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1.- Compromiso y contexto normativo.

La organizacion BARROSO NAVA Y CIA S.A. asume el reto que han lanzado las normas de igualdad
(Ley 3/2007 para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres y Real Decreto-Ley 6/2019 de medidas
urgentes para la garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo
y la ocupacién, entre otras) y adopta el presente protocolo frente al acoso sexual y al acoso por razén de
género.

Este documento, pretende dotar a BARROSO NAVYA'Y CIA S.A. de una herramienta en la lucha contra
el acoso sexual y el acoso por razén de género. Este protocolo serd el elemento al que remitirse en caso de

que se produzca un comportamiento de este tipo dentro del seno de esta empresa.
1.1.- Predmbulo.

El acoso sexual y laboral por razén de género constituyen un problema de significativa importancia,
reconocido de manera global, y que se manifiesta, por encima de todo, a través de las relaciones de poder,
en tanto que su origen se encuentra en la concepcién del género como jerarquia.

Las mujeres, con independencia del sistema politico y econémico al que se encuentran vinculadas,
son fodavia vistas en algunas ocasiones, como un objeto sexual sobre el que es posible ejercer cierta
violencia a través de estructuras de autoridad. Existen tres grandes ejes conceptuales que muestran el acoso

sexual y laboral por razén de género: |a violencia contra las mujeres, un entorno laboral sexista y un marco

de abuso de poder.

El acoso sexual es un fenémeno social de multiples y diferentes dimensiones, que puede ser sufrido
tanto por hombres como por mujeres. No obstante, lo cierto es que las mujeres son las principales victimas de
este tipo de comportamientos. Por ello, las empresas publicas y privadas, asi como los auténomos con
trabajadores/as a cargo, estdn obligados a impulsar medidas que les permitan abordar estos casos.

Este documento contiene la informacién necesaria para conocer y entender qué es el acoso sexual y
por razén de género y como debe abordarlas una organizaciéon. En el presente protocolo se articulan
una serie de mecanismos de proteccidn y respuesta para gestionar y paliar este tipo de comportamientos.

1.2.- Acoso sexual y acoso por razén de género como conceptos.

Antes de analizar el encaje juridico del acoso sexual y el acoso por razén de género, es conveniente

acercarse a ambos términos y conocer algunas de sus definiciones histéricamente aceptadas.

En primer lugar, y en el contexto de la Unién Europea, destacamos la definicion de acoso sexual que
aparece en la Recomendacién de la Comision, de 27 de noviembre de 1991, relativa a la proteccion de la
dignidad de la mujer y del hombre en el tfrabajo 92/131/CEE y que sefiala en su apartado segundo:

£l acoso sexual es la conducta de naturaleza sexual u otros comportamientos basados en el sexo que
afectan a la dignidad de la mujer y del hombre en el trabajo. Esto puede incluir comportamientos fisicos,
verbales o no verbales indeseados.

(...) hay un tipo amplio de comportamiento que puede ser considerado como acoso sexual y resulta
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inaceptable si: dicha conducta es indeseada, irrazonable y ofensiva para la persona que es objeto de la
misma; la negativa o el sometimiento de una persona a dicha conducta por parte de empresarios o
trabajadores (incluidos los superiores y los comparieros) se utilizan de forma explicita o implicita como base
para una decision que tenga efectos sobre el acceso de dicha persona a la formacién profesional o al
empleo, sobre la continuacién del mismo, los ascensos, el salario o cualesquiera otras decisiones relativas al
empleo, y/o dicha conducta crea un entorno laboral intimidatorio, hostil o humillante para la persona que es
objeto de la misma.

La principal caracteristica del acoso sexual es que es indeseado por parte de la persona objeto del
mismo, y corresponde a cada individuo determinar el comportamiento que le resulta aceptable y el que le
resulta ofensivo. La atencidon sexual se convierte en acoso sexual si continda una vez que la persona objeto de
la misma ha indicado claramente que la considera ofensiva, si bien un unico incidente de acoso puede
constituir acoso sexual si es lo suficientemente grave. Lo que distingue al acoso sexual del comportamiento

amistoso es que el primero es indeseado y el sequndo aceptado y mutuo™

Poco después, ahora en el contexto de la Organizacion de Naciones Unidas, se publicé la
Recomendacion General 19, por la Oficina del Alto Comisionado para los Derechos Humanos (29 de enero
de 1992), donde se incidié en la vinculaciéon de las desigualdades sufridas por las mujeres con los

comportamientos sexuales inaceptables que recaen sobre ellas:

La igualdad en el empleo puede verse seriamente perjudicada cuando se somete a las mujeres a
violencia dirigida concretamente a ellas, por su condicién de tales, por ejemplo, el hostigamiento sexual en el
lugar de trabajo.

El hostigamiento sexual incluye conductas de tono sexual tal como contactos fisicos e insinuaciones,
observaciones de tipo sexual, exhibicion de pornografia y exigencias sexuales, ya sean verbales o de hecho.
Ese tipo de conducta puede ser humillante y puede constituir un problema de salud y de seguridad; es
discriminatoria cuando la mujer tiene motivos suficientes para creer que su negativa le podria causar
problemas en relacidn con su trabajo, incluso con la contratacion o el ascenso, o cuando crea un medio de
trabajo hostil®.

En el contexto actual, el Ministerio de Igualdad de Espafia emplea la definicién de acoso sexual

consignada en la Ley Orgdnica 3/2007 de 22 de marzo para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres:

(..) es cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propdsito o
produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo”.

En cuanto al acoso por razén de género, aunque siempre ha estado muy vinculado al acoso sexudl,
lo cierfo es que su importancia ha estado tradicionalmente en segundo plano, eclipsada por la
preponderancia del concepto de acoso sexual.

" Recomendacién de la Comisién, de 27 de noviembre de 1991, relativa a la proteccion de la dignidad de la mujer y del hombre en el
trabajo 92/131/CEE.

2 Recomendacién General 19, por la Oficina del Alto Comisionado para los Derechos Humanos de la ONU (29 de enero de 1992).
Articulo 11.

3 Ley Orgdnica 3/2007 de 22 de marzo para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres. Articulo 7
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Para definir el acoso por razén de género, nos remitimos de nuevo a la Recomendacion General 19,
por la Oficina del Alto Comisionado para los Derechos Humanos (29 de enero de 1992), donde se establece:

En el articulo 1 de la Convencion se define la discriminacion contra la mujer. En la definicién de la
discriminacidn se incluye la violencia basada en el sexo, es decir, la violencia dirigida contra la mujer porque
es mujer o que la afecta en forma desproporcionada. Se incluyen actos que infligen dafio o sufrimiento de
indole fisica, mental o sexual, las amenazas de esos actos, la coaccién y otras formas de privacién de la
libertad. La violencia contra la mujer puede contravenir disposiciones concretas de la Convencion,
independientemente de que en ellas se mencione expresamente a la violencia o no*.

En el marco espafiol, si nos remitimos como hicimos con el concepto de acoso sexual, a la Ley
Orgdnica 3/2007 de 22 de marzo para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres, encontramos la siguiente
definicion de acoso por razon de sexo:

Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de una
persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo.

Como vemos, acoso sexual y acoso por razén de género son dos conceptos que habitualmente se
enuncian conjuntamente y que estdn muy relacionados. Sin embargo, abarcan campos distintos y su
diferencia es objetiva:

La diferencia que se establece entre acoso sexual y acoso por razén de sexo es que mientras la
primera se circunscribe al dmbito de lo sexual, el acoso por razén de sexo supone un tipo de situaciones
laborales discriminatorias mucho mds amplias sin tener porque existir intencionalidad por parte de la

persona agresora.””
1.3.- Contexto normativo previo.

La Comisién de Derechos Humanos de la Unién Europeaq, la Comisién Europea y la legislacién vigente
en nuestro pais afirman que el acoso sexual y el acoso por razén de género suponen una discriminacion
directa que vulnera a los derechos fundamentales de la persona que los padece. Ademds del derecho de la
intimidad de las personas, este tipo de conducta vulnera el derecho a la dignidad, igualdad y no
discriminacion por razén de sexo. También el derecho a la salud e integridad fisica y moral de las personas

trabajadoras, el derecho a la libertad sexual y finalmente de manera indirecta, al propio derecho al trabajo.

Dentro del marco normativo espafiol, encontramos una primera referencia a estos tipos de acoso en
la Constitucién Espafiola. El articulo 14 reconoce que los esparioles son iguales ante la ley, sin que pueda
prevalecer discriminacién alguna por razén de nacimiento, raza, sexo, religidn, opinidn o cualquier otra
condicién o circunstancia personal o social. Por otra parte, el articulo 35.1 proclama el derecho a no ser
discriminado en el admbito de las relaciones de trabajo indicando que todos los esparioles tienen el deber de
trabajar y el derecho al trabajo (...) sin que en ningun caso pueda hacerse discriminacidén por razén de sexo).

4 Recomendacién General 19, por la Oficina del Alto Comisionado para los Derechos Humanos de la ONU (29 de enero de 1992).
Observaciones Generales.

5 Herramienta de Apoyo N° 9: Acoso sexual y acoso por razén de sexo del Servicio de Asesoramiento para Planes y Medidas de
Igualdad en las Empresas de Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad.
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Por dltimo, los articulos 9.2 y 10.1, consagran la obligacién de los poderes publicos de promover las
condiciones para que la libertad y la igualdad del individuo y de los grupos en que se integra sean reales y
efectivas. E, impone a los poderes publicos el deber de proteger /o dignidad de la persona que se
ve afectada por tratos discriminatorios, respectivamente.

