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El presente protocolo se enmarca en los esfuerzos de la Secretaria General Iberoamericana
y los Organismos Iberoamericanos (Organizacion de Estados Iberoamericanos para la
Educacion, la Ciencia y la Cultura, OEI, el Organismo Internacional de Juventud para
Iberoamérica, OIJ, la Organizacion lberoamericana de Seguridad Social, OISS, y la
Conferencia de ministros de Justicia de los paises iberoamericanos, COMJIB) para dar
respuesta al mandato de transversalizacion de género en el Sistema lberoamericano,
reiterado desde el 2005 en sucesivas Cumbres Iberoamericanas.

1. INTRODUCCION

En este sentido el documento responde a una de las acciones propuestas en el documento
“Politicas internas para promover la institucionalizacion de medidas y procedimientos de
transversalizacién de género”, elaborado por el Comité Técnico de Género formado por los
organismos iberoamericanos y la Secretaria General Iberoamericana y aprobado por sus
secretarios y secretarias generales. Dichas politicas postulan la importancia de establecer
un protocolo de actuacién frente al acoso sexual y al acoso por razén de sexo como muestra
del compromiso del Sistema Iberoamericano con la igualdad de género, y la prevencion y
erradicacion del acoso sexual, sexista, por orientacion sexual e identidad y expresion de
género en el seno de sus organismos.

Cabe aclarar que tanto la Organizacién Mundial del Trabajo (OIT) como la Convencién para
la Eliminacién de todas las formas de Discriminacion contra las Mujeres (CEDAW),
identifican una relacion entre la desigualdad de género y el acoso sexual y por razon de
sexo en el &mbito de trabajo. Es decir, aunque las personas ofensoras y/o afectadas pueden
ser de cualquier sexo, las mujeres suelen estar mas expuestas, dado que el acoso sexual
laboral se encuentra arraigado en una cultura de discriminacién y privilegio que se sostiene
como resultado de dindmicas desiguales de poder. Como tal, el acoso sexual y por razén
de sexo en el ambito laboral afecta principalmente a mujeres, en todos los niveles
jerarquicos y tipos de trabajo, ya sea como resultado de su situacion de subordinacion
jerarquica profesional o porgue se las percibe como competidoras por el poder.

La puesta en marcha de este protocolo, por tanto, no solo resulta importante para cumplir
con la legislacion vigente contra el acoso sexual y por razén de sexo en el ambito laboral,
sino que busca visibilizar y fortalecer la prevencién en la tematica y contribuir a que la
comunidad iberoamericana sea un espacio mas igualitario e inclusivo que garantice el
derecho de todas las personas a disfrutar de un ambiente de trabajo y convivencia exento
de discriminaciones, acoso Y violencia.

El protocolo es, por tanto, una herramienta que estandariza procedimientos de actuacion
frente a una situacion especifica en un dmbito determinado. Tratdndose de un protocolo
contra el acoso sexual y por razon de sexo en el ambito de trabajo, este tiene como objetivo



servir como un instrumento de soporte para la construccion de espacios de trabajo seguros
y libres de violencia, acoso y discriminacion.

A su vez, y en complemento a su objetivo como medida preventiva y de concientizacion,
este instrumento tiene como finalidad regular un procedimiento para identificar, investigar y
sancionar administrativamente, si corresponde, denuncias o reclamaciones que pudieran
ser constitutivas de acoso sexual y/o por razén de sexo en el ambito de la Organizacion
Iberoamericana de Seguridad Social.

Cabe aclarar que este protocolo, ha sido elaborado por la Secretaria General
Iberoamericana (SEGIB), con aportes técnicos de los Organismos Iberoamericanos? en el
marco del Comité de Género. En este sentido este protocolo debe entenderse como una
herramienta de caracter dinamico, capaz de adaptarse a los desarrollos institucionales, asi
como a los avances legales y tedricos que puedan darse en el futuro.

2. NORMATIVA DE REFERENCIA

La igualdad entre mujeres y hombres es un principio juridico universal reconocido en
diversos textos internacionales sobre derechos humanos, entre los que destaca la
Convencién sobre la Eliminacion de Todas las Formas de Discriminacion contra la Mujer
(CEDAW), aprobada por la Asamblea General de Naciones Unidas en diciembre de 1979
y ratificada por la totalidad de los paises iberoamericanos. La CEDAW, por sus siglas en
inglés, reconoce expresamente la discriminacion de la mujer por el hecho de serlo,
identificando el acoso sexual laboral como una manifestacion de dicha discriminacion y una
forma de violencia contra las mujeres.

1 Organizacién Iberoamericana de la Seguridad Social (OISS); Organizacion de Estados Iberoamericanos
para la Educacion, la Ciencia y la Cultura (OEIl); Conferencia de Ministros de Justicia de los Paises
Iberoamericanos (COMJIB) y Organismo Internacional de Juventud para Iberoamérica (OIJ).
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Diagrama 1: Recomendaciones de la CEDAW

o Articulo 11, numeral 17
» “La igualdad en el empleo puede verse seriamente perjudicada cuando se
somete a las mujeres a violencia dirigida concretamente a ellas, por su
condicion de tales, por ejemplo, el hostigamiento sexual en el lugar de
trabajo”.

o Articulo 11, numeral 18:
> “El hostigamiento sexual incluye conductas de tono sexual tal como contactos
fisicos e insinuaciones, observaciones de tipo sexual, exhibicion de
pornografia y exigencias sexuales, ya sean verbales o de hecho haciendo un
medio de trabajo hostil”.

o Articulo 16, numeral 24:

» “[Los Estados Parte] Incluiran en sus informes datos sobre el hostigamiento
sexual y sobre las medidas adoptadas para proteger a la mujer del
hostigamiento sexual y de otras formas de violencia o coaccion en el lugar de
trabajo”.

