adicionales para el seguimiento
del PDI, dado que el Comité de Igualdad va a reunirse
durante su jornada laboral.

Por lo que concierne la formacion de las personas
trabajadoras, voluntarias y en précticas, haria falta to-
mar en cuenta la posibilidad de acudir a actividades
o formaciones ofertadas tanto por entidades publicas,
como por empresas privadas.

De la misma forma, con respecto a la necesidad detecta-
da en las personas trabajadoras, voluntarias o en practicas
de tener un apoyo psicoldgico externo, hay que considerar
la posibilidad de instituir un convenio con una clinica.

9202-1202 pepienbL ap ueld
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7 / Equipo responsable y firmas

El equipo responsable del planteamiento y desarrollo del PDI estd formado por tres personas voluntarias y una en
practicas. A partir de ese momento el Comité de Igualdad, compuesto por personas que pertenezcan a departamen-
tos distintos y representan los géneros existentes entre las personas trabajadoras y voluntarias, se encargara del
seguimiento y evaluacion del PDI.

Con la firma del Plan de Igualdad, las personas se comprometen a su realizacion.
Burgos, 17 de noviembre de 2021

FIRMAS de las personas que integran del Comité de Igualdad



ANEXOS

1.- Informe de diagnostico previo al Plan de Igualdad
2.- Protocolo de actuacion en caso de acoso sexual en Amycos

3.- Definicidon de conductas constitutivas de acoso sexual
y acoso por razén de sexo

4.- Modelo de ficha de seguimiento del Plan de Igualdad
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1.- Informe de diagnéstico
previo al Plan de Igualdad

Datos de la organizacion: Organizacién altamente femi-
nizada (62%) con edad media de 35 anos. La mayoria de las
muijeres no tiene hijos/as. La antigliedad del personal de la
organizacion es bastante diversa. Casi la mitad llevan mas de
6 anos, frente al mismo porcentaje que llevan entre 6 meses
y un ano.

Percepcion sobre la igualdad en la organizacion: Por
lo que se ha podido observar en el cuestionario, la totalidad
de las personas considera que la igualdad se reconoce como
un principio basico de la organizacidn y que la direccion tiene
un compromiso firme con la igualdad de trato. Sin embargo,
hay un 70% que considera que desde la direccién no se busca
solventar las situaciones en las que uno de los géneros esté
infrarrepresentado. Un porcentaje superior al 50% piensa que
en la mayoria de las ocasiones no se comunican y consen-
suan las decisiones con las personas implicadas.

Plan de igualdad: Un 75% de las personas afirma que se ha
informado en poco o ninglin grado de la implantacién del PDI
y considera que no tiene informacion sobre las consecuencias
que este va a conllevar. Todas las personas encuestadas afir-
man que consideran necesario o muy necesario el desarrollo
del PDly que este aportara valor a la organizacion y al desem-
peno de su trabajo. Mas del 80% de las personas piensa que
no hay ningun protocolo de actuacion frente al acoso sexual
y/o por razén de género en la organizacién.Las personas en-
trevistadas consideran que para facilitar el desarrollo del plan
es necesario que las personas sean participativas y compro-
metidas. Ademas, el didlogo y la comunicacion (reuniones)
siguen siendo un factor considerado fundamental para que
se realice una diagnosis lo mas real posible y ejecutar activi-
dades que lleguen a la igualdad efectiva de las mujeres. Se
detecta la necesidad de un apoyo psicoldgico en cuanto las
personas encuestadas han lamentado una baja atencion a la
salud fisica y psicologica por la Organizacion. La totalidad de
las personas encuestadas afirma que es necesario que se de
una formacion especifica en materia de igualdad de género,
tanto para aplicarla a nivel organizacional, como para desem-
penar su labor profesional.