En el dmbito europeo encontramos la Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo del Consejo,
que recoge que:

£l acoso relacionado con el sexo de una persona y el acoso sexual son contrarios al principio de
igualdad de trato entre hombres y mujeres y constituyen discriminacién por razén de sexo a efectos de la
presente Directiva. Dichas formas de discriminacién se producen no sélo en el lugar de trabgjo, sino
también en el contexto del acceso al empleo y a la formacion profesional, y a la promocion. Por consiguiente,
se deben prohibir estas formas de discriminacién y deben estar sujetas a sanciones efectivas, proporcionadas
y disuasorias (consideracion n°6 de la Directiva 2006/54/CE).

En este contexto, debe alentarse a los empresarios y a los responsables de la formacién profesional a
tomar medidas para combatir toda clase de discriminacién por razén de sexo y, en particular, a tomar
medidas preventivas contra el acoso y el acoso sexual en el lugar de trabajo y en el acceso al empleo, a la
formacidn profesional y a la promocién, de conformidad con la legislacién y a las prdcticas nacionales
(consideracion n°7 de la Directiva 2006/54/CE).

El origen de este marco normativo europeo se encuentra probablemente en la Comisién de las
Comunidades Europeas, concretamente en su Recomendacion de 27 de noviembre de 1991, “relativa a la
proteccién de la dignidad de la mujer y del hombre en el trabajo” (91/131/CE), que identificé y propuso una
serie de grupos de especial vulnerabilidad a la hora de sufrir acoso sexual, entre los que se encuentran los
siguientes colectivos de mujeres:

Las mujeres divorciadas o separadas, las mujeres jévenes y las que se incorporan por primera vez al
mercado de trabajo, las que tienen contratos laborales precarios o irregulares, las mujeres que desemperian
trabajos no tradicionales, las mujeres incapacitadas fisicamente, las lesbianas y las mujeres de minorias

raciales. Los homosexuales y los hombres jovenes también son vulnerables al acoso®.

2.- El acoso sexual y por razén de género: encaje en el dmbito penal y laboral.

2.1.- Ambito penal.

Las conductas que implican actos de acoso sexual y acoso por razén de género pueden, segun su
gravedad y naturaleza, ser susceptibles de reproche penal pues el delito de acoso sexual aparece tipificado
en el articulo 184 del Cédigo Penal:

1. El que solicitare favores de naturaleza sexual, para si o para un tercero, en el dmbito de una relacién

laboral, docente o de prestacién de servicios, continuada o habitual, y con tal comportamiento

provocare a la victima una situacidn objetiva y gravemente intimidatoria, hostil o humillante, serd

castigado, como autor de acoso sexual, con la pena de prision de tres a cinco meses o multa de seis a

8 Introduccién de la Recomendacién de 27 de noviembre de 1991, “relativa a la proteccion de la dignidad de la mujer y del hombre en
el trabajo” (91/131/CE).
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10 meses.

2. Si el culpable de acoso sexual hubiera cometido el hecho prevaliéndose de una situacidn de

superioridad laboral, docente o jerdrquica, o con el anuncio expreso o tdcifo de causar a la victima

un mal relacionado con las legitimas expectativas que aquélla pueda tener en el dmbito de la
indicada relacidn, la pena serd de prisién de cinco a siete meses o multa de 10 a 14 meses.

3. Cuando la victima sea especialmente vulnerable, por razén de su edad, enfermedad o situacidn, la

pena serd de prisién de cinco a siete meses o multa de 10 a 14 meses en los supuestos previstos en el
apartado 1, y de prisién de seis meses a un ario en los supuestos previstos en el apartado 2 de este

articulo.

Resulta muy elocuente que el fipo penal se remita en tantas ocasiones a las relaciones laborales
como entforno propicio para que se den este tipo de comportamientos. Igualmente llamativo resulta que las
sucesivas modificaciones que ha sufrido este articulo (afio 1999 y 2003), han aumentado las condenas. Por
ejemplo, el apartado primero del articulo 184 ha pasado de estar penado con arresto de seis a doce fines de
semana o multa de tres a seis meses (1999) a pena de prisién de tres a cinco meses o multa de seis a 10
meses (redaccion actual). Este aumento tan considerable de la condena refleja una preocupacién del
legislador por castigar de forma mas contundente conductas que hasta entonces se habian tratado con mds

laxitud.

Aparte de la regulacion del acoso sexual que realiza el articulo 184 del Cédigo Penal, entendemos
que es de aplicacion lo dispuesto en el articulo 172 ter del Cédigo Penal en cuanto a las coacciones, cuya

redaccién podria encajar con algunos tipos de acoso por razén de género. Citamos el articulo en cuestion:

1. Serd castigado con la pena de prisién de tres meses a dos afios o multa de seis a veinticuatro meses el que
acose a una persona llevando a cabo de forma insistente y reiterada, y sin estar legitimamente autorizado,
alguna de las conductas siguientes y, de este modo, altere gravemente el desarrollo de su vida cotidiana:

1. lLavigile, la persiga o busque su cercania fisica.

2. Establezca o intente establecer contacto con ella a través de cualquier medio de

comunicacion, o por medio de terceras personas.

3. Mediante el uso indebido de sus datos personales, adquiera productos o mercancias, o

contrate servicios, o haga que terceras personas se pongan en contacto con ella.

4. Atente contra su libertad o contra su patrimonio, o contra la libertad o patrimonio de ofra

persona préxima a ella.

Si se trata de una persona especialmente vulnerable por razén de su edad, enfermedad o situacion,
se impondrd la pena de prisién de seis meses a dos afios.

Es importante seialar el apartado 4 de este articulo, que establece los cauces para la denuncia y
persecucion de este tipo de delitos, ordenando: los hechos descritos en este articulo sélo serdn perseguibles
mediante denuncia de la persona agraviada o de su representante legal.
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Por ultimo, debe recalcarse que este delito podria agravarse si la victima es una de las encuadradas
en el articulo 173.2 del Cédigo Penal, esto es, las victimas de los delitos de violencia de género: sobre quien
sea o haya sido su cényuge o sobre persona que esté o haya estado ligada a él por una andloga relacion de
afectividad aun sin convivencia, o sobre los descendientes, ascendientes o hermanos por naturaleza,
adopcidn o afinidad, propios o del cényuge o conviviente, o sobre los menores o personas con discapacidad
necesitadas de especial (..). En este caso, se elimina la prevision de que el delito se persiga mediante
denuncia de la persona agraviada o de su representante legal, pudiendo formularla cualquier persona o
institucion de oficio (hospitales, cuerpos y fuerzas de seguridad...).

2.2.- Ambito laboral.

Igualmente, y sin ninguna duda, estos comportamientos pueden encuadrarse en infracciones en el
dmbito laboral y, dependiendo de su intensidad y naturaleza, pueden implicar el despido disciplinario de
un/a trabajador/a. Asi, el Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social, incluye el acoso sexual como una
infraccion muy grave en su artficulo 8.13: £/ acoso sexual, cuando se produzca dentro del dmbito a que
alcanzan las facultades de direccion empresarial, cualquiera que sea el sujeto activo de la misma.

Nétese, no obstante, que el texto acota el dmbito en el que se han de producir estas actitudes al
ambito a que alcanzan las facultades de direccién empresarial. Sin embargo, es posible que tales conductas
tengan lugar no sélo de forma interna, también de forma externa o en cualquier otra modalidad: de clientes
a empleados/as, de terceros prestadores de servicios a empleados/as, de empleados/as a proveedores, etc.
Por este motivo, el contenido del presente protocolo ha de abarcar todas las conductas (con independencia
de la direccion que se produzcan o de quienes sean sus implicados) susceptibles de constituir acoso sexual o
por razén de género.

Aparte del reproche disciplinario que pueden tener estos comportamientos, también se intenta
proteger a la victima y en definitiva su derecho al trabajo y a desempefiar las funciones para las que ha sido
contratado/a en un entorno laboral adecuado y saludable. Un claro ejemplo de esta proteccién, es la
previsién del articulo 50.1.c del Estatuto de los Trabajadores, que prevé la extincion voluntaria del contrato
del trabajador/a cuando tienen lugar graves incumplimientos de las obligaciones del empresario, como
podria ser la omisiéon de su deber de control y observancia de este tipo de comportamientos. En estos casos
se pretende facilitar la salida de la persona trabajadora supuestamente agraviada reconociéndose la

indemnizacién por despido improcedente.