» “[Los Estados Parte] Adoptaran las medidas juridicas y de otra indole
necesarias para prestar proteccion eficaz a las mujeres contra la violencia
dirigida a ellas”.

» [Los Estados Parte] Tomaran medidas juridicas eficaces, incluidas sanciones
penales, recursos civiles y disposiciones de indemnizacion para proteger a la
mujer contra todo tipo de violencia, incluida la violencia y los malos tratos en
la familia, el atague sexual y el hostigamiento sexual en el lugar de trabajo.

Del mismo modo, los 6rganos supervisores relevantes de la Organizacion Internacional del
Trabajo (OIT) han concluido que hay que entender el acoso sexual como una forma de
discriminacion y una violacion de los derechos fundamentales de las personas trabajadoras.
Asi, la Comision de Expertos en Aplicacion de Convenios y Recomendaciones (CEACR)
de la OIT ha condenado el acoso sexual en virtud del Convenio numero. 111 sobre la
discriminacion en el empleo y la ocupacion. En este sentido, cabe destacar que, en junio
de 2019, en la 108° reunién de la Conferencia General de la Organizacion Internacional del
Trabajo, se aprobo el Convenio Internacional de Trabajo numero 190 sobre la Eliminacion
de la Violencia y el Acoso en el Mundo del Trabajo. Este Convenio reconoce que la violencia
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y el acoso en el ambito laboral “pueden constituir un incumplimiento o una inobservancia
de los derechos humanos... y poner en riesgo la igualdad de oportunidades, y que son
inaceptables para lograr un trabajo decente”. Este documento, que recuerda a los Estados
Miembros que tienen la responsabilidad de promover un “entorno general de tolerancia
cero” a la violencia y el acoso en el trabajo, tuvo como precursores dos resoluciones en las
gue se enmarca el acoso sexual en el ambiente de trabajo:

1 Resolucion relativa a la igualdad de oportunidades y de trato para los hombres y las
mujeres en el empleo (1985);

1 Resolucion relativa a la accion de gobiernos, solicita intervenir al Director General,
en favor de las mujeres trabajadoras, procurando divulgar ensefianzas,
entrenamiento y material informativo acerca del acoso sexual en el trabajo (1991).

Asimismo, la igualdad es un principio fundamental en la Union Europea. Desde la entrada
en vigor del Tratado de Amsterdam, el 1 de mayo de 1999, la igualdad entre mujeres y
hombres y la eliminacidn de las desigualdades entre unas y otros es un objetivo que debe
integrarse en todas las politicas y acciones de la Unién y de sus miembros. Esta
organizacion internacional aborda el tema de discriminacion en razén de sexo en general y
de acoso sexual en particular en mltiples instrumentos,? entre los que se encuentra la
ultima Resolucion del Parlamento Europeo al respecto con fecha 11/9/2018 sobre las
medidas para prevenir y combatir el acoso sexual en el lugar de trabajo, en los espacios
publicos y en la vida politica.

Por otra parte, la Convencién Interamericana sobre la prevencién, sancion y eliminacién de
la violencia contra la Mujer,” Convencién de Belem do Para”, se refiere explicitamente al
acoso sexual como una forma de violencia contra la mujer en el medio laboral.

3. AMBITO DE APLICACION

Teniendo en cuenta que la Organizacién Iberoamericana de Seguridad Social tiene la
obligacion de garantizar la seguridad y salud laboral de todas las personas que presten
servicios en ella, es importante y necesario asegurar la existencia de ambientes de trabajo
exentos de riesgos para la integridad fisica y psiquica.

En consecuencia, este Protocolo se aplicara a toda persona que preste servicios en la
Organizacion Iberoamericana de Seguridad Social, incluyendo el personal de la plantilla
organica; de proyecto, de obra o de servicio; eventual; en régimen de adscripcion; asi como
alumnos/as y becarios/as que realizan practicas formativas en cualquiera de las oficinas del
organismo (Secretaria General, Centros Regionales y Delegaciones Nacionales).

2 Directivas 2004/113/0OE;2006/56/0OE y Resoluciones del 26/11/2009;20/09/2011; 1512/2011; 26/10/2017.
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denuncia de acoso sexual y/o por razon de sexo involucre a personal de otros empleadores,
como en el caso de las empresas tercerizadas que prestan servicio en cualquiera de las

instalaciones de la Organizacion Iberoamericana de Seguridad Social.

4. DEFINICION CONCEPTUAL

4.1 Acoso Sexual

El acoso sexual se define como “cualquier comportamiento, fisico o verbal, de naturaleza
sexual que tenga el proposito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una
persona, en particular cuando se crea un entorno laboral intimidatorio, degradante u
ofensivo”.

