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1. Compromiso y objetivos

El presente Protocolo para la prevencion, deteccidon y actuacion ante situaciones de violencia
machista, practicas abusivas y discriminatorias y otro tipo de violencias de la Asociacion Espanfiola
de Terapia Gestalt (AETG) es una herramienta orientada a la consolidacién de un firme
compromiso en la promocidn de espacios profesionales, terapéuticos y formativos libres de
abusos, violencias y discriminaciones, garantizando practicas y entornos seguros, respetuosos e
inclusivos para todas las personas que forman parte de la organizacién, asi como para quienes

acceden a sus servicios.

De este modo, el Protocolo es el reflejo de nuestra determinacién para prevenir, identificar,
abordar y reparar cualquier forma de violencia machista, practicas abusivas, dsicriminatorias u
otras formas de violencia, en consonancia con los principios recogidos en el cddigo ético, los
estatutos y el reglamento de régimen interno de la AETG, y en cumplimiento de los marcos legales
vigentes en materia de derechos humanos, igualdad y no discriminacion y proteccion frente a las

violencias.

Asi mismo, reconocemos la importancia de establecer mecanismos claros y accesibles para la
deteccién temprana, la intervencion adecuada y la reparacion en casos de vulneracion de
derechos. Por este motivo, nos comprometemos a fomentar una cultura terapéutica basadaen la
responsabilidad, la transparencia y la no revictimizacion, priorizando el bienestar y la dignidad de

las personas afectadas.

En definitiva, este Protocolo refleja la voluntad colectiva de avanzar hacia una practica terapéutica

y formativa ética, segura, respetuosa y comprometida con los derechos fundamentales.

Objetivo general

Establecer un marco de actuacién claro, ético y normativamente respaldado para prevenir,
detectar, intervenir y reparar situaciones de violencia machista, abuso, discriminacién u otras
violencias que puedan darse en el ambito de actuacién de la AETG, de personas asociadas y
entidades adheridas, garantizando entornos terapéuticos y formativos seguros, libres de
violencias y discriminaciones; alineados con los derechos humanos, la perspectiva de género e

interseccional y la deontologia profesional.

Objetivos especificos

e Prevencion: Implementar medidas proactivas para evitar situaciones de abuso, violencia
o discriminacidon, mediante la formacion continua, la sensibilizacion y la difusion de

buenas practicas entre las personas asociadas.



Detecciony actuacion: Establecer procedimientos agiles y confidenciales para identificar
y actuar ante posibles casos de abuso, violencia o discriminacion, asegurando una
respuesta rapida, especializada y con perspectiva de género e interseccional.

Proteccion y apoyo: Garantizar un acompafnamiento integral a las personas afectadas,
orientando hacia recursos juridicos y psicolégicos, asi como medidas de proteccion si
fuese necesario.

Reparacion: Implementar medidas restaurativas orientadas a atender las consecuencias
individuales y colectivas de abusos, violencias y discriminaciones, contribuyendo al
restablecimiento y la sanacion de los ambitos dafados, tanto en las personas afectadas,
como en la comunidad terapéutica o formativa.

Transformacion institucional: Promover una revision critica de las dinamicas internas
para erradicar estructuras de poder desiguales, fomentando la equidad y la rendicion de

cuentas basadas en la transparencia y mejora continuas dentro de la AETG

2. Marco legal y normativo

El presente Protocolo se fundamenta en un marco juridico nacional e internacional que garantiza

los derechos humanos, la igualdad de trato y la proteccidn frente a cualquier forma de violencia.

De este modo, este apartado recoge las principales normas que sustentan las actuaciones

previstas en el Protocolo, asi como los principios éticos profesionales aplicables.

Declaracion Universal de Derechos Humanos (1948): reconoce el derecho a la dignidad,
laigualdad y la no discriminacion (Art. 1,2y 7).

Convencién sobre la Eliminacion de Todas las Formas de Discriminacion contra la
Mujer (CEDAW, 1979): esta convencion, ratificada por el Estado Espafiol 1984, obliga a los
Estados Parte a adoptar medidas contra la discriminacién y la violencia de género, asi
como medidas de garantia de la igualdad y de proteccidn frente a estes violencias (Art. 2y
16).

Carta de los Derechos Fundamentales de la Union Europea (2000): Reconoce derechos
contra la discriminacion, reconoce el respeto a la diversidad cultural, religiosa y linglistica,
garantiza la igualdad entre mujeres y hombres, reconoce los derechos del menor y de las
personas mayores y defiende la integracion de las personas con discapacidad (Art. 21 a
26).

Convenio de Estambul (2011): se trata del primer tratado europeo especifico contra las
violencias de género, que exige prevencion, proteccion y persecucion de estas violencias

(ratificado por el Estado Espafiol en 2014).



Directiva 2000/43/CE: prohibe la discriminacion (directa e indirecta) por origen racial o
étnico en empleo, educacidn, acceso a bienes/servicios, etc., e incluye el acoso como
forma de discriminacion (Art. 2).

Directiva Europea 2006/54/CE: sobre igualdad de trato entre hombres y mujeres en el
ambito laboral, aplicable a contextos profesionales y asociativos. Esta directiva incluye
explicitamente la prohibicién de la discriminacién contra las mujeres y, concretamente, del
acoso sexualy por razon de sexo en el ambito laboral (Art. 26).

Directiva 2000/78/CE: establece el marco general para la igualdad en el empleo,
prohibiendo la discriminacion por discapacidad, edad, orientacidon sexual, religion o
creencias en el ambito laboral y exigiendo ajustes razonables para personas con
discapacidad (Art. 5).

Directiva (UE) 2024/1385: se trata de la primera norma europea que tipifica como delito la
violencia contra las mujeres, complementando el Convenio de Estambul, pero vinculante
para los Estados miembros, que deben trasponerla a su legislacion antes de octubre de
2026.

Constitucion Espanola (1978): garantiza los derechos fundamentales a la dignidad, a la
integridad moral y fisica, a la igualdad y no discriminacién (Art. 10, 14y 15).

Ley Organica 1/2004 de Medidas de proteccion integral contra la violencia de género:
establece medidas de prevencion y actuacion frente a violencias machistas en el &mbito
de las relaciones de pareja o analogas.

Ley Organica 3/2007 para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres: promueve la
igualdad en todos los ambitos, incluyendo el asociativo e incorpora la obligatoriedad de las
organizaciones de contar con medidas especificas para prevenir la comision de delitos y
otras conductas contra la libertad sexual y la integridad moral en el trabajo, incidiendo
especialmente en el acoso sexual y el acoso por razén de sexo, incluidos los cometidos en
el ambito digital (Art. 48).

Ley Organica 10/2022 de Garantia integral de la libertad sexual: tipifica y sanciona las
violencias sexuales, incorporando el consentimiento explicito como eje central.

Ley 15/2022 integral para la igualdad de trato y no discriminacion: prohibe toda
discriminacion por origen étnico, religion, edad, discapacidad, orientacién sexual,
identidad de género o cualquier condicién personal o social. Establece mecanismos de
denunciay sanciones y afecta tanto a ambitos publicos como privados.

Ley 4/2023 para la igualdad real y efectiva de las personas trans y para la garantia de
los derechos de las personas LGTBI: esta ley y el reglamento que la desarrolla (RD
249/2024) establecen un marco integral para garantizar los derechos del colectivo LGTBI.

La normativa obliga a instituciones y empresas a implementar protocolos especificos



contra el acoso y la discriminacién, que deben incluir medidas de prevencién, formacion

obligatoria y vias de denuncia accesibles (Art. 15 de la Ley y Anexo 2 del RD).

e Codigo Etico: el Cddigo Etico se aplica a todas las personas miembros de la AETG;
independientemente de si la persona socia desarrolla o no una labor terapéutica. El
objetivo del codigo es definir valores y principios generales, establecer pautas estandar de
conducta profesional para los miembros de la asociaciéon que hacen uso de las técnicas
gestalticas en el desarrollo de su profesidony las Escuelas de Formacion de terapia Gestalt.
También tiene como objetivo, informary proteger a las personas que soliciten sus servicios.
En relacién con el presente Protocolo, son de especial interés los apartados sobre
“Encuadre” (Art. 10 a 12), “Confidencialidad” (Art. 13 a 15), “Intervencién profesional” (Art.
16 a 18) y “Cauces de garantia” (Art. 22 a 25).

e Estatutos: recogen obligaciones de las personas socias de la AETG, asi como pérdida de
la condicién social por expulsidon motivada por expediente disciplinario (Art. 30), y el érgano
ejecutivo — Junta Directiva — (Art. 18).

e Reglamento de Régimen Interno: el RRI define, en el punto 6, el cédigo disciplinario de la
AETG, recogiendo las infracciones (punto 6.1) y las sanciones (punto 6.2), asi como los
organos responsables de la propuesta de actuaciéon (Comité de Mediacién) y de resolucion

(Junta Directiva).

El presente marco juridico-normativo sera revisado periédicamente con el fin de incorporar

actualizaciones tanto legislativas o jurisprudenciales, como de normativa interna.

3. Principios rectores y garantias

Los principios rectores y las garantias del proceso de abordaje de situaciones de abuso,

discriminacién y violencia recogidas en el presente Protocolo son los siguientes:

Este principio compromete a la AETG a promover activamente un entorno seguro y libre de

violencia y discriminaciones, a través de medidas que aborden las dinamicas y roles de poder



que sostienen conductas vulneradoras. Esto incluye sensibilizacion y formacion, la revision
constante de normativa interna, asi como de practicas y dinamicas de poder, la deteccion
temprana de situaciones de riesgo y la adopcién de mecanismos que permitan una intervencion

rapida y adecuada ante situaciones concretas.

La informacion recopilada en las actuaciones que se lleven a cabo en el marco de este Protocolo
tiene un caracter confidencial y solo puede ser conocida por las personas que intervienen
directamente en las diferentes fases de abordaje. De este modo, el principio de confidencialidad
protege el derecho de las personas a que sus datos intimos o privados no se revelen ni se utilicen

sin su consentimiento explicito.

Asimismo, si en el proceso valoracién de una situacion las partes presentan datos relativos a su
salud, estos deben tratarse de manera especifica, incorporandose al expediente solo después de

la autorizacion expresa de la persona o personas afectadas.

Se pondra especial atencién en la preservacion de la identidad de las personas que hayan puesto
en conocimiento de la organizacion la existencia de una situacion de abuso, discriminacion o
violencia o que hayan testificado en un proceso de valoracion/investigacion interna, muy

especialmente, cuando se trate de personas que sufran una situacion de violencia sexual.

Enelsupuestode que la persona que instruye un procedimiento sancionador solicite el expediente
derivado de las actuaciones de este Protocolo, para incorporarlo al procedimiento sancionador,
solo podra tener acceso al informe resultante de las actuaciones de valoracion/investigacion,
salvo que conste por escrito el consentimiento de las personas afectadas para incorporar otra

documentacion en los términos que establece la normativa de proteccion de datos personales.

Este principio se basa en el respecto a la vida privada y a la dignidad de las personas que sufren
situaciones de violencia o discriminacién. Las situaciones descritas en el presente Protocolo
afectan profundamente a laintimidad, por ello es fundamental garantizar que las personas que las

padecen se sientan protegidas y respetadas durante todo el proceso de abordaje.

El derecho a la intimidad implica que cada persona pueda controlar la informaciéon que es
compartida sobre su vida personal, emociones y experiencias. Este derecho esta estrechamente
vinculado con la proteccidon de la dignidad y de la integridad moral. Por lo tanto, en el proceso de
acompafamiento, no solo se deben respetar estas necesidades, sino que deben ponerse en el

centro los valores, las decisiones y la perspectiva de la persona afectada.

De este modo, respetar laintimidad y la integridad es esencial para abordar la situacion desde una

perspectiva humanizada, evitando que la persona quede definida Unicamente por el rol de victima.
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Este principio reconoce el derecho de las personas a recibir informacion relevante sobre

cuestiones que impactan en su vida y sus derechos.

De este modo, todas las personas implicadas tienen derecho a recibir informaciéon clara y
accesible sobre el procedimiento, sobre los derechos y deberes, posibles recursos de apoyo y
lineas de intervencidn, sobre la fase en la que se encuentra el proceso de abordaje y sobre el

resultado de las fases.

En la atencién a personas afectadas, asegurar el acceso a informacidon comprensible sobre sus
derechos y los recursos de apoyo es fundamental para ayudarlas a tomar decisiones informadas

y protegerse.

Las personas que lleven a cabo el abordaje/valoracion de una situacién de abuso, discriminacioén
o violencia deberan haber recibido formacién especifica en materia de violencias machistas,
LGTBIAQ+-fobia, interseccionalidad, paradigma restaurativo y cultura de la reparacién vy, en
cualquier caso, se podra contar con la participaciéon de personas formadas en la materia durante

todo el procedimiento.

La diligencia debida se refiere a la obligacién de la organizacion de tomar las medidas necesarias
y razonables para prevenir dafos o para garantizar que se cumplan los procedimientos
establecidosy que las personas que participan de la atencidon de una situacidon de abuso, violencia

o discriminacion cuentan con los conocimientos y las competencias adecuadas.

El abordaje de una situacién de vulneracion de derechos fundamentales exige el maximo cuidado
en todas sus fases — recepcion, atencion, valoracion, resolucion y reparacion —, a la vez que
agilidad en los procesos, para garantizar la proteccion de todas las personas implicadas y evitar la

agravacion de la situacion.

La activacion de este Protocolo y la puesta en marcha del procedimiento que en él se recoge sera

siempre voluntaria.

Corresponde exclusivamente a la persona afectada por situaciones abusivas, de violencia o
discriminatorias decidir si desea iniciar el procedimiento, en funcién de su propia voluntad y sin

presiones externas.

Este principio garantiza que la persona tenga pleno control sobre la decision de solicitar ayuda,
presentar una denuncia interna o acceder a los recursos previstos, respetando en todo momento

su autonomiay derecho a elegir cémo proceder.
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Garantia de audiencia imparcial y de un trato justo para todas las personas implicadas, a través

de procedimiento de valoracion basado en instrucciéon contradictoria.

Asi mismo, todas las personas afectadas por el procedimiento (parte denunciante y parte
denunciada) tienen derecho a ser asistidas por personas asesoras y a ser acompafadas en las

entrevistas por una persona de su confianza.

En todo caso, cabe recordar que cuando la persona que denuncia una situacion de violencia
machista, sexual o discriminatoria aporta indicios fundamentados sobre su existencia,
corresponde a la parte reclamada o a quien se impute la situacién de abusiva, de violencia o
discriminatoria la aportacion de una justificacion objetiva y razonable, suficientemente probada,
la coherencia de su actuacion, en base a criterios formativos y/o terapéuticos claramente

justificados.

Ninguna persona que denuncie o0 comunique una situacion de abuso, discriminacién o violencia
(sea afectada o testigo) o que participe del procedimiento de valoracién y resolucién debe sufrir

represalias.

Esto implica proteccion suficiente de la victima ante posibles represalias, atendiendo al cuidado
de su seguridad y salud, teniendo en cuenta las posibles consecuencias tanto fisicas como
psicoldgicas que se deriven de esta situacién y considerando especialmente las circunstancias

que rodean a la persona agredida y agresora.

De este modo, queda expresamente prohibido y sera declarado nulo cualquier acto constitutivo
de represalia, incluidas las amenazas de represalia y las tentativas de represalia contra las
personas que presenten una comunicacion de denuncia por los medios habilitados por la AETG,

comparezcan como testigos o ayuden o participen en una investigacién sobre acoso.

Todas las personas que sean citadas en el transcurso del procedimiento tienen el deber de

implicarse y de prestar su colaboracion.

Conjunto de medidas terapéuticas, juridicas, econdmicas, simbdlicas, sociales, laborales,
sanitarias, educativas y similares que contribuyan al restablecimiento de todos los ambitos

danados por la situacion vivida.

La reparacion integral implica, también, asegurar el reconocimiento y la no repeticion de los
hechos victimizantes, asi como la no estigmatizacion y el restablecimiento de la dignidad de las
victimas y, cuando sea posible y siempre que se den las condiciones de seguridad y reparacion,

de las personas agresoras.
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Por otro lado, la reparacion debe tener una dimensidn colectiva, abordando el impacto que la
violencia ha generado en lacomunidad, y trabajando pararestaurar un clima de confianza, respeto

y seguridad para todas las personas implicadas.

Si los actos abusivos, de violencia o discriminacién realizados se hubieran concretado en una
modificacién de las condiciones laborales de la victima, la AETG debe restituirla en sus

condiciones anteriores, si asi lo solicitara’.

La garantia de no repeticidon es un elemento clave para la prevencion de futuras vulneraciones de
derechos. Ante una situacién abuso, discriminacion o violencia la AETG debe adoptar las medidas
necesarias que comprometan al conjunto de su base social y estructura laboral para que las
situaciones de violencia no vuelvan a ocurrir, a la vez que se activan los mecanismos para

garantizar la proteccion de las victimas.

La concurrencia de las situaciones de abuso, discriminacién o violencia con otros ejes de
discriminacién, como pueden ser el sexo, el origen, el color de la piel, el fenotipo, la etnia, la
religion, la situacion administrativa, la edad, la clase social, la precariedad econdmica, la
diversidad funcional, cognitiva o trastorno psiquico, el estado seroldgico o la diversidad sexual 'y

de género, puede provocar un impacto agravado y diferenciado.

La mirada interseccional implica un analisis integral y multidimensional de las situaciones para
evitar reducir las personas a una sola categoria o identidad, garantizando que el proceso de

atencidn y reparacion sea justo, inclusivo y adaptado a sus necesidades especificas.

El principio de legalidad establece que no se puede imponer una sancién a una persona a menos
que la accién que ha cometido esté expresamente prohibida por ley o por las normas que regulan
la actividad de la organizacion (estatutos, cédigo ético, reglamento de régimen interno, etc.) en el

momento de cometer el hecho.

El principio de tipicidad establece que los actos sancionados deben ser descritos de manera
precisay clara, para que las personas puedan saber exactamente qué acciones son sancionables

y qué consecuencias pueden tener.

Asi mismo, los principios de legalidad y tipicidad protegen contra la retroactividad de las
disposiciones sancionadoras, garantizando que nadie sea sancionado por actos que no estaban

prohibidos en el momento de cometerlos.

T Siempre que se trate de personal laboral de la AETG.
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4. Ambito de aplicacion

El presente Protocolo se aplica a:

1. Todas las personas que forman parte de la estructura de la AETG, lo que incluye:

e Estructura societaria: Junta Directiva, Comisiones, Comités, Seccién de Escuelas,
Grupos de Trabajo, Miembros (personas fundadoras, adherentes, titulares,
supervisoras, didactas, de Honor, miembros gestalistas de ambito europeo, miembros
psicoterapeutas).

e Estructura laboral: personal contratado (como son la Coordinacidn técnica-Gerencia
o el area Administrativa-Secretaria técnica, personal de limpieza, etc.), personal
becario, en practicas o con contrato de voluntariado.

2. Las personas usuarias de servicios terapéuticos, ya seanindividuales o grupales, que en
el marco de la actividad terapéutica o a raiz del vinculo establecido a partir de la actividad
terapéutica, sufran situaciones abusivas, de violencia o discriminacidén por parte de
terapeutas miembros de la AETG.

3. Personas que mantienen una relacion de colaboracion profesional con la AETG
(asesoria juridica, informatica, asesoria LOPD, comunicacién y redes sociales, editorial,
etc.), cuando en el marco de dicha colaboracidon sufran situaciones abusivas, de violencia
o discriminacion por parte de miembros de la AETG.

4. Personas que se relacionan con la AETG a través de entidades colaboradoras (FEAP,
EAGT, UNIR, etc.), cuando en el marco de dicha colaboracién sufran situaciones abusivas,

de violencia o discriminacién por parte de miembros de la AETG.

En situaciones que involucren a personas o entidades externas (clientes, personas colaboradoras
no miembros, otras organizaciones), la AETG coordinara las actuaciones con los protocolos
correspondientes, garantizando la proteccion de las personas afectadas y, en su caso, la

comunicacion reciproca con las entidades implicadas.

Ademas, la AETG incorporara clausulas en los contratos con profesionales y entidades
proveedoras de servicios que permitan la activacion de este Protocolo en caso de situaciones de
abuso, violencia o discriminacién, con la posibilidad de rescindir la relacién contractual si se
tercia. En todo caso, se priorizara la proteccion, la recuperacion y la reparacion de las victimas
cuando si estén incluidas en el ambito de aplicacion del Protocolo, aunque la persona agresora no

esté incluida en el ambito de aplicacion del Protocolo.