Sirva de ejemplo la Sentencia del 13 de abril de 2018 del TSJ de Galicia de la sala de lo Socidl,
Seccién 1° Rec. 421/2018 que manifiesta en su fundamento juridico octavo lo siguiente:

Se ha acreditado una vulneracién de la dignidad del trabajador demandante que debe ser
calificada como un acoso discriminatorio sexista atendiendo a la conexion de la situacién laboral del
trabajador demandante con la discriminacidn sexista sufrida por su esposa y a la produccién del efecto de
atentar contra la dignidad de la persona y crear un entorno intimidatorio, hostil, degradante u ofensivo -
articulo 14 de la Constitucidn Espafiola -, y como un acoso moral atendiendo a que, ademds, se ha
acreditado la finalidad de darar a la victima - articulo 15 de la Constitucién Espafiola -, siendo
vulneraciones que justifican la resolucion de la relacién laboral de conformidad con el articulo

50.1.c) del Estatuto de los Trabajadores con las consecuencias juridicas regladas en el articulo 50.2 en


https://insignis.aranzadidigital.es/maf/app/document?srguid=i0ad6adc50000017cc123ddd769e08076&marginal=AS%5C2019%5C11&docguid=Iabe577e0ad8811e8912c010000000000&ds=ARZ_LEGIS_CS&infotype=arz_juris%3B&spos=16&epos=16&td=25&predefinedRelationshipsType=documentRetrieval&fromTemplate&suggestScreen&&selectedNodeName&selec_mod=false&displayName
https://insignis.aranzadidigital.es/maf/app/document?srguid=i0ad6adc50000017cc123ddd769e08076&marginal=AS%5C2019%5C11&docguid=Iabe577e0ad8811e8912c010000000000&ds=ARZ_LEGIS_CS&infotype=arz_juris%3B&spos=16&epos=16&td=25&predefinedRelationshipsType=documentRetrieval&fromTemplate&suggestScreen&&selectedNodeName&selec_mod=false&displayName
https://insignis.aranzadidigital.es/maf/app/document?srguid=i0ad6adc50000017cc123ddd769e08076&marginal=AS%5C2019%5C11&docguid=Iabe577e0ad8811e8912c010000000000&ds=ARZ_LEGIS_CS&infotype=arz_juris%3B&spos=16&epos=16&td=25&predefinedRelationshipsType=documentRetrieval&fromTemplate&suggestScreen&&selectedNodeName&selec_mod=false&displayName
https://insignis.aranzadidigital.es/maf/app/document?srguid=i0ad6adc50000017cc123ddd769e08076&marginal=AS%5C2019%5C11&docguid=Iabe577e0ad8811e8912c010000000000&ds=ARZ_LEGIS_CS&infotype=arz_juris%3B&spos=16&epos=16&td=25&predefinedRelationshipsType=documentRetrieval&fromTemplate&suggestScreen&&selectedNodeName&selec_mod=false&displayName

BANASA

construccién PROTOCOLO CONTRA EL ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE GENERO

relacién con el 56 de ese Estatuto, asi como, en aplicacion del articulo 183 de la Ley reguladora de la
Jurisdiccién Social, la imposicién de una indemnizacién adicional de 15.000 euros atendiendo a los darios que
ha sufrido el recurrente tanto en su integridad moral y en su proyecto vital y profesional como en su salud

3.- El protocolo de acoso sexual y acoso por razén de género.

3.1.- Implantacién obligatoria.

El protocolo de acoso sexual y acoso por razén de género es una herramienta a implantar
obligatoriamente en todas las empresas (publicas y privadas), asi como en aquellas organizaciones que

empleen trabajadores (auténomos, cooperativas y otras formas juridicas).

La norma que ha establecido esta obligacién es principalmente, la Ley Orgdnica 3/2007 del 22 de

marzo para la igualdad efectiva de mujeres y hombres. Esta Ley establece en su preambulo:

El Capitulo Il de este Titulo se dedica a las medidas de igualdad en el empleo en el dmbito de la
Administracién General del Estado, en sentido andlogo a lo previsto para las relaciones de trabajo en el
sector privado, y con la prevision especifica del mandato de aprobacién de un protocolo de actuacién frente al
acoso sexual y por razén de sexo.

Mds adelante, el articulo 48 recoge el mandato realizado por el predmbulo de esta norma y
establece que:

Las empresas deberdn promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por
razén de sexo y arbitrar procedimientos especificos para su prevencion y para dar cauce a las denuncias o

reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido objeto del mismo.

No debe desdefiarse el papel de los trabajadores y trabajadoras y de sus representantes en la
aplicacién de esta medida, asi como y sobre todo en su desarrollo, pues segun este mismo articulo 48:

Los representantes de los trabajadores deberdn contribuir a prevenir el acoso sexual y el acoso por
razén de sexo en el trabajo mediante la sensibilizacién de los trabajadores frente al mismo y la informacién a
la direccién de las empresas de las conductas o comportamientos de que tuvieran conocimiento y que
pudieran propiciarlo.

La obligatoriedad de estos protocolos en administraciones publicas se establece en el articulo 62 de
esta Ley Orgdnica, en el que se establece:

a) El compromiso de la Administracién General del Estado y de los organismos publicos vinculados o
dependientes de ella de prevenir y no tolerar el acoso sexual y el acoso por razén de sexo.

b) Lainstruccién a todo el personal de su deber de respetar la dignidad de las personas y su derecho
a la intimidad, asi como la igualdad de trato entre mujeres y hombres (...)

3.2.- Definicién de conceptos vinculados.

Ya hemos definido los conceptos de acoso sexual y acoso por razén de género, sin embargo ahora se
van a definir otros conceptos y comportamientos directamente relacionadas con estos tipos de acoso.
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{Qué es la discriminacién por embarazo o maternidad?

Todo trato desfavorable a las mujeres relacionado con el embarazo o maternidad también
constituye discriminacidn directa por razén de sexo (LO 3/2007, art.8).

{Cémo distinguir una situacién de acoso sexual y mobbing?

Para discernir si se estd sufriendo una situacién de acoso sexual, podemos atender a los criterios
establecidos la Recomendacién de las Comunidades Europeas 92/131, de 27 de noviembre de 1991 en su
articulo primero, que establece que las conductas de naturaleza sexual afectan al hombre y a la mujer en el
trabajo si:

1. Esindeseadaq, irrazonable y ofensiva para la persona que es objeto de la misma.

2. Existe negativa o sometimiento de una persona a dicha conducta por parte de empresarios o
trabajadores (incluidos los superiores y los companeros) se utilizan de forma explicita o implicita
como base para una decision que tenga efectos sobre el acceso de dicha persona a la formacién
profesional y al empleo, sobre la continuacién del mismo, los ascensos, el salario o cualesquiera otras
decisiones relativas al empleo, y/o0

3. Dicha conducta crea un entorno laboral intimidatorio, hostil y humillante para la persona que es
objeto de ella.

El mobbing o acoso moral, no debe ser confundido con el acoso sexual y acoso por razén de género.
Asi, se entiende por mobbing toda conducta, practica o comportamiento, que se produce en el seno de una
relacion de trabajo, que suponga directa o indirectamente un menoscabo o atentado contra la dignidad de
la persona trabajadora, a quién se intenta someter, sin que exista un componente sexual o de género que
motive ese hostigamiento.

El mobbing, segun la Organizacion Mundial para la Salud, es el comportamiento agresivo y
amenazador de uno o mds miembros de un grupo, hacia un individuo en el dmbito laboral’. La OMS, indica
varios factores que determinan que un comportamiento sea mobbing:

- Que no sea un suceso puntual y que al menos se prolongue seis meses.
- Que sea frecuente y suceda por lo menos una vez a la semana.

- Que exista una victima concretq, es decir, que no sea una situacion de mal ambiente
generalizado.

- Que el acoso perpetrado no sea consecuencia de la conducta de la victima.
- Que el acosado no muestre un trastorno de personalidad previo con historial de conflictividad.

Ahondamos mds en el concepto de mobbing y de acoso moral en nuestro pais, y nos basamos en la

7 Serie Proteccién de la Salud de los Trabajadores ne 4. Sensibilizando sobre el acoso psicolégico en el trabajo. Organizacién mundial
de la salud 2004.
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definicién que realiza la sentencia 512/2005 de 14 de abril de 2005 de la Sala de lo Social del Tribunal
Superior de Justicia de Castilla - La Mancha, que recoge la doctrina del Tribunal Supremo sobre estos
conceptos:

“(...) se podria traducir dicho término como "psicoterror laboral" u "hostigamiento psicolégico en el
trabajo"), segun entiende la N.T.P. 476° (El hostigamiento psicoldgico en el trabajo: mobbing) del Instituto
Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo, que la define como: "la situacién en que una persona o un
grupo de personas ejercen una violencia psicoldgica extrema (en una o mds de las 45 formas o
comportamientos descritos por el Leymann Inventory of Psychological Terrorization, LIPT), de forma
sistemdtica (al menos una vez por semana), durante un tiempo prologado (mds de 6 meses), sobre otra
persona en el lugar de trabajo, segun definicion de H. Leymann'; y de las que la doctrina cientifica y los
Tribunales, principalmente de lo Social, ha elaborado, podemos extraer los siguientes rasgos de la situacion
de mobbing:

"(..) "mobbing" puede ser cualquier comportamiento -incluso si aparentemente licito o
juridicamente irrelevante, como ciertas sonrisas, comentarios o gestos sistemdticos- de jefes o companeros
de trabajo que suponga "hacer el vacio” en las relaciones de grupo y/o degradacion en las condiciones de
trabajo”.

(...) consisten en conductas activas u omisivas que implican: a) Un desconocimiento de la dignidad
del trabajador como persona y como profesional, b) rebajdndola en la consideracién que merece antes sus
jefes y comparieros, y que en perseguir esa finalidad o en lograr ese resulfado agotan su objeto”.

"Lo que caracteriza al comportamiento constitutivo de acoso no son tanto los hechos en si; cuanto el
contexto en que esos hechos se producen y el efecto que causan sobre el ambiente de trabajo en que la
victima se mueve, de modo que pueda apreciarse el menoscabo de sus status personal y profesional grave y
perdurable”.

Como vemos, en el caso del mobbing no existe un componente de género o sexual en la situacién de

acoso.

A modo aclaratorio y para resolver las dudas que puedan generarse (por tratarse de conceptos tan
fronterizos y similares), indicamos que los comportamientos que puedan encajarse en uno y otro tipo de
comportamientos, implicardn acoso sexual o acoso por razén de género, siempre que la connotacion,

naturaleza y motivacion sea sexual se deba a un motivo de discriminacion por género.
discriminacién directa por razén de sexo.