A modo de ejemplo, y sin que se pueda considerar una relacion excluyente o limitadora, se
enumeran algunos comportamientos que, de forma directa o en combinacion con otros,
pueden constituir acoso sexual:

a) Observaciones sugerentes y/o desagradables, comentarios sobre la apariencia, aspecto
o condicion sexual de la persona trabajadora y abusos verbales deliberados de
contenido libidinoso;

b) Formas denigrantes u obscenas de dirigirse a una persona;

c) Bromas sexuales;

d) Preguntas, descripciones o0 comentarios sobre fantasias, preferencias y
habilidades/capacidades sexuales;

e) Gestos obscenos, silbidos o miradas impudicas;

f) Arrinconar o buscar deliberadamente quedarse a solas con la persona de forma
innecesaria;

g) Contacto fisico no solicitado y deliberado, o acercamiento fisico innecesario con
connotaciones sexuales;

h) Invitaciones persistentes para participar en actividades sociales o ludicas, aunque la
persona objeto de estas haya dejado claro que resultan no deseadas e inoportunas;

i) Invitaciones o presiones para concertar citas o encuentros sexuales;



J) Demandas o peticiones de favores sexuales, relacionadas o no, de manera directa o
indirecta, a la carrera profesional, la mejora de las condiciones de trabajo o a la
conservacion del puesto de trabajo;

k) Comunicaciones o envio de mensajes por cualquier medio, fisico o virtual, de caracter
sexual y ofensivo;

[) Usar y/o mostrar imagenes, graficos, vifietas, fotografias o dibujos de contenido
sexualmente explicito o sugestivo;

m) Difusion de rumores sobre la vida sexual de las personas;
n) Preguntar sobre historias, fantasias o preferencias sexuales o sobre la vida sexual;
0) Manifestar preferencias indebidas en base al interés sexual hacia una persona;

p) Obligar alarealizacion de actividades que no competen a sus funciones u otras medidas
disciplinarias por rechazar proposiciones de caracter sexual;

g) Agresiones fisicas de caracter sexual.

4.2 Acoso por razén de sexo

El acoso por razén de sexo o acoso sexista se define como “cualquier comportamiento
realizado en funcién del sexo de una persona, con el propésito o el efecto de atentar contra
su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo Supone un tipo de
situaciones laborales discriminatorias mucho mas amplias, sin tener por qué existir
intencionalidad sexual por parte de la persona agresora”.

A modo de ejemplo, y sin que se pueda considerar una relacion excluyente o limitadora, se
enumeran algunos comportamientos que de forma directa o en combinacién con otros,
pueden constituir acoso por razon de sexo:

a) Las descalificaciones publicas y reiteradas sobre la persona y su trabajo basadas en
estereotipos de género;

b) Uso de formas denigrantes u ofensivas para dirigirse a personas de un determinado
Sexo;



f)

9)

h)

)

K)

)

sexual;

Utilizar humor sexista;

Impartir érdenes vejatorias o contradictorias en funcion del sexo o la orientacién sexual
de la persona;

Evaluar el trabajo de las personas con menosprecio, de manera injusta o de forma
sesgada, en funcién de su sexo o de su orientacion sexual;

Asignar tareas o trabajos por debajo de la capacidad profesional o competencias de la
persona en funcién de su sexo u orientacion sexual.

Impedir deliberadamente el acceso a los medios adecuados para realizar su trabajo
(informacion, documentos, equipamiento, etc....) a una persona en funcion de su sexo
u orientacién sexual;

Trato desfavorable por razon de embarazo o maternidad o paternidad;

Denegar a causa del sexo u orientacion sexual de una persona permisos o licencias a
las que tiene derecho;

Las actitudes que comporten vigilancia extrema y continua hacia una persona en funcion
de su sexo u orientacién sexual;

Aislar e incomunicar a una persona en funciéon de su sexo u orientacion sexual;

m) Obligar a realizar actividades que no competen a las funciones propias del cargo de una

n)

0)

persona, basado en prejuicios sexistas;
Agresion fisica a una persona por razén de sexo u orientacion sexual;

Conductas explicitas o implicitas dirigidas a tomar decisiones restrictivas o limitativas
sobre el acceso de la persona al empleo o a su continuidad en el mismo, a la formacion
profesional, las retribuciones o cualquier otra materia relacionada con las condiciones
de trabajo en funcion de su sexo u orientacion sexual.
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5. TIPIFICACION DE INFRACCIONES, FALTAS Y SANCIONES

5.1 Infracciones y Faltas

Seran consideradas como MUY GRAVES las siguientes FALTAS, y situaciones
equivalentes:

a)

b)

f)

Se

f)

El chantaje sexual, es decir, el condicionamiento del acceso al empleo, de una condicion
de empleo o del mantenimiento del empleo, a la aceptacion, por la persona denunciante
de un favor de contenido sexual, aunque la amenaza explicita o implicita en ese
condicionamiento no se llegue a cumplir de forma efectiva.

El acoso ambiental y el acoso sexista, es decir, la creacion de un entorno laboral
intimidatorio, hostil o humillante de contenido sexual o de contenido sexista.