Enrelacién conlas escuelas acreditadas, estas deben adoptar medidas de prevencidony actuacion
propias, con canales de denunciay érganos de abordaje internos, tomando el Protocolo de la AETG

como modelo de referencia.
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Sin embargo, cuando se constate que la escuela en la que se ha dado la situacion denunciada no
ofrece las garantias necesarias para un abordaje objetivo, reparador y no revictimizante, se

activaran las medidas para la gestidon de denuncias recogidas en el presente Protocolo.
De este modo, el Protocolo de la AETG se aplicara, de forma subsidiaria a:

5. Las personas que formen parte de la estructura laboral o profesional de las escuelas
asociadas (estén o no acreditadas, siempre que la situacioén vulneradora involucre a
personas socias) cuando, en el marco de la actividad de la escuela o de las acciones
formativas que esta organiza, lleven a cabo o sufran situaciones abusivas, de violencia o
discriminacion.

6. Alalumnado de las escuelas asociadas (estén o no asociadas, siempre que la situacion
vulneradora involucre a personas socias) cuando, en el marco de la actividad de la escuela
o de las acciones formativas que esta organiza, sufra situaciones abusivas, de violencia o

discriminacion.

Cuando a la AETG se hagan llegar reclamaciones relacionadas con situaciones de violencia
machista, abuso, discriminacién u otras violencias presuntamente perpetradas por personas o
entidades que utilizan el nombre de Gestalt, pero no se trate de miembros de la AETG, el Comité
de Tramitacién de Reclamaciones, Escucha y Acompafamiento se compromete a ofrecer un

espacio de escucha a las personas afectadas.

El Presente Protocolo no se aplicara en casos de abuso, violencia o discriminacion perpetrados
contra personas menores de edad. En estos casos, habra que activar el circuito especifico

previsto por la AETG.

El ambito territorial incluye tanto los espacios fisicos (sede, centros asociados, escuelas) como

entornos virtuales (plataformas en linea, redes sociales, etc.) vinculados a la AETG.

Asi mismo, las conductas ocurridas en actos organizados por la AETG o en las que participe, tanto
presencialmente como través de medios digitales, quedaran sujetas a las disposiciones de este

Protocolo siempre que se deriven de la relaciéon con la AETG o de su actividad.
El Protocolo también se aplicara en los distintos espacios societarios:

e Espacios de gobernanza:
o Asamblea General
o Junta Directiva

e Comités, comisionesy grupos de trabajo
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4.3 Ambito temporal de aplicacion

El alcance del Protocolo cubre las situaciones de abuso, violenciay discriminacion que se den en
el marco de la actividad de la AETG y personas asociadas, incluidas aquellas situaciones que se
den tanto dentro como fuera del horario laboral del personal contratado, pero que se originen

debido a su relacién con la AETG.

Del mismo modo, las situaciones de abuso, violencia o discriminaciéon que sufran clientes o
alumnado se consideran dentro del alcance del presente Protocolo, aunque se den fuera del
tiempo de la sesion terapéutica o formativa, siempre que el origen de la situacion sea la

relacion terapéutica o formativa.

Asi mismo, en relacion con la prescripcion de conductas, se establecera aquello que recoja el

Reglamento de Régimen Interno.

Si en el momento en que se tiene conocimiento de los hechos ninguna de las partes mantiene un
vinculo profesional o societario con la AETG, pero la situacién se dio en el marco de la relacién con
la AETG, la AETG podra adoptar un papel activo en la aplicacién de medidas de reparacién hacia

la persona agredida.

En cuanto a las medidas de prevencion y deteccidon, estas tendran un caracter permanente

(aunque se ira revisando su idoneidad y necesidad de actualizacion).

Las medidas cautelares seran temporales y se aplicaran mientras dura el proceso de
investigacion o restaurativo y hasta la resolucion definitiva emitida por el érgano competente (qQue
podra establecer que las medidas cautelares devengan definitivas) o hasta el establecimiento de

acuerdos de reparacion.

En cuanto a la vigencia del Protocolo, esta sera de XXXXXXXX, a contar desde la fecha de su
publicacion XXXXXXXX, después de su aprobacion en la Asamblea XXXXXXXXXXX.

5. Marco conceptual: ambito objetivo de aplicacion del
Protocolo

El presente Protocolo se aplica a las conductas de abuso de poder, discriminacion y violencia que

se definen en este apartado, en referencia a su concepto y tipologia.

Cabe senalar que la metodologia gestaltica, frente a otras corrientes humanistas, se caracteriza

por un uso del apoyo y la confrontacién, siempre dentro de un marco de respeto y no violencia.

La formacion en metodologia y técnicas gestalticas tiene un caracter marcadamente experiencial
y remueve experiencias del pasado que pueden producir dolor en el presente, con una intencién
Unicamente sanadora y respetando las defensas que presenta la persona. Este dolor, que debe

ser atendido, no debe confundirse con un dafio causado por un acto de abuso o violencia.
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En todo caso, como criterio interpretativo de caracter previo a la hora de abordar estas
situaciones, habra que tener presente que la valoracion sobre la intencionalidad o no de la parte
agresora en la produccion de estas conductas es irrelevante a la hora de calificarlas como
conductas abusivas, violentas o discriminatorias pues, tratandose de una lesién de derechos
fundamentales, es suficiente que la conducta se produzca. La intencionalidad podra tenerse en
cuenta para la valoracién de la gravedad de la conducta, la graduacion de la falta y la adopcion de

medidas pertinentes.

El abuso psicologico se refiere a las conductas, actitudes o estrategias del o de la terapeuta que
generan dano emocional o psicoldgico en la persona que recibe terapia o del alumnado. Este
abuso puede ser dificil de identificar, enmascarado en el marco de la interaccion terapéutica o

formativa.
Algunas manifestaciones de abuso psicoldgico son:

e Gaslighting (luz de gas): manipular la percepcion de la realidad de la persona que recibe

terapia/alumnado para hacerle dudar de sus propias experiencias o juicios.

e Criticas destructivas y/o humillacién: formular observaciones descalificadoras o

humillantes que socaven la autoestima de la persona que recibe terapia/alumnado.

e Controlindebido:imponer decisiones o interferir en las elecciones devida del de la persona

que recibe terapia/alumnado fuera del ambito terapéutico/formativo.

e Aislamiento: limitar el contacto de la persona que es abusada con amistades, familiares o

redes de apoyo.

¢ Intimidacién: uso de amenazas, gritos o gestos para infundir miedo o sumision en la

persona abusada.

e Negligencia emocional: mostrar indiferencia o minimizar las emociones y necesidades de

la persona que recibe terapia/alumnado.

e Usoinapropiado de técnicas terapéuticas: implementar métodos invasivos o técnicas que
no estan respaldadas en el ambito de la terapia humanistica, sin el consentimiento

informado adecuado.

5.1.1 Acoso psicologico

El acoso psicoldgico se ha definido como el trato abusivo o de violencia psicoldgica, que

sistematicamente y por tiempo prolongado, recibe una persona en su entorno
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laboral/organizacional? por parte de otros/as miembros de la organizacion, con el objetivo de
desestabilizarla emocionalmente y/o causarle un perjuicio en sus condiciones

profesionales/situacion a la organizacion.

Estan incluidos los comportamientos que intimiden, ofendan, denigren o humillen a una persona

en presencia de compaferos y comparieras o de terceras personas.

El significado de «tiempo prolongado» ha sido y es objeto de debate en la bibliografia
especializada. Asi mismo, el convenio 190 de la OIT sefiala que no es necesaria la reiteracion para
hablar de violencia en el trabajo (lo que podria incluir el acoso) y el Instituto Nacional de Higiene y
Salud en el Trabajo sefala que «determinadas acciones aisladas (como por ejemplo cambios de
lugar no justificados, aislamiento fisico injustificado de la/s persona/s afectada/s, etc.) que, sin
ser reiteradas, tendran una continuidad temporal que prolongara su efecto, también podrian ser
indicativas de posibles situaciones de acoso».® En el ambito de la AETG se ampliara la
concepcion de trabajo al conjunto de relaciones que se den en el contexto de prestacion de

servicios terapéuticos y/o formativos.

En todo caso, debera estudiarse cada situacién y contexto a la hora de valorar la duracion,
teniendo presente que el acoso es un proceso y que, por tanto, la reiteraciéon no se refiere a la
repeticién de una accién o hecho concreto, sino a la suma de situaciones que pueden crear un
entorno hostil, intimidatorio o degradante, vulnerando la integridad psiquica, fisica o social y la

dignidad de la persona que lo recibe.

Una de las condiciones necesarias para que se produzca acoso es la existencia de una relacién
asimétrica de poder entre quien acosay quien es acosado/a. Esta asimetria puede ser de caracter
jerarquico, pero no Unicamente, pudiendo estar relacionada con multiples factores, como por
ejemplo la edad, la antigledad, el estatus, el sexo u origen de la persona acosadora o de la persona

acosada, el rol carismatico que desempena la parte agresora, etc.
Algunas manifestaciones de acoso psicoldgico pueden ser:
e Menosprecio persistente del trabajo de una persona.
e Control desmesurado o inapropiado de su desempefio.
e Juicio ofensivo del trabajo de una persona.
e Cuestionamiento reiterado y desprecio de las decisiones de una persona.

e Asignacion injustificada de tareas muy por debajo de la experiencia

profesional/terapéutica de una persona.

e Asignacion de tareas degradantes.

2 Esto incluiria a las escuelas, tanto a sus miembros como al alumnado.
3 Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo: Nota técnica 854.
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e Exclusion, aislamiento o separacion de los/las companeros/as.
e Restricciéon de la comunicacion a través de gestualidad o negacion de la palabra.
e Tratar auna persona como si no existiera.

e Criticar auna persona en su ausencia o difundir rumores (en relacién con su vida privada o
profesional, o con sus caracteristicas personales), con la intencion de perjudicarla

profesionalmente y/o personalmente.

El abuso de poder se refiere al uso indebido de la posicion de autoridad y confianza por parte de
personas que ocupan una posicidon de superioridad jerarquica respecto a otras que ocupan una

posicién subordinada (direccidn, coordinacion, docencia, etc.).

El abuso de poder en la relacion terapéutica se refiere al uso indebido de la posicion de autoridad

y confianza que el/la terapeuta ostenta en relacién con la persona que recibe terapia.

En el ambito formativo esta relacion de autoridad y confianza la ejerce el profesorado o persona

facilitadora respecto al alumnado o asistentes.

El abuso de poder puede manifestarse de diversas maneras, siendo importante diferenciar el uso

de la confrontacion justificada terapéuticamente del abuso de poder:

e Coaccién o manipulacion emocional: utilizar el conocimiento de las vulnerabilidades de la
persona que recibe terapia/alumnado para obtener beneficios personales, econdmicos,

sociales o psicologicos.

e Imposicion injusta: imponer opiniones o decisiones a la persona que recibe

terapia/alumnado, invalidando su autonomia.

e Dependencia inducida: fomentar la dependencia emocional o psicoldgica hacia el/la

terapeuta, obstaculizando el desarrollo de la autonomia de la persona que recibe terapia.

e Presion sobre las personas que participan de espacios grupales para que compartan
detalles intimos de su vida personal o emocional en un contexto grupal, contraviniendo su

voluntad, sin considerar posibles traumas previos y sin garantizar seguridad o contencion.

e Amenazas e intimidacion: utilizar el miedo o la represalia para controlar acciones de otras

personas.

e Descalificacién o minimizacion: desvalorizar las experiencias, emociones o creencias de

la persona cliente/alumnado, reforzando su vulnerabilidad/sumisién.

e Aprovechamiento: utilizar recursos, informacion o influencia adquiridos en el rol de

autoridad para obtener beneficios econdmicos, sexuales, politicos o de otro tipo.
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e Faltade limites profesionales: traspasar limites éticos al involucrarse en dinamicas que no
se corresponden con el marco terapéutico/formativo, como buscar relaciones de amistad

o sexoafectivas.

De este modo, también se enmarcan en las conductas de abuso de poder aquellas que impliquen
manipulacion, intimidaciéon o coaccion, obligando a alguien a transgredir sus propios limites
personales, éticos o legales. Esto incluye cualquier forma de comportamiento violento o agresivo,

ya sea verbal o fisico; asi como el acoso psicolégico, sexual o discriminatorio.

Cabe senalar que la diferenciacion de roles y el proceso individual de cada persona (terapeuta,
persona que recibe terapia, profesorado, asistente, tutor/a, alumnado, etc.) confieren distintas
posicionesy dinamicas de autoridad. En este contexto, las relaciones transferenciales que surgen
hacia quienes ocupan el rol de autoridad requieren de maxima atencién y escucha con el fin de
reconocerlas de manera consciente. Por lo tanto, ocupar el lugar de autoridad demanda
transparencia, honestidad, atencion y consciencia, con el propdsito de visibilizar y abordar

dichas dinamicas para lograr reestablecer unarelacién basada en el respeto y la responsabilidad.

5.3 Conductas sexuales inapropiadas y violencias sexuales

Las conductas sexuales inapropiadas en la relacion terapéutica o en la relacién formativa ocurren
cuando la persona que ocupa una posicion de superioridad intenta establecer o insinta un
vinculo de caracter sexual o erético con la persona que recibe terapia o con el alumnado. Esto
incluye la manipulacion y la seduccidon que pretendan despertar deseo sexual de clientes o
alumnado. Este tipo de abuso constituye una grave transgresion ética y puede tener
consecuencias devastadoras para la integridad emocionaly psicoldgica de la persona que recibe

terapia o delalumnado, impactando también en la comunidad terapéutica o en el grupo formativo.

Cabe sefalar que en la raiz de las conductas sexuales inapropiadas se encuentran, con mucha
frecuencia, dinamicas cisheteropatriarcales nocivas, a menudo inconscientes, naturalizadas
y normalizadas, motivo por el cual es necesaria una revisién constante de los mandatos de género

interiorizados, por parte de terapeutas y profesorado.
Algunas manifestaciones de estas conductas incluyen:

e Contacto fisico inapropiado: caricias, abrazos, masajes o tocamientos no justificados

terapéuticamente ni a nivel formativo.

e Contacto fisico no consentido: caricias, abrazos, masajes o tocamientos no consentidos

por la persona que los recibe.

e Comentarios o insinuaciones de naturaleza sexual: expresiones verbales y no verbales que

connotan un interés sexual hacia la persona que recibe terapia o el alumnado.

e Exposicion o solicitud de conductas sexuales: proponer, sugerir o exigir interacciones

sexuales explicitas, ya sea como parte de la terapia/formacion o fuera de ella.
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e Uso del poder terapéutico para la explotacion sexual: aprovechar la vulnerabilidad de la

persona que recibe terapia para obtener gratificacidon sexual, directa o indirectamente.

En relaciéon con las dindmicas corporales o que implican contacto fisico, estas pueden variar
ampliamente en funcién del contexto, el objetivoy el/la paciente o el grupo y requieren un enfoque
cuidadoso y respetuoso hacia el proceso individual de cada participante, asi como de su

involucracién claramente consentida.

Respetar este proceso implica reconocer que cada persona tiene su propio ritmo, historiay
capacidad de afrontar ciertos contenidos o situaciones. En este sentido, la persona terapeuta
o facilitadora que guia la experiencia tiene la responsabilidad de observar con sensibilidad las
posibles dificultades que puedan surgir, como resistencias emocionales, bloqueos fisicos o

reacciones inesperadas.

Es prioritario que la persona terapeuta no solo reconozca estas dificultades, sino que también cree
un espacio seguro y adecuado para que quienes participan puedan procesarlasy elaborarlas. Por
ejemplo, si una persona experimenta angustia o rechazo durante una dinamica corporal, la

persona terapeuta o el profesorado debe ofrecer apoyo y validar su experiencia.

El consentimiento es esencial en cualquier dinamica que involucre contacto fisico, ya que
garantiza que todas las personas involucradas se sientan seguras, respetadas y en control de su

experiencia.

Asi mismo, en contextos grupales, al abordar la sexualidad, debe garantizarse la existencia de un
marco claro de seguridad y consentimiento; teniendo presente también la diversidad sexualy de

género, con el fin de que los marcos sean inclusivos y no discriminatorios.

5.3.1 Acoso sexual

Dentro de las conductas sexuales inapropiadas encontramos el acoso sexual, que se define como
comportamientos verbales, no verbales o fisicos, contrarios a la voluntad de quien los recibe,
de indole sexual, que tienen como objetivo o producen el efecto de atentar contra la dignidad
de unapersona o de crearle un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante, ofensivo

o molesto.

Generalmente, el acoso sexual es perpetrado por sujetos masculinos y se dirige hacia mujeres,
infancia y adolescencia o hacia personas cuya orientacion sexual o identidad de género o

expresion de género no encaja con los patrones de masculinidad hegemonica.

A veces el acoso sexual se manifiesta en forma de chantaje sexual, lo que se denomina acoso de
intercambio o quid pro quo: situacién en que se fuerza la persona acosada a escoger entre
someterse a ciertos requerimientos sexuales o perder ciertos beneficios o ver afectadas sus
condiciones laborales o la superaciéon de etapas formativas o limitadas las oportunidades de
participacion en la organizacién. Implica un abuso de autoridad por parte de una persona que
ocupa una posicidn jerarquicamente superior sobre una persona que ocupa una posicion de

menor jerarquia/estatus.
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A modo de ejemplo, se presentan algunas conductas que pueden ser constitutivas de acoso

sexual:

e Comentarios obscenos, bromas sexuales ofensivas, orales o escritas, también por medios

digitales.

e Comentarios ofensivos o no deseados sobre el cuerpo o la apariencia fisica de una

persona.

e Difundir rumores sobre la vida sexual de una persona, de forma oral o escrita, también por

medios digitales.
e Dirigirse a una persona de forma denigrante y sexualizada.

e Preguntar o explicar fantasias, preferencias y practicas sexuales en un entorno terapéutico

o formativo sin justificacion ni exigencia de la dinamica terapéutica/formativa.
e Presionar para que se den encuentros sexuales.
e Gestualidad obscena, miradas lascivas.

e Uso de graficos, vifietas, dibujos, fotografias o imagenes de contenido sexualmente

explicito, sin que responda a un fin terapéutico o formativo justificado.
e Cartas, notas o mensajes de correo electronico de contenido sexual de caracter ofensivo.
e Acercamiento fisico excesivo e invasién del espacio personal.

e Arrinconamientos; contacto fisico deliberado y no solicitado (pellizcos, tocamientos,

roces, masajes, etc.).

e Agresiones sexuales.

Se entiende por discriminacion el trato diferencial e injusto que se da a una persona por sus
caracteristicas personales o por el hecho de pertenecer a un grupo o colectivo determinado.
La base de la discriminacién puede ser el sexo, el género, la orientacion sexual, la identidad de
género, la expresion de género, la edad, el origen nacional o social, la racializacién*, la pertenencia
étnica, el idioma, la condicidon socioecondmica, las capacidades divergentes, la corporalidad no
normativa, la religion o las creencias o la opinidn politica de una persona, entre otros factores de
discriminacion.

La Ley integral 15/2022, de igualdad de trato y no discriminacion define las siguientes formas de

discriminacion:

4 Laracializacion es un proceso social basado en una mirada etnocéntricay occidentalocéntrica que consiste en
reducir las diferencias entre personas o grupos a caracteristicas o apariencias étnicas o fenotipicas, y que da
como resultado la discriminacién de personas en base a su origen, color de piel, etc.
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Discriminacién directa: situacién en la que una persona es tratada de manera menos
favorable que otra en una situacidon comparable, por motivos como raza, origen étnico,

sexo, religion, discapacidad, edad, orientacién sexual, entre otros.

o Ejemplo: un terapeuta se niega a trabajar con una paciente transgénero alegando que
debido a su identidad de género el tratamiento debe abordarse en el ambito

psiquiatrico.

Discriminaciéon indirecta: ocurre cuando una disposicién, criterio o practica
aparentemente neutra puede ocasionar una desventaja particular a personas por alguno
de los motivos mencionados, salvo que dicha medida esté objetivamente justificada por
una finalidad legitima y los medios para lograr dicha finalidad sean adecuados y

necesarios.

o Ejemplo: en formaciones, utilizar técnicas terapéuticas que requieren habilidades
fisicas especificas (como ejercicios corporales o dindmicas de movimiento), sin

adaptar estas actividades para personas con diversidad motriz o sensorial.