Situacidn en que se encuentra una persona que seq, haya sido o pudiera ser tratada, en atencion a su
sexo, de manera menos favorable que en otra situacién comparable (LO 3/2007, art 6.1).

Discriminacién indirecta por razén de sexo.

Situacién en que una disposicidn, criterio o prdctica aparentemente neutro pone a personas de un

sexo en desventaja particular con respecfo a personas del otro, salvo que dicha disposicion, criterio o

8 Guia de buenas practicas NTP 476. “El hostigamiento psicolégico en el trabajo: mobbing” Instituto Nacional de Seguridad Social e
Higiene en el Trabajo.
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prdctica puedan justificarse objetivamente en atencidn a una finalidad legitima y que los medios para
alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados (LO 3/2007, art. 6.2).

3.3.- Tipos de abuso y acoso de cardcter sexual o por razén de género.

Es posible enumerar algunos comportamientos que de forma directa o en combinacién con otros,
pueden evidenciar la existencia de una conducta de acoso sexual y de acoso por razén de sexo®:

3.3.1.- Tipologias de acoso sexual:
Conductas Verbales

=  Bromas sexuales ofensivas y comentarios sobre la apariencia fisica o condicién sexual de la

trabajadora o el trabajador.
= Comentarios sexuales obscenos.

= Preguntas, descripciones o comentarios sobre  fantasias, preferencias y
habilidades / capacidades sexuales.

= Formas denigrantes u obscenas para dirigirse a las personas.
= Difusiéon de rumores sobre la vida sexual de las personas.

= Comunicaciones de contenido sexual y cardcter ofensivo ya sea a través de llamadas por teléfono,

correos electrénicos y dispositivos derivados.

= Comportamientos que tengan como objetivo la vejacién o humillacién de la persona trabajadora por

su condicién sexual.
= [Invitaciones o presiones para concertar citas o encuentros sexuales.

= Invitaciones, peticiones o demandas de favores sexuales cuando estén relacionadas, directa o
indirectamente, a la carrera profesional, la mejora de las condiciones de trabajo y la conservacion del

mismo.

= Invitaciones persistentes para participar en actividades sociales o ludicas, aunque la persona objeto

de las mismas haya dejado claro que resultan no deseadas.
Conductas no verbales

= Uso de imdgenes, grdficos, vifietas, fotografias o dibujos de contenido sexualmente explicito o
sugestivo.

=  Gestos, obscenos, silbidos o miradas impudicas.

® Manual de referencia para la elaboracién de procedimientos y prevencién del acoso sexual y del acoso por razén de sexo en el
trabajo, elaborado por la Subdireccion General para la Igualdad en la Empresa y la Negociacion Colectiva, el Instituto de la Mujer y
para el Ministerio de Igualdad de oportunidades, la Secretaria de Estado de Servicios Sociales e Igualdad.



BANASA

construccién PROTOCOLO CONTRA EL ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE GENERO

=  Cartas, notas o mensajes de correo electrénico de cardcter ofensivo de contenido sexual.

=  Comportamientos que busquen la vejacion o humillacién de la persona trabajadora por su condicion

sexual.
Conductas de cardcter fisico

= Contacto fisico deliberado y no solicitado (pellizcar, tocar, masajes no deseados, etc...) o

acercamiento fisico excesivo o innecesario.
= Arrinconar o buscar deliberadamente quedarse a solas con la persona de forma innecesaria.
=  Tocar intencionadamente o “accidentalmente” los 6rganos sexuales.
3.3.2.- Tipologia de acoso por razén de sexo:
= Uso de conductas discriminatorias por el hecho de ser mujer u hombre.

®= Bromas y comentarios sobre las personas que asumen tareas que tradicionalmente han sido
desarrolladas por personas del otro sexo.

= Uso de formas denigrantes u ofensivas para dirigirse a personas de un determinado sexo.
= Utilizaciéon de humor sexista.

= Ridiculizar y despreciar las capacidades, habilidades y potencial intelectual de las mujeres.
=  Redlizar las conductas anteriores con personas lesbiana, gays, tfransexuales o bisexuales.

=  Evaluar el trabajo de las personas con menosprecio, de manera injusta o de forma sesgada, en funcién

de un sexo o de su inclinacién sexual.
= Asignar tareas o trabajos por debajo de la capacidad profesional o competencias de la persona.
® Trato desfavorable por razén de embarazo o maternidad.

= Conductas explicitas o implicitas dirigidas a tomar decisiones restrictivas o limitativas sobre el acceso
de la persona al empleo o a su continuidad en el mismo, a la formacién profesional, las retribuciones o
cualquier otra materia relacionada con las condiciones de trabajo.

3.3.3.- Tipologias de acoso por razén de sexo a causa del embarazo o la maternidad:
= Asignar un trabajo de responsabilidad inferior a su capacidad o categoria profesional.
= Atribuir tareas sin sentido, imposibles de lograr o con plazos irracionales.

= Impedir deliberadamente su acceso a los medios adecuados para realizar su trabajo (informacion,

documentos, equipamiento, efc.).
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= Denegar arbitrariamente permisos o licencias a las que tiene derecho.
3.3.4.- Grupos de especial atenciéon en relacién a las conductas de acoso sexista:

Transversalmente y segun se ha anunciado en el apartado 1.3 de este protocolo, existen una serie de
colectivos que son especialmente vulnerables y sobre los que deben extremarse las medidas de proteccién y
en definitiva, realizar una vigilancia mds estrecha sobre sus relaciones profesionales y personales en el
dmbito laboral.

Estos colectivos son principalmente: mujeres divorciadas, mujeres jévenes y las que se incorporan por
primera vez al mercado de trabajo, las que tienen contratos laborales precarios o irregulares, las mujeres que
desemperian trabajos no tradicionales, las mujeres incapacitadas fisicamente, las lesbianas y las mujeres de

minorias raciales™®.

Su situacién es, en ocasiones, emocionalmente compleja por factores muy diversos (contexto social,
inexperiencia, precariedad laboral) y por ello no sélo pueden ser victimas de estos comportamientos con
mayor frecuencia. También podrian tener dificultades a la hora de discernir que realmente los estdn
padeciendo.

3.3.5.- Tipos de acoso segtin su origen.

Se distingue en funcion del tipo de vinculo que exista entre la persona acosadora y la persona

acosada:
»  Acoso horizontal: entre compafieros/as.
>  Acoso vertical descendente: mando - subordinado/a.
»  Acoso vertical ascendente: subordinado/a - mando.

Aparte de estas categorias generales, también podrian darse otras situaciones de acoso que
también serdn abordadas en este protocolo.

» Situacién de acoso con el cliente: entre empleados/as y clientes finales o viceversa.

» Situacién de acoso con un proveedor de servicio: entre empleados y los prestadores de un
servicio contratados por la empresa y viceversa.

3.3.6.- Grados de acoso.

Dentro de los procedimientos de prevencién y actuaciéon para eliminar y erradicar el acoso sexual y
el acoso por razén de género, es importante conocer el nivel de gravedad dentro de una escala
prestablecida, establecemos tres niveles':

10 Recomendacién de 27 de noviembre de 1991, “relativa a la proteccion de la dignidad de la mujer y del hombre en el trabajo”
(91/131/CE).

1 Conocer el acoso sexual y el acoso por razén de sexo: punto de partida para la accién-prevencién. Instituto Navarro para la

Igualdad. El documento cita “El acoso sexual a las mujeres en el ambito laboral”. Ministerio de trabajo y asuntos sociales. 2006


https://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/webgrafia/docs/instituto-avarro-para-la-igualdad-gobierno-de-navarra.pdf
https://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/webgrafia/docs/instituto-avarro-para-la-igualdad-gobierno-de-navarra.pdf
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Gravedad Situacién

Se corresponde con expresiones verbales publicas,
vejatorias para la persona acosada (chistes de contenido
LEVE sexual, piropos/comentarios sexuales sobre las personas
trabajadoras, pedir reiteradamente citas, acercamientos
excesivos y miradas insinuantes, junto a aproximaciones

no consentidas).

Se asocia a situaciones en las que se produce una
interaccién verbal directa con alto contenido sexual
(preguntas sobre la vida sexual, insinuaciones sexuales,
GRAVE pedir abiertamente relaciones sexuales, o presionar
después de la ruptura sentimental con un compafero o
una compaiiera) y contactos fisicos no permitidos por la
persona acosada

Se corresponde con situaciones en las que se producen
contactos fisicos no deseados y presion verbal directa,
tales como abrazos y besos no deseados, tocamientos,
MUY GRAVE . . .
pellizcos, acorralamientos, presiones para obtener
relaciones sexuales a cambio de mejoras o amenazas,

actos sexuales bajo presion de despido, asalto sexual, etc.

3.3.7.- Tipos de sanciones.

Los convenios colectivos, planes de igualdad, protocolos de acoso sexual y por razén de género o los
cédigos de conducta internos, pueden regular sanciones para los comportamientos que tengan la dimensién

de acoso sexual y acoso por razén de género.

Legalmente, los regimenes sancionadores se circunscriben a la negociacién colectiva y al Estatuto de
los Trabajadores. Estos documentos deben recoger una serie de conductas que se consideren infracciones y
las sanciones que les correspondan. Igualmente pueden catalogarse las infracciones como leves, graves o

muy graves, o en definitiva la escala que proceda.

No obstante lo anterior, la empresa podrd sancionar de forma motivada y por escrito al frabajador/a
que haya acosado sexualmente o por razén de género cuando haya quedado acreditada de forma

inequivoca la comision de ese comportamiento.