La adopcion de represalias contra las personas que denuncien, atestiglien, ayuden o
participen en investigaciones de acoso.

La eliminacion de pruebas o evidencias del acoso o la obstruccién de cualquier forma
del procedimiento de investigacién de dicho acoso.

Los hechos constitutivos de delito después de dictarse sentencia judicial condenatoria
de la persona denunciada.

La agresion fisica de caracter sexual o por razén de sexo.
consideraran como GRAVES las siguientes FALTAS, y situaciones equivalentes:

Invitaciones impudicas o comprometedoras cuando la persona objeto de las mismas
haya dejado en claro que no resultan deseadas u oportunas.

Gestos obscenos dirigidos a comparfieros o companeras;
Contacto fisico innecesario, rozamientos con connotaciones sexuales;
Observacion clandestina de personas en lugares reservados como aseos;

Realizacion de descalificaciones publicas y reiteradas sobre la persona y su trabajo en
funcién de su sexo u orientacion sexual;

Comentarios continuos y vejatorios sobre el aspecto fisico, la identidad o la orientacién
sexual;
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h)

)

k)

®

La imparticién de 6rdenes vejatorias o contradictorias y por tanto imposibles de cumplir
en razoén de su sexo u orientacion sexual;

Las actitudes que comporten vigilancia extrema y continua en funcion de su sexo u
orientacion sexual;

La orden de aislar e incomunicar a una persona en funcién de su sexo u orientacion
sexual;

Dar preferencias indebidas en base al interés sexual hacia una persona.
Obligar a la realizacién de actividades que no competen sus funciones a causa de
discriminacion en razon del sexo o como represalia por rechazar proposiciones de

caracter sexual.

Cualquier otra accién del mismo grado de gravedad, relacionado con el &mbito de
aplicacion de este protocolo.

Se consideraran LEVES las siguientes SITUACIONES, y situaciones equivalentes:

a)
b)
c)

d)

Observaciones sugerentes y desagradables

Chistes o comentarios sobre la apariencia o aspecto

Abusos verbales deliberados de contenido libidinoso

Invitaciones persistentes para participar de actividades sociales o ludicas fuera del
trabajo cuando la persona objeto de estas haya dejado en claro que resultan no

deseadas o inoportunas;

Preguntar sobre historias, fantasias o preferencias sexuales o sobre su vida sexual.

11
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Se consideraré en todo caso condicion agravante:

» El abuso de situacién de superioridad jerarquica;

» Lareiteracion de las conductas ofensivas ya sea a la persona denunciante, u otra;

» Existencia de dos o mas personas afectadas, particularmente en casos graves y
muy graves;

» EIl empleo de medios, modos o formas que tiendan directamente a asegurar la
impunidad de la persona denunciada,

» Cualquier otra accion del mismo grado de gravedad.

Representan circunstancias atenuantes:
» No tener anotada sancién alguna, referida a este protocolo, en su expediente;
» Haber procedido, por impulsos de arrepentimiento espontdneo a reparar o
disminuir los efectos de la falta, mediante acciones que sean de satisfaccion a la
persona ofendida, o a confesar el hecho.

5.2 Sanciones, Acciones correctivas y complementarias

Las SANCIONES, ACCIONES CORRECTIVAS Y COMPLEMENTARIAS correspondientes
en funcion del principio de proporcionalidad seran aquellas que determine la legislacion
aplicable en el pais donde se ubique la sede de la Organizacion Iberoamericana de
Seguridad Social en la que trabajan las partes y donde se produjeron los hechos. Si los
hechos hubieran tenido lugar en otro pais o si la parte denunciada y denunciante trabajaran
en paises diferentes, se aplicara la normativa del pais en el que trabaje la parte denunciada.

Si la normativa aplicable no contemplara las sanciones, acciones complementarias y
correctivas correspondientes a los casos de acoso sexual y por razén de sexo en el lugar
de trabajo, se aplicarian las siguientes medidas: 3

Infracciones leves:
Amonestacion verbal, amonestacion por escrito, suspension de empleo y sueldo hasta dos
(2) dias.

Faltas graves:
Desplazamiento de uno a tres meses, suspension de empleo y/o de sueldo de tres (3) dias
a dieciséis (16) dias.

3 Se entiende que las sanciones referidas a los desplazamientos y perdidas de categoria no son aplicables
en todas las instancias, por lo que se proponen como alternativas Unicamente para aquellos casos donde
dichas sanciones se consideren viables y oportunas.
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Faltas muy graves:

Suspension de empleo y sueldo de dieciséis (16) a sesenta (60) dias; pérdida de categoria
de seis (6) meses y un (1) dia a definitiva, con su correspondiente reduccion salarial y la
obligacion de desempeiniar las funciones del nuevo puesto; desplazamiento de tres meses
a un afo o rescision de contrato.

Las llamadas de atencion derivadas del desconocimiento de este Protocolo, percepcion
equivocada de la situacién provocada, etc., podran ser complementadas por jornadas de
formacion fuera de horas de trabajo cuando esta medida sea considerada adecuada por
el/la Secretario/a General para evitar la repeticion de las infracciones de que se trate.

La utilizacion de este procedimiento no impedira en absoluto a la parte denunciante la
utilizacion en el momento que considere conveniente del procedimiento judicial
correspondiente en base al derecho fundamental de “tutela efectiva judicial’.