Acoso: El 87,5 % afirma de no haber sufrido o presen-
ciado de forma directa o indirecta ningun tipo de discri-
minacion por razén de género. EL12,5 % ha contestado de

forma afirmativa a la pregunta. Respecto a como actuar
frente a un caso de acoso existen diferentes posturas: un
60% afirma no saber cdmo actuar, frente a un 40% que
afirma que si sabria cémo hacerlo.

Discriminacion: Un 70% considera que no hay discrimina-
cidn por razén de género en lo que a igualdad de oportunida-
des se refiere. La mayoria de personas considera que si que
habria que solventar las situaciones de desigualdad. En caso
de que se dé algun tipo de discriminacion, a la hora de ac-
tuar frente a esta, las personas encuestadas han contestado
de forma heterogénea. El 75 % de las personas encuestadas
cree que es necesario que haya un plan de accién mas insti-
tucionalizado ante los casos de discriminacion, en cambio el
25 % piensa lo contrario.

Organizacion feminizada: Hay una parte de las personas
trabajadoras, voluntarias o en practicas que cree que hay
una tendencia a contratar mujeres por razones de costum-
bre social. La mayoria, de hecho, no cree que la seleccion esté
justificada con cualidades especificas. Asimismo, un 40% de
las personas encuestadas vincula una feminizacion de la em-
presa a una falta de perfiles adecuados entre los hombres.
La totalidad de las personas encuestadas no considera que la
feminizacion de la organizacion esté conectada a malas expe-
riencias en contratacion con hombres. Aunque la presencia
de hombres y mujeres en Amycos es parecida y refleja la
sociedad, no se toma en consideracion el desequilibrio re-
presentado por la falta de mujeres en la Junta directiva por
lo que, no estan involucradas en los procesos de toma de
decisiones. Un 60% de las personas encuestadas conside-
ra que las mujeres pueden acceder a puestos directivos en
igual trato y oportunidades que los hombres. Sin embargo,
hay un 40% que considera que las mujeres no tienen igual
trato y oportunidades que los hombres. La mitad de las per-
sonas encuestadas considera que el acceso a la formacion
ofrecida por la organizacion es paritario para hombres y mu-
jeres. Un cuarto afirma lo contrario, y otro 25 % no tiene
una idea clara sobre como contestar. Se destaca la voluntad
de proponer acciones positivas como garantizar un nimero
minimo de mujeres en la direccion. EL 75 % de las personas
encuestadas no conoce las medidas de conciliacién de la
vida familiar, personal y laboral disponibles, contra un 25 %
que afirma que las conoce.



2.- Protocolo de actuacion en caso
de acoso sexual en Amycos

En base al Articulo 48 de la Ley Orgénica 3/2007 para
la igualdad efectiva de Mujeres y Hombres se estable-
ce que todas las Entidades deberan promover condi-
ciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso
por razon de sexo asi como actuar con procedimientos
especificos para su prevencion.

La direccion de Amycos se compromete a promover
condiciones de trabajo que eviten en todo momento
tanto el acoso sexual como de género asi como a esta-
blecer procedimientos especificos para su prevencion.
Viene establecido por Ley que todas las organizaciones
laborales deben promover la mejora de las condicio-
nes de trabajo de sus empleados/as y elevar el nivel
de proteccion de la seguridad y salud no solo frente a
riesgos ocasionados por el trabajo en si, sino frente a
riesgos ocasionados o producidos por las condiciones
organizativas que puedan generar un menoscabo en la
salud psiquica de los/las trabajadores/as.

Este protocolo tiene por objeto prevenir y eliminar
las situaciones que pueden llegar a ser constitutivas
de acoso, asi como establecer un procedimiento a se-
guir en caso de darse conductas que puedan suponer
acoso dentro de la entidad y por lo mismo esta dirigido
atodo personal de la entidad.