Discriminacidn por asociacion: se da cuando una persona es objeto de discriminacion

debido a su relacién con otra que posee alguna de las caracteristicas protegidas.

o Ejemplo: mostrar prejuicios hacia una persona porque estda casada con alguien

perteneciente a una minoria étnica.

Discriminacién por error: tiene lugar cuando se discrimina a una persona basandose enuna

percepcién incorrecta sobre la misma en relacion con los motivos protegidos.

o Ejemplo: asumir que una persona es homosexual por ciertos comportamientos y

ajustar el tratamiento de manera inapropiada a esa percepcion.

Acoso discriminatorio: comportamiento no deseado relacionado con alguno de los motivos
de discriminacién que tenga como propdsito o efecto atentar contra la dignidad de una

personay crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

o Ejemplo: crear un entorno incémodo al cuestionar constantemente las creencias

religiosas de clientes de forma irrespetuosa.

Induccién, orden oinstruccion de discriminar: acciones que incitan a otros/as a discriminar

o que ordenan llevar a cabo actos discriminatorios.

o Ejemplo: el responsable de un centro terapéutico establece una politica interna que

excluye a clientes con VIH de terapias grupales, basandose en prejuicios infundados.

A continuacion, se listan algunas conductas discriminatorias que, en el caso de darse de forma

sistematica, generando un entorno hostil y degradante, pueden ser constitutivas de acoso

discriminatorio en sus diversas manifestaciones (acoso por razéon de sexo, por razon de

orientacion sexual, por razén de identidad de género, por razén de expresion de género, acoso

racista, acoso capacitista, acoso edadista, etc.).
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Discriminacion por razon de sexo, orientacion sexual, identidad de género o expresion
de género

Las discriminaciones sexistas y LGTBIAQ*-fébicas son ampliamente prevalentes ya que se
sostienen sobre un marco estructural patriarcal y cisheteronormativo que configura unas
relaciones de género jerarquicas y desiguales, ampliamente aceptadas, puesto que en esta
estructura operan mecanismos sociales, culturales, simbdlicos y materiales. Las
discriminaciones sexistas y LGTBIAQ+-fébicas se encuentran en la base de las violencias
machistas, entendiendo estas violencias no Unicamente como aquellas ejercidas contra mujeres
y nifas, sino sobre el conjunto de sujetos que quedan fuera del constructo de masculinidad
hegemonica, es decir, infancia y adolescencia, personas no cisheteronormativas y, en general,

sujetos sometidos a dominacion patriarcal.

e Emplear marcos tedricos y practicos desactualizados que refuerzan estigmas hacia
personas LGTBIAQ+.

e Abordar la orientacién sexual o identidad de género de la persona que acude a terapia

como si fueran problemas o patologias que requieren «correccion».

e Descartar problemas emocionales de una persona LGTBIAQ+ asumiendo que su malestar
proviene Unicamente de su orientacion sexual o identidad/expresién de género y no de

otros factores.

e Ridiculizar, ningunear las capacidades, habilidades, el potencial intelectualy aportaciones
de las mujeres, personas intersexuales, personas trans*, lesbianas, gais, bisexuales,

asexuales, queer o no binarias.

e Utilizar humor sexista, transfobo, homadfobo, bifobo, acefébico® o contra personas

intersexuales, queer o no binarias.

e Utilizar formas degradantes para referirse a mujeres, a personas trans, lesbianes, gais,

bisexuales, asexuales, intersexuales, queer o no binarias.
e Asignar o pedir a una persona tareas basandose en prejuicios sexistas u homofobos.

e Ridiculizar a las personas que asumen tareas asumidas tradicionalmente por un género

diferente con el cual se identifica la persona acosada.

e Limitar eldesarrollo profesional por el hecho de ser mujer, lesbiana, gay, bisexual, asexual,

persona intersexuales, queer o no binaria.

e Degradar o modificar condiciones funciones y responsabilidades a raiz del embarazo, de
una reciente maternidad o de la asuncion de responsabilidades de crianza y cuidado hacia

personas dependientes.

5 La acefobia hace referencia a prejuicios y conductas discriminatorias dirigidas hacia personas asexuales.
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e Negarse a denominar una persona trans, queer o no binaria segun su identidad sentida y
nombre elegido o utilizar deliberadamente pronombres y articulos que no se correspondan

con el género con el cual se identifica.

e Usarelnombreregistralen ladocumentacioninterna, no oficial, cuando una personatrans,
queer o no binaria persona emplea un nombre sentido diferente, o no preservar la

informacion relativa al nombre registral respecto a terceras personas.

e Cuestionaralas personas de identidades sexuales/de género no normativas cuando hacen

uso de un bano/vestuario determinado.

e Expresiones de serofobia® asociadas a la homosexualidad de una persona, ya sea real o

supuesta.

Discriminacion por razon de origen, nacionalidad, pertenencia étnica o racializada o
adscripcion religiosa

La discriminacion basada en el origen (también socioecondmico), la nacionalidad, la etnicidad, la
racializacion o las creencias religiosas constituye una vulneracion fundamental de los derechos
humanos. La discriminacion se manifiesta a través de desigualdades estructurales,
prejuicios y actos de exclusion. Los prejuicios y estereotipos, conscientes o inconscientes,
pueden influir en la relacidn terapéutica o formativa, perpetuando dinamicas de exclusién y de
trato desigual. Con el fin de garantizar practicas éticas y culturalmente competentes (capacidad
de comprender, respetary responder de manera adecuada a las diferencias culturales, creencias,
valores y experiencias de las personas con las que se trabaja), los y las terapeutas y personas que
llevan a cabo formacién deben reflexionar criticamente sobre sus propias creencias y sesgos,

promoviendo un espacio inclusivo y respetuoso.

e Obstaculizar el acceso a la terapia o dificultar el desarrollo profesional de una persona a
causa de su nacionalidad, ascendencia, origen, estatus de ciudadania, pertenencia étnica

o racializacion, color de la piel y otros factores fenotipicos, o por el credo de una persona.

e Ningunear las capacidades, habilidades y el potencial intelectual de las por-suenas
pertenecientes a un determinado grupo racial o étnico, de una nacionalidad u origen dado

0 que procesan un credo determinado.

e No reconocer el impacto de la xenofobia o el racismo en la experiencia de la persona que
acude a terapia, restandole importancia o sugiriendo que estas percepciones son

"exageradas".

e Ofrecer solo material terapéutico o referencias culturales que no son relevantes para
personas de otras culturas, sin adaptar el enfoque a sus realidades culturales.Usar

estereotipos raciales al interpretar el comportamiento emocional o fisico de un/a paciente

§ Estigma i discriminacidén entorno a cuestiones relatives al VIH/SIDA i, especialmente, hacia las personas
seropositivas.
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(por ejemplo, asumir que una mujer negra es mas «sexual» 0 que una persona asiatica es

mas «resiliente»).

Tratar de manera condescendiente a clientes que tienen bajo nivel educativo o usan un

lenguaje diferente al considerado «culto».

Ignorar las limitaciones econdmicas o laborales de un/a paciente a la hora de establecer

pautas terapéuticas.

Estigmatizar las condiciones de pobreza como causa principal del sufrimiento psicoldgico,

sin explorar otros factores emocionales o relacionales.

Formas ofensivas de dirigirse a una persona o de denominarla a causa de la nacionalidad,
la ascendencia, el origen, el estatus de ciudadania, la pertenencia étnica o racializacion, el

color de la piel/fenotipo o credo.

Ridiculizar a una persona en relacién con su nacionalidad, ascendencia, origen, estatus de

ciudadania, pertenencia étnica o racializacion, color de la piel/fenotipo o credo.

Ignorar aportaciones, comentarios o acciones (excluir, no tomar en serio) de una persona
a causa de su nacionalidad, ascendencia, origen, estatus de ciudadania, pertenencia

étnica o racializacion, color de la piel/fenotipo o credo.

Tratar desigualmente a una persona basandose en su nacionalidad, ascendencia, origen,

estatus de ciudadania, pertenencia étnica o racializacién, color de la piel/fenotipo o credo.

Uso de fotografias o imagenes que degradan a personas pertenecientes a un determinado

grupo étnico, grupo socioecondmico, racial o religioso o0 a nacionalidad concreta.
Utilizar humor clasista.

Utilizar humor racista.

Mostrar simbolos racistas.

Prohibir u obstaculizar el ejercicio de la libertad de credo.

Discriminacion capacitista

Se trata de conductas y situaciones de trato desigual relacionadas con la situacion de

discapacidad fisica, sensorial, mental o psiquica o enfermedad de una persona.

Entre las conductas de discriminacion capacitista se incluyen también aquellas conductas

motivadas por una situacién de discapacidad pasada de la persona discriminada, o por una

situacion de discapacidad percibida (aunque no sea real) por parte de la persona que lleva a cabo

estas conductas.

Las personas con discapacidad, funcionalmente diversas y/o neurodivergentes han sido

especialmente vulneradas en el ejercicio de sus derechos sexuales y reproductivos, motivo por el

cual tienen mayor riesgo de sufrir diferentes tipos de violencia sexual, como por ejemplo el
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acoso sexual. De este modo, en ocasiones, la discriminacion o el acoso capacitista se

manifiestan juntamente con formas de acoso sexual.

e Obstaculizar el acceso a terapia o formacion o dificultar el desarrollo profesional a causa

de la discapacidad o estado de salud de una persona.

e Ningunear las capacidades, habilidades y el potencial intelectual de una persona con

discapacidad o con enfermedad conocida.

e Subestimarlas experiencias orelatos de personas con discapacidad, omitiendo considerar

las barreras sociales y estructurales que enfrentan.

e Formas ofensivas de dirigirse a una persona o de denominarla a causa de la discapacidad

o enfermedad que presenta.
e Ridiculizar a una persona en relaciéon con la discapacidad o su estado de salud.

e Ignorar aportaciones, comentarios o acciones (excluir, no tomar en serio, etc.) de una

persona a causa de la discapacidad o de su estado de salud.

e La estigmatizacién y sefalamiento de una persona a causa de una discapacidad,

enfermedad o estado seroldgico.

e Hacer preguntas las personas que solicitan terapia o desean ingresar en un programa
formativa o integrarse en un equipo terapéutico sobre sus condiciones médicas pasadas o

actuales (sin que la situacion terapéutica o formativa lo justifique).

e Crear o mantener un entorno terapéutico, formativo o de trabajo que suponga barreras
sustanciales para el acceso a personas con discapacidad o enfermedad (barreras
arquitecténicas, luminicas, sefalética no adaptada, etc.), siempre y cuando dichas

barreras fueran salvables.

¢ No adaptar las dinamicas terapéuticas o formativas a las necesidades de personas con

discapacidad.

e Negarse a proporcionar ajustes razonables dirigidos a que una persona con discapacidad

o enfermedad pueda acceder a la terapia, a la formacion o desarrollar su trabajo.

e Infantilizar a personas con discapacidad intelectual, tratdndolas como si no fueran

capaces de tomar decisiones sobre su tratamiento.

e Presuponer que una persona con discapacidad no tiene intereses o necesidades

emocionales complejas, como el deseo de tener pareja o relaciones sexuales.

e Negar el desarrollo de funciones de atencién al publico a un/a trabajador/a por motivos

capacitistas.
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Discriminacion edadista

Eltrato desigual por razén de edad esta estrechamente relacionado con el edadismo: conjunto de

estereotipos, prejuicios o discriminaciones dirigidas a un colectivo o individuo en funcion de

su edad.

A pesar de que el edadismo puede afectar a diferentes grupos de edad, se considera que los

colectivos especialmente vulnerados son los de la infanciay adolescenciay las personas mayores

de 65 anos.

En el caso de ejercicio de autoridad y roles de responsabilidad, también se considera a las

personas jovenes (sin una determinacion clara de la franja de edad) especialmente susceptibles

de este tipo de discriminacion.

Obstaculizar el acceso al trabajo o dificultar el desarrollo profesional a causa de la edad de

una persona.

Ningunear las capacidades, habilidades y el potencial intelectual de una persona a causa

de su edad, especialmente cuando se trate de mayores de 65 afos.

Desestimar las preocupaciones de personas jovenes o mayores que acuden a terapia,

basandose en estereotipos relacionados con la edad.
Formas ofensivas de dirigirse a una persona o de denominarla a causa de su edad.

Impedir a una persona mayor expresar deseos relacionados con la sexualidad, relaciones

o proyectos personales, asumiendo que a cierta edad estas cuestiones no son relevantes.

Aplicar técnicas terapéuticas disefiadas Unicamente para personas adultas jévenes sin
adaptarlas a las necesidades fisicas o emocionales de personas mayores o infancia y

adolescencia.

Ignorar aportaciones, comentarios o acciones (excluir, no tomar en serio, etc.) a causa de

la edad de una persona.

Hacer preguntas a los/las solicitantes de ocupacion mayores de 45 afos sobre sus
condiciones médicas pasadas o actuales o exigir a los/las solicitantes de trabajo que hagan

examenes meédicos, sin que los requisitos del puesto de trabajo lo justifiquen.
Comentarios despectivos hacia las personas mayores, la vejez y el envejecimiento.

Asignar determinadas tareas en funcion de la edad de una persona, sin que los

requerimientos del trabajo o las necesidades de la persona lo justifiquen.

Negar el desarrollo de funciones de atencion al publico a una persona en base en su edad.

5.4.1 Los marcos estructurales

Las violencias y malas praxis de base discriminatoria estan relacionadas con la invisibilizacion, la

minimizacién o la omision de los marcos estructurales; es decir, cuando las personas terapeutas
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o formadoras no reconocen las dinamicas sociales y estructurales que afectan la vida la
persona que acude a terapia o del alumnado, abordando las problematicas desde una
perspectiva individualista que culpabiliza o responsabiliza a la persona cliente o alumando de

situaciones que son el resultado de opresiones sistémicas.
Algunas formas de negligencia de estos marcos estructurales son:

e No consideracion de las desigualdades estructurales que atraviesan la vida de clientes
y alumnado, dejando de lado aspectos fundamentales de su realidad y contribuyendo a su
invisibilizacidn o invalidacion.

e Desconocimiento de la interseccionalidad: ignorar como las multiples formas de

opresion (género, clase, racializacion, orientacion sexual, discapacidad, entre otras)

interactuan y configuran la experiencia de clientes y alumnado.

e Minimizacion de las violencias estructurales: ignorar o reducir la importancia de las
violencias estructurales (especialmente la violencia de género), enfocandose
exclusivamente en los aspectos personales de la persona que acude a terapia, sin
considerar el contexto sociocultural y las dinamicas de poder que constituyen estas

violencias.

e Perspectiva no informada en trauma’: abordar las experiencias de clientes o alumnado
sin reconocer el impacto del trauma, lo que puede reforzar sentimientos de culpa o

verglienza e incurrir en victimizacién secundaria.

e Uso del lenguaje excluyente: adoptar practicas linglisticas y conceptuales que no

respetan la diversidad de identidades y realidades.

Cuando las conductas a las que se refiere este Protocolo se produzcan utilizando las tecnologias
de lainformaciony la comunicacion, a través de internet (terapia en linea, por ejemplo), el teléfono
y las redes sociales (no es necesario que persona agresora y victima tengan un contacto fisico

presencial), estaremos ante conductas de violencia digital o ciberviolencia.

La Estrategia Estatal para combatir las violencias machistas 2022-2025, recoge que han de
tenerse en cuenta tres dimensiones especificas de laviolencia digital: el acoso en linea y facilitado
por la tecnologia, el acoso sexual en linea y la dimension digital de la violencia psicologica, cada

una con las siguientes implicaciones:

7 https://scielo.isciii.es/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0211-57352023000200002

8 Fuente: Modelo de Protocolo para la prevencién y actuacion frente al acoso por razén de sexo, el acoso sexual
y otras conductas contrarias a la libertad sexual y la integridad moral en el ambito laboral, elaborado por la
Subdireccion General para el Emprendimiento, la Igualdad en la Empresa y la Negociacion Colectiva de Mujeres
y editado por el Instituto de las Mujeres (Septiembre, 2023).
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ACOSO FACILITADO POR LA TECNOLOGIA

Amenaza Dafo ala Seguimientoy Suplantacién de
. reputacion recopilaciéon de identidad
(psicolégica, . .
informacion
fisica, sexual, privada®
economica)
ACOSO SEXUAL EN LINEA
Amenazao Toma, Explotacion Bullyng Solicitud de Ciberflashi
difusion no  produccién ,coacciény sexualizado sexo ng'
consentida o captacién amenazas 13
de no (sextorsion,
imageneso consentida amenaza
videos de de
(porno imagenes o  violacion,
venganza) videos doxing™,
intimos™° outing')
DIMENSION DIGITAL DE LA VIOLENCIA PSICOLOGICA'™S
Discurso de Intimidacion o Insultos, Incitacién al Abuso
odio sexista, amenazaalas humillaciony suicidiooala econémico’®
LGTBIAQ™- victimasoa difamacion autolesién
fébico, su familia o
racista, animales de
capacitista, compafia

% Vigilar o espiar a la victima, en sus distintas redes sociales o plataformas de mensajeria, sus correos
electrénicos y su teléfono, robando contrasefias o crackeando o hackeando sus dispositivos para acceder a sus
espacios privados, mediante la instalaciéon de programas espias (spyware) o aplicaciones de geolocalizacién, o
mediante el robo de sus dispositivos. Las personas agresoras también pueden asumir la identidad de la otra
persona o vigilar a la victima a través de dispositivos tecnolégicos conectados a través del Internet de las Cosas,
como los electrodomésticos inteligentes.

% Incluye los actos de «upskirting» (o «bajo falda») y la toma de «creepshots» (foto robada y sexualizada) y la
produccion de imagenes alteradas digitalmente en las que el rostro o el cuerpo de una persona se superpone
(«pornografia falsa») utilizando inteligencia artificial.

" Revelar informacién personal o la identidad.

2 Revelar la orientacion sexual.

3 Rumores, publicacién de comentarios sexualizados, suplantacion de la identidad, intercambio de contenidos
sexuales a otras personas, afectando asi a su reputaciéon y/o a su medio de vida.

4 Envio de imagenes sexuales no solicitadas a través de aplicaciones de citas o de mensajeria, textos, o
utilizando tecnologias Airdrop o Bluetooth.

S Todas las formas de violencia y acoso digital tienen impacto psicolégico. Conductas no tipificadas como delito
pueden constituir violencia por el impacto de la repeticion y la exposicion digital.

8 Operaciones bancarias por Internet, deterioro de la calificacidn crediticia de la victima mediante el uso de
tarjetas sin permiso, o contratos financieros sin consentimiento.
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edadista,
clasista

6. Derechos y responsabilidades, érganos y roles

La AETG tiene la obligacion legal de garantizar entornos terapéuticos y formativos libres de abusos,
violencias, discriminacion; siempre dentro del ambito de sus competencias y en relacion con la

peticiéon de rendicion de cuentas de personas y entidades asociadas y/o acreditadas.

Las principales responsabilidades de la AETG incluyen:

1. Implementar medidas preventivas (formacion, sensibilizacion, difusion) y de deteccion.
Establecer mecanismos seguros de denuncia interna.
Investigar diligentemente todas las reclamaciones que le sean dirigidas y se encuentren
dentro de su ambito de competencia.

4. Aplicar medidas protectoras, correctivas y reparadoras ante situaciones de abuso,
violencia o discriminacién denunciadas.