6. PROCEDIMIENTO DE GARANTIA

Todos los individuos incluidos en el ambito de aplicacion del presente protocolo deberan
respetar la dignidad de las personas evitando cometer conductas constitutivas de acoso
sexual o acoso por razén de sexo. Cualquier trabajador o trabajadora puede plantear una
gueja escrita o verbal relativa al acoso sexual o sexista con arreglo al procedimiento que a
continuacion se regula.

6.1 Presentacion de Quejas y Denuncias

Toda persona trabajadora que se considere victima de acoso sexual o de acoso por razon
de sexo, podra presentar una denuncia verbal o por escrito ante la Asesoria Confidencial.
No se admitiran las denuncias anonimas.

A su vez, cualquier trabajador o trabajadora que tenga conocimiento de alguna conducta
gue pudiera ser constitutiva de acoso sexual y/o por razon de sexo en el ambito laboral
puede plantear una queja ante la Asesoria Confidencial que se pondra en contacto con la
persona presuntamente afectada en un plazo de cuarenta y ocho (48) horas habiles a fin
de poner a disposicion el presente protocolo.

La Asesoria Confidencial estard compuesta por dos personas. Una sera la persona
responsable de los temas de género en la Secretaria General de la OISS y otra ellla
Vicesecretario/a General de la OISS. Ambos nombres se daran a conocer a todo el personal
del organismo, asi como la forma en que se podra contactar con ellas. Quien denuncie lo
puede hacer ante cualquiera de las dos personas. Adicionalmente se pondra a disposicion
del personal una direccion de correo electrénico para recibir consultas y denuncias.
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Diagrama 2: Funciones de la Asesoria Confidencial

Recepcion de las quejas y denuncias

Investigacion sobres los hechos ocurridos

Reunirse con las personas implicadas, siempre por separado

Elaborar un informe con toda la informacién recogida de ambas partes

Proponer soluciones

Reunirse con la persona responsable de recursos humanos en caso de
aplicar sanciones disciplinarias y/o iniciar un procedimiento formal

Revisar que las sanciones impuestas se lleven a cabo

Las personas designadas deberan contar con formacién y /o experiencia previa en materia
de género. Si alguna de las personas que componen la asesoria confidencial no trabajara
mas en el organismo, se debe designar su reemplazo en el plazo maximo de un mes e
informar de manera fehaciente a toda la plantilla del organismo.
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Diagrama 3: Acciones de la Asesoria Confidencial

La personas que integran la Asesoria Confidencial deberan al momento de comunicarse
con las partes involucradas:

a) Generar confianza en las personas que expongan hechos o conductas de acoso
sexual y en razén de sexo;

b) Respetar la expresion de sentimientos sin proferir juicios de valor;

c) Actuar con empatia ante la situacién que enfrenta la persona,;

d) Mostrar tranquilidad y proyectar seguridad;

e) Mantener un equilibrio entre distancia y cercania emocional;

f) Transmitir mensajes claros mediante lenguaje accesible, claro y simple;

g) Comunicar a la persona denunciante con precision y claridad los plazos y las acciones
contempladas en el presente protocolo.

h) Expresar con pertinencia el alcance de su funcién y del acompafiamiento que pueden
otorgar.

Si la persona denunciada o denunciante fueran personal involucrado en alguno de los
procedimientos establecidos por el presente protocolo, se procedera de la siguiente
manera:

1 En caso de que una de las personas implicadas forme parte de la Asesoria
Confidencial, debera llevar la denuncia el/la otro/a integrante.

7 En caso de que esté implicado/a el/la Secretario/a General o el/la directora/a del
centro regional o delegacién debera ocupar su lugar en el procedimiento antes
detallado la siguiente persona en orden de jerarquia, con el fin de garantizar la
imparcialidad del proceso.

6.3 Procedimiento Informal

Este procedimiento se iniciara una vez que cualquier persona de la Asesoria Confidencial
tenga conocimiento de forma verbal de la situacion de posible acoso. Esta comunicacion
puede ser realizada por la presunta victima o cualquier persona que tenga conocimiento o
sospecha de la situacion.

En los supuestos en que las actuaciones de acoso puedan ser indiciariamente calificables
como infracciones leves, la Asesoria Confidencial registrara la denuncia por escrito y
convocara una reunion en un plazo maximo de dos (2) dias para designar a uno de sus
miembros como encargado/a de la instruccién del expediente, denominado/a “Asesor/a
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Principal”, que serd con quién la presunta persona denunciante, si asi lo desea, tratara
Gnicamente, una vez iniciado el procedimiento.

La persona encargada de la instruccion del expediente iniciara un procedimiento
confidencial y rapido de confirmacion de la veracidad de la denuncia, pudiendo para ello
acceder a cualquier lugar del organismo en cualquier momento y por cualquier medio para
recabar las declaraciones de quien considere necesario sin restricciones de ningun tipo.

