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En el marco del | Plan de Igualdad
de Navarra de Infraestructuras
Locales, S.A. (en adelante NILSA)
se ha desarrollado el presente
Protocolo de prevencion y
actuacion ante el acoso sexual

y el acoso por razén de sexo

para garantizar que se respeten
las normas en referencia a la
prevencion y eliminacion de
posibles situaciones de acoso
sexual y/o de acoso por razén de
sexo en la empresa.
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La Ley Orgénica 3/2007 de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres establece que las empre-
sas “deberan promover condiciones de trabajo que eviten
el acoso sexual y el acoso por razén de sexo y arbitrar
procedimientos especificos para su prevenciéon y para dar
cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan for-
mular quienes hayan sido objeto del mismo” (articulo 48).

En este sentido, NILSA no permitira ni tolerara actitu-
des de acoso sexual y acoso por razon de sexo, com-
prometiéndose a crear, mantener y proteger un entor-
no laboral donde se respete la dignidad y la libertad
sexual de cada integrante de la empresa.

Por este motivo NILSA se compromete a regular, por me-
dio de un Protocolo, la probleméatica del acoso sexual y por
razdn de sexo en las relaciones laborales, estableciendo
un método que se aplique para prevenir y dar rapida solu-
cion a estas situaciones, en caso de producirse.

Ademés, para asegurar que se respetan las normas en re-
ferencia a la prevencién y eliminacion del acoso sexual y
del acoso por razén de sexo, la Gerencia de NILSA ha esta-
blecido dos figuras que seran garantes de todo el proceso:



e La Comisién frente al acoso sexual y al acoso por razén
de sexo.

¢ | as personas mediadoras en casos de acoso sexual o
acoso por razén de sexo.

Para conseguir su propdésito NILSA solicité que cada una
de las personas de la organizacién asumiera sus respon-
sabilidades al respecto:

e Evitando comportamientos o actitudes que puedan re-
sultar ofensivas, humillantes degradantes, molestas,
intimidatorias u hostiles para alguien y no ignorando ni
tolerando dichos comportamientos o actitudes.

e Actuando de forma adecuada frente a estas situacio-
nes, comunicandolo, manifestando su desacuerdo vy
prestando apoyo a las personas que lo estén sufriendo.

Por su parte NILSA se comprometio a:

e Distribuir un cuestionario entre la plantilla para recoger
aquellas actitudes y comportamientos que consideran
ofensivos, humillantes, degradantes, molestos, intimi-
datorios u hostiles y estan relacionados con situaciones
de acoso sexual 0 acoso por razén de sexo.

e Elaborar y difundir las medidas preventivas y el Protocolo
de actuacion frente a este tipo de comportamientos o
actitudes.

e Prestar apoyo y asistencia especifica a las personas que
puedan estar sufriendo situaciones de acoso sexual o
por razén de sexo.

e Participar activamente en el seguimiento exhaustivo de
aquellos casos de acoso sexual o acoso por razén de
sexo que se den y del Protocolo en si, poniendo los me-
dios para solventar aquellos puntos que no estén claros
0 que puedan generar algun problema en la préactica.

e Articular y publicitar las diferentes vias de resolucién de
este tipo de casos dentro y fuera de la organizacion.

e Garantizar que todas las quejas o denuncias sean trami-
tadas de forma rigurosa y rapida respetando el principio
de confidencialidad.



e Asegurar que no existan represalias laborales contra la
persona que presente la queja o denuncia ni contra el
resto de personas que estén involucradas en el proceso.

Este Protocolo tiene el doble objetivo de:

e Recopilar las recomendaciones basicas para la preven-
cioén de situaciones de acoso sexual o por razén de sexo.

e Establecer las pautas de actuacién en caso de denuncia
de acoso sexual o por razén de sexo.

El presente Protocolo es de aplicacion a toda la plantilla de
NILSA extendiéndose a las relaciones, que por motivos de
trabajo existan con personal de otras entidades: organiza-
ciones subcontratadas, organizaciones clientas y adminis-
traciones publicas. Es aplicable en los centros de trabajo
de NILSA y en todos aquellos en los que se desarrollen
actuaciones en el marco de la actividad laboral.

La Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres establece en su articulo 7
las siguientes definiciones de acoso sexual y acoso por
razédn de sexo:

Cualquier comportamiento verbal, no verbal o fisico no
deseado de indole sexual con el propésito o el efecto de



atentar contra la dignidad de una persona, en particular
cuando se crea un entorno intimidatorio, hostil, degradan-
te, humillante u ofensivo.

Cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo
de una persona con el propdsito o el efecto de atentar
contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, hu-
millante, degradante u ofensivo.

Persona que soporta o ha soportado la conducta de acoso
sexual o de acoso por razén de sexo.

e Tiene derecho a informarse sobre las vias de resolucion
de la situacién de acoso.

e Tiene derecho a consultar con las personas mediadoras,
a seguir el Protocolo de actuacion y a estar informada
sobre el punto en el que se halla el proceso.

e Tiene derecho a una investigacion imparcial de los he-
chos y a la confidencialidad en el trato de la informacion
relativa a la denuncia.

® Tiene el deber, si fuera posible, de tratar de solucionar
de forma directa el caso existente, antes de realizar una
denuncia formal, mostrando su rechazo a los comporta-
mientos y actitudes de las que es objeto.

e Tiene el deber de documentar todas las situaciones su-
cedidas en el marco del acoso vivido. En este caso es
preciso realizar un registro de todos los hechos relacio-
nados con la situacién de acoso detallando lo maximo
posible los mismos.

® Tiene el deber de cooperar con la investigacion que se
lleve a cabo para aclarar los hechos sucedidos.



Aquella a la que se le imputa una conducta que constituye
acoso sexual o de acoso por razén de sexo.

¢ Tiene derecho a informarse sobre las consecuencias del
comportamiento o actitud que se le imputa.

e Tiene derecho a una investigacion imparcial de los he-
chos, a la confidencialidad en el trato de la informacion
relativa a la denuncia y a la informaciéon sobre el punto
en el que se halla el proceso.

¢ Tiene el deber de cambiar su actitud y comportamiento
en el momento en el que reciba una peticion al efecto.

¢ Tiene el deber de cooperar con la investigacion que se
lleve a cabo para aclarar los hechos sucedidos.

Persona que formula una denuncia de acoso. Puede tra-
tarse de la propia victima o de cualquier otra persona que
tenga conocimiento del mismo. Segun el Art. 13 de la Ley
Orgénica 3/2007 y el Art. 19 de la Directiva 2006/54/CE,
quien presente la denuncia sélo deberd aportar indicios
basados en actuaciones discriminatorias, y la persona de-
nunciada deberd probar la ausencia de discriminacion.

e Tiene el deber de que la denuncia formulada se corres-
ponda con la realidad, asumiendo en caso contrario las
penalizaciones oportunas.

e En caso de no ser la persona victima de acoso, tiene
derecho al anonimato en el resto del proceso.

Cualquier persona de la plantilla:

e Tiene el deber de seguir el Protocolo de actuacion si tiene
conocimiento de que se esta produciendo una situaciéon
de acoso sexual 0 acoso por razén de sexo.

e Tiene el deber de mantenerse a disposicion de la investi-
gacion si fuera requerida su participacion, guardando total
discrecién sobre la identidad de las personas implicadas.

e Tiene derecho al anonimato en relacién a su participacion
en las acciones de la investigacion.



La Comisién de Acoso es el érgano competente en mate-
ria de acoso sexual y por razén de sexo, y sus decisiones
seran elevadas a Gerencia para su aprobacién y posterior
ejecucion. Dichas decisiones se tomaran por mayoria sim-
ple. La Comisién estad constituida por las personas inte-
grantes del Grupo de Igualdad: Alberto Ezkieta, Inaki Ga-
rralda, Rebeca Echeverria, Roberto Ferrandez y Vanesa Gil.

Sus funciones son:

e Participar en el desarrollo del Protocolo de prevencién y
actuacion ante el acoso sexual y el acoso por razén de
Sexo.

e Realizar seguimiento de la puesta en funcionamiento del
Protocolo.

e Conocer e informarse de todos los casos de acoso que
se produzcan en la organizacion y seguir todos los pa-
s0s que se establezcan en el Protocolo para resolverlos
internamente.

e Evaluar, con caracter anual, el desarrollo del Protocolo de
prevenciéon y actuacion.

Cristina Solchaga y Vicente lbarra son las personas media-
doras, designadas para recibir las denuncias de acoso vy
colaborar en su resolucion, proporcionando a la Comision
informes para decidir en cada caso.