5. Garantizar la no represalia contra denunciantes.

Derechos:

e Recibir trato respetuoso y no discriminatorio.

e Acceder a canales confidenciales de denuncia.
e Solicitar medidas de proteccion.

e Solicitar audienciay que se les conceda.

e Recibirinformacion clara sobre los procedimientos que les afecten.
Obligaciones:

e Respetar el Codigo ético y el Protocolo para la prevencidn, deteccidon y actuacion ante
situaciones de violencia machista, practicas abusivas y discriminatorias y otro tipo de
violencias.

e Cooperar en investigaciones internas relativas a situaciones de abuso, violencia o
discriminacion.

e Mantener la confidencialidad cuando participen de procesos de investigacion, ya sea en
calidad de Comisién Instructora o como testigos.

e Abstenerse de represalias.

e Reportar ala AETG situaciones de abuso, violencia o discriminacion conocidas.
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6.3 Organos responsables
6.3.1 Asamblea General

e Apruebaymodifica el Protocolo para la prevencidn, deteccidn y actuacidon ante situaciones
de violencia machista, practicas abusivas y discriminatorias y otro tipo de violencias.

e Valida la composicion del Comité de Tramitacion de Reclamaciones, Escucha y
Acompafamiento.

e Aprueba partidas presupuestarias para laimplementacion del Protocolo (incluyendo de su

politica preventiva).
6.3.2 Junta Directiva

e Autoriza gastos urgentes relacionados con la implementacién del Protocolo.

e Aprueba medidas cautelares, correctivas, organizativas, de reparacion y sancionadoras.

e Resuelve recusaciones e incompatibilidades relativas al Comité de Tramitacién de
Reclamaciones, Escucha y Acompafamiento.

e Recusa o valida e implementa las medidas sancionadoras propuestas por el Comité de

Tramitacion de Reclamaciones, Escucha y Acompafamiento.

6.3.3 Comité de Tramitacion de Reclamaciones, Escucha vy

Acompanamiento

El Comité de Tramitacion de Reclamaciones, Escucha y Acompafiamiento esta conformado por

tres personas titulares, que seran validadas en Asamblea General.

Asi mismo, para la fase de abordaje de denuncias internas, el Comité de Tramitacién de
Reclamaciones, Escucha y Acompanamiento cuenta con una bolsa de personas sustitutas
(minimo 3 persona sustitutas), también validadas en Asamblea General, que podran llevar a cabo
las funciones de investigacidon descritas en este Protocolo cuando, por los motivos que fuere,

alguna de las personas titulares no pudiera asumirlas.

Tanto las personas titulares como las personas sustitutas deberan recibir formacion periddica
especifica en perspectiva de género, interseccionalidad, abordaje de violencias y de vulneracion

de derechos fundamentales.
Las funciones del Comité de Tramitacion de Reclamaciones, Escucha y Acompafamiento seran:

e Promocidén de acciones formativas y de sensibilizacion
e Atencion:
o Recibiry canalizar quejas y denuncias internas.
o Ofrecer una primera acogida y acompafamiento a las personas que realizan una
queja o denuncia.

o Informar sobre derechosy recursos que la AETG pone a su disposicion.
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o Indagar sobre las posibilidades de ofrecer un proceso restaurativo®’.

o Valorar la idoneidad de que un procedimiento de abordaje se lleve a cabo a través
de los cauces internos de una escuela, cuando se denuncien a la AETG situaciones
que se han dado en escuelas.

e Investigacion (a través una Comisidn Instructora especialmente constituida para cada
caso, que estara conformada por 3 personasy que podra incorporar a personas de la bolsa
de sustitutas, aunque como minimo, deberd estar conformada por una persona miembro
titular del Comité de Tramitacion de Reclamaciones, Escucha y Acompafamiento):

o Recopilarinformacion

o Realizar entrevistas a las partes y a posibles testigos

o Valorar la situacién denunciada/reclamada

o Elaborar uninforme de conclusiones

e Propuesta de medidas:

o Cautelares (durante la investigacion)

o Correctivas y organizativas

o Reparadoras (o propuesta de proceso restaurativo)

o Sancionadoras (cuando corresponda)

e Seguimiento:

o Supervisar la aplicacion de medidas

o Custodiarla documentacion relativa al proceso con confidencialidad, garantizando

la intimidad de las personas implicadas y el cumplimiento de la LOPD.

Incompatibilidades, recusacion y abstencion:

No podran participar en el abordaje de una situacion de abuso, violencia o discriminacion:

e Las personas que estén involucradas en los hechos denunciados o sean parte de un
procedimiento previo por abusos, violencia o discriminacion.

e Las personas que tengan relacion de parentesco, amistad o enemistad con las partes
implicadas.

e Las personas que hayan sido testigos de la situacién denunciada.

e Las personas que mantengan algun tipo de relacién profesional con alguna de las partes.

7 El proceso restaurativo no tiene por qué ser un proceso alternativo a la investigacion, puede ofrecerse antes,
durante o después del proceso de investigacion y debe contar siempre con la voluntad de todas las partes
implicadas. En el anexo 10 se especifican algunos criterios que deben tenerse en cuenta a la hora de ofrecer un
proceso restaurativo.
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En casos de incompatibilidad, las personas que conforman el Comité de Tramitacion de
Reclamaciones, Escucha y Acompanamiento deberan abstenerse de participar del abordaje de la

situacion denunciada.

Cuando la persona que presenta incompatibilidades no se abstenga de participar, las personas
involucradas en la situacion vulneradora podran promover su recusacion en cualquier momento

del procedimiento de atencién y abordaje.

La recusacion se planteara por escrito a el Comité de Tramitacion de Reclamaciones, Escuchay
Acompafamiento y se expresara la causa o las causas en que se fundamenta. Al dia siguiente la
personarecusada manifestara sien ella se da o no lacausa alegada. En el primer caso, siel Comité
de Tramitacidon de Reclamaciones, Escucha y Acompahamiento aprecia la concurrencia de la
causaderecusacion, acordara la sustitucion de la personarecusada. Sila personarecusada niega
la causa de recusacion, se trasladara la recusacion a la Junta Directiva, que resolvera en el plazo

de 5 dias habiles, habiendo hecho previamente las comprobaciones que considere oportunas.

7. Politica preventiva

La prevencién de violencias machistas, practicas abusivas, discriminatorias y otras violencias en
contextos terapéuticos/formativos debe abordarse desde una visién integral que combine la
atencion a los riesgos especificos inherentes a la practica terapéutica/formativa con una

perspectiva estructural, capaz de reconocer las raices profundas de estas problematicas.

Las situaciones de abuso, discriminacién y violencia no constituyen fenédmenos aislados y
anecdoéticos, sino que se sostienen sobre normas sociales y culturales que perpetuan relaciones
de poder desiguales, legitimando de manera consciente o inconsciente actitudes patriarcales,
imaginarios racistas, capacitistas, clasistas y edadistas. Estas estructuras, profundamente
normalizadas, requieren una intervencion preventiva que no se limite Unicamente a evitar
incidentes puntuales, sino que aborde de forma transformadora dinamicas de poder, exclusidony

desigualdad.

En este sentido, es imprescindible que la practica terapéutica incorpore una perspectiva
interseccional que permita comprender cémo diferentes ejes de desigualdad —como el género, la
edad, la discapacidad, el origen o la situacion socioecondmica- interactlan de manera compleja
y no como simples factores acumulativos de riesgo. Este enfoque no solo visibiliza las multiples
formas de discriminacién que pueden atravesar a las personas, sino que también obliga a
cuestionar y transformar las practicas profesionales que, de manera directa o indirecta, podrian

reproducir dichas desigualdades.

Ademas, la prevenciéon debe incluir la identificacion y el abordaje temprano de conductas y
dinamicas que puedan derivar en situaciones de abuso, discriminacién o violencia. Esto pasa por
garantizar un encuadre inicial claro y ético, en el que se definan los objetivos, los limites y los

roles de ambas partes, y se establezcan relaciones terapéuticas/formativas basadas en la
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transparencia, el respeto mutuo y la autonomia de quien acude a terapia o del alumnado. Es
fundamental que el consentimiento informado sea un eje central, no solo en cuanto a la
explicacién de las técnicas empleadas y sus posibles riesgos, sino también en la creacién de un
espacio en el que la persona que acude a terapia/alumnado se sienta libre de cuestionar, expresar

dudas o detener el proceso si lo considera necesario.

Asimismo, las dinamicas que impliquen alto impacto emocional o de contacto corporal deben
ser abordadas con especial cuidado, respetando siempre el ritmo individual de cada persona
y garantizando un marco de contencion adecuado. No preparar emocionalmente a la persona
para ciertas técnicas, descontextualizarlas de su realidad cultural o social, o emplearlas sin un
seguimiento posterior puede generar dafos significativos, como la reactivacién de traumas
previos o sentimientos de alienacidon. Ademas, es imprescindible evitar el uso de técnicas que se

implementen desde posiciones de poder que puedan ser percibidas como coercitivas.

La prevencion de estas situaciones no puede depender uUnicamente de la buena voluntad
individual de los y las profesionales, sino que debe estar respaldada por protocolos claros que
prioricen tanto la formacién continua en ética profesional como la supervisidon y reflexidon sobre las
dindmicas de poder presentes en los contextos terapéuticos/formativos. Estos protocolos deben
concebirse como herramientas transformadoras que permitan no solo actuar cuando ya se han
producido situaciones vulneradoras, sino también incidir proactivamente en la reduccion de

riesgosy en la creacién de un entorno seguro y respetuoso.

Finalmente, garantizar la efectividad de estas medidas requiere destinar recursos especificos
que permitan llevar a cabo acciones formativas, supervision externa y sensibilizacion
continua. Solo a través de una estrategia integral y transformadora es posible construir espacios
terapéuticos que no solo sean seguros, sino que también contribuyan a la transformacion de las

desigualdades estructurales presentes en nuestra sociedad.

Medida Responsable A quién se dirige = Temporalidad

1. Aprobar el Protocolo Asamblea general = Conjunto de Mayo 2025

para la prevencion, de- de personas personasy

teccidn y actuacidn asociadas entidades

ante situaciones de vio- asociadas.

lencia machista, practi-

cas abusivas y discrimi-

natorias y otro tipo de

violencias
2. Aprobar las modifica- Asamblea Conjunto de Mayo 2026

ciones oportunas para S
P P Extraordinaria de personasy

alinear el Protocolo personas entidades

con los Estatutosy el asociadas asociadas.
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Cadigo ético de la
AETG.

Revisar y actualizar pe-
riodicamente el Proto-

colo

Difusion

4. Organizar actos de pre-

sentacion del Proto-
colo (personas asocia-

das, escuelas)

Garantizar que toda
nueva persona aso-
ciada tenga conoci-
miento del Protocoloy
acceso al mismo, a tra-
vés del documento de
bienvenida.

Incluir en el formulario
de alta a la AETG para
nuevas personas aso-
ciadas una casilla con-
forme se ha leido el
protocoloy se esta de

acuerdo

Comité de
Tramitacion de
Reclamaciones,
Escuchay

Acompafamiento

Comité de
Tramitacion de
Reclamaciones,
Escuchay

Acompanamiento

Secretariade la
AETG

Secretariade la
AETG

Conjunto de
personasy
entidades

asociadas

Conjunto de
personasy
entidades

asociadas

Nuevas
incorporaciones a
la AETG

Nuevas
incorporaciones a
la AETG

Cadavez que
sea necesarioy,
como minimo,

cada 2 anos

Dos
presentaciones
para personas
asociadas. Y
dos
presentaciones
para escuelas
(de obligada

asistencia)

Mayo 2026

Septiembre
2025

Septiembre
2025
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10.

11.

Elaborar material para
la difusion del conte-
nido del Protocolo, ga-
rantizando que sea ac-
cesible a todas las per-
sonas socias, entida-
des, asi como con
clientes y alumnado de
asociados/as

Elaborar material sim-
plificado para garanti-
zar la accesibilidad del
Protocolo a personas
con divergencia cogni-
tiva a través de una en-

tidad especializada

Elaborar material sim-
plificado para garanti-
zar la accesibilidad del
Protocolo a personas
con barreras idiomati-
cas cuando sea solici-
tado (lenguas oficiales,
inglés, francés y arabe
para poner a disposi-
cion de los centros).
Dar a conocer el Proto-
colo a nuevas entida-

des socias

Incorporar en la pagina
web y otros canales de
comunicacion de la
AETG informacion so-
bre los mecanismos de
apoyo y denunciain-
terna ante situaciones
de abuso, discrimina-

cion o violencia

Comité de
Tramitacion de
Reclamaciones,
Escuchay

Acompafamiento

Comité de
Tramitacion de
Reclamaciones,
Escuchay

Acompanamiento

Comité de
Tramitacion de
Reclamaciones,
Escuchay

Acompafnamiento

Secretaria técnica

Secretaria técnica

Conjunto de
personasy
entidades

asociadas

Clientesy
alumnado de

asociados/as

Personas con
divergencia
cognitiva o con
barreras

idiomaticas

Clientesy
alumnado de
personas

asociadas

Nuevas
incorporaciones a
la AETG

Personas que
puedan estar
sufriendo abusos,
discriminacién o
violencia por parte
de miembros de la
AETG

Octubre 2025

Octubre 2025
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12. Incorporar en la pagina
web y otros canales de
comunicacién de la
AETG material de divul-
gacion feminista, anti-
rracista, anticapaci-
tista, de derechos
LGTBIAQ*, etc.; accesi-
ble también a personas
con divergencia cogni-
tivay a personas con

barreras idiomaticas
Ambito societario

13. Velar por la equidad de
los espacios de repre-
sentacion y de poder
en la AETG, con pers-
pectiva de género e in-

terseccional'®

14. Requerir a las entida-
des que deseen acredi-
tarse por la AETG que
cuenten con un proto-
colo especifico de pre-
vencion y abordaje de
discriminaciones, abu-
sos y violencias (pu-
diendo presentar el
Protocolo de la AETG
adaptado o uno propio
que cumpla con los
principios y garantias
recogidos enelde la
AETG)

Secretaria técnica
con elapoyo de
las comisiones de
la AETG

Comision de

facilitacion

Acreditaciones/

Secretaria técnica

Conjunto de
personasy
entidades

asociadas

Publico general

Comisionesy
o6rganos de la
AETG

Entidades
solicitantes de
adhesiénalla
AETG

Pendiente para
futuras

revisiones

Permanente

A partirde la
aprobacion del
presente
Protocolo
(mayo 2025)

8 \Ver definicidn del concepto de interseccionalidad en el apartado 3 de este mismo Protocolo, sobre principios

rectoresy garantias.
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15. Delimitar un periodo Acreditaciones Entidades 18 meses a

maximo para que las adheridas a la partirde la

entidades que actual- AETG aprobacién del

mente forman parte de Protocolo

la AETG adapten el pre- (diciembre
sente Protocolo o bien 2026)
elaboren un protocolo
propio

16. Revisar los programas Seccidén de Escuelas Mayo de 2027

de formacion para que

escuelas acreditadas por la
incluyan en el conte- AETG
nido relativo a:

Perspectiva de gé-

nero e interseccional

Violencias machis-

tas

Abuso de poder, vio-

lencia sexual y vio-

lencias discriminato-

rias

Enfoque sobre

trauma

17. Requerir a personas te- - Personas Recomendacion
rapeutas acreditadas o asociadas que
que deseen acredi- trabajen con
tarse una declaracion menores
jurada de no antece-
dentes penales por de-
litos contra la libertad
sexual, ene l caso de
trabajar con menores
de edad.

Organos y figuras
18. Consolidar una comi- Comité de Conjunto de Mayo de 2025

sion/grupo de abordaje Tramitacion de personasy

y valoracidn de situa- Reclamaciones, entidades

ciones/denuncias de Escuchay asociadas

abuso, discriminacion Acompafamiento
o violencia: definiendo

figuras de referencia,

funciones asignadas,

legitimando sus
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19.

responsabilidades y
ofreciendo formacion
especifica para el
desempeio de su rol
Ofrecer horas de su-
pervision a las perso-
nas integrantes de la

Comisioén Instructora

Formacion y marco tedrico

20.

21.

22.

23.

24.

Revision periédica del
marco tedrico de la
Gestalt, con el fin de
garantizar su actualiza-
ciony adecuacion a
nuevas realidades so-
ciales

Requerir que las tesi-
nas incluyan una refle-
xién o apartado con mi-

rada interseccional

Promover en la revista
anual que se aborden
cuestiones de poder,

género y diversidad.

Organizar formacion de
reciclaje sobre género,
poder e intersecciona-
lidad a personas aso-
ciadas de la AETG

Organizar formacion
relativa al programa re-
querido de forma obli-
gatoria aresponsables
de escuelas adheridas
ala AETG

Junta Directiva

Comision de

tesinas

Consejo
editorial/Direccién

de la Revista

Junta Directiva

Seccién de

Escuelas

Comisiéon

Instructora

Conjunto de
personasy
entidades

asociadas

Terapeutas en
periodo de
elaboracién de la

tesina

Conjunto de
personasy
entidades

asociadas

Miembros
acreditados/as de
la AETG

Responsables de
escuelas
adheridas a la
AETG

Durante los
procesos de
abordaje de

denuncias

Para el futuro,

cada 5 anos

Diciembre 2026

Mayo 2025

Una
anualmente en
los préximos 4
afos para
fomentar la
sensibilizacién,
después revisar

periodicidad

3vecesde
mayo de 2025 a
mayo de 2026. A
partir de mayo
de 2026, a
revisar como

continuar con la
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Seccién de

Escuelas
25. Facilitar el acceso a Comité de Figuras de Minimo durante
formaciony supervi- Tramitacién de referencia los dos
sion especializada a Reclamaciones, primeros anos,
las figuras de referen- Escuchay después revisar

cia del Protocolo para Acompafiamiento

su correcta aplicacion y Junta Directiva

8. Procedimiento de denuncia interna

Toda personavinculada ala AETG o cliente de personas socias de la AETG que considere estar
viviendo una situacion de violencia machista, abusiva, discriminatoria u otras formas de
violencia en el marco de la actividad de la AETG, o de la actividad terapéutica de la persona
socia, podra comunicarlo a el Comité de Tramitacion de Reclamaciones, Escucha y

Acompafamiento.

Por otro lado, cualquier persona socia de la AETG que sea testigo de una situacidon de estas
caracteristicas, podra comunicarla a el Comité de Tramitacion de Reclamaciones, Escucha y

Acompafamiento, siguiendo los canales establecidos en el presente Protocolo.

En el supuesto de que la situacion de abuso, violencia o discriminacion se dé en una escuela
adherida, la persona hara la denuncia al 6rgano responsable de aquella entidad. Sin embargo,
cuando la persona afectada por la situacion o quienes sean testigos, aprecien que en la entidad
en la que ha tenido o tiene lugar la situacidon vulneradora no se dan las garantias para un abordaje
justo y objetivo, no revictimizante, podran solicitar la intervencion subsidiaria del Comité de

Tramitacion de Reclamaciones, Escucha y Acompanamiento de la AETG.

En estos casos, el Comité valorara la idoneidad de admitir la denuncia o de inhibirse en favor
de la escuela, motivando la decision en un escrito que elevara a la Junta Directiva de la AETG
e informando a la escuela del inicio de un procedimiento de investigacion por parte de la
AETG, si admite la denuncia, o bien instando a la escuela a iniciar su propio proceso de abordaje,

si se inhibe.

En cualquier caso, una persona que esté viviendo una situacion de abuso, violencia o
discriminacion, podra denunciar los hechos a través de las vias externas que considere
pertinentes, sin que este hecho excluya la activacion de los mecanismos de resolucion internos

descritos en este Protocolo.

Hay que tener en cuenta que la via interna implica una menor formalidad que la via externa, esta

exenta de coste econdmico, supone una mayor celeridad y permite adoptar de forma casi
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inmediata medidas correctoras y protectoras. Por otro lado, la via externa tiene mayor validez legal
y capacidad punitiva, a la vez que puede contemplar compensaciones econémicas para la

persona afectada.

En todo caso, cuando los hechos denunciados lo hayan sido también ante instancias oficiales, el
proceso sancionador interno, si lo hubiere, quedara en suspension a la espera de la resolucién
legal. Esto no afecta a las medidas cautelares de protecciéon ni a posibles medidas de apoyo y

reparacion hacia la persona o personas afectadas.

También se informara, si se tercia, de la posibilidad de iniciar un proceso restaurativo si la
persona afectada opta por la via interna, y de la existencia del recurso de la justicia restaurativa si

se decide a interponer denuncia penal.

De este modo, no se trata de vias incompatibles, sino que aportan respuestas diferentes a la
situacion vulneradora. Dirigirse a una u otra via, o a varias vias, es una decision que concierne

unicamente la persona afectada.

Si fuera el caso que la persona afectada solicitara asesoramiento a las personas referentes del
Comité de Tramitacion de Reclamaciones, Escucha y Acompahamiento en relacién con qué via

acogerse, habra que:

e Aclarar las caracteristicas y objetivo de cada una de las vias.

e Escuchar la voluntad de la persona gue sufre la situacidon —deseo, expectativas, etc.-.

e Valorar, juntamente con la persona afectada, la gravedad y el alcance de la situacién.

e Aclarar si se trata de una conducta aislada o repetida en el tiempo.

e Valorar la posicién de la persona presuntamente agresora en relaciéon con la persona
afectada (especialmente, si la persona presuntamente agresora tiene una posicion de

poder jerarquico a la organizacién respecto de la persona afectada).