El acoso Sexual queda definido “como cualguier com-
portamiento verbal o fisico de naturaleza sexual que ten-
ga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la
dignidad de una persona, en particular cuando se crea un
entorno intimidatorio, degradante u ofensivo”. Y el acoso
por razdn de Sexo se concreta ‘como cualquier comporta-
miento realizado en funcion del sexo de una persona, con
el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de
crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo”. A
continuacion, se va a pasar a establecer una serie de Me-
didas Preventivas para evitar el Acoso sexual en el Traba-
jo. las cuales se van a colgar en el Tablon de Anuncios de la
Entidad para que todo el personal tenga acceso al mismo.

Primero se ha de establecer un Comité de Preven-
cion contra el Acoso formado por los mismos inte-
grantes que el Comité de Igualdad. Las competencias
de este comité son:

» Recibir todas las denuncias, quejas, reclamaciones,
sugerencias o consultas en relacién con situacio-
nes de acoso sexual.

» Realizar una investigacién de los hechos practi-
cando tantas pruebas como necesite, entrevistas
que considere oportunas todo ello con una estricta
confidencialidad, tanto del asunto como de las per-
sonas implicadas.

» Elaborar un informe detallado con la relacion de las
medidas a adoptar.

» Remitir dicho informe en un plazo maximo de dos
meses desde la recepcién de la denuncia a los res-
ponsables de la Entidad para que se adopten las
medidas pertinentes con el Unico fin de solventar el
problema envidndose copia de dicho informe tam-
bién a las partes involucradas.

» También se debe establecer un seguimiento perio-
dico a cada denuncia planteada, adjuntando a cada
informe las acciones emprendidas.

PROTOCOLO FRENTE EL ACOSO
Toda actuacion debe de comenzar con una denuncia
previa, bien por la persona afectada o por terceras
personas que tengan conocimiento de los hechos, de-
biendo contener al menos los siguientes datos:

« Personas implicadas

- Tipo de conducta

- Fechay Lugar en donde se cometieron los hechos
- Posibles testigos

- Victima del acoso

Este escrito debe de ir dirigido al Comité de Igualdad
y este iniciard una investigacion a cerca de los hechos.
Se pretende proteger en todo momento la intimidad y
dignidad de las personas afectadas y se procurara que
la proteccidn de la victima sea adecuada en cuanto a
su seguridad y salud teniendo en cuenta las posibles
consecuencias tanto fisicas como psicoldgicas que
puedan derivarse de su situacion sin olvidarnos de las
circunstancias de trabajo en que se encuentre. A lo
largo del todo el procedimiento se mantendra una es-
tricta confidencialidad asi como con todas las investi-
gaciones internas. Todas las personas que intervengan
en el proceso tendran obligacion de confidencialidad y
quedaran identificadas en el expediente.
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3.- Definicion de conductas constitutivas
de acoso sexual y acoso por razon de sexo

Extraido del Manual de referencia para la prevencién y actuacion frente al acoso de sexual y acoso por razén
de sexo en el ambito laboral, del Instituto de las Mujeres del Ministerio de Igualdad, Gobierno de Espafia.

1.- Definicion y conductas constitutivas de acoso sexual

Definicion de acoso sexual

Sin perjuicio de lo establecido en el Cédigo Penal, a los efectos
de este protocolo constituye acoso sexual cualquier compor-
tamiento, 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 un entorno inti-
midatorio, degradante u ofensivo.

Todo acoso sexual se considerara discriminatorio.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa
de derecho a la aceptacion de una situacion constitutiva de
acoso sexual se considerara también acto de discriminacion
por razén de sexo.

Atitulo de ejemplo y sin dnimo excluyente ni limitativo, po-
drian ser constitutivas de acoso sexual las conductas que se
describen a continuacion:

Conductas verbales:

« Supuestos de insinuaciones sexuales, proposiciones o pre-
sion para la actividad sexual,

« Flirteos ofensivos;

- Comentarios insinuantes, indirectas o comentarios obsce-
nos;

+ Llamadas telefénicas o contactos por redes sociales inde-
seados.

+ Bromas o comentarios sobre la apariencia sexual.