Sus funciones son:

e Recibir las denuncias que se produzcan en la organiza-
cion relacionadas con acoso sexual y acoso por razén
de sexo.

e Informar sobre las diferentes vias de resolver los casos
de acoso y los medios disponibles tanto dentro como
fuera de la organizacion.

e Seguir todos los pasos que se establezcan en el Proto-
colo para resolver el caso internamente.

e Acompanar y asesorar durante el proceso a quien sufra



acoso para asegurar que éste se realiza de forma correc-
ta y no se toman represalias al respecto.

NILSA desarrollard actuaciones orientadas a evitar que
surjan casos de acoso sexual 0 acoso por razén de sexo,
clasificadas en torno a los siguientes dmbitos de accién:

A) Sensibilizacién, informacion y formacion.

B) Gestién en la organizacion.

Con el fin de que toda la plantilla conozca la posicién de
NILSA con respecto al acoso sexual y al acoso por razén
de sexo y de trasladar exactamente toda la informacién al
respecto, la organizacién se compromete a realizar accio-
nes de sensibilizacién, informacién y formacion.

Para ello debera:

e Informar oficialmente de su compromiso a toda la planti-
lla (septiembre de 2013).

e Hacer llegar a todas las personas de la plantilla una comu-
nicacion sobre las actuaciones que NILSA ha emprendi-
do para hacer frente al acoso y poner a su disposicion,
en la Intranet y en el Manual de Gestion, el Protocolo de
prevenciéon y actuacion ante situaciones de acoso sexual
y de acoso por razén de sexo (diciembre de 2013).

e Animar a quien sufra una situacién de acoso a expresar
su rechazo ante las actitudes y comportamientos que
estéd sufriendo dirigiéndose directamente a la persona
que acosa o siguiendo el Protocolo.

e Formar especificamente a las personas involucradas en
el Protocolo, personas mediadoras y quienes compon-
gan la Comision (noviembre de 2013).



NILSA utilizard su estrategia de gestién con el objetivo de
prevenir y evitar la aparicién de conductas de acoso sexual
o de acoso por razén de sexo.

Para ello, realizara las siguientes actuaciones:

e Pondra los medios a su alcance para mantener un buen
clima laboral y de motivacion para las personas trabaja-
doras.

e Realizara encuestas de clima laboral al personal de la or-
ganizacién y contemplard medidas correctoras en caso
de deteccion de debilidades.

e Realizara entrevistas a las personas que dejen la organi-
zacion por voluntad propia para conocer cuales han sido
los motivos.

e Informard a la Mutua de accidentes de trabajo y enfer-
medades profesionales y a la empresa de Prevencion de
Riesgos Laborales, de la existencia de este Protocolo con
el objetivo de que recuerde a las personas que puedan
estar sufriendo una situacién de acoso que existen vias
para solucionar el problema en el seno de la organizacion.

e Gestionaréa las propuestas de mejora del Protocolo que
la plantilla pueda plantear, anénimamente, a través de la
Comisién o las personas mediadoras.

Si las medidas preventivas establecidas por NILSA no
obtienen el efecto esperado, pueden llegar a producirse
casos de acoso sexual o de acoso por razén de sexo. Por



este motivo es preciso disponer de un Protocolo! que es-
tablezca los pasos a seguir en cualquiera de estos dos
casos, que son los detallados a continuacion.

Antes de iniciar un proceso de denuncia, la persona que
considere que estad siendo objeto de una conducta que
pueda ser considerada acoso sexual o por razdén de sexo,
deberéa dirigirse a las personas mediadoras en busca de
asesoramiento.

Estas le informaran sobre el procedimiento a seguir, se-
gun su caso, planteando dos vias:

e | a primera serfa resolver la situacion de forma directa,
dirigiéndose, sola 0 acompanada de la(s) persona(s) me-
diadora(s) o de otra de su confianza, a quien ha cometi-
do acoso e indicandole que su conducta le incomoda, le
resulta ofensiva, hostil, que interfiere en su trabajo... y
que en caso de repetirse, seguird el procedimiento es-
tablecido en la empresa, formulando la correspondiente
denuncia.

e La segunda via, seria formular una denuncia y seguir el
Protocolo para su resolucion.