Una vez comprobada la existencia de indicios que doten de veracidad la denuncia
presentada, la persona encargada de la instruccion del expediente entraré en contacto de
forma confidencial con la persona denunciada, sola o en compafiia de la persona
denunciante, a eleccion de ésta, para manifestarle la existencia de una queja sobre su
conducta. En este procedimiento informal de solucion, quien estd encargada/o del
expediente expondra a la persona denunciada que su conducta no es apropiada y
contraviene este protocolo. A su vez, la persona denunciada podra ofrecer las explicaciones
y disculpas que considere convenientes.

El objetivo del procedimiento informal serd resolver el problema extraoficialmente; en
ocasiones, el hecho de manifestar a la persona denunciada las consecuencias ofensivas e
intimidatorias que se generan de su comportamiento es suficiente para que se solucione la
situacion.

El procedimiento se desarrollara en un plazo maximo de diez (10) dias laborales. Solamente
en casos excepcionales y de imperiosa necesidad podra ampliarse el plazo en cinco (5)
dias. En principio la Asesoria Confidencial debe partir de la credibilidad de la persona
denunciante y tiene que proteger la confidencialidad del procedimiento y la dignidad de
todas las personas involucradas.

Asimismo, procurara la proteccion suficiente de la persona denunciante en cuanto a su
seguridad y salud, interviniendo para impedir la continuidad de las presuntas situaciones
de acoso y proponiendo a este efecto las medidas cautelares necesarias, teniendo en
cuenta las posibles consecuencias tanto fisicas como psicologicas que se deriven de esta
situacion, atendiendo especialmente a las circunstancias laborales que rodeen a la persona
denunciante.

Es necesario que la Asesoria Confidencial haya valorado la consistencia de la denuncia,
indicando la consecucién o la finalidad del proceso informal, y en su caso, proponiendo las
actuaciones que se estimen convenientes, incluyendo la apertura de un proceso formal en
el caso de que la solucién propuesta no fuera admitida por alguna de las partes.
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La Asesoria Confidencial dara conocimiento inmediato y por escrito del resultado del
procedimiento informal al/ a la Secretario/a General y, en su caso, al director o a la directora

del centro o delegacion en la que trabajen ambas partes.

OISS

Diagrama 4: Procedimiento Informal para la Tramitacion de Reclamaciones o Denuncias de
Acoso Sexual o por Razén de Sexo
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6.4 Procedimiento Formal
Inicio del proceso: La denuncia, valoracion previa y adopcion de medidas cautelares.

Cuando las actuaciones denunciadas pudieran ser consideradas indiciariamente como
acoso grave o muy grave por parte de la Asesoria Confidencial, o en el supuesto de que la
persona denunciante no se considere satisfecha con la solucion alcanzada en el
procedimiento informal de solucion, bien por entender inadecuada la solucion ofrecida o
bien por producirse reiteracion en las conductas denunciadas, y sin perjuicio de su derecho
a recurrir en cualquier momento a la via jurisdiccional para ejercer su derecho a la tutela
judicial efectiva, podra plantear una denuncia formal con la finalidad de dilucidar las
eventuales responsabilidades disciplinarias de la persona denunciada.

La denuncia, que debera presentarse de manera escrita, se realizara mediante la Asesoria
Confidencial. Cuando se haya seguido procedimiento informal previo, la denuncia que dara
comienzo al procedimiento formal también debera constar por escrito si se quiere comenzar
un proceso formal.

Tras valorar la naturaleza y la pertinencia de dicha denuncia, y bajo el supuesto de indicios
suficientes, la Asesoria Confidencial notificara, en el plazo maximo de dos (2) dias habiles,
la denuncia junto con otros datos conceptuales que considere pertinentes a la persona que
esté al frente de Recursos Humanos.

En el mismo momento, la Asesoria Confidencial comunicara la situacion a la/él Secretaria/o
General del organismo para que esta/e, en su caso, adopte medidas cautelares como, si
fuera posible, el alejamiento inmediato de la persona denunciante y la persona denunciada
del acoso con el objetivo de impedir que la supuesta situacion lesiva para la salud e
integridad de la persona denunciante continte produciéndose. Siempre que sea posible se
podra establecer un cambio de lugar de trabajo o de puesto de ocupacién dando prioridad
a la persona denunciante para elegir. En caso de que se investiguen hechos considerados
como muy graves en el presente protocolo, se podra suspender con pago a ambas partes
hasta que se termine el proceso. Estas medidas, u otras que se puedan plantear, en ningun
caso podran suponer para la persona denunciante un perjuicio 0 menoscabo en las
condiciones de trabajo, ni modificacion sustancial de las mismas.

Todo el personal involucrado en el proceso deberd garantizar el maximo rigor y
confidencialidad de todas las denuncias formales, asi como la celeridad a fin de mantener
los plazos establecidos, bajo apercibimiento de sancion en caso de que no se respeten
estos principios, a determinar por el /la secretario/a general.
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La Asesoria Confidencial utilizara los procedimientos de investigacion que consideren
convenientes para el esclarecimiento de los hechos denunciados, respetando en todo caso
los derechos fundamentales de las personas implicadas, sobre todo el derecho a la
intimidad y a la dignidad.

Procedimiento.

Debera dar notificacion de la presentacion de la denuncia lo mas rapidamente posible a la
persona denunciada. Debera ademas activar una fase instructora, en la que se practicaran
cuantas diligencias, pruebas y actuaciones se considere convenientes, dando audiencia a
todas las partes, testigos y otras personas que se considere deben aportar informacion.