Las personas que integran el Comité de Tramitacion de Reclamaciones, Escucha y
Acompanamiento podran contar con apoyo profesional externo (asesoria legal, por ejemplo), a

la hora de llevar a cabo este asesoramiento.

En todo caso, al margen de la via que se adopte por parte de la persona denunciante, el Comité
de Tramitacidn de Reclamaciones, Escucha y Acompanamiento llevara a cabo un seguimiento
continuado de la situacidon y aplicara las medidas correctoras y protectoras que considere

oportunas.

Cualquier persona podra dirigirse al Comité de Tramitacion de Reclamaciones, Escucha y
Acompanamiento a través del correo reclamaciones@aetg.es, ya sea directamente afectada

por la situacidon de violencia machista, abusiva, discriminatoria u otras violencias o tenga
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conocimiento de ella. Se trata de una direccion de correo a la cual solo tienen acceso las personas

que integran el Comité y que es gestionada de forma confidencial.

El Comité de Tramitacion de Reclamaciones, Escucha y Acompafiamiento también podra recibir
comunicaciones anénimas sobre situaciones de violencia machista, abusivas, discriminatorias

u otras violencias en esta direccién de correo electrénico.

Entodos los casos, el Comité de Tramitacion de Reclamaciones, Escuchay Acompanamiento
debera contactar a la persona afectada, escuchar su relato y conocer su voluntad respecto a

los pasos a seguiry la forma de abordar la situacion que esta viviendo.

En los casos en que la situacion que se ponga de manifiesto no afecte a una persona en concreto,
sino que responda a un patréon de violencia ambiental, en que se dé un clima degradante y
ofensivo, el Comité de Tramitacion de Reclamaciones, Escucha y Acompanamiento, si admite la
denuncia, llevara a cabo una valoracién de la situacioén citando a algunas personas del espacio o

entorno en que se esté dando la situacion vulneradora.

4 )

Enviando un correo a:

reclamaciones@aetg.es

Comunicacioén interna
e Siguiendo el modelo del anexo 2

e Siguiendo un formato libre

o

La primera comunicacion con el Comité de Tramitaciéon de Reclamaciones, Escucha y
Acompafamiento no implica la formalizacion de una denuncia interna, sino la comunicacion

de la situacion a la AETG.

Una vez recibida la comunicacion, el Comité de Tramitacion de Reclamaciones, Escucha y
Acompainamiento se pondra en contacto con la persona que efectiia la comunicacion en un
maximo de 5 dias habiles, concertando una primera entrevista con el fin de conocer la situacion,
la voluntad de la persona afectaday la viabilidad de realizar una denuncia interna tramitada por la
AETG.

Cuando lacomunicacion sea realizada por unatercera persona, después de entrevistarse con esta
tercera persona, el Comité de Tramitacion de Reclamaciones, Escucha y Acompafiamiento

habra de contactar a la persona directamente afectada para valorar la situacién con esta.

9. Circuito de abordaje

9.1 Comunicacion sin voluntad de formalizar denuncia interna

Independientemente de que haya consentimiento expreso de la persona afectada, siempre

que el Comité de Tramitacion de Reclamaciones, Escucha y Acompafiamiento reciba una
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comunicacion por una situacion de violencia machista, abusiva, discrimnatoria u otras violencias,
la AETG debera actuar adoptando medidas preventivas, correctoras y protectoras; alavez que
podra proponer medidas de recuperacidon asi como el inicio de un proceso restaurativo de
reparacion del dafio y hacer una acompafamiento de la persona o personas afectadas y un

seguimiento de la situacién y de su evolucién.

Asi, ante la comunicacién de una situacién de abuso, violencia o discriminacién sin voluntad de
denunciainterna formal de la parte afectada, ni su consentimiento expreso para un procedimiento

investigacidon basado en instruccidon contradictoria, se seguiran los siguientes pasos:

-

~

*Conocer la situacion

*Conocer las necesidades de la persona afectaday del

. ., entorno
Primera atencion )

*Valorar el riesgo y la urgencia, explorar posibles medidas

protectoras
- J

*Explorar vias de actuaciény posibles derivaciones a la red
publica o comunitaria de atencién a violencias o
Acompafiamiento discriminaciones

*Valorar la efectividad de las medidas protectoras

*Proponer medidas de recuperacion o un proceso
restaurativo

= J

. *Hacer seguimiento de la situacién y del riesgo
Seguimiento

Siempre que la carencia de consentimiento expreso impida la activacién del procedimiento de
instruccion contradictoria, el Comité de Tramitacion de Reclamaciones, Escucha vy
Acompanamiento dejara constancia del conocimiento de la situacion, de la negativa de la
persona afectada a formalizar denuncia interna y de las acciones preventivas, correctoras,
protectoras, de recuperacion o de reparacion que se han propuesto, asi como del

seguimiento que ha hecho de la situacion.

A continuacion, se presentan algunos ejemplos de posibles actuaciones que no requieren
consentimiento expreso de la persona afectada para inicio de un procedimiento de instruccion

contradictoria:

e QOrientar hacia recursos de acompafiamiento terapéutico.
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e Establecerunared de apoyo a la persona afectada.

e Cuando la situacion comunicada afecte a la estructura laboral de la AETG:
reestructuracion organizativa, para separar a personas presuntamente involucradas
(siempre que no implique modificacion de condiciones laborales).

e Reforzar el mensaje de rechazo a este tipo de conductas por parte de la AETG y volver a
realizar una campanfa de difusion del Protocolo.

e Realizacién de acciones de sensibilizacién especificas en el entorno en que se haya dado
la situacion vulneradora.

e Promocidén de acciones que potencien los mecanismos de cuidado entre las personas que
integran el entorno en el que se ha dado la situaciéon vulneradora (autodiagndstico de
bienestar, medidas de entorno saludable, etc.).

e Proponer un proceso restaurativo para el abordaje de la situacion.

Si se diera el caso de que la persona o personas afectadas solicitaran un
procedimiento restaurativo para la resolucién de la situacién, habra que valorar que
se dan las condiciones necesarias para llevarlo a cabo - voluntariedad de todas las
partes, responsabilidad ante el dafo causado, seguridad fisica y emocional para
todas las partes implicadas, salvaguarda de derechos, mutuo reconocimiento,

transparencia y recogida de necesidades’.

En ningun caso debe confundirse una mediacion (en que se da una situacién de
equilibrio entre las partes implicadas en el conflicto) con un proceso restaurativo
(reconocimiento de la violencia y de la asimetria de poder, asi como del dafo
causado y de las necesidades de todas las partes, incluyendo al grupo o entorno).
De este modo, nunca se empleara la mediaciéon como mecanismo para resolver una
situacién de abuso, violencia o discriminacion, al estar esta herramienta
contraindicada en casos de violencia y desigualdad entre las partes, siendo ilegal su
aplicacion en casos de violencia de género y violencia sexual®® y pudiendo incurriren

una revictimizacion grave de la parte vulnerada.

En todo caso, solo podran llevar a cabo procesos restaurativos profesionales de la

materia que, ademas, incorporen la perspectiva de género en su praxis.

9 Consultar anexo 10.

20| ey Orgénica 1/2004, de medidas de proteccion integral contra la violencia de género (Art. 44.5); Ley 4/2015,
del estatuto de la victima del delito (Art. 3.1); Ley Organica 10/2022, de garantia integral de la libertad sexual
(disposicién final duodécima, punto uno).
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Cuando la persona directamente afectada por la situacion de violencia machista,
abuso, discriminacion u otra violencia desee formalizar una denuncia interna y dé su
consentimiento para que se inicie el procedimiento de investigacion basado en
instruccién contradictoria, la persona afectada deberda cumplimentar y firmar el
modelo de consentimiento informado para el inicio del proceso — Anexo 3 -y la
actuacion por parte del Comité de Tramitacion de Reclamaciones, Escucha y

Acompafiamiento sera:

Esquema del procedimiento de instruccion

1 Recepcidn de la comunicacion por parte del Comité de Tramitacion de

Reclamaciones, Escucha y Acompafnamiento

2 Entrevista inicial del Comité de Tramitacion de Reclamaciones, Escuchay
Acompafnamiento con la persona que efectua la comunicacién (maximo 5

dias habiles desde su recepcidn)

2b Entrevista inicial con la parte afectada si no es la misma que quien realiza

la comunicacién

3 Firma de documento de consentimiento informado para elinicio del

proceso de investigacion por parte de la parte denunciante

4 Acta de constitucidon de la Comision Instructora (3 personas, siendo,
como minimo, 1 de ellas titular del Comité de Tramitacion de
Reclamaciones, Escucha y Acompafamiento, pudiendo incorporar la
Comisidn Instructora a personas debidamente formadas de la bolsa de
sustitutas)®y firma del compromiso de confidencialidad de sus

miembros.

5 Reunidn de la Comision Instructora para, a partir de la primera entrevista,
valorar el riesgo de la situacion, la necesidad de adoptar medidas
cautelares urgentes y valorar las entrevistas a realizar y el material

probatorio a recoger.

6 Comunicar la denuncia a la parte denunciada.
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7 Citacidn de las partes y a posibles testigos para la realizacion de
entrevistas. La comunicacion se llevara a cabo por via escrita (notificacion

en mano, correo postal o correo electrénico) y con acuse de recibo.

8 Entrevistas a las partesy, en su caso, a testigos.

Firma de compromiso de confidencialidad por parte de las personas

testigos.

Recogida de informacién y material probatorio.

9 Reuniones de la Comisidn Instructora para analizar la informacién
recogiday redaccidn de un informe de conclusiones y propuesta de

medidas.

10 Elevacion delinforme de conclusiones y propuesta de medidas a la Junta

Directiva y establecimiento de medidas de seguimiento del caso.
11 Resolucion por parte de la Junta Directiva.

12 Comunicacion a las partes y apertura de proceso de alegaciones.

Por norma general, el proceso de instruccion no superara los 30 dias habiles des de
la primera entrevista con la persona o personas afectadas hasta la elevacién del

informe de conclusiones a la Junta Directiva.

En el caso de que las caracteristicas de la situacién investigada no permitieran
cumplir con este plazo (por ejemplo, por imposibilidad de entrevistar a una de las
partes, por complejidad del caso debido al numero de personas afectada o
presuntamente agresoras, etc.), la Comision Instructora elevara un informe a la
Junta Directiva justificando la necesidad de ampliacion de plazo, asi como

proponiendo medidas cautelares provisionales.

Elinforme de conclusiones de la Comisidn Instructora tiene caracter vinculante a
nivel interno, en cuanto a la valoracion de si se ha dado una situacién de violencia
machista, abusiva, discriminatoria u otra violencia. En relacién con las medidas
recogidas en el informe, estas tendran caracter de propuesta y deberan ser

validadas por la Junta Directiva.

Una vez recibido el informe de conclusiones, la Junta Directiva debera resolver
provisionalmente en un maximo de 15 dias habiles, comunicando la resolucion a las

partes.
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Una vez comunicada la resolucién a las partes, estas contaran con 10 dias habiles

pararealizar alegaciones.

Finalizado el periodo de alegaciones, la Junta Directiva emitira, en un maximo de 15
dias, una resolucion definitiva, persistiendo en las medidas acordadas por la

Comisioén Instructora, modificandolas o revocandolas.

15 dias

5 dias § 15 dias
30 dias

(entrevista (resolucion

10 dias .
(resolucion

L (instruccidn)

inicial) provisional)

(alegaciones)

definitiva)

Cabe seRAalar que, en cualquier momento de la fase de investigacion, la Comision

Instructora podra contar con el apoyo de personal especializado externo.

9.2.1 Realizacion de entrevistas

Durante lafase de instruccion se recopilara toda la informacion referente a la situacion
expuesta por la persona afectada, comunicando a la persona denunciada los hechos

de los que se le acusa y dando la oportunidad de exponer su relato.

También podran citarse, cuando los haya, a testigos, siempre advirtiéndoles de la
confidencialidad del proceso y de la necesidad de preservar a todas las partes

implicadas.

Es recomendable realizar las entrevistas a la persona denunciada y a testigos en el
menor lapso posible, para evitar presiones, asi como filtraciones y manipulaciones de

la informacioén.

En todo caso, en el caso de que las entrevistas se lleven a cabo de forma presencial,
deberan realizarse con suficiente distancia temporal como para garantizar que las

personas citadas no coincidan fisicamente.

Entrevistas con la parte afectada
Después de la entrevistainicial, previa a la denuncia, se convocara la persona afectada

a una segunda entrevista de profundizacioén, que debe permitir:

e Ampliary pulir el relato una vez identificados los hechos relevantes.

e Recoger material probatorio o de indicio afiadido, si lo hubiere.
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e Valorar el dano y el impacto que la situacion de abuso, violencia o
discriminacion ha causado en la persona afectada.

e Conocer la existencia de testigos a quien entrevistar.

e Informar la persona afectada de la posibilidad de aplicar medidas cautelaresy
conocer su parecer sobre las medidas propuestas.

e Informar sobre la posibilidad de iniciar un proceso de justicia restaurativa,
siempre que se den las condiciones suficientes de seguridad fisicay emocional
y no revictimizacion y que haya reconocimiento de los hechos por parte de la

persona agresoray voluntariedad de todas las partes.

Actitud y actuacion de las personas entrevistadoras en las entrevistas con la

persona afectada

Hacerle saber que la AETG esta fuertemente comprometida con la erradicacion de
las situaciones abusivas, de violencia y discriminacion en el ambito terapéuticoy

formativo.

Hacer sentir segura a la persona, con una escucha respetuosa sin emitir juicios de

valor sobre los hechos expuestos.

Establecer un clima de confianza y confidencialidad, dar el nombre y preguntar por

el nombre de la persona a la que se atiende.

Consultarle cémo cree que puede ser ayudada, haciéndole saber que sus

necesidades son tenidas en cuenta.

Ayudarla a reconstruir los hechos en forma cronoldégica, otorgandole el tiempo

necesario.
Informar sobre la posibilidad de convocar a testigos para completar la valoracion.

Explicarle que se protegera su intimidad y dignidad y que la informacién personal
facilitada sera tratada con confidencialidad y se protegeran aquellos datos

especialmente sensibles (por ejemplo, sanitarios).

Agradecer la confianza depositada en la Comision Instructora.

Entrevistas con la parte denunciada

La entrevista a la persona denunciada debe permitir:

e Explicar que se le ha denunciado por hechos graves relacionados con

vulneracion de derechos fundamentales.
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e Aclarar las acusaciones sin revelar informaciéon que vulnere la intimidad de la
victima (por ejemplo, no dar informacién sobre el dafio psicoldgico que la
situacién ha generado).

e Pedir aclaracién de hechos narrados por la persona afectada que sean
considerados relevantes o constitutivos de abuso, violencia o discriminacion.

e Pedir ala persona denunciada elementos probatorios de su relato y aportacion
de testigos, si procede.

e Bajodemandaexpresade la personadenunciada, o en caso de que laComision
Instructora lo valore necesario, se podra convocar una segunda entrevista con
la parte denunciada, para aclarar hechos o recabar material probatorio
afadido.

Actitud y actuacion de las personas entrevistadoras con la persona

denunciada

Informar - Escuchar - Firmeza en el rechazo de los abusos, la violencia y la

discriminacion- Posibilitar la defensa

Informar sobre el rol de quien entrevista y el procedimiento de investigacion basado

en instruccion contradictoria.
Transmitir los derechos de la persona entrevistada.
Darle a conocer los hechos de los cuales se le acusa, facilitandole la denuncia.

Escuchar a la persona acusada, posibilitando que pueda comentar cada uno de los

hechos manifestados por la persona que presento la denuncia.

Si la persona admite las acusaciones: informar de que la AETG no tolera este tipo
de conductas, que deben cesar inmediatamente. Se le informa sobre medidas y
sanciones que puedan tomarse y, solo con conformidad de la persona afectada, la

posibilidad de iniciar un proceso restaurativo.

Siniega las acusaciones: tendra que esclarecer qué admite y qué niega y en este
caso, debera presentar testigos u otros medios de prueba que sostengan su

defensa.

Informar que no es conveniente que se comunique con la persona que le ha
denunciado: cualquier accion de amenaza o represalia podria considerarse

violencia en simisma y agraviaria la situacion.
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Entrevistas a testigos

La entrevista a testigos debe permitir:

Contrastar informacién con el relato de la persona afectada y de la persona
denunciada.

Explorar la posibilidad de recopilar mas material probatorio.

Valorar el impacto colectivo que la situaciéon de abuso, discriminacion o
violencia ha tenido para, posteriormente, poder proponer medidas de

transformacion colectiva.

¢ Quién puede ser susceptible de ser considerada persona testigo de una situacioén

abuso, violencia o discriminacién?

A priori, puede parecer dificultoso encontrar testigos de situaciones abusivas, de

violencia o discriminacion que se den en el marco de la terapia individual. Sin embargo,

el proceso de entrevistas a las personas involucradas suele proporcionar informacion

relevante que permite la identificacion de posibles testigos. A continuacion, se

presentan algunos ejemplos:

Profesionales del mismo centro terapéutico (terapeutas, personal
administrativo, etc.) que hayan observado conductas inapropiadas o recibido
comentarios preocupantes.

Personas que realizan supervisidén o coordinacién de la persona investigada, si
existen mecanismos de supervision establecidos.

Clientes anteriores (en casos de patrones repetitivos, manteniendo su
anonimatoy solo si es estrictamente necesario para la investigacion).
Acompafantes/familiares que hayan presenciado interacciones inadecuadas
o recibido informacidn relevante.

Otras personas profesionales que atiendan a la persona afectada (personal
sanitario o de trabajo social, etc.), si esta autoriza a compartir informacion.
Personas que puedan aportar informacidon contextual, como personal de
limpieza o recepcién que haya presenciado situaciones comprometedoras en
espacios comunes.

Colegas de la persona denunciada que puedan aportar informacién sobre su
conducta profesional en otros contextos (por ejemplo, comentarios sexistas en
formaciones).

Alumnado que haya presenciado los hechos o recibido comentarios

inapropiados.
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Docentes, personas tutoras o facilitadoras del programa formativo.

Alumnado de otras ediciones (si existen patrones repetitivos de conducta).
Personas que coordinan la formacion.

Personal administrativo que haya gestionado quejas previas o observado
dinamicas problematicas.

Personas invitadas como ponentes que hayan presenciado conductas

inadecuadas.

Como criterio general, el niumero de personas testigos tendria que ser el minimo

necesario para la recogida de informacién relevante y poder garantizar la preservacion

de la confidencialidad, asi como el derecho a la intimidad de las personas implicadas.

Cuestiones metodoldgicas

Todas las partes implicadas en el proceso de denuncia tienen derecho a
audiencia.

Todas las personas implicadas tienen derecho a ser asistidas por personas
asesoras y a ser acompanadas en las entrevistas por una persona de su
confianza.

Cualquier persona puede negarse a declarar, pero, en todo caso, cabe recordar
que es responsabilidad de todas las personas que integran la AETG denunciary
actuar ante situaciones de abuso, violencia y discriminacion.

Cualquiera de las partes implicadas tiene derecho a presentar el recurso
pertinente en caso de no estar de acuerdo con la resolucién de la Comisién
Instructora validada por la Junta Directiva, dentro del periodo de alegaciones
establecido.

Todas las partes tienen derecho a recibir informacién de la evolucién de la
tramitacion y que se les notifiqguen las medidas cautelares y, en su caso,
sancionadoras que se les aplicaran.

Si una persona denuncia una situacién de vulneracién de derechos
fundamentales y presenta indicios fundamentados, corresponde a la parte

demandada demostrar que no los ha vulnerado.

Confidencialidad y registro de informacion

Espacio para las entrevistas que garantice la privacidad y la seguridad, confort, que

facilite un ambiente de confianza.

En lo posible, se evitara realizar entrevistas virtuales, especialmente con la persona

afectada y la persona denunciada, a no ser que estas lo pidan expresamente.
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Apertura de expediente codificado y acceso restringido al mismo. La informacion

recogida tendra tratamiento de informacidn reservada.
Acta de cada reunidn de la Comision Instructora.
Documento de sintesis firmado después de cada entrevista:

La etapa final de la entrevista se dedicara a la preparacion del documento de

sintesis de la entrevista, respetando los hechos relatados.