Esta sancion, con independencia de su alcance podrd ser impugnada por el trabajador/a

sancionados ante los tribunales de lo social competentes.

Las sanciones susceptibles de imponerse a un trabajador por estos motivos son:
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= Despido disciplinario.

= Suspensién de empleo y sueldo.

®  Traslado forzoso sin derecho a indemnizacion.

= Movilidad funcional.

= Cambio de turno de trabajo.

* Traslado a centro de trabajo de localidad distinta durante un periodo de tiempo.

* Inhabilitacién para el ascenso/promocion profesional durante un periodo de tiempo.
Existen circunstancias agravantes de las conductas de acoso:

= Lareincidencia en la conducta de acoso.

= Lasubordinacién respecto a la persona agresora.

= Laespecial vulnerabilidad de la victima como consecuenciade su
precariedad laboral y/o contractual, edad, discapacidad, etc.*?

4.- Procedimiento.

Cuando aparece una situacién susceptible de calificarse como acoso sexual o acoso por razén de
género es necesario que la empresa la aborde de forma ordenada y clara en un procedimiento interno
acotado que pueda proteger a la posible victima y respetar la presunciéon de inocencia del presunto

acosador/a.

Es importante que el procedimiento sea objetivo y aséptico de tal modo que no se prejuzguen los
supuestos comportamientos, ni se otorgue plena credibilidad a ninguna de las partes. Deberd recabarse la
prueba disponible y ambas partes tendrdn derecho a ser oidos.

El procedimiento debe ser transparente y accesible para las partes, debiendo preservar el derecho a
la intimidad y a la proteccién de los datos de las partes implicadas.

4.1.- Procedimiento informal.

Seguin el Manual de prevencién del acoso sexual y del acoso por razén de sexo en el trabajo del
Ministerio de Igualdad, este procedimiento se inicia cuando la victima transmite: verbalmente por si misma, a
través de representantes legales, o por cualquier persona que tenga conocimiento de una situacién de acoso
al organismo o persona designados por la empresa para recoger estas comunicaciones. Si no se ha

designado a nadie en concreto, la denuncia deberd trasladarse al superior jerdrquico. Si este fuera el

2 Manual de referencia para la elaboracién de procedimientos de actuacién y prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de
sexo en el trabajo. 2015. Subdireccion General para la Igualdad en la Empresa y la Negociacion Colectiva, Instituto de la Mujer y para
la lgualdad de Oportunidades, Secretaria de Estado de Servicios Sociales e Igualdad Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e
Igualdad.
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presunto acosador/a, la denuncia deberd comunicarse al superior jerdrquico comun de los implicados.

La denuncia debe notificarse en dos o tres dias al encargado de personal (o el superior jerarquico
comun si no existiese ese cargo), que deberd nombrar a un érgano instructor o una persona para tramitar la

denuncia en un plazo de 4 o 5 dias.

Si la organizacién tuviese una estructura pequefia, receptor de la denuncia e instructor podrian ser la
misma persona, esto es, el superior jerdrquico comun.

En el plazo de 6 o 7 dias desde que se nombre la persona o comisién encargada de tramitar el
expediente, deberd valorarse: la consistencia de la denuncig, la propuesta de las actuaciones que resulten
pertinentes (proponer la aportacién de pruebas, testimonios o la versiéon de la otra parte implicada) o la

apertura de un procedimiento formal.

El procedimiento informal estd concebido para tramitarse con agilidad ante hechos muy claros en un
sentido u otro. Si la labor probatoria que requiere la situacion es mas profunda, serd recomendable concluir

el procedimiento informal y abrir un procedimiento formal.

Es posible contar con el asesoramiento de un profesional especializado externo que ayude dal
instructor a gestionar el expediente y que le asesore sobre la pertinencia de tramitarlo mediante un
procedimiento u otro.

El procedimiento informal concluird con un informe de conclusiones emitido por su instructor en el
que indicard si la situacién de acoso ha concluido o si debe iniciarse un procedimiento formal.

A la vista de este informe, la empresa podra tomar medidas disciplinarias si asi lo considera.

Este procedimiento es estrictamente confidencial y la victima podrd entablar comunicacion
unicamente con el instructor o la comisién instructora si asi lo desea. Se adjunta como Anexo |, un documento
a suscribir por los participantes en el expediente que recoge su obligaciéon de confidencialidad sobre todas
las cuestiones relacionadas con este tipo de expedientes.

En resumen, el procedimiento informal tendria las siguientes fases:

Inicio del procedimiento.

= Reunidon de la Comision de tramitacion de la denuncia.
=  Nombramiento del Instructor.

= |nvestigacion.

=  Informe de conclusiones.

Fin del acoso/Inicio de Procedimiento Formal.

4.2.- Procedimiento formal.
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Este procedimiento tiene lugar cuando el procedimiento informal es insuficiente o inadecuado para
investigar la situacién de acoso que se ha producido (si se trata de una situacién compleja o de mayor
gravedad).

El procedimiento se inicia por denuncia escrita o, como continuacién del proceso informal. La
denuncia, debe presentarse ante la comisién o la persona encargada de su recepciodn. Si no se ha designado
a nadie en concreto, la denuncia deberd trasladarse al superior jerdrquico. Si este fuera el presunto
acosador/q, la denuncia deberd comunicarse al superior jerdrquico comun de los implicados.

Si la denuncia se hubiera presentado ante una persona sin capacidad para tramitarla, ésta deberd

remitirse al drgano o persona encargada en el plazo de 2 a 4 dias naturales.

A continuacién, debe nombrarse un érgano o persona que instruya el expediente, y que ordenard la
prdctica de cuantas diligencias, pruebas y actuaciones se consideren convenientes para el esclarecimiento
de los hechos denunciados. También dard audiencia a todas las partes, testigos y otras personas que se
considere que deben aportar informacion, inclusive, en su caso, los representantes legales de la plantilla.

La instruccion del procedimiento formal concluye con un informe de conclusiones que servird de
base para que la direccion tome las medidas disciplinarias que considere.

Como en el procedimiento informal, la victima podrd tratar inicamente con el instructor/a si asi lo
desea.

El procedimiento debe ser agil pero también debe asegurar una tramitaciéon adecuada. Sélo de esta
forma es posible poner fin a las conductas de acoso y proteger a la victima, sin causar dafios en la dignidad y

honor del presunto acosador/a. El plazo orientativo de este tipo de procedimientos es de 20 dias naturales.

El procedimiento formal debe garantizar: la audiencia de las partes implicadas y la formulacién de
las alegaciones que cada una considere oportunas; que presunta victima y acosador/a estén en todo
momento informadas del estado en el que se encuentra el expediente; y que los interesados conocen sus
derechos en el procedimiento (como por ejemplo que les puede acompafiar un representante legal de la
plantilla).

Como sucediera con el procedimiento informal, debe garantizarse la confidencialidad del
expediente, de todas las diligencias que se realicen y de los datos (de cualquier indole) que se obtengan con
motivo de su framitacion. Facilitamos como Anexo |, un documento a suscribir por todos los participantes en

estos procedimientos.
En resumen, el procedimiento formal tendria las siguientes fases:
= |nicio del procedimiento formal (por escrito).
= Reunidn de la Comision de Igualdad.
= Nombramiento de Instructor.

= Investigacion.
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= Informe de conclusiones.

=  Adopcidnde medidas  correctoras.  Apertura de expediente disciplinario, si

corresponde.
= Fin de procedimiento.

4.3.- Protocolo para actuar en casos de acoso en los que estén implicadas personas ajenas a la
empresa.

Como indicamos en el punto 3.2.5. “Tipos de acoso segun su origen”, existe la posibilidad de que se
produzcan comportamientos susceptibles de ser considerados acoso sexual o acoso por razén de género en
el dmbito de las relaciones profesionales entre los trabajadores de una empresa y proveedores de servicios o

clientes.

En estos casos, no puede arbitrarse un procedimiento interno que “sancione” o investigue a una
persona ajena a la empresa, pero si pueden adoptarse medidas que permitan limitar estas situaciones. En

este protocolo proponemos las siguientes:

Medidas comunes en la gestién de comportamientos de acoso que impliquen a proveedores de servicios o clientes

Medidas Comunes

Es conveniente que la persona o comisién que haya designado la empresa para recibir denuncias o comunicaciones de
acoso sexual y acoso por razén de género por parte de trabajadores pueda recepcionar también este tipo de
denuncias referidas a terceros.

Para el caso de empresas proveedoras Para el caso de clientes

Trasladar la queja al responsable de esa contratacion
para que se lo comunique a su homdlogo en la empresa
prestadora.

Trasladar la queja al responsable del establecimiento o
de la prestacion del servicio.

Tratar de dilucidar si realmente ha tenido lugar la
situacion de acoso.

Tratar de dilucidar si realmente ha tenido lugar la
situacion de acoso.

En caso de confirmar la situaciéon de acoso: advertir al

proveedor para que este comportamiento cese

inmediatamente.

En caso de confirmar la situacién de acoso: advertir al

cliente para que este comportamiento cese

inmediatamente.

Si la situacién continta:
®  Se podrd exigir al prestador del servicio que
designe a otra persona para llevarlo a cabo.
®  Se puede eximir al trabajador/a acosado/a
de que tenga contacto con su acosador/a.

Sila situacién continda:
®  Se puede eximir al trabajador/a acosado/a de
que tenga contacto con su acosador/a.