Conductas no verbales:

« Exhibicién de fotos sexualmente sugestivas o pornografi-
cas, de objetos o escritos, miradas impUdicas, gestos.

« Cartas o mensajes de correo electronico o en redes sociales
de caracter ofensivo y con claro contenido sexual.

Comportamientos fisicos:

« Contacto fisico deliberado y no solicitado, abrazos o besos
no deseados, acercamiento fisico excesivo e innecesario.

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

Acoso sexual “quid pro quo” o chantaje sexual

Entre los comportamientos constitutivos de acoso sexual
puede diferenciarse el acoso sexual "quid pro quo” o chantaje
sexual que consiste en forzar a la victima a elegir entre some-

terse a los requerimientos sexuales, o perder o ver perjudica-
dos ciertos beneficios o condiciones de trabajo, que afecten al
acceso a la formacion profesional, al empleo continuado, a la
promocidn, a la retribucién o a cualquier otra decision en rela-
cidn con esta materia. En la medida que supone un abuso de
autoridad, la persona acosadora serd aquella que tenga poder,
sea directa o indirectamente, para proporcionar o retirar un
beneficio o condiciéon de trabajo.

Acoso sexual ambiental

En este tipo de acoso sexual la persona acosadora crea un en-
torno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo
para la victima, como consecuencia de actitudes y comporta-
mientos indeseados de naturaleza sexual. Puede ser realiza-
dos por cualquier miembro de la empresa, con independencia
de su posicion o estatus, o por terceras personas ubicadas de
algiin modo en el entorno de trabajo.

2.- Definicion y conductas constitutivas
de acoso por razon de sexo

Definicién de acoso por razén de sexo

Constituye acoso por razdn de sexo cualquier comportamien-

to realizado en funcién del sexo de una persona con el pro-

posito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un

entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.
Todo acoso por razén de sexo se considerara discriminatorio.
Para apreciar que efectivamente en una realidad concreta

concurre una situacion calificable de acoso por razdn de sexo,

se requiere la concurrencia de una serie de elementos confor-

madores de un comun denominador, entre los que destacan:

a) Hostigamiento, entendiendo como tal toda conducta inti-
midatoria, degradante, humillante y ofensiva que se origina
externamente y que es percibida como tal por quien la sufre.

b) Atentado objetivo a la dignidad de la victima y percibida
subjetivamente por esta como tal.

¢) Resultado pluriofensivo. El ataque a la dignidad de quien
sufre acoso por razén de sexo no impide la concurrencia de
dano a otros derechos fundamentales de la victima, tales
como el derecho a no sufrir una discriminacion, un atenta-
do a la salud psiquica y fisica, etc.

d) Que no se trate de un hecho aislado.

e) El motivo de estos comportamientos debe tener que ver
con el hecho de ser mujeres o por circunstancias que bio-



légicamente solo les pueden afectar a ellas (embarazo,
maternidad, lactancia natural); o que tienen que ver con
las funciones reproductivas y de cuidados que a conse-
cuencia de la discriminacion social se les presumen inhe-
rentes a ellas. En este sentido, el acoso por razén de sexo
también puede ser sufrido por los hombres cuando estos
ejercen funciones, tareas o actividades relacionadas con
elrol que histéricamente se ha atribuido a las mujeres, por
ejemplo, un trabajador hombre al que se acosa por dedi-
carse al cuidado de menores o dependientes.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa
de derecho a la aceptacion de una situacion constitutiva de
acoso por razén de sexo se considerara también acto de dis-
criminacién por razén de sexo.

Conductas constitutivas de acoso por razén de sexo

A modo de ejemplo, y sin &nimo excluyente o limitativo, las
que siguen son una serie de conductas concretas que, cum-
pliendo los requisitos puestos de manifiesto en el punto an-
terior, podrian llegar a constituir acoso por razén de sexo en el
trabajo de producirse de manera reiterada.