Una vez redactada, la persona entrevistada tendra la oportunidad de revisarlo y

corregir aquello que considere conveniente.
Si estuviera de acuerdo, tendra que firmarlo de conformidad.

En el caso de que no quiera firmarlo, se agregara una breve explicacion de por qué

no se ha firmado, firmando unicamente la parte entrevistadora.

9.2.2 Informe de conclusiones

Finalizada la fase de investigacion, la Comisién Instructora procedera a elaborar un
informe de conclusiones que sera vinculante a nivel interno en relacién con la
existencia de una situacién de abuso, violencia o discriminacion. El informe debera

contener?":

e Fechadelinformeyfecha de la denuncia.

e |dentificacién de la persona o personas que denuncian la situacién de abuso,
discriminacion o violencia, de la persona denunciada y de las personas testigos
(la identificacion de todas estas personas puede ser codificada).

e |dentificacién de las personas que configuran la Comision Instructora y de las
personas profesionales externas que hayan participado en la fase de atencidn
o en la fase investigacion, si es el caso.

e Metodologia empleada.

e Resumen de los principales hechos y de los argumentos planteados por las
personas implicadas.

e Resumen de las necesidades manifestadas.

e Resumen de las intervenciones realizadas y de las medidas cautelares y de

proteccién adoptadas.

21 Un modelo detallado de informe se incluye en el Anexo 9.
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e (Cualquier otra evidencia que aporte informacion util al proceso.
e Resolucién:

o Valoracién del caso, de las necesidades detectadas (en cuanto a la
persona afectada, a la persona denunciada y al entorno), del riesgo
persistente y del dafio generado (a la victima y al entorno).

o Medidas propuestas diferenciadas por tipologia (correctoras,
protectoras, organizativas, de sensibilizacién, de recuperacion,

reparadoras, sancionadoras) y alcance (individual o colectivo).

10. Aplicacién de medidas

El Comité de Tramitacién de Reclamaciones, Escuchay Acompanamiento es el 6rgano
responsable de garantizar la aplicacién de las medidas derivadas del proceso de

investigacion, que seran refrendadas por la Junta Directiva.

En elcaso de las medidas sancionadoras, seralaJunta Directiva el 6rgano responsable

de su aplicacion.

Todas las medidas adoptadas contaran con un plan de seguimiento periédico para

evaluar su efectividad.

Son aquellas actuaciones orientadas a evitar la apariciéon de conductas de abuso,
violencia y discriminacioén e incluyen la prevencién estructural orientada a modificar
las normas sociales y culturales que sostienen estas conductas. Deben ser
implementadas por la AETG y las entidades asociadas de forma transversal y
sistematica, como parte de una politica activa orientada a la consecucion de practicas
terapéuticas y formativas éticas, asi como la equidad de género y la eliminacion de

toda forma de discriminacion.

Las medidas preventivas se han descrito extensamente en el apartado 7 del presente

Protocolo, sobre Politica preventiva.

Se trata de medidas temporales dirigidas a proteger la persona afectada y a evitar la
agravacion de la situacion mientras dura el proceso de investigacion, se elabora el
informe de conclusionesy se determinan medidas finales. El Comité de Tramitacion de
Reclamaciones, Escucha y Acompafiamiento las propone y la Junta Directiva las

aprueba de forma agil e inmediata.
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La aplicacion de medidas cautelares exige el cumplimiento de una serie de requisitos:

La persona afectada presenta indicios fundamentados sobre la existencia de
una situacién que atenta contra su dignidad, integridad, salud o bienestar
personal.

Se aprecia riesgo de agravamiento de la situacion, de incremento del dafo
hacia la persona afectada y de su entorno y/o de represalias, que exige la
adopcién inmediata de medidas protectoras.

Proporcionalidad: coherencia entre las medidas adoptadas y la gravedad de los

hechos comunicados.

A pesar de la dificultad de concretar medidas cautelares, que deberan definirse ante

cada caso particular y en funcion de las especificidades de este, a continuacion, se

enumeran — a modo de ejemplo — algunas medidas, con el objetivo de orientar a las

personas responsables de su aplicacion:

Evitar la publicitacion en la pagina de la AETG de la persona denunciada.
Derivacién de clientes a otras personas terapeutas, manteniendo la tarifa
acordada entre la persona cliente y la persona demandada.

Supervision obligatoria de todos los casos activos de la persona investigada.
Permiso laboral remunerado a la parte denunciada, durante el procedimiento
de aclaracién de los hechos y hasta la decision resolutiva de la Comision.
Recomendacion expresa de no comunicacion de la persona denunciada con la
denunciante, mientras dure el proceso de valoracion.

Prohibicion, a la parte denunciada, de participar en comisiones o asistir a
reuniones, actos u otros acontecimientos de la AETG en los cuales esté
presente la presunta victima hasta la resolucién del caso.

Suspensién temporal de cargos de representacién de la AETG y de

reconocimiento publico de la parte denunciada hasta la resolucién del caso.

En el marco de centros terapéuticos o escuelas, cuando se den relaciones laborales:

Permiso laboral remunerado a la parte afectada, siempre que esta lo solicite,
durante el procedimiento de investigacion de los hechos y hasta la decision
resolutiva de la Junta Directiva.

Modificacion horaria o teletrabajo dirigido a la parte denunciada, sin
menoscabo de las condiciones laborales.

Modificacion horaria o teletrabajo dirigido a la parte afectada, siempre con

acuerdo de estay sin menoscabo de las condiciones laborales.
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Se trata de actuaciones dirigidas a restituir los derechos vulnerados y sanar el dafio individual y

colectivo provocado.

Cuando una persona ve vulnerados sus derechos fundamentales tiene derecho a una reparacion
del dano; por lo tanto, estas medidas se dirigiran a compensar el impacto negativo que el abuso,
violencia o discriminacion ha tenido sobre la integridad y la dignidad de la persona, ademas del

efecto sobre su salud psico-fisica o impacto material y econdmico.

Asi mismo, la reparacién también debe dirigirse al entorno o colectivo en el que ha tenido lugar la
situacion vulneradora, tanto como agente activo de la reparacion como parte dafiada por la
situacion.

A la hora de proponer medidas reparadoras, siempre partiendo de las necesidades y demandas de
la persona afectada y del entorno en el que se ha dado la situacion de abuso, discriminacion o
violencia, y teniendo en cuenta el dafio generado, el Comité de Tramitacidon de Reclamaciones,

Escuchay Acompafiamiento debera partir de:

e Elderecho al reconocimiento publico de la condicion de victima/superviviente de abusos,
violencia o discriminacion, siempre desde el maximo respeto y la dignificacion.

e Elderecho a preservar la intimidad: el derecho al reconocimiento no se opone, en ningun
caso, al derecho de la victima/superviviente de abusos, violencia o discriminaciéon a
preservar la intimidad, cuando esta asi lo desee, de forma que este reconocimiento no sea
publicitado ni comunicado a terceras personas.

e Derecho a la compensaciéon y restitucién, que puede comprender indemnizacién
econdmica, apoyo y/o atencién social, psicoldgica o sanitaria dirigida a superar los dafios

sufridos u otras maneras de reparar el prejuicio causado.
A continuacidn, se exponen, a modo de ejemplo, posibles medidas de reparacion:

e Demanda de disculpas de la parte agresora.

e Comunicacién publica de baja de la parte agresora como socia de la AETG por aplicacién
del régimen disciplinario de la Asociacion.

e Reconocimiento por parte de la AETG o entidad involucrada de que no se han llevado a cabo
las medidas adecuadas para prevenir la situacién denunciada.

e Ofrecimiento de atencion terapéutica a la persona victimizada.

e Orientacion sobre posibles servicios de asesoramiento legal a la persona victimizada.

e Consideracion de las faltas de asistencia a asambleas (estructura societaria) y el
absentismo laboral (estructura laboral) derivado de la situacion vulneradora como
ausencias justificadas.

e Adaptacion del horario laboral o profesional (cuando la relacién sea mercantil).
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e Apoyo a la reincorporacion laboral o en los espacios societarios de la AETG (asamblea,
comisiones, grupos de trabajo, etc.), cuando la persona se haya ausentado un largo tiempo
a causa de la situacion vivida.

e Entrevistas y encuestas periddicas con la persona afectada y al entorno en el que se ha
dado la situacion vulneradora, para hacer efectiva la garantia de no repeticion.

e Intervenciones grupales dirigidas a reparar el dafno colectivo que la situacidon de abuso,
violencia o discriminacion ha generado.

e Intervenciones grupales dirigidas a responsabilizarse del dafio colectivo que la situacion
de abuso, violencia o discriminacién ha generado.

e Proponer el inicio de un proceso restaurativo posterior a la instruccion contradictoria,
cuando la persona afectada considere que el dafio generado no se ha visto reparado una
vez finalizada la fase de investigacidon o que, incluso, el procedimiento llevado a cabo ha

incrementado el dano.

El objetivo de estas medidas puede ser corrector (evitar que la persona agresora vuelva a cometer
acciones de esta naturaleza), ejemplificador (mostrar el rechazo firme de la AETG hacia practicas

que contravienen su cédigo ético) o punitivo (sancionar una conducta considerada incorrecta).

Las medidas sancionadoras aplicables a la estructura societaria se recogen en la normativa
interna de la AETG (Estatutos y Reglamento de Régimen Interno) y en el convenio colectivo de

aplicacion (estructura laboral).
Asi, el RRI de la AETG prevé las siguientes sanciones??:

e Porinfracciones leves:
o Amonestacion verbal o por escrito.
e Porinfracciones graves:
o Apercibimiento y advertencia.
o Suspensién temporal de la condicién y derechos de socia o socio y de su
acreditacion o membresia por un periodo de hasta doce meses.
o Inhabilitacién temporal para desempefiar cargos representativos en los Organos y
Comisiones de la Asociacién por un periodo de hasta doce meses.
e Porinfracciones muy graves:
o Suspension temporal de la condicién y derechos de socio o socia y de su

acreditacion o membresia por un periodo de hasta cinco afios.

22 En caso de que se actualicen las sanciones recogidas en el RRI u en otra normativa interna, las sanciones a
aplicar seran las recogidas en los documentos normativos, independientemente de que hayan sido actualizadas
en el presente documento.
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o Inhabilitacion temporal para desempefar cargos representativos por un periodo de
hasta cinco afios.
o Inhabilitacidn definitiva para ocupar cargos dentro de la AETG.

o Expulsion de la AETG con pérdida definitiva de la condicidon de socia o socio.

10.4.1 Factores agravantes

A la hora de valorar la gravedad de las conductas y la sancion a aplicar habra que tener en cuenta

la concurrencia de factores agravantes. A continuacion, se presenta un listado de factores

agravantes, a modo de ejemplo, sin animo excluyente ni limitador:

Agravantes relacionados con la vulnerabilidad

Victimizacién de personas en situacion de especial vulnerabilidad:

o Personas con trastornos psicolégicos graves.

o Personas en crisis agudas (duelo, trauma reciente, etc.).

o Personas migrantes o con barreras idiomaticas.

o Personas en situacion de precariedad social y econdmica.
Abuso de la relacion terapéutica:

o Manipulacién emocional o dependencia inducida.

o Uso deinformacion confidencial de la persona cliente con fines coactivos.

Agravantes relacionados con las caracteristicas del hecho

Violencia multiple: superposiciéon de diferentes formas de abuso o violencia.

Dafo premeditado: conductas planificadas (por ejemplo: grabacién no consentida de
sesiones).

Persistencia en el tiempo: patrén repetitivo con la misma victima o con varias victimas.

Negacion de la evidencia: destruccion de registros documentales o pruebas.

Agravantes por abuso de poder

"Quid pro quo" terapéutico: condicionar la terapia a favores sexuales, econdmicos o
personales.

Jerarquia profesional: por ejemplo, profesorado que abusa de alumnado, direccién de la
escuela sobre personas que forman parte de la estructura del centro o del equipo
formativo, etc.

Aprovechamiento del prestigio personal o profesional para silenciar a victimas.

Terapias coercitivas que ahondan en discriminaciones sobre colectivos LGTBIQ+,

migrantes, etc.
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Agravantes por impacto

e Empeoramiento deliberado del estado de la persona cliente.

e Trastorno de estrés postraumatico derivado de la terapia.

e Culpabilizacion de victimas de violencia de género.

e Danfo aterceros: por ejemplo, familias afectadas por diagnodsticos falsos.

e Dano institucional: uso del nombre de la AETG para legitimar abusos.

Agravantes de procedimiento

e Obstruccion a la investigacidn: como intimidacion a testigos o falsificacién de
documentos.

e Reincidencia: antecedentes de sanciones éticas previas.

11. Seguimiento

El Comité de Tramitacion de Reclamaciones, Escucha y Acompafamiento hara un seguimiento
continuando de la situacién comunicada, a través de entrevistas peridédicas con la persona o
personas afectadas, de encuestas u otros instrumentos para conocer el ambiente del entorno
donde se ha dado la situacion, o de coordinaciones con los servicios especializados a los cuales

se ha derivado las personas que sufren situaciones de abuso, violencia o discriminacion.

Asi mismo, el Comité de Tramitacidon de Reclamaciones, Escuchay Acompafamiento, en acuerdo
con la Junta Directiva, velara por la aplicacion de las medidas de correccién, proteccion,
recuperacion o reparacion que se hayan podido definir juntamente con la persona o personas

afectadas.

La aplicacién y el seguimiento de las medidas disciplinarias sera responsabilidad de la Junta

Directiva, con el apoyo de Gerencia.

12. Gestion documental, registros y evaluacion

Lainformacidonyla documentacion generada durante un proceso de investigacion derivado de una
denuncia interna sera custodiada por el Comité de Tramitacién de Reclamaciones, Escucha y
Acompafiamiento, en un archivo de acceso restringido y solo sera compartida con fines de

atenciony apoyo a larecuperaciony siempre con el consentimiento de la persona afectada.

Asi mismo, el Comité de Tramitacién de Reclamaciones, Escucha y Acompafamiento crearay
mantendra actualizado el registro informatico de las situaciones producidas en aplicacion de este
Protocolo. El registro sera de uso restringido por el Comité de Escucha y Acompafamiento de
Reclameciones, facilitando a la Junta Directiva la informacidn que requiera para su actuacion,
siempre respetando la normativa establecida en materia de proteccion de datos vy
confidencialidad y, teniendo en cuenta que solo se incorporaran al expediente personal las

denuncias investigadas y probadas.
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Entodo caso, la Asambleay la representacion legal de las personas trabajadoras, cuando la haya,
tendra acceso a informacion estadistica siempre que lo solicite: nUmero de acciones preventivas
ejecutadas, numero de situaciones atendidas, ndmero de personas derivadas a servicios
especializados, nimero de denuncias segun sexo/género/origen/edad, tipologia de situaciones
denunciadas, resolucion (archivo, participacidon en proceso restaurativo, existencia de situacion

de violencia, existencia otras situaciones sancionables y medidas aplicadas).

Asi mismo, la informacion registrada sera utilizada para llevar a cabo una evaluacion anual del
funcionamiento del Protocolo y de las situaciones que han conducido a su activaciéon. La
evaluacion del Protocolo tiene que permitir detectar carencias, incorporar modificaciones

necesarias o introducir mejoras procedimentales o actualizaciones normativas.
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14. Anexos

Anexo 1: Personas que conforman el Comité de Tramitacion de
Reclamaciones, Escucha y Acompanhamiento y bolsa de
personas sustitutas para conformar la Comision de instruccion

Nombre y apellidos:
Relacién con la entidad:

En calidad de (titular, bolsa personas

sustitutas):

Forma de contacto:

Nombre y apellidos:
Relacién con la entidad:

En calidad de (titular, bolsa personas

sustitutas):

Forma de contacto:

Nombre y apellidos:
Relacion con la entidad:

En calidad de (titular, bolsa personas

sustitutas):

Forma de contacto:

Nombre y apellidos:
Relacién con la entidad:

En calidad de (titular, bolsa personas

sustitutas):

Forma de contacto:

Nombre y apellidos:
Relacién con la entidad:

En calidad de (titular, bolsa personas

sustitutas):

Forma de contacto:

Nombre y apellidos:
Relacion con la entidad:

En calidad de (titular, bolsa personas

sustitutas):

Forma de contacto:

Composicion revisada y aprobada en Asamblea con fecha:
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Anexo 2: Modelo de comunicacion dirigida al Comite de
Tramitacion de Reclamaciones, Escuchay
Acompanamiento

Modelo de comunicacion de uso voluntario, pudiéndose realizar una comunicacion en

formato libre

Asunto: Solicitud de comunicacién con el Comité de Escucha y Acompafamiento por

una situacién de abuso, violencia o discriminacion

Datos de la persona que emite la comunicacion:

e Nombrey apellidos:

e DNI/NIE/Pasaporte:

e Correo electronico/teléfono de contacto:

e Relaciébn con la asociacién (paciente, miembro, estudiante, etc.):

Datos de la persona senalada (si se conocen):

e Nombrey apellidos:

e Cargo/vinculacién:

Descripcién de los hechos:

(Relatar de manera sintética los hechos que motivan la comunicacién)

Tipo de vulneracién denunciada (marcar las que correspondan):

[0 Abusos psicolégico [0 Abuso de poder [0 Conductas sexuales inapropiadas y

violencias sexuales [0 Conductas discriminatorias [ Violencias digitales [ Otra:

Solicitud:
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"Manifiesto que la informacion proporcionada es veraz y autorizo al Comité de Escucha
a ponerse en contacto conmigo en relacion con los hechos descritos, entendiendo que

la informacion proporcionada en el presente escrito sera tratada de manera

confidencial.”

e Firma:

e lLugaryfecha:
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Asunto: Autorizacioén para la investigacion de denuncia por vulneracion de derechos

Yo,

[nombre completo] con DNI/NIE/Pasaporte

, en calidad de denunciante

Declaro que:

1. He recibido informacién sobre el procedimiento de investigacion basado en instruccion

contradictoria recogido en el Protocolo para la prevencidon, deteccion y actuacion ante

situaciones de violencia machista, practicas abusivas y discriminatorias y otro tipo de

violencias, que garantiza:

a.

@™ ™o o o

h.

El derecho a recibir audiencia, exponer mi version de los hechos y presentar
pruebas.

El derecho a solicitar medidas cautelares de proteccién y reparacidony a que estas
sean valoradas.

La confidencialidad de los datos sensibles.

El derecho a recibirinformacidn sobre la tramitacion del proceso.

El derecho a recibir un trato diligente, no revictimizante.

El derecho a no sufrir represalias por formular la presente denuncia.

Una orientacién restaurativa.

Plazos maximos para cada fase del proceso.

2. Comprendo que la investigacion incluira:

e Dar aconocer los hechos denunciados a la persona denunciada.

e Entrevistas con las partes implicadas.

e Solicitud de posible material probatorio.

e Solicitud de posibles testimonios a terceras personas.

3. Acepto participar en este proceso y autorizo al Comité de Tramitacion de Reclamaciones,

Escucha y Acompafiamiento a:

a.

Recabar la informacidn estrictamente necesaria para llevar a cabo el proceso de

investigacion.

b. Notificarme verbalmente y por escrito de las conclusiones y medidas adoptadas.

Derechos que conservo:

e Retirar mi consentimiento en cualquier momento (sin perjuicio de la investigacion ya

realizada).

e Solicitarlarecusacion de un miembro de la Comision Instructora por conflicto de intereses.

Firma:
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Lugary fecha:
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Asunto: Solicitud de participacidon en un proceso restaurativo

Yo, [nombre completo] con DNI/NIE/Pasaporte

, en calidad de

[0 Persona afectada [ Persona denunciada [0 Comunidad interesada

Acepto participar de manera libre y voluntaria en un proceso restaurativo que tiene como objetivo
propiciar un espacio que facilite la reparaciéon del dafo producido por la situacién de abuso,

violencia o discriminacién: O sufrida O infringida [ que se ha dado en mi entorno inmediato.
Asi mismo, manifiesto que:

a) Conozco el contenido del Protocolo para la prevencion, deteccidn y actuacion ante situaciones
de violencia machista, practicas abusivas y discriminatorias y otro tipo de violencias en relacién

con los derechos y deberes que se derivan y los efectos que su aplicacion pueda ocasionar.

b) He recibido informacidn sobre quién conforma el Comité de Tramitaciéon de Reclamaciones,
Escucha y Acompafnamiento, asi como de la persona o personas que llevaran a cabo el rol de

facilitaciéon del proceso restaurativo.

c) Conozco y acepto las normas y los principios que rigen el proceso restaurativo, como son la
voluntariedad, la confidencialidad, la seguridad fisicay emocional de las partes, la salvaguarda de

derechos, el respeto mutuo y la buena fe.

d) Entiendo que toda la informacidn que se facilite durante las sesiones del proceso sera tratada
de manera confidencial y que no sera utilizada por ninguna de las partes ni por las personas

facilitadoras para finalidades diferentes del mismo proceso restaurativo.

e) Entiendo que mi participacion es voluntariay que, en cualquier momento, yo o cualquiera de las

otras partes podemos abandonar el proceso restaurativo, notificandolo de manera oportuna.

f) Entiendo que las personas facilitadoras acompanan el proceso teniendo en cuenta las
necesidades de todas las partes, asi como la necesidad especifica de proteccién y no

revictimizacion de la parte afectada.