La persona denunciante debera dirigirse a una de las
personas mediadoras para formular la correspondiente
denuncia. La persona mediadora le comunicara sus dere-
chos y deberes.

Proceso previo a la resolucién formal, salvo en casos muy
graves. Se realizara, preferiblemente, en el plazo maximo
de cinco dias habiles.

Consta de las siguientes fases:

La persona mediadora convocard a una entrevista a la

" Este Protocolo no excluye en modo alguno la via administrativa y/o judicial,
a las que la persona victima de acoso puede recurrir legitimamente.



persona denunciada, quien debera acudir a la misma. En
dicha entrevista, le informara acerca de la denuncia for-
mulada, asi como de las consecuencias derivadas de la
persistencia de su comportamiento, en el caso de que re-
sulte probado.

La persona denunciada tendra ocasion de exponer su
versiéon de los hechos, bien refutando la denuncia total o
parcialmente, bien admitiendo sus términos. En su caso,
formulara el compromiso firme de desistir en su comporta-
miento y actitud en relacion a la persona victima del acoso.

La persona mediadora realizard un acta de la entrevista en
la que se recoja lo anterior.

Sies posible, la persona mediadora convocaré a una entre-
vista a la persona presuntamente victima de acoso, infor-
mandole del proceso de denuncia realizado y de la entre-
vista con la persona denunciada, y recogiendo su opiniéon
al respecto.

La persona mediadora realizara un acta de esta entrevista.

Previa conformidad de la presunta victima, la persona me-
diadora convocara y mediara en una reunion entre ella y la
persona denunciada, a fin de alcanzar una solucién consen-
suada. En caso positivo, la persona mediadora elaborara un
informe de conciliacién que deberan firmar ambas partes.

La persona mediadora dara traslado de ambas actas a la
Comisién, y del informe de conciliacion en su caso, con un
dictamen sobre si considera que la denuncia queda opor-
tunamente resuelta o no.

La Comisiéon dictaminara sobre el éxito de la resolucion in-
formal. En caso negativo, se proseguiria con la Resolucion
formal, indicando las acciones de investigacién a realizar.



Este proceso se realizard en caso de que:

e El intento de resoluciéon informal no sea exitoso, o
¢ La denuncia se refiera a casos muy graves.

Se realizard, preferiblemente, en el plazo maximo de un
mes. Consta de los siguientes pasos:

La persona mediadora comunicara por escrito a la supues-
ta acosadora que se ha formulado una denuncia en su con-
tra, informéndole de sus derechos y deberes.

En caso de no haberlo hecho va, la persona mediadora
informaréa de la denuncia a la Comisién.

A la vista de la informacién sobre la denuncia, la Comisiéon
decidiré sobre:

Las acciones de investigacion a realizar, que podran in-
cluir la recopilacién de pruebas fisicas (correos electréni-
cos, mensajes de textos, notas, y cualquier otra evidencia
de la situacion denunciada), y la realizacion de entrevistas
tanto a las personas implicadas directamente, como a las
que hayan sido posibles testigos.

La persona responsable de realizar dichas acciones,
que sera una de las personas mediadoras, salvo que sea
incompatible por trabajar directamente o tener relacion
personal estrecha con la persona denunciada o la presunta
victima de acoso. En estos casos la Comision designaré a
otra de las personas mediadoras o de la propia Comisién.

La persona responsable de las acciones de investigacion
(quien podra recurrir, en caso necesario, a otras personas

de apoyo) las realizara bajo las siguientes pautas:

e Mientras se desarrolle la investigacién se evitara, en la



medida de lo posible, el contacto entre la persona que
pueda estar sufriendo o haber sufrido el acoso, vy la per-
sona denunciada.

e | a investigacion tendrad una duracién definida que no ex-
cedera de una semana, a menos que el caso concreto
lo requiera.

e En todo momento se respetard la confidencialidad de
la informacién obtenida en la investigacién y de la iden-
tidad de las personas participantes en las acciones de
investigacion.

Al finalizar las acciones de investigacién, la persona res-
ponsable de las mismas remitird un informe completo y
detallado a la Comisién.

La Comisién, a la vista del informe, decidird la gravedad
del acoso realizado, la correspondiente sancién que se
aplicara y si es 0 no procedente recurrir a la via judicial.

Tomadas todas las decisiones por parte de la Comisién y
aprobadas por Gerencia, se comunicard por escrito a la
persona denunciante y a la persona denunciada su reso-
lucion, la cual puede ser recurrida si asi se considerase
necesario por una o ambas partes.