Ataques con medidas organizativas

1. Juzgar el desempeno de la persona de manera ofensi-
va, ocultar sus esfuerzos y habilidades.

2. Poner en cuestion y desautorizar las decisiones de la
persona.

3. No asignar tarea alguna, o asignar tareas sin sentido o
degradantes.

4. Negar u ocultar los medios para realizar el trabajo o
facilitar datos erréneos.

5. Asignar trabajos muy superiores o muy inferiores a las
competencias o cualificaciones de la persona, o que re-
quieran una cualificacién mucho menor de la poseida.

6. Ordenes contradictorias o imposibles de cumplir.

7. Robo de pertenencias, documentos, herramientas de
trabajo, borrar archivos del ordenador, manipular las
herramientas de trabajo causandole un perijuicio, etc.

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

9. Manipulacién, ocultamiento, devolucién de la correspon-
dencig, las llamadas, los mensajes, etc., de la persona.

10. Negacion o dificultades para el acceso a permisos,
cursos, actividades, etc.

Actuaciones que pretenden aislar

a su destinatario o destinataria

1. Cambiar la ubicacién de la persona separandola de sus
companeros y companeras (aislamiento).

2. Ignorar la presencia de la persona.

3. No dirigir la palabra a la persona.

4. Restringir a companeras y companeros la posibilidad de
hablar con la persona.

5. No permitir que la persona se exprese.

6. Evitar todo contacto visual.

7. Eliminar o restringir los medios de comunicacion disponi-
bles para la persona (teléfono, correo electronico, etc.).

Actividades que afectan a la salud fisica

0 psiquica de [a victima

1. Amenazas y agresiones fisicas.

2. Amenazas verbales o por escrito.

3. Gritos y/o insultos.

4. Llamadas telefonicas atemorizantes.

5. Provocar a la persona, obligandole a reaccionar emo-
cionalmente.

6. Ocasionar intencionadamente gastos para perjudicar
a la persona.

7. Ocasionar destrozos en el puesto de trabajo o en sus
pertenencias.

8. Exigir a la persona realizar trabajos peligrosos o perju-
diciales para su salud.

Ataques a la vida privada y a la

reputacion personal o profesional

1. Manipular la reputacion personal o profesional a través del
rumor, la denigracion y la ridiculizacion.

2. Dar a entender que la persona tiene problemas psicolo-
gicos, intentar que se someta a un examen o diagndstico
psiquiatrico.

3. Burlas de los gestos, la voz, la apariencia fisica, discapacida-
des, poner motes, etc.

4. Criticas a la nacionalidad, actitudes y creencias politicas o
religiosas, vida privada, etc.

Discriminacién por embarazo o maternidad
1. Trato desfavorable por razén de embarazo o maternidad.
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Amycos es una Organizacion No Gubernamental de Cooperacion al Desarrollo (ONGD) que tiene como principal objetivo la promocién de la justicia global y el desarrollo integral y arménico del planeta.
Para alcanzar esta meta trabajamos en cuatro éreas diferenciadas, orientadas por una estrategia transversal: >> Educacion para el desarrollo y sensibilizacién para contribuir a la concienciacion
social y solidaria de nuestro entorno. >> Incidencia politica para que quienes ejercen su capacidad de decision contribuyan al desarrollo socio-econdmico de las poblaciones del Sur. >> Proyectos de
cooperacion en los que tratamos de mejorar la calidad de vida de los habitantes de comunidades del Sur haciendo que se impliquen en su propio desarrollo. >> Accién social ayudando a los colectivos

mas desfavorecidos de nuestro entorno, prestando especial atencion a los inmigrantes. >> Trabajo en red colaborando con otras ONGD e involucrandonos en diferentes campanas nacionales e
internacionales. Y todo desde la perspectiva de que la solidaridad se basa en la justicia y en la igualdad, nunca en la compasién y en la limosna.

& amycos.or

@ 657 828 331 / 947 277 121 @ fo@amycos.org QamycosONGD eamycos.ongd .amycos.ongd