Las personas facilitadoras suspenderan el proceso si detectan situaciones de desequilibrio de

poder, coaccidén o activacidon de procesos traumaticos.

g) Entiendo que el proceso se guiara por la busqueda de reparaciéon genuina del dafio causado, asi

como la buena fe de todas las partes.

Declaracion:
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"Entiendo que este proceso busca la reparacion del dafio y no exime de responsabilidades legales

o éticas”.

Firma:

Lugary fecha:
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Yo, [nombre completo] con DNI/NIE/Pasaporte

, en calidad de O Miembro del Comité de Tramitacion de

Reclamaciones, Escuchay Acompafnamiento 1 Miembro de la Comision Instructora [

Persona facilitadora de un proceso restaurativo

DECLARO:

Que de acuerdo con Protocolo para la prevencion, deteccion y actuacion ante
situaciones de violencia machista, practicas abusivas y discriminatorias y otro tipo de
violencias, tengo conocimiento de que la informacién aportada y generada por las
actuaciones llevadas a cabo en el marco de mis funciones en el abordaje de una
situacion de abuso, violencia o discriminacion en el ambito de la AETG tiene caracter
estrictamente confidencial y solo puede ser conocida, y segun el papel que lleven a
cabo, por las personas que intervienen directamente en el desarrollo de las diferentes
fases. Las personas que intervengan en el procedimiento tienen la obligacién de no
transmitir ni divulgar informacién sobre el contenido de las denuncias presentadas,
resueltas o en proceso de investigacion o de abordaje restaurativo de las cuales tengan

conocimiento.

Que me comprometo a guardar absoluta confidencialidad sobre todos los datos e
informacidn de caracter reservado que tenga conocimiento como miembro del Comité
de Tramitaciéon de Reclamaciones, Escucha y Acompafiamiento/Miembro de la
Comisién Instructora/Persona facilitadora de un proceso restaurativo, de manera
indefinida y aungue cese mivinculacién con la AETG, proporcionando, Unicamente, la
informacién necesaria para que la Junta Directiva de la AETG pueda cumplir con las
funciones que le atribuye el Protocolo mencionado, o aquella que sea requerida por

mandato legal.

Y para que conste, firmo el presente compromiso de confidencialidad.

Firma:

Lugary fecha:
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Yo, [nombre completo] con DNI/NIE/Pasaporte

, en calidad de testigo

DECLARO:

Que de acuerdo con el Protocolo para la prevencidn, deteccidn y actuacion ante situaciones de
violencia machista, practicas abusivas y discriminatorias y otro tipo de violencias, tengo
conocimiento que la informacion aportada y generada por las actuaciones llevadas a cabo en el
marco de la investigacion interna tiene caracter estrictamente confidencial y solo puede ser
conocida, y segun el papel que desarrollen, por las personas que intervienen directamente en las

diferentes fases.

Las personas que intervengan en el procedimiento como testigos tienen la obligacidon de no
transmitir ni divulgar informacion relativa al procedimiento para el cual se las ha citado o relativa

a las personas implicadas.

Que me comprometo a guardar absoluta confidencialidad sobre todos los datos e informacion de
caracter reservado que tenga conocimiento como testigo, de manera indefinida y aunque cese mi
vinculacién con la AETG, proporcionando, Unicamente, aquella informacion que me searequerida

por mandato legal.

Y para que conste, firmo el presente compromiso de confidencialidad.

Firma:

Lugary fecha:
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Declaracion responsable de las personas miembros de la Comision Instructora de no

incurrir en ninguin supuesto de incompatibilidad

Yo, [nombre completo] con DNI/NIE/Pasaporte

, en calidad de miembro de la Comisién Instructora

DECLARO, RESPONSABLEMENTE:

No incurrir en ninguno de las causas de incompatibilidad recogidas en el Protocolo
para la prevencion, deteccidon y actuacidon ante situaciones de violencia machista,

practicas abusivas y discriminatorias y otro tipo de violencias:

e Las personas que estén involucradas en los hechos denunciados o sean parte
de un procedimiento previo por abusos, violencia o discriminacion.

e Las personas que tengan relacion de parentesco, amistad o enemistad con las
partes implicadas.

e Las personas que hayan sido testigos de la situacién denunciada.

e Las personas que mantengan algun tipo de relacion profesional con alguna de

las partes.

Firma:

Lugary fecha:
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Anexo 8: Carta de adhesion al Protocolo para la prevencion,
deteccidn y actuacioén ante situaciones de violencia machista,
practicas abusivas y discriminatorias y otro tipo de violencias

(Dirigida a personas y entidades socias de la AETG)

Yo, , con DNI/NIE/PASAPORTE

en calidad de O persona socia o] [l representante legal de

(nombre de la organizacién),

MANIFIESTO QUE:

1 Me adhiero formalmente al Protocolo para la prevencidn, deteccion y actuacion ante
situaciones de violencia machista, practicas abusivas y discriminatorias y otro tipo de
violencias (personas socias)

0 Nuestra entidad se adhiere formalmente al Protocolo para la prevencidn, deteccidn y
actuacioén ante situaciones de violencia machista, practicas abusivas y discriminatorias y

otro tipo de violencias (entidades adheridas)
Lo que implica asumir el compromiso de:

e Implementar medidas preventivas para evitar situaciones de abuso, discriminaciéon o
violencia (entidades adheridas).

e Facilitar la identificacidn y denuncia de violencias machistas y/o practicas abusivas,
discriminatorias o violentas (entidades adheridas y personas socias).

e Designar un 6érgano interno (comision, grupo de trabajo) para gestionar denuncias,
garantizando (entidades adheridas):

o Confidencialidad y proteccion a las victimas.
o Reparacionintegral del dafio.
o Revisién comunitaria para prevenir futuras vulneraciones.

e Aceptarlaintervencion subsidiaria de la AETG en la investigacién de situaciones que se den
en la entidad de la cual formo parte, cuando esta no cuente con los mecanismos
necesarios para llevar a cabo de forma garantista el abordaje de una situacion de abuso,
violencia o discriminacion (entidades adheridas).

e Aceptar las medidas determinadas por la AETG, una vez finalizado el periodo de

investigacion (personas socias y en procesos de intervencion subsidiaria).

Reconociendo que esta adhesion:
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a. No transfiere responsabilidades a la AETG, sino que refleja mi/nuestro compromiso activo
con los principios del Protocolo para la prevencion, deteccidon y actuacion ante situaciones
de violencia machista, practicas abusivas y discriminatorias y otro tipo de violencias.

b. Implica adaptar el marco a mi contexto terapéutico/nuestro contexto organizativo,

manteniendo los estandares éticos establecidos.

En ,a de de 20.

Firma del/de la representante/de la persona socia:

Sello de la organizacion

(Adjuntar copia del Protocolo interno adoptado, si aplica)
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Modelo orientativo que la Comisidn Instructora podra tomar como referencia y adaptar segun sus

necesidades

1. Identificacién del informe

e Fechade emision

e Nombres, sexo/género y roles de los miembros de la Comisidon Instructora y fecha de
activacion de esta

e Fechade ladenuncia.

e |dentificacion de las personas involucradas (parte denunciante, parte denunciada,

testigos). La identificaciéon puede ser a través de cddigos anonimizados.
2. Introduccion

e Contexto del informe: breve explicacion de la situacion que ha motivado la denuncia y el
inicio de un procedimiento de valoracion.

e Objetivo del informe: exposicion clara de los objetivos del informe (valorar la situacion,
identificar riesgos, proponer acciones de reparacion, etc.).

e Metodologia empleada: descripcion de cédmo se ha recopilado la informacidn (entrevistas,
reuniones, documentacion revisada, etc.) y los principios que guian el analisis.

e Confidencialidad: aclaracion de que el procedimiento se ha realizado respetando los
principios de confidencialidad y proteccién de las personas implicadas y que el informe

sera tratado cumpliendo estos principios.
3. Descripcion de la situacion

e Contexto de la situacidon de violencia comunicada: resumen de los hechos relevantes
segln los relatos de las personas involucradas, de las personas testimonios y de la
informacion recopilada.

e Partes implicadas: identificacidon de las personas involucradas y de los y de las testigos
(con posibilidad de codificar su identificacion si se precisa preservar su identidad).

e Evolucidn de la situacidén: cronologia o descripcidn de como ha ido desarrollandose la

situacion, desde el inicio hasta la actualidad.
4. Analisis del impactoy el dafo

e Danos a la persona afectada: descripcion del daino emocional, psicoldgico, fisico o social

que la persona afectada ha expresado haber sufrido.

22 Modelo tomado del Protocol per a la prevencid, [’abordatge i la reparacié de violéncies masclistes i LGTBIAQ+
-fobiques a la XES (2025).
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e Danos en la comunidad o al grupo: impacto de la situacion en el entorno. Puede incluir
efectos en la cohesidn grupal, en la confianza o en el desempefio laboral, por ejemplo.

e Impacto enla persona sefialada como agresora: evaluacién del impacto que la denuncia o
la situacion tiene sobre la persona acusada (sobre todo si se aplican procedimientos

restaurativos).

5.Anélisis de necesidades

El presente apartado puede incorporar informacion de caracter personal; en caso de que las
partes soliciten copia del informe habra que eliminar aquellos datos que puedan suponer
incumplimiento de la Ley de proteccion de datos o vulnerar la intimidad de cualquier de las

personas senaladas.

e Necesidades de la persona afectada:
o Necesidades emocionales (apoyo psicoldgico, sentir que su testimonio ha sido
validado, etc.)
o Necesidades de seguridad (medidas de proteccidn o distanciacién delagresor, etc.)
o Necesidades de reparacion (qué acciones considera la persona afectada que
pueden ayudar a reparar el dano)
o Necesidades de no repeticion
e Necesidades de la persona senalada/denunciada (cuando se lleven a cabo procesos
restaurativos):
o Necesidades de responsabilizacion (reconocer la violencia y el dafo causado,
entender las consecuencias de sus acciones)
o Necesidades de transformacion.
o Necesidad de reintegracion en el entorno profesional gestaltico,
e Necesidades de la comunidad o grupo:
Necesitados de restaurar la cohesién social
Necesidades de responsabilizacion

Necesidades de reparacion

o O O O

Necesidades de prevenir situaciones similares en el futuro
6. Evaluacion de riesgos

e Riesgos para la victima: posible riesgo de que se perpetiue o agrave la situacién de
manifestada, o de que surjan nuevas formas de abuso, violencia o discriminacién
(revictimizacién, exclusion, etc.).

e Riesgos para la persona sefialada: potencial escalada de la situacion, de exclusion, etc.

e Riesgos para el entorno: impacto que puede tener la carencia de resolucion o una mala

gestion de la situacion en la comunidad o grupo afectado.
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e Medidas de mitigacion (cautelares y de prevencion terciaria): recomendaciones para

reducir estos riesgos a corto, medio y largo plazo.
7. Medidas recomendadas:

e Medidas de cautelares (de prevencion de riesgos y protectoras)

e Medidas para la reparacién del dafo dirigidas a la victima

e Medidas de apoyo a la victima

e Medidas para la reparacion del dafio dirigidas a la comunidad o colectivo

e Acciones de responsabilizacion dirigidas a la persona denunciada incluyendo, si procede,
sanciones.

e Medidas de prevenciéon futura y garantia de no repeticién: incluyendo medidas
organizativas.

e Indicadores: descripcion de como se evaluara la efectividad de las medidas adoptadas

(entrevistas con la persona afectada, encuestas en la comunidad, etc.).

8. Conclusiones

e Resumen de los resultados: revision de los principales aspectos del informe, destacando
la necesidad de un enfoque reparador para abordar la situacion.
e Recomendaciones finales: prioridades para la implementaciéon de las acciones

propuestas.
9. Plan de seguimiento

e Personas responsables: identificacion de las personas responsables de implementar las
medidas adoptadas y de hacer el seguimiento.
e Cronograma: plazos propuestos para la implementacion de cada medida.

e Mecanismos de revision: como y cuando se evaluara la efectividad de las medidas.
10. Anexos

e Actade las reuniones de la Comision Instructora, incluida el acta de activacion.
e Entrevistas realizadas (resimenes o transcripciones).

e Documentacién u otros elementos revisados.

e Referencias a normativas o politicas internas que guian el proceso.

e Cualquier otro documento de apoyo

Lugar, fecha y firma de las personas miembros de la Comisién Instructora.

La informacion que se recoge en el presente informe es de caracter confidencial, el 6rgano receptor del mismo
lo gestionara con el sigilo debido y la informacion recogida sera utilizada unicamente a efectos de aplicacion de

las medidas pertinentes.
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En caso de que alguna de las personas afectadas por el procedimiento de investigacidon requieran acceder al
contenido del informe, se tendrd en cuenta aquello que establece la Ley 3/2018 de proteccién de datos
personales y garantia de derechos digitales, teniendo en cuenta que el articulo 24.3 de esta Ley establece que,
en casos de denuncias internas, “se deben adoptar las medidas necesarias para preservar la identidad y
garantizar la confidencialidad de los datos correspondientes a las personas afectadas por la informacion
suministrada, especialmente la de la persona que haya puesto los hechos en conocimiento de la entidad, en caso
de que se haya identificado”; y la Ley Organica 10/2022 de garantia integral de la libertad sexual, que su articulo
50, sobre proteccién de datos y limitaciones a la publicidad, indica que “en las actuaciones y procedimientos
relacionados con la violencia sexual se protegera la intimidad de las victimas, y especialmente sus datos

personales”.
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En este anexo se hace un breve resumen de los criterios que deben tenerse en cuenta
alahorade proponer einiciar un proceso restaurativo. Para ello, la persona o personas
que faciliten el proceso deben tener experiencia acreditada en intervencidon
restaurativa, en especial en vulneracién de derechos fundamentales y, en el caso de
procesos relacionados con violencias machistas o sexuales, deben contar con

perspectiva de género y formacién en trauma.

En este sentido, la persona facilitadora debera hacer unavaloracion de laidoneidad de
iniciar un proceso restaurativo, teniendo en cuenta no Unicamente las premisas
basicas de voluntariedad, seguridad emocional y fisica, salvaguarda de derechos,
reconocimiento y respeto mutuo, sino también de la existencia de desequilibrios de
poder no mitigables que imposibiliten el inicio de un proceso restaurativo, posibles
dindmicas coactivas en casos en los que ha habido relacién intima o de dependencia

entre las partes o la existencia de un proceso traumatico abierto.

Asi, quien facilite debera valorar los riesgos y las ventajas de llevar a cabo un proceso

restaurativo y establecer las medidas para evitar estos riesgos.

Asi mismo, en relacién con la participacion de la comunidad, debera valorar si se trata
de una comunidad favorecedora y dispuesta a reparar o de una comunidad que ha
participado de la victimizacidén, en ese caso, debera valorar qué personas de la
comunidad cumplen con los requisitos para participar con garantias en un proceso

restaurativo.

A continuacién, se exponen algunos principios y condiciones que pueden ayudar a

valorar la idoneidad de aplicar un proceso restaurativo:

Principios basicos
El proceso restaurativo debe garantizar en todo momento:

e Seguridad fisicay emocional de las partes.

e Voluntariedad real (sin coacciones explicitas o implicitas).

e Reparacion efectiva del dano causado.

e Responsabilidad activa de todas las partes, y en especial de la persona
ofensoray de la comunidad.

e Equidad en la participaciéon (mitigacion de desequilibrios de poder y procesos

empoderadores de las personas afectadas).
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Perfil de la persona facilitadora

La persona o personas que llevan a cabo el proceso de facilitacion deben tener competencias y

conocimientos profundos en materia de:

e Vulneracion de derechos fundamentales (enfoque legal y psicosocial)
e Violencias machistas/sexuales (formacién en perspectiva de género y trauma complejo)

e Practicas restaurativas (formacidon acreditada)
Valoracion previa obligatoria

Previamente al inicio del proceso, la persona facilitadora realizara una evaluacion rigurosa que
incluya el analisis de:

La idoneidad del proceso restaurativo

e Existencia de daho claro que requiera reparacion.
e Necesidad de reparacion expresada por la persona afectada.
e Recursos disponibles (tiempo, espacio, acompanamiento).
e Beneficio potencial para:
o Lapersona afectada (contribucién a su recuperacion/bienestar).
o Persona ofensora (disposicion genuina al cambio).
o Comunidad (voluntad de transformacion de dinamicas abusivas, violentas o

discriminatorias).

Los factores relacionales
e Si ha existido relacion intima, jerarquica o de dependencia entre las partes que conlleve
riesgo de manipulacion o coaccion de la parte afectada.
e Laexistencia de posibles desequilibrios de poder no mitigables.

e Elpapel que hajugado la comunidad (cémplice, pasiva o activa en la violencia, mitigadora

de la situacion, protectora, etc.).

Los riesgos potenciales y su prevencion

e Posibilidad de revictimizacion.
e Riesgo de manipulacién o coaccioén.

e Consecuencias de no realizar el proceso (impunidad, dafio colectivo, etc.).
Criterios de participacion
Para la participacién en un proceso restaurativo cada una de las partes (incluyendo) la comunidad,

debera cumplir con unos requisitos minimos:
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Para la persona afectada:

e Voluntariedad libre e informada.

e Necesidad clara de reparacion.

e Estabilidad emocional suficiente para afrontar el proceso restaurativo.

e Capacidad de establecer limites (por ejemplo, solicitar que no se dé contacto directo con

la parte ofensora).
Para la persona ofensora:

e Voluntariedad libre e informada.

e Reconocimiento minimo de los hechos.

e Disposicion areparar el dafio.

e Ausenciaderiesgo inminente de reincidencia.

e Actitud respetuosa hacia la victima y hacia el proceso.
Para la comunidad:

e Reconocimiento de su corresponsabilidad.
e Compromiso con cambios concretos.

e Recursos humanosy materiales disponibles para involucrarse en el proceso.

Exclusiones automaticas

No se iniciara el proceso si:

e Existe relacion jerarquica no supervisada (por ejemplo, terapeuta-paciente) u otros
desequilibrios de poder no mitigados.

e Se percibenindicios de manipulacién o coaccioén.

e Lapersona ofensora niega los hechos basicos.

e Existeriesgo para la seguridad fisica o emocional de la persona afectada.
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Introduccion y contenido basico

El Protocolo para la prevencidn, deteccidn y actuacion ante situaciones de violencia machista,
practicas abusivas y discriminatorias y otro tipo de violencias de la AETG se propone como refe-
rencia para la elaboracion de los procedimientos propios de prevencion y abordaje de situaciones
vulneradoras con los que todas las escuelas adheridas deben contar.
En este sentido, las escuelas podran elaborar su propio protocolo tomando como modelo el Pro-
tocolo de la AETG, concretando aquellos apartados que requieran de adaptacion a la realidad de
cada entidad; o bien contando con un protocolo propio, que no tome como modelo el de la AETG.
En este segundo caso, el protocolo propio debera cumplir, como minimo, con los principios basi-
cos Yy las garantias que ofrece el Protocolo de la AETG.
En el caso de que se tome el Protocolo de la AETG como modelo de referencia, habra que poner
especial atencion en los apartados:
e Ambito de aplicacién
e Organos responsables
e Politica preventiva
e Circuito de abordaje
e Aplicacién de medidas
En todo caso, el protocolo propio de cada escuela deberd incorporar, como minimo, los siguientes
apartados:
1. Compromisoy objetivos
2. Marco legal y normativo
o Internacional, europeo, estatal y autonémico
o Estatutos, reglamento de régimen interno, cédigo ético (si lo hubiere)
3. Principios y garantias
o Prevencion, confidencialidad, respeto y proteccion de la intimidad y de la dignidad,
derecho a la informacién, apoyo de personas formadas, diligencia debida y celeri-
dad, voluntariedad, trato justoy contradiccién, garantia de indemnidad y proteccién
ante represalias, colaboracion, reparacion integral y restitucion de las victimas, ga-
rantia de no repeticion, interseccionalidad, legalidad y tipicidad en las faltas y san-
ciones.
4. Ambito de aplicacién
o Subjetivo
o Territorialy organico
o Temporal
o Objetivo (marco conceptual)

5. Marco conceptual



o Definicién de conductas (incluyendo, como minimo, abuso psicolégico, abuso de
poder, violencias machistas, violencia en el ambito digital, conductas sexuales
inapropiadas, conductas discriminatorias).

o Ejemplificacién de conductas

Derechos y responsabilidades, 6rganosy roles
Politica preventiva

Procedimiento de denuncia interna

© © N o

Aplicacién de medidas
o Preventivas
o Cautelaresyde proteccion
o Reparadoras
o Sancionadoras
10. Seguimiento

11. Gestion documental, registros y evaluacion

Todos los apartados anteriormente enumerados se han desarrollado ampliamente en el Protocolo
para la prevencion, deteccidon y actuacion ante situaciones de violencia machista, practicas abu-
sivas y discriminatorias y otro tipo de violencias de la AETG y podran incorporarse a los protocolos
de las escuelas siempre que se concreten los aspectos que se mencionan en este documento.