En caso de que alguna de las partes recurra la decision de
la Comisién, ésta podra considerar oportuno continuar con
la investigacién o reafirmarse en su decision, siendo esta
inapelable.

NILSA procederd a ejecutar las sanciones establecidas por
la Comision.

La persona mediadora realizard un seguimiento continuo
de las personas implicadas, para detectar y, en su caso,
evitar, posibles represalias.



INFRACCIO
Y SANCION

NE
ES

S

DISCIPLINARIAS

Si queda demostrado que se ha producido acoso sexual
0 acoso por razon de sexo, se procedera a ejecutar las
siguientes sanciones en funcién de la gravedad de los he-
chos, de acuerdo al Convenio Colectivo de trabajo del sec-
tor oficinas y despachos, de Navarra, seran las siguientes:

electrénicos de contenido
sexual

Preguntar sobre la vida
sexual

Realizar gestos o miradas
insinuantes

Provocar el contacto fisico

GRAVEDAD FALTAS SANCION

Falta leve Hacer comentarios Amonestacion
halagadores sobre la verbal.
apariencia fisica y la Amonestacion
forma de vestir por escrito.
Hacer chistes o bromas
sexuales
Utilizar humor sexista

Falta grave Enviar correos Suspension de

empleo y sueldo
de 2 a 20 dias.
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Falta muy
grave

Pedir abiertamente
relaciones sexuales
Presionar para obtener
sexo a cambio de
mejoras profesionales o
amenazas

Agredir sexualmente
Utilizar la fuerza fisica o
psicolégica para intimidar
Buscar quedarse a solas
con la persona de forma
deliberada e innecesaria
Ignorar comentarios y
menospreciar el trabajo
de una persona por ser
hombre/mujer

No permitir realizar el
trabajo adecuadamente
por ser hombre/mujer
Denegar permisos que
corresponden por ser
hombre/mujer

Asignar tareas imposibles
de lograr por ser hombre/
mujer

Asignar tareas de
responsabilidad inferior
ala categoria por ser
hombre/mujer

Hacer comentarios
groseros sobre el cuerpo
o la apariencia

Pedir citas con insistencia
fuera del trabajo

Besar o abrazar sin
consentimiento

Suspensién de
empleo y sueldo
de 20 a 60 dias.
Despido.



Sin perjuicio de lo anterior, la Comisién valorard, como cir-
cunstancias agravantes, las siguientes:

e Reincidencia. La persona denunciada reincide en la co-
misién de actos de acoso.

e Coaccioén. Existen demostradas conductas intimidatorias
o represalias por parte de la persona agresora hacia la
victima, testigos, Comisién o personas mediadoras.

e Discapacidad de la victima. La persona que ha sido victi-
ma del acoso sufre discapacidad fisica 0 mental.

e Consecuencias en el estado de salud de la victima. El es-
tado psicolégico o fisico de la victima estd gravemente
deteriorado segun acreditacion médica.

e Temporalidad contractual de la victima. El contrato de la
victima es de caracter temporal.

e E| acoso se produce durante un proceso de seleccion o
promocion por parte de alguna persona a cargo de dicho
proceso.

e E| acoso se realiza por parte de alguna persona destina-
da en el Area de Recursos Humanos, superior directo o
alguna persona miembro de la representacion de traba-
jadores.

e Notoriedad. El acoso se ha realizado de manera publica,
en presencia de varias personas.

En el caso de que se compruebe que una denuncia ha sido
falsa y se ha presentado con la intenciéon de causar un dano
o perjudicar laimagen de la persona denunciada o de la em-
presa, las sanciones recaeran en la persona denunciante.






Persona denunciante

Nombre y apellidos

Cargo / Puesto y Departamento

Persona presuntamente victima del acoso (si es distinta)

Nombre y apellidos

Cargo / Puesto y Departamento

Persona denunciada

Nombre y apellidos

Cargo / Puesto y Departamento

Objeto de la denuncia

Identificacion de los hechos

Fecha

Hora

Lugar

Frecuencia

Tipo de acoso

Descripcién detallada de los hechos

Testigos del acoso

Nombre y apellidos

Departamento

Firma de Fecha Firma de Fecha
la persona la persona
denunciante mediadora
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