BANASA

construccién PROTOCOLO CONTRA EL ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE GENERO

Si la situacion persiste, la empresa puede valorar resolver | Sila situacion persiste, la empresa puede valorar:

de forma motivada el contrato de prestacion de servicios ® Sise ha dado en un establecimiento: podrd

y exigir la indemnizacién que corresponda. hacer uso del derecho de admisién y expulsar
al cliente de forma motivada y ante testigos.

®  Silasituacién es grave se podrd poner en
conocimiento de los Fuerzas y Cuerpos de
Seguridad del Estado.

Si la situacién de acoso procediera de un trabajador/a de la empresa y su victima fuera un proveedor de servicios o un
cliente

Es conveniente que la persona o comisién que haya designado la empresa para recibir denuncias o comunicaciones
de acoso sexual y acoso por razén de género por parte de trabajadores pueda recepcionar también este tipo de
denuncias procedentes de terceros.

Segun la gravedad de los hechos, esta situacidon puede gestionarse a fravés de:
®  Procedimiento informal.
®  Procedimiento formal.

® Procedimiento ad hoc, en el que se investigue y dilucide la participacién del trabajador/a en la situacion de

dacoso.

Con el resultado de estos procedimientos se podran tomar las medidas oportunas:

e  Atribuir al presunto acosador funciones en las que no coincida con el cliente o proveedor agraviado.

e Sancionar al acosador, con la gravedad que revista su infraccion y de forma escrita y motivada.

5.- Prequntas frecuentes.

A continuacion, recopilamos algunas de las cuestiones que se plantean de forma recurrente en este
tipo de situaciones desde la perspectiva de las partes implicadas:

5.1.- Cuestiones que afectan a la victima
-;El expediente se hara publico? ;Podrian llegar a conocerlo otros compaiieros?

No, el procedimiento debe tramitarse de la manera mas rigurosa y confidencial posible dentro del
marco de actuacion y proteccién de las partes implicadas. La empresa debe velar por que no se produzca

ninguna filtracién en el dmbito interno de la compadia ni externo.

Traemos a colacién un fragmento del protocolo de acoso sexual implantado en la propia Agencia
Espafiola de Proteccién de Datos que establece para si misma la obligacion de tratar con discrecién los datos
personales de los implicados en expedientes internos sobre acoso sexual y acoso por razén de género.

Se garantizard el respeto a los datos personales y se perseguird toda utilizacién por los empleados de
la AEPD de informacidn personal relativa a la vida sexual u orientacion sexual de las personas cuando
contravenga la legislacién en materia de proteccion de datos.

Se garantizard el tratamiento reservado de la informacidn relativa a las situaciones que pudieran ser
constitutivas de acoso sexual o de acoso por razén de sexo, sin perjuicio de lo establecido en la normativa de

régimen disciplinario.
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La investigacidn y la resolucion del procedimiento, incluida la imposicion de medidas cautelares y
sanciones en su caso, se llevardn a cabo con la mayor celeridad posible.

La aplicacién de este protocolo no impedird en ningudn caso la utilizacion, paralela o posterior, por
parte de las personas implicadas, de las acciones legales oportunas®.

-¢A quién se lo debo comunicar? ;por qué via? ;debo acudir a denunciar? ;en qué casos?

Es necesario comunicdrselo al encargado de tu departamento o la persona designada por la
empresa para abordar este fipo de situaciones. Si no hubiera nadie especificamente encargado de esta

labor, se comunicara la situacién al superior jerdrquico inmediato.

Dependiendo de la gravedad de las conductas y comportamientos recibidos por la victima, serd
recomendable acudir a una dependencia policial que corresponda. Si existe riesgo fisico o psiquico para la
persona agraviada, se recomienda acudir inmediatamente a los cuerpos de seguridad, donde la victima serd

asesorada sobre la conveniencia de denunciar formalmente los hechos.

Ademds, la persecucion de algunas de estas conductas podria prescribir con el paso del tiempo y los
elementos probatorios del acoso podrian perder consistencia o estar indisponibles, por ello si se va a
denunciar, es recomendable hacerlo lo antes posible.

-iLa empresa tiene a alguien encargado de recepcionar las comunicaciones de comportamientos de
acoso?

No existe una obligacién legal de que este cargo exista, aunque es muy recomendable. Designar a
una persona con sensibilidad con este tipo de problemas y con formacién en materia de igualdad

beneficiara que la victima sea correctamente asesorada en una fase inicial de este proceso interno.
-¢{Tengo que continuar trabajando con esa persona?

La empresa debe procurar que los trabajadores implicados no trabajen fisicamente en el mismo
lugar en tanto se aclaren los hechos. Las comunicaciones entre los implicados deben restringirse a las
estrictamente necesarias por motivo del desempefio profesional y siempre por escrito.

Es posible solicitar teletrabajo si la situacion empresarial y el puesto de trabajo lo permiten.

Si los trabajadores tuvieran que coincidir en el puesto de trabajo por que la empresa no disponga de
medios suficientes para que trabajen de forma separada, deberd realizar una labor de vigilancia estrecha de

la relacién laboral de los implicados.
-;Podria dejar de acudir a trabajar por haber sufrido acoso? ;Estos como vacaciones o libre disposicién?

Con cardcter general, el/la trabajador/a supuestamente acosado/a debe continuar acudiendo a su
puesto de trabajo salvo que la empresa le dé instrucciones en otro sentido. Como se ha indicado, la empresa

13 protocolo de actuacion frente al acoso sexual y por razén de sexo de la AEPD. Adaptacién a la Agencia Espafiola de Proteccion de
Datos del Protocolo de actuacion frente al acoso sexual y al acoso por razén de sexo en la Administracion General del Estado y de los
Organismos Publicos vinculados a ella. 29 de noviembre de 2019.
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debe proveer a la victima de un puesto de trabajo separado del presunto acosador/a.

La victima podria causar baja médica si asi lo determina la Mutualidad o el médico de cabecera
correspondiente, aplicdndose en ese caso el régimen previsto para la incapacidad temporal que haya sido
diagnosticada.

Si la empresa no puede ofrecer un entorno laboral separado, ni la opcién de teletrabajar, ni a la
victima se le ha reconocido una baja médica, podrd solicitar a la empresa el disfrute de sus vacaciones o los
dias de asuntos propios que correspondan.

La ausencia de la victima de su puesto de trabajo sin la debida autorizacion de la empresa puede

implicar el abandono del puesto de trabajo y por tanto podria dar lugar a su despido.
Todo ello se manifiesta sin perjuicio de lo que disponga el convenio de aplicacion.
-;Puedo solicitar una baja médica?

Como se ha indicado, la presunta victima podrd acudir al servicio médico que corresponda,
obteniendo o no el reconocimiento de una baja médica en funcién del diagndstico que reciba.

-{Tengo algin plazo para poner en conocimiento de la empresa estos
comportamientos?

En cuanto a las posibles acciones que se deban tomar contra el presunto acosador/q, es clave
comunicar los hechos a la empresa con la mayor celeridad posible, ello otorga en primer caso credibilidad,
permitird tomar las medidas correctas de forma inmediata y facilitard que las pruebas y testimonios sean
recientes y por tanto mds realistas.

-;A quién debo comunicar la situacién de acoso si procede de un superior o del propio encargado/a de
¢
gestionar estas situaciones?

En primer lugar, deberia remitirse a un cargo superior jerdrquicamente al de su acosador/acosadora.

La victima también puede dar parte al representante de los trabajadores de su empresa. Si estuviera
afiliada a un sindicato podria comunicarlo a la persona que corresponda dentro del mismo.

Por ultimo, es recomendable consultar el convenio colectivo de aplicacién para comprobar si regula
este tipo de situaciones.

Si no existiese nadie a quien acudir, es conveniente notificar los hechos a la Inspeccién de Trabajo o
acudir a las Fuerzas y Cuerpos de Seguridad del Estado.

-{Qué protocolo se sigue si el acoso procede de un cliente/compaiiero/proveedor de un servicio/una persona
ajena a mi empresa?

Este protocolo de acoso sexual es de aplicacién no solo de forma interna en la empresa. También es
susceptible de desplegar efectos cuando las conductas y comportamientos de acoso o su recepcion,
recaigan sobre personas ajenas a la empresa que tengan relacién con su personal: clientes, proveedores de
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servicios o cualquier tercero.

En este sentido el proceso serd especifico y no podrd sancionar a trabajadores/as de fuera de la
estructura de la empresa, pero puede servir para tomar medidas de prevenciéon y para resolver contratos de
prestacion de servicio, si los proveedores de estos incurren en comportamientos inadecuados.

-;Van a despedir inmediatamente a la persona acosadora? ;Se van a tomar algunas medidas cautelares en el
momento que se denuncie el acoso?

La empresa no debe despedir al presunto acosador/a en tanto no dilucide su responsabilidad a
través del procedimiento que se ordena mds adelante en este protocolo. No obstante, si los hechos se
hubieran producido de forma flagrante y notoria y fueran de tal gravedad como para ser sancionados con el
despido, la empresa podria llevarlo a cabo de forma razonada y siguiendo los cauces habituales que emplee
en otros despidos.

Ante una situacion de maltrato, es aconsejable que la empresa, tome de forma interna las medidas
cautelares necesarias para prevenir la repeticion de este tipo de comportamientos, asi como las represalias
recibidas por la victima por parte del presunto acosador.

En paralelo y si existiese una situacion de peligro perceptible para alguna de las partes, la empresa,
de oficio, podrd interponer a través de su representante legal la denuncia que corresponda ante las Fuerzas
y Cuerpos de Seguridad del Estado.

5.2.- Cuestiones que afectan al presunto acosador.
-{Qué debo hacer si elevan una queja contra mi?