Ambito de aplicacién

Las escuelas asociadas que elaboren su propio protocolo deben definir con claridad el alcance de
su documento, garantizando que cubra todas las situaciones de abuso, violencias y discrimina-
cién que puedan darse en el marco de su actividad. A continuacion, se detallan los colectivosy los

supuestos que, como minimo, deberia abarcar:
Ambito subjetivo (¢,a quién protege?)
El protocolo debe aplicarse, como minimo, a:

e Alumnado (en formacion tedrica, practica o actividades extracurriculares).

e Personal docente y de supervision (incluyendo personas observadoras, ayudantes y cola-
boradoras externas).

e Personal administrativoy de servicios.

e Cualquier persona que participe en actividades de la escuela (ponentes, voluntariado,

etc.).



En el ambito de aplicacion, es importante sefialar que las personas que vivan o sean testigos de
situaciones de abuso, violencia o discriminacién en el ambito de las escuelas podran decidir no
activar el protocolo de la escuela pertinente, si consideran que el procedimiento interno no ofrece

suficientes garantias de abordaje justo y no revictimizante.

En este caso, las personas que crean que sus derechos estan siendo vulnerados, podran dirigirse
ala AETG, la cual podra aplicar el Protocolo para la prevencion, deteccidn y actuacion ante situa-
ciones de violencia machista, practicas abusivas y discriminatorias y otro tipo de violencias de

forma subsidiaria.
Ambito territorial y organico (; dénde se aplica?)
El protocolo debe cubrir:

Espacios fisicos:

e Instalaciones de la escuela: aulas, salas de terapia y de supervisidon, despachos, espacios
comunes (biblioteca, office-comedor, etc.), etc.

e Lugares de practicas externas (si la escuela las gestiona).

e Espacios externos, fuera de las instalaciones de la escuela, en los que se celebran residen-
ciales u otros actos vinculados a la escuela.

e Espacios externos novinculados a la actividad de la escuela, cuando la situacién de abuso

se dé como resultado de la relacién formativa.

Entornos virtuales:

e Plataformas de formacién online.

e Grupos de WhatsApp, foros o redes sociales vinculados a la escuela.

e Correos electrénicos institucionales.

e Redes sociales, plataformas de mensajeria instantanea y correos electréonicos personales
que sean utilizados para comunicaciones que se inician a partir del vinculo generado en la

formacion.

Estructuras organizativas:

e Junta, comisiones, grupos de trabajo, etc.
e Actividades extracurriculares (jornadas, congresos).

e Reuniones de coordinacién docente.



Ambito temporal (;cuéndo y por cuanto tiempo?)

Vigencia del protocolo:

Debe establecerse la vigencia del protocolo (habitualmente entre 4 y 5 afios), asi como el periodo
de revisidony actualizacion, habitualmente cada 2 afios y siempre que se den cambios legales o se
detecten necesidades de modificacion.

Temporalidad para el abordaje de conductas vulneradoras:
En relacion con hechos ocurridos antes de la aprobacion del protocolo, este podra aplicarse si:

o Suimpacto persiste (ejemplo, situacion de acoso prolongado).
o Lavictima lo solicita.

En cuanto a los plazos para denunciar, se recomienda no establecer limites rigidos, priorizando la
proteccidny la reparacion de las victimas. En todo caso, las escuelas podran inspirarse en los pla-
zos establecidos por la AETG.

Duracion de las medidas:

Las medidas de prevencidn y deteccidon tendran un caracter permanente (aunque se ira revisando
su idoneidad y necesidad de actualizacién).

Las medidas cautelares seran temporales y se aplicaran mientras dura el proceso de investigacion
o restaurativo y hasta la resolucion definitiva emitida por el érgano competente (que podra esta-
blecer que las medidas cautelares devengan definitivas) o hasta el establecimiento de acuerdos
de reparacion.

La reparacioén no tiene prescripciéony las medidas que se deriven seguiran aplicandose hasta cum-
plir su objetivo.

En cuanto alas medidas sancionadoras, estas tendran plazos definidos, que vendran establecidos
por la normativa de referencia (convenios colectivos, estatutos, reglamento de régimen interno,
etc.).

Recomendaciones para la designacion de or-
ganos responsables

Las escuelas adheridas deben establecer una estructura clara de 6rganos responsables que ga-
rantice la aplicacion efectiva del protocolo, desde la prevencién hasta la resolucidon de casos. A
continuacion, se detallan las funciones y caracteristicas que deben contemplar:

Figura de referencia

La figura de referencia es la persona (o personas) designada por la escuela como punto central de
atencion, prevencién y acompanamiento en situaciones de abuso, violencia o discriminacion.



Actua como primer contacto confidencial para la comunidad educativa, garantizando la difusion
activa del protocolo (especialmente en introducciones al alumnado) y la derivacion de casos al
érgano instructor.

La figura de referencia debe contar con formacion especializada en perspectiva de género, inter-
seccionalidad y derechos humanos, ademas de un conocimiento exhaustivo del protocolo de la
escuela. Idealmente, también deberia poder contar con formaciony conocimiento sobre procesos
restaurativos.

Funciones especificas:

e Atencidon y primera acogida: recibir consultas y comunicaciones, ofreciendo informacidn
confidencial sobre los pasos a seguir.

e Difusionyformacion:

o Dar aconocer el protocolo de la escuela al nuevo alumnado y personal, especial-
mente en jornadas de bienvenida o formacion inicial.

o Promover talleres periodicos sobre prevencion de abusos, violencias y discrimina-
ciones.

e Coordinacion: derivar casos al érgano instructor, cuando sea necesario, asegurando el se-
guimiento inicial.

e Suplencia en actividades residenciales: si la figura de referencia no puede estar presente,
se designara previamente a una persona que la sustituya en sus funciones, preferiblemente
entre el equipo docente o de coordinacion.

e Disponibilidad para intervenir de manera agil y confidencial.

Comision instructora

La comision instructora es el 6rgano técnico e imparcial encargado de investigar de manera rigu-
rosa las situaciones de abuso, violencia o discriminacién reportadas, garantizando un proceso
justo, confidencialy con perspectiva de derechos. Sus funciones incluyen la recopilacion objetiva
de pruebas, la escucha activa de las partes implicadas y la elaboracién de un informe detallado
con propuestas de medidas cautelares, correctoras, reparadoras o sancionadoras, siempre desde
un enfoque psicosocial, de género e interseccional.

Cada escuela podra valorar la conveniencia o no de incorporar a la persona o personas de referen-
cia dentro de la Comisién instructora.

Funciones especificas:

e Analisis de casos: recabar pruebas, escuchar a las partes implicadas y a testigos, siempre
con garantias de confidencialidad.

e Propuesta de medidas: elaborar un informe con recomendaciones de medidas cautelares,
correctoras, reparadoras o sancionadoras, segln corresponda.

e Articulacidn con otros 6rganos: trabajar en coordinacion con la figura de referenciay, en la
propuesta de medidas cautelares, con la direccién de la escuela.



Organo con capacidad de resolucién

Es el 6rgano de decision final (que debe establecer cada escuela) encargado de validar, modulary
ejecutar las medidas derivadas del proceso de instruccién o restaurativo. Mas alla de emitir reso-
luciones, vela por que las actuaciones se orienten a reparar el daio de manera efectiva y a trans-

formar las dinamicas que permitieron la vulneracién de derechos.
Funciones especificas:

e Evaluar y resolver: Aprobar, modificar o rechazar las medidas propuestas, garantizando
proporcionalidad y enfoque restaurativo.

e Comunicacién: Notificar por escrito a las partes las resoluciones adoptadas y los recursos
disponibles.

e Archivo y seguimiento: Supervisar el cumplimiento de los acuerdos y mantener registros
seguros de los casos.

Requisitos:

e Debe ser un drgano con poder decisorio dentro de la escuela (ej.: direcciéon académica,
junta de ética).

e Sus integrantes deben estar familiarizados con el Protocolo y los principios de justicia res-
taurativa.

e Cuando la direcciéon de la escuela esté involucrada en la situacion de abuso, discrimina-
cion o violencia comunicada, esta debera apartarse del 6rgano resolutivo. En estos casos,
la comisién instructora podra contar con el apoyo de la AETG.

Recomendaciones adicionales

e Sustituciones y suplencias: tanto la figura de referencia como la comisidn instructora de-
ben contar con personas suplentes designadas previamente, para garantizar la continui-
dad en ausencias o incompatibilidades.

e Formacién continua: todos los érganos deben recibir capacitacién anual sobre actualiza-
ciones del Protocolo y derechos humanos, perspectiva de género e interseccional.

e Transparencia: la escuela debe comunicar a la comunidad quiénes son las personas res-
ponsables del Protocolo.

Politica preventiva

La politica preventiva de las escuelas de formacion en terapia Gestalt debe seguir la filosofia pre-
ventiva marcada en el presente Protocolo, incorporando una mirada estructuraly transformadora
y adaptando las medidas preventivas de la AETG a su propia realidad y necesidades.

Asimismo, se presenta el siguiente cuadro de posibles medidas especificas para el ambito de la
formacion, con el fin de que cada escuela pueda trabajarlas (discutiendo su viabilidad, persona
responsable de llevarlas a cabo y temporalizacién) e incorporarlas en su politica preventiva.



Medida

Contar con un protocolo propio de prevencién y
abordaje de situaciones de abuso, discriminaciony
violencia (pudiendo adaptar el Protocolo de la AETG
pero concretando una politica preventiva, un cir-
cuito de abordaje y una politica de reparacién pro-

pios)

Elaborar el régimen disciplinario de la escuela, in-
cluyendo la tipificacion de las faltas y las sanciones
e incluyendo en los documentos normativos de la

misma (Estatutos, RRI).

Contar con figuras referentes y de abordaje y valora-
cién de situaciones de abuso, discriminacién y vio-

lencia que puedan darse en el ambito de la escuela

Presentar el protocolo al conjunto de la comunidad
educativa la propia escuela y hacerlo accesible

para su consulta

Dar a conocer el protocolo de la escuela al inicio de

cada curso u actividad formativa

Establecer de forma clara y explicita las expectati-
vas, objetivos y limites de la formacion, desde la pri-

mera sesion

Promover la identificacion a través de la entrevista
de acceso a la formacion, la biografia emocional o
el proceso de pre-formacion/pre-basico, posibles
vulnerabilidades, traumas previos o condiciones

meédicas que puedan influir en el proceso formativo

A quién se dirige

Conjunto de la comunidad edu-
cativa (incluyendo personal de
la escuela no vinculado a la for-
macién, como personal admi-

nistrativo o de limpieza)

A la direccién de las escuelas

Conjunto de la comunidad edu-
cativa (incluyendo personal de
la escuela no vinculado a la for-
macién, como personal admi-

nistrativo o de limpieza)

Conjunto de la comunidad edu-
cativa (incluyendo personal de
la escuela no vinculado a la for-
macion, como personal admi-

nistrativo o de limpieza)

Alumnado

Alumnado
Profesorado

Personas tutoras

Profesorado
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10.

11.

12.

13.

14.

Incluir en el encuadre inicial de los residenciales el
recordatorio de la existencia del protocolo de la es-

cuelay quién es la persona de referencia

Incorporar en la formacién GESTALT temario rela-
tivo a la perspectiva de género, la interseccionali-
dady abusos de podery discriminacion en el ambito

terapéutico

Profundizar en la formacién sobre momentos o téc-
nicas altamente sensibles a la hora de prevenir abu-
sos, discriminaciones y violencias, como, por ejem-
plo:
= |mportancia de un buen encuadre inicial
=  Comprensidn e integracion del principio de
consentimiento
= Usoresponsable de la técnica de autoreve-
lacién: de la expresion de pensamientos,
emociones, opiniones de la persona tera-
peuta/formadora
= Normas basicas ante técnicas corporales,
poniendo énfasis en el trabajo contacto/re-

tirada basado en las propias necesidades

Incorporar espacios de analisis de roles de poder en

grupos de formacioén gestaltica

Garantizar la asistencia de una persona responsa-

ble del protocolo de la escuela en los residenciales

Establecer un marco claro de seguridad y consenti-

miento antes de sesiones centradas en sexualidad

Brindar espacios de contencion y tiempo suficiente
para integrar y reflexionar sobre las experiencias vi-

vidas tras dindmicas intensas

Alumnado
Profesorado

Personas tutoras

Profesorado

Alumnado
Profesorado

Personas tutoras

Alumnado
Profesorado

Personas tutoras

Alumnado
Profesorado

Personas tutoras

Alumnado
Profesorado

Personas tutoras

Alumnado
Profesorado

Personas tutoras
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15. Planificar actividades “residenciales” garantizando ' Profesorado
tiempo suficiente para el descanso y la integracion

emocional

Como buena practica general, las escuelas deben garantizar que el conjunto de la comunidad edu-
cativa conoce y comprende los aspectos clave del consentimiento y recordarlos de forma habi-
tual:

e Informacion clara: explicar con detalle en qué consistira la dinamica, qué tipo de contacto
fisico podria implicar u impacto emocional, y cual es el proposito.

e Consentimiento explicito: asegurarse de que cada participante da su consentimiento de
manera clara y libre, sin presién ni coercién. Esto puede hacerse verbalmente o mediante
gestos afirmativos.

e Derecho adecirno: las personas que participan deben sentirse completamente libres para
negarse a participar en cualquier momento, sin temor a ser juzgadas o a sufrir consecuen-
cias.

e Sedebe evitar el uso de poder o autoridad para forzar participacion: la persona que facilita
nunca debe utilizar su posiciéon para persuadir a alguien de participar en algo con lo que no
se sienta comodo/a.

Consentimiento continuo: el consentimiento puede retirarse en cualquier momento si alguien
siente incomodidad.

Circuito de abordaje y medidas

El circuito de abordaje es, junto a la politica preventiva, un eje vertebrador del protocolo, pues ar-
ticula de manera claray segura los pasos a seguir desde que se detecta una situaciéon vulneradora
hasta su resolucion final. Es fundamental que cada escuela adapte este circuito a su realidad or-
ganizativa, manteniendo siempre como pilares la proteccion a las victimas, la garantia de un pro-
ceso justoy la reparacion efectiva del dafio causado.

La existencia de un canal de comunicacion accesible y bien difundido resulta esencial, ya que es
el primer eslabon para romper la cadena de silencio que suele acompanar a las situaciones vulne-
radoras. Este canal debe permitir que cualquier miembro de la comunidad educativa - ya sea
alumnado, personal docente o administrativo - pueda reportar situaciones de vulneracion de de-
rechos de forma segura y confidencial. La accesibilidad se materializa en multiples vias (presen-
ciales, digitales, andnimas) y en adaptaciones para personas con discapacidad o necesidades es-
pecificas.

El procedimiento de investigacion o restaurativo debe detallarse minuciosamente, estableciendo
plazos, responsablesy criterios técnicos para:
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La recogida de informaciény pruebas
La audiencia a las partes involucradas
La valoracion de riesgos y necesidades de proteccion

P owbd =

La determinacion de la via mas adecuada en cada caso (sancionadora, restaurativa o
mixta)

Este nivel de concrecion es crucial porque:

e Evita la arbitrariedad en la toma de decisiones
e Genera seguridad juridica para todas las partes
e Permite evaluar posteriormente si el proceso se ha seguido correctamente

Respecto a las medidas previstas, el protocolo de cada escuela debe contemplar un abanico de
posibilidades que vayan desde las acciones inmediatas de proteccion (como cambios de grupo o
suspension cautelar) hasta las reparaciones a largo plazo (terapias, acompafamiento, modifica-
ciones estructurales, peticiéon de disculpas, etc.). Especial atencion merecen las medidas educa-
tivas y de sensibilizacion, pues transformar la cultura de la organizacion es la forma mas efectiva
de prevenir futuras vulneraciones.

La claridad en este circuito no busca burocratizar la respuesta ante los abusos, violencias y discri-
minaciones, sino todo lo contrario: al establecer pasos definidos y personas responsables concre-
tas, agilizando la intervencién y evitando que las victimas deban repetir su relato ante multiples
instancias.

Cada escuela debe asegurarse de que su circuito sea conocido por toda la comunidad educativa
y revisarlo periddicamente para incorporar mejoras basadas en la experiencia practica.

A continuacion, se listan algunos ejemplos de medidas que pueden tomarse ante situaciones vul-
neradoras que se den en escuelas:

e Mddulos de formacion obligatorios sobre la posicidn de poder y prevencidon de abusos en
programas formativos.

e Pautas claras sobre conducta apropiada en formaciones, tanto por parte del alumnado
como del equipo docente.

e Revisién de contenidos formativos con perspectiva de género y diversidad.

e Reedicidon de materiales formativos que promueven estereotipos.

e Cambios de grupos formativos cuando haya habido situaciones que se han dado entre el
mismo alumnado.

e Cambio de tutorizacion de referencia.

e Talleres de facilitacion para grupos donde se han dado dindmicas abusivas.

e Reconocimiento publico del dano causado por la institucion.

e Expulsion de programas formativos por conductas graves.

e Retirada de acreditaciones a escuelas que oculten violencias.
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Conclusiones

Si bien el Protocolo para la prevencion, deteccion y actuacion ante situaciones de violencia ma-
chista, practicas abusivas y discriminatorias y otro tipo de violencias de la AETG ofrece un marco
solido para abordar situaciones de abuso, violencia y discriminacion, es fundamental que cada
escuela lo adapte a su realidad especifica, teniendo en cuenta su tamafo, recursos, cultura orga-
nizativay necesidades particulares. Un protocolo efectivo no es aquel que simplemente replica un
modelo, sino el que se ajusta a las dinamicas propias de la comunidad educativa, garantizando
que sea aplicable, conocido y util para quienes deben utilizarlo.

La adaptacion no debe comprometer los principios fundamentales del Protocolo de la AETG —
como la proteccion a las victimas, la no revictimizacion y la reparacioén justa—, pero si puede mo-
dular aspectos como los plazos, los drganos responsables o los mecanismos de difusion. Por
ejemplo, una escuela pequefa podria designar una unica figura de referencia en lugar de un co-
mité, mientras que un centro mas grande podria necesitar procedimientos diferenciados en fun-
cién del tipo de formacion ofrecida.

Invitamos a cada institucion a reflexionar colectivamente sobre cémo integrar estas orientaciones
en su funcionamiento cotidiano, implicando a estudiantes, docentes y personal administrativo y
auxiliar en el diseno y la revisién periddica del protocolo. Solo asi se lograra un instrumento vivo,
que no solo responda a las situaciones vulneradoras cuando ocurran, sino que contribuya activa-
mente a prevenirlas mediante una cultura institucional basada en el respeto, la equidad y la digni-
dad para todas las personas.

La AETG estara disponible para asesorar en este proceso de adaptacioén, ofreciendo formacion,
materiales y acompafnamiento a las escuelas que lo requieran. La voluntad compartida es clara:
transformar nuestros espacios educativos en entornos verdaderamente seguros e inclusivos.
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