Se intentara recabar toda la informacidén con una Unica explicacion de los hechos por parte
de la persona denunciante (salvo que resultase imprescindible establecer posteriores
entrevistas para la resolucién del caso), garantizando la confidencialidad y la agilidad en el
tramite.

Conclusion del proceso. Aplicacion de medidas disciplinarias.

La Asesoria Confidencial elaborard un informe sobre el supuesto caso de acoso
investigado, en el que indicara las conclusiones alcanzadas, las circunstancias agravantes
o0 atenuantes observadas y de corresponder, las medidas disciplinarias oportunas. El
informe se elevara al / a la Secretaria/o General y, en su caso, al director/a del centro o
delegacion correspondiente, para su conocimiento y efectividad. Este proceso se llevara a
cabo en el plazo maximo de quince (15) dias laborables contados a partir de la presentacion
de la denuncia, y solamente en casos excepcionales y de imperiosa necesidad podra
ampliarse el plazo en cinco (5) dias. En las siguientes 24 horas habiles la persona
responsable de Recursos Humanos comunicara tanto a la persona denunciante como a la
denunciada el resultado.

Si alguna de las partes involucradas en el proceso no estuviera conforme con el resultado,
puede apelar por escrito la decision ante la/el Secretaria/o General quien volvera a analizar
los hechos junto a la Asesoria Confidencial y la persona responsable de Recursos
Humanos. Durante esta nueva valoracion, se practicaran cuantas diligencias, pruebas y
actuaciones se considere convenientes para el esclarecimiento de los hechos denunciados,
dando audiencia a todas las partes, testigos y otras personas que se consideren relevantes
y pertinentes para arribar a una resolucién conjunta en el plazo maximo de diez (10) dias.

Se garantizar4 que no se produzcan represalias contra las personas que denuncien,
atestiglien, ayuden o participen en investigaciones de acoso. La adopcion de medidas que
supongan un tratamiento desfavorable de cualquier persona involucrada en el proceso

(persona denunciante, testigos, o coadyuvantes) seran sancionadas proporcionalmente a
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la falta que se denuncie. En el caso de haberse producido represalias o existido perjuicio
para la persona denunciante durante el acoso, ésta sera restituida en las condiciones en
gue se encontraba antes del mismo.

No obstante, lo anterior, las denuncias, alegaciones o declaraciones, que se demuestren
como intencionadamente fraudulentas y dolosas, y realizadas con el objetivo de causar un
mal injustificado a la persona denunciada, seran sancionadas. Las correspondientes
sanciones se determinaran en base y proporcion a la supuesta falta denunciada, sin
perjuicio de las restantes acciones que en derecho pudiesen corresponder.

Si el resultado del procedimiento concluye que los hechos son constitutivos de conducta
calificada de acoso sexual o por razon de sexo, se impondran medidas disciplinarias en
funcién de la gravedad de la conducta improcedente, dentro de la legislacion aplicable en
cada pais.

Asimismo, en aquellos casos en que no existan suficientes elementos probatorios que
permitan sancionar ni exculpar a la persona denunciada, quien denuncia podré solicitar su
cambio de puesto y/o funciones para evitar contacto con la persona denunciada, que la
Organizacion Iberoamericana de Seguridad Social estara obligada a facilitar siempre que
sea posible.
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Diagrama 5: Procedimiento Formal para la Tramitacion de Reclamaciones o Denuncias de
Acoso Sexual o Por Razén de Sexo
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Cuando la denuncia de acoso sexual y/o por razdn de sexo es realizada contra una persona
empleada por una empresa tercerizada, es decir contra alguien no contemplado en el
ambito de aplicacién de este protocolo, la OISS informara formalmente a la empresa
tercerizada, a fin de que ésta aplique su propio protocolo para dar cauce a las denuncias o
reclamaciones que puedan ser constitutivas de acoso sexual y/o por razon de sexo en el
ambito laboral.

La OISS procurara la proteccion de la persona denunciante en cuanto a su seguridad y
salud, interviniendo para impedir la continuidad de las presuntas situaciones de acoso y
proponiendo a este efecto las medidas cautelares necesarias. Asimismo, la persona
denunciante contara con licencia, dentro del tiempo en que presta servicios a la OISS, para
estar a disposicion cuando el proceso de investigacion lo requiera, pudiendo estar
acompafada, si asi lo decide, por un/a representante de la OISS.

En el caso de que la empresa no cuente con un protocolo contra el acoso sexual y por razén
de sexo en el ambito del trabajo, se buscara una solucion conjunta entre la OISS y ésta,
respetando los principios de celeridad y confidencialidad.

En casos en los que la denuncia de acoso sexual y/o por razén de sexo es realizada contra
una persona contemplada en el ambito de actuacion del presente protocolo, se aplicaré el
mismo.

Dada la situacion de que ambas personas sean empleadas por una empresa tercerizada,
el organismo iberoamericano informara formalmente de la situacion a la empresa,
respetando de esta manera el compromiso de generar entornos laborales sanos.

7. INFORMACION A LA PERSONA DENUNCIANTE

La Asesoria Confidencial, procedera a informar siempre a la persona denunciante sobre los
servicios publicos disponibles en el pais sede para garantizar su adecuada proteccion y
recuperacion.