En primer lugar, valorar si los hechos que se le imputan son ciertos. De ser asi es recomendable
reconocerlos y ofrecer una disculpa a la victima. Ello, sin perjuicio de las sanciones que puedan derivarse,

facilitaria la resolucién del conflicto.

Si los hechos por los cuales se acusan a un trabajador/a no fuesen veraces, tendrd la oportunidad de
esclarecer la situacién a través del procedimiento interno que se cree a tal efecto, en el que se podrdn
aportar las pruebas de las que cada parte intente valerse.

-{Qué derechos tengo?

El procedimiento creado para arbitrar este tipo de situaciones ha de ser transparente y justo para
ambas partes, con pleno respeto a la presunciéon de inocencia. Ambas partes tendrdn derecho a manifestar

su version de los hechos y a ser escuchados.

No se trata de un procedimiento judicial, sino de un proceso interno que quedara registrado en los
archivos de la empresaq, sin que su resolucion se publique en ninguna base de datos.

El proceso se regird igualmente por el respeto a la presuncién de inocencia del supuesto acosador/a.

-{Cémo puedo defenderme de estas acusaciones? ;Puedo realizar alegaciones?
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El procedimiento prevé la posibilidad de que los implicados aleguen lo que estimen oportuno. No es
preceptiva la participacion de ningun representante legal o abogado, aunque las partes podrdn libremente
asesorarse con los profesionales que designen asumiendo personalmente su coste. Las partes podrdn
presentar pruebas y testimonios que ayuden a demostrar su versién de los hechos.

-{Tendré posibilidad de conocer qué pruebas hay contra mi?

Si, el procedimiento es transparente y el presunto/a acosador/a podrd acceder a las pruebas que
hayan presentado en su contra.

-;Puedo pedir el cambio de departamento para no coincidir con la presunta victima?

El presunto/a acosador/a (y también la presunta victima) podrdn solicitar el cambio de su ubicacion
fisica en la empresa o una asignacién de funciones diferentes si las que realizaba habitualmente implican la
comunicacion con la victima. La empresa deberd, en la medida de sus posibilidades separar fisicamente a

ambos implicados y evitar que mantengan contacto en tanto se tramite el procedimiento.
5.3.- Cuestiones que afectan a la empresa.
-{Qué obligaciones tengo como empresa?

Como empresa es necesario tener una posicidon garante y procurar a los trabajadores y
trabajadoras un entorno de trabajo seguro. En este sentido, se han producido en los ultimos afios avances
normativos que abordan concretamente las situaciones de acoso sexual y acoso por razén de género. Sirva
de ejemplo el articulo 48.1 y 48.2 de la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres:

1. Las empresas deberdn promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por
razén de sexo y arbitrar procedimientos especificos para su prevencién y para dar cauce a las
denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido objeto del mismo. Con esta
finalidad se podrdn establecer medidas que deberdn negociarse con los representantes de los
trabajadores, tales como la elaboracidn y difusién de cddigos de buenas prdcticas, la realizacicn de
campanas informativas o acciones de formacion.

2. los representantes de los trabajadores deberdn contribuir a prevenir el acoso sexual y el acoso por
razén de sexo en el trabajo mediante la sensibilizacién de los trabajadores y trabajadoras frente al
mismo y la informacién a la direccién de la empresa de las conductas o comportamientos de que

tuvieran conocimiento y que pudieran propiciarlo.

-Como empresa, ;debo designar a una persona para esta tarea? ;Se puede asignar a un departamento?
{Puede gestionarlo alguien que tenga asignadas otras tareas?

Es importante que una persona o departamento se encarguen de recoger las
comunicaciones/denuncias de comportamientos que susceptibles de suponer acoso sexual o acoso por
razén de género, ya que permitird detectar antes los casos y beneficiara que las partes implicadas estén

correctamente asesoradas.
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Es conveniente que el instructor/a del expediente cuente con formacién especifica en materia de
igualdad y en acoso sexual y acoso por razén de género, ello le permitird adoptar una posicién imparcial
durante el proceso.

Como consultora especializada en esta materia, el proveedor de este protocolo puede prestar apoyo
a la empresa en la tframitacion de este tipo de procedimientos.

-.En qué sanciones puede incurrir si no se gestiona bien estas situaciones?

Como se ha indicado, existe una prevision general que obliga a las empresas a incorporar medidas
para luchar contra la discriminaciéon por razén de sexo (articulo 48.1 de la Ley Orgdnica 3/2007 de
Igualdad).

El incumplimiento de esta prevision puede dar lugar a las sanciones ftipificadas en la Ley sobre
Infracciones y Sanciones en el Orden Social (RD 5/2020), que recoge en sus articulos 8.13 y 13bis, que los
actos de acoso sexual y acoso por razén de género comportan infracciones muy graves, cuando se producen
dentro del dmbito a que alcanzan las facultades de direccion empresarial™.

Estas infracciones implican sanciones de multas que oscilan: las leves, entre 70y 750 €, las graves, de
751 € a 7.500 € y las muy graves, desde 7.501 € hasta 225.018 € (art. 40 del RD 5/2020). Ademdas, caben
sanciones accesorias como la exclusion de cualquier beneficio por la aplicacién de programas de empleo
en un periodo de seis meses a dos afos (art. 46 bis del RD 5/2020).

-;Cudndo debo dar parte a la autoridad: laboral (Inspeccién de Trabajo), penal o civil?

Siempre que exista una situaciéon que escape al control de la empresa o que sea imposible de
gestionar por ésta, serd conveniente consultar a un profesional especializado en esta materia.

Si las medidas tomadas por la empresa, no sirven para que la situaciéon de acoso concluyaq, la
empresa podrd valorar medidas mds severas como el despido, siempre que pueda justificar sus causas.

Si existiese una situacion de riesgo fisico o mental para alguno de los trabajadores/as implicados, la
empresa podrd dar parte a los Cuerpos y Fuerzas de Seguridad del Estado de oficio, si lo considera necesario.

-;Puede la empresa consultar con un profesional especializado?

Si, aunque se pretende que este protocolo sea amplio y que abarque todas las cuestiones que
pueden tener lugar por causa del acoso sexual y acoso por razén de género, es imposible cubrir todos los
escenarios posibles.

Para aquellas cuestiones en las que la empresa no sepa cémo actuar, podrd recurrir al
asesoramiento especializado de un profesional, quien le indicard cudles son sus obligaciones en cada

momento.

6.-Convenio Colectivo

4 Articulo 8. 13 del RD 5/2020. Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social.
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Es importante analizar el convenio colectivo que resulta de aplicacién en cada caso concreto para
que el protocolo se adecue a lo dispuesto por la negociacion colectiva que afecta a BARROSO NAVA Y CIA
S.A.

En este, al contar con dos centros de trabajo, resultan de aplicacién el CONVENIO COLECTIVO DEL
SECTOR DE LA CONSTRUCCION Y OBRAS PUBLICAS DE MADRID y EL CONVENIO COLECTIVO DE
CONSTRUCCION Y OBRAS PUBLICAS DE LA

PROVINCIA DE GUADALAJARA, en concreto, los protocolos de acoso sexual y acoso por razén de género se
regulan del siguiente modo:

En este caso, ninguno de los dos convenios aplicables regula esta materia, por tanto el presente

protocolo se rige por las normas generales que se han indicado a lo largo de la elaboracién del documento.

Firmado: Representante de los trabajadores
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7.-Anexos

ANEXO |

Modelo de compromiso de confidencialidad de las personas que intervienen en el proceso de tramitacién y

resolucién de las denuncias por acoso sexual y acoso por razén de sexo

Don/Dofa (...), habiendo sido designado por (NOMBRE DE LA EMPRESA) para intervenir en el
procedimiento de recepcidn, tframitacion, investigacién y resolucion de las denuncias por acoso sexual y/o
acoso por razéon de sexo que pudieran producirse en su dmbito, se compromete a respetar la
confidencialidad, privacidad, intimidad e imparcialidad de las partes a lo largo de las diferentes fases del
proceso.

Por lo tanto, y de forma mds concreta, manifiesto mi compromiso a cumplir con las siguientes
obligaciones:

- Garantizar la dignidad de las personas y su derecho a la intimidad a lo largo de todo el
procedimiento, asi como la igualdad de trato entre mujeres y hombres.

- Garantizar el tfratamiento reservado y la mds absoluta discrecion en relacién con la informacién

sobre las situaciones que pudieran ser constitutivas de acoso sexual y/o acoso por razén de sexo.

- Garantizar la mds estricta confidencialidad y reserva sobre el contenido de las denuncias
presentadas, resueltas o en proceso de investigacion de las que tenga conocimiento, asi como
velar por el cumplimiento de la prohibicion de divulgar o transmitir cualquier tipo de informacion
por parte del resto de las personas que intervengan en el procedimiento.

Asimismo, declaro que he sido informado por Barroso Nava y Cia, S.A. de la responsabilidad
disciplinaria en que podria incurrir por el incumplimiento de las obligaciones anteriormente
expuestas.

En(..),a(..)de(.)de(..)

Firmado:
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ANEXO I

Modelo de denuncia formal por acoso sexual o por razén de sexo

SOLICITANTE

Persona afectada

Representantes de la plantilla

Recursos Humanos

Unidad/Departamento de la persona afectada
(indicar)

Otros (indicar)

TIPO DE ACOSO

Sexual

Por razén de sexo

Otras discriminaciones

(especificar)

DATOS DE LAPERSONA AFECTADA

Nombre y apellidos:

NIF:

Sexo:

Puesto de trabajo:

Centro de trabajo/Departamento: Vinculacion laboral/Tipo de contrato:

Teléfono de contacto:
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DESCRIPCION DE LOS HECHOS:

En el caso de testigos, indigue sus nombres y apellidos:

SOLICITUD

Solicito el inicio del protocolo de actuacién frente al acoso

sexual y/o acoso por razén de género

Localidad y fecha: Firma de la persona interesada:

Este documento deberd ser entregado a: (Indicar nombre, apellidos y localizacién de la persona de la
empresa/entidad encargada de su recepcion).
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PROTOCOLO CONTRA EL ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE GENERO

Prdcticas de proteccién y prevencién de acoso a las mujeres embarazadas y en situacién de baja por

Con actuaciones en este sentido las empresas hacen mds visibles sus acciones para crear un

maternidad

entorno mds seguro y de acogida a la maternidad.

Actuaciones en el lugar de

trabajo

de

implantacién

Forma elaboracién €|

Difusién y comunicacién

La direccién de la empresa
debe mostrar su compromiso

con la proteccion a las

frabajadoras embarazadasy en
sifuacion  de

baja por

maternidad.

Se realizar

compromiso de la direccién por|

puede un

escrifo  sobre la proteccion,

promocién y apoyo de una
maternidad saludable en el

trabajo.

Difundir en la pagina web y en
cualquier otro medio (tablones
de

electrénicos,

anuncios, correos

etc.) un
compromiso de la direccién,
dando a conocer esta politica

de forma activa y continuada.

Se debe intentar crear

entornos seguros y
saludables que faciliten el
desarrollo del trabajo por
parte de las mujeres
embarazadas o durante el
periodo de lactancia.

Implementar la posibilidad de
solicitar cambios temporales en
sus puestos de trabajo para las
mujeres embarazadas o en
situaciones de riesgo durante el

embarazo o la lactancia.

Elaboracién, previa consulta
conlaRLT, del listado de

puestos sin riesgo para la
mujer embarazada o en

periodo de lactancia.

Facilitar a los responsables
de los diferentes
departamentos las tareas |
puestos que se pueden realizar o
no durante el embarazo y la
lactancia.

evaluar

Identificar, y evitar]

factores de riesgo.

Informar a todas las
trabajadoras asignadas a
puestos de trabajo con
riesgo para la maternidad de
la necesidad de poner en
conocimiento de la empresa
su condicidn lo antes

posible para que se puedan

poner en marcha las

Desarrollo o utilizacién de

material divulgativo para
informar sobre maternidad y
lactancia saludables en el
lugar de trabajo.

Formacién de mandos
intermedios sobre medidas

de apoyo a las mujeres en
situacién de embarazo, post-
parto y lactancia.

Formacién de los sanitarios del
servicio de prevencién para
mejorar su conocimiento y

habilidades

en lo referente al
seguimiento y consejo

individual.
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salvaguardar su salud y la de
su descendencia Debe ser
criterios

realizado con

objetivos.

Fijar una politica de
empresa responsable ante
el desarrollo de la carrera
profesional de sus
trabajadorasy trabajadores
que no discrimine ante
situaciones de embarazo,
baja de maternidad o

paternidad.

Favorecer que las empleadas y
empleados retfomen su nivel de
responsabilidad tras su permiso
por maternidad o paternidad.
Establecer procedimientos de
evaluacién de desempefio de
trabajo que no discriminen por
de de

maternidad, paternidad, riesgo

razoén permisos

durante el embarazo o la

lactancia.

Establecer protocolos de
actuaciones para la
direccién y mandos
intermedios en la
reincorporacion de las
trabajadoras y trabajadores
tras los permisos de baja
por maternidad, riesgo
durante el embarazo o la

lactancia y paternidad

Establecimiento para solicitar
los permisos de maternidad,
paternidad o adopcion.

Elaboraciéon de formularios vy

documentos sobre los permisos
de maternidad, paternidad o
adopcidn.

Difusién a través de la web de
la empresa, correos
electrénicos, tablones
anuncios, etc. de los permisos
de maternidad, paternidad,
adopcion, lactancia, etc.

Informar a las trabajadoras de
los derechos y facilidades,
puestas a su disposicion por la
empresa, durante el periodo
de

finalizacién del

embarazo y tras la
permiso de

maternidad.

Erradicar el lenguaje que

promueva estereotipos y
actitudes de discriminacion.

Elaboracién de un manual

de uso de lenguaje no
sexista en la empresa.

Si la empresa tiene plan de
igualdad incluye el uso del
lenguaje no sexista como una

de las dreas del mismo

Difusion de las medidas o
del manual de uso de
lenguaje elaborado por la
empresa.
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La empresa debe promover una
politica de fomento de
conciliacién y
corresponsabilidad de la vida
personal y familiar.

Establecer medidas de
conciliacién y
corresponsabilidad de la vida
personal y familiar.

Adaptar, dentro de lo
posible, los horarios de
trabajo a las necesidades de
las trabajadoras o a las
tomas del bebé. Considerar
la opcidn de trabajo a

tiempo parcial.

Comunicacién de las medidas
de conciliacién y
corresponsabilidad a la
plantilla a través de folletos,
pdgina web, correos
electrénicos, etc.

Comunicacién de las medidas
de conciliacién y
corresponsabilidad  a las
personas que se incorporen a la
empresa, asi como la politica
empresarial de proteccion a la

maternidad
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ANEXO IY

Recursos de Ambito Estatal

Servicios de Informacién Telefénica. Servicios gratuitos disponibles las 24 horas

® 016 - Servicio de informacion y de asesoramiento juridico, telefénico y on line, a las mujeres victimas
de violencia de género. Delegacién de Gobierno para la Violencia de Género.

® 900 116 016 - Servicio de informacién y de asesoramiento juridico sobre violencia de género para
personas con discapacidad auditiva y/o del habla. Acceso a través de los siguientes medios:
Teléfono de texto (DTS); Teléfono mévil (precisa configuracién previa con la aplicacién
TOBMOVILE); PDA (precisa configuraciéon previa con la aplicacion TOBMOVILE). Delegacion del
Gobierno para la Violencia de Género.

® 900 191 010- Servicio de informacién del Instituto de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades.

® 900 152 152 - Servicio de informacién del Instituto de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades
Especializado en la atencién a mujeres con discapacidad auditiva y/o del habla:

- Através del Movil: es necesario que el teléfono desde el que se llama tenga dispositivo DTS.

- Através de Internet: conexién con la pdgina web Telesor a través de ordenador o de mdvil.

® 112 -Servicio de Atencién de Urgencias y Emergencias.

Paginas Web

° Comisién contra la Violencia de Género del Consejo Interterritorial del Sistema Nacional de
Salud:
http://www.msssi.gob.es/organizacion/sns/planCalidadSNS/e02_103.htm

o Secretaria de Estado de Servicios Sociales e Igualdad (Apartado violencia de género). Ministerio
de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad:
http://www.msssi.gob.es/ssi/violenciaGenero/home.htm

) Web de recursos de apoyo y prevencion ante casos de violencia de género (W.RA.P.).

Delegacién del Gobierno para la Violencia de Género:

http://wrap.seigualdad.gob.es/recursos/search/SearchForm.action

A través de este enlace, se puede acceder directamente a la web de recursos de apoyo y prevencion

ante casos de violencia de género con modalidad Google Maps, que agiliza la busqueda de recursos

(policiales, judiciales, informacién, atencién y asesoramiento) que las administraciones publicas y las

entfidades sociales han puesto a disposicion de la ciudadania y de las victimas de violencia de género.

Observatorio contra la violencia doméstica y de género del Consejo General del Poder Judicial.


http://www.msssi.gob.es/organizacion/sns/planCalidadSNS/e02_t03.htm
http://www.msssi.gob.es/ssi/violenciaGenero/home.htm
http://wrap.seigualdad.gob.es/recursos/search/SearchForm.action
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http://www.poderjudicial.es/cgpj/es/Temas/Violencia_domestica_y_de_genero

Recursos de Ambito Autonémico

A continuacion se presenta un listado genérico de recursos para que la empresa pueda dar informacion
sobre las direcciones y teléfonos de cada uno de ellos en las distintas Comunidades Auténomas. Deben
distinguirse los recursos en casos de urgencias de los recursos en casos de no urgencias.

Servicio de Atencién de Urgencias y Emergencias en la CA
Fuerzas y Cuerpos de Seguridad, integradas por Cuerpo Nacional de Policia
Guardia Civil, Policia Autonémica y Policia Local.
Entre sus funciones se encuentran:
e Informacion.
e Recepcion de denuncias e investigacion de los delitos.

e  Proteccién en caso de peligro, acompafando a poner la denuncia, al domicilio, al centro de salud
o al centro de emergencia.

* Vigilancia del cumplimiento de las érdenes de proteccidn y seguimiento del estado de las mismas.
Policia Nacional
* SAF - Servicio de Atencion a la Familia: Atencién directa a mujeres, menores y personas ancianas.

* SAM - Servicio de Atencién a la Mujer de la Policia Nacional en las CCAA: Atfencién directa a
victimas de delitos sexuales. Informacién telefénica sobre denuncias de violencia.

® GRUME - Grupo de Menores de la Policia Nacional.

® UPAP-Unidades de Proteccion a las mujeres que disponen de orden de alejamiento.
Guardia Civil
* EMUME - Especialistas Mujer-Menores de la Guardia Civil en las CCAA.

Policia Local y Autonédmica en su caso. Unidades especializadas en Violencia de Género y caracteristicas de
sus programas.

Instituciones donde presentar la denuncia, solicitud de Orden de Proteccion: Policia