8. DIVULGACION

Es absolutamente necesario garantizar el conocimiento de este Protocolo por parte de todo
el personal de la Organizacion Iberoamericana de Seguridad Social. En el documento de
divulgacion, se hara constar el nombre y la direccion de contacto de las personas que
conforman la Asesoria Confidencial.

Los instrumentos de divulgacion seran, entre otros que se consideren oportunos, el envio
de una circular con el Protocolo a todos las personas trabajadoras del Organismo
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Iberoamericano y su publicacion en la intranet y pagina web del Organismo. Asimismo, se
entregara a todo el personal que se incorpore a la institucion una copia del protocolo vigente
al momento de comenzar a prestar servicios en el organismo. Debera quedar constancia
escrita del envio y recepcion de dicha informacion en el expediente de cada trabajador/a.

También se desarrollaran campafias de concienciacion y difusion periodicas del protocolo,
incidiendo de manera particular en fechas clave como el Dia Internacional de la Mujer (8 de
marzo) y/ o el Dia Internacional de la Eliminacién de la Violencia contra la Mujer (25 de
noviembre).

Asimismo, en cualquier evento organizado por la OISS se entregara la declaracion de
principios incluida en el Anexo I.

9. FORMACION

Para mayor efectividad de este protocolo, se implementara una politica formativa en materia
de igualdad de género para la totalidad del personal de la OISS, incidiendo en temas
vinculados a la violencia de género y de forma particular al acoso sexual y por razon de
sexo.

Dicha politica formativa se traducira en al menos una capacitacion, presencial o a distancia,,
de al menos dos horas de duracién de caracter obligatorio para todo el personal

Cabe reiterar que todas las personas involucradas en el proceso de aplicacion del presente
protocolo, ya sea como parte de la Asesoria Confidencial o Recursos Humanos, deberan
capacitarse en acoso sexual y por razén de sexo, particularmente en relacion con la
recepcion y tramitacion de denuncias de este tipo.

10. EVALUACION Y SEGUIMIENTO

La Asesoria Confidencial llevara el control de las denuncias presentadas y de la resolucion
de los expedientes con el objetivo de realizar anualmente un informe de seguimiento sobre
la aplicacién del presente protocolo en el Organismo Iberoamericano correspondiente. Este
informe, que mantendra la confidencialidad sobre la identidad y datos personales de las
personas involucradas en cualquier proceso de queja o denuncia, se presentara a ellla
Secretaria/o General.

El informe anual sera presentado también al Comité de Género de los Organismos
Iberoamericanos con el objetivo de que este érgano pueda realizar un informe general.

En base a los informes anuales las/los Secretarias/os Generales podran modificar el
protocolo a fin de mejorar su funcionamiento. Ademas, las personas que conforman la
Asesoria Confidencial podran actualizar el apartado “Informacién a la persona denunciante”
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en cualquier momento, informando a todas las personas involucradas en el proceso del
presente protocolo.

OISS
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ANEXO 1 MODELO DE DECLARACION DE PRINCIPIOS PARA EVENTOS
ORGANIZADOS POR OISS

La presente declaracion de principios se enmarca en los esfuerzos de la Organizacion
Iberoamericana de Seguridad Social para dar respuesta al mandato de transversalizacion
de la perspectiva de género en el sistema iberoamericano, reiterado desde el 2005 en
sucesivas Cumbres Iberoamericanas.

En este sentido, la Organizacién Iberoamericana de Seguridad Social, hace publico su
compromiso con el objetivo de promover y mantener un entorno de trabajo seguro y
respetuoso con la libertad individual y los derechos fundamentales de todas las personas
gue integran la organizacién, asi como de fomentar eventos libres de acoso o discriminacion
para todas y cada una de las personas asistentes, sin importar su género, identidad y
expresion de género.

De acuerdo con este compromiso, la Organizacion Iberoamericana de Seguridad Social
declara que las actitudes de acoso sexual y por razén de sexo en todo tipo y modalidad
representan un atentado grave contra la dignidad de las personas y sus derechos
fundamentales. Por lo que desde la Organizacién Iberoamericana de Seguridad Social no
se permitira ni tolerara ninguna expresion ni forma de acoso sexual o por razén de sexo
hacia las personas asistentes u organizadoras de eventos ofrecidos por la Organizacion
Iberoamericana de Seguridad Social. Esto incluye, pero no esta limitado a: agresiones
fisicas, acoso verbal, intimidacion, contacto fisico, o acercamiento no deseado.

Cualquier situacion de incomodidad, acoso sexual o discriminacion por razon de sexo
observada por las personas organizadoras del evento o denunciada por las personas
asistentes podra resultar en una llamada de atencién y en casos graves o muy graves de
una expulsion inmediata e irrevocable de la persona denunciada, sin perjuicio del derecho
de la persona afectada a recurrir en cualquier momento a la via jurisdiccional.

Si eres testigo o victima de cualquier acto de acoso, te das cuenta de que alguien esta
siendo acosado/a o tienes cualquier comentario relacionado con la seguridad y comodidad
de las personas asistentes por favor, comunicalo inmediatamente a una persona
organizadora del evento.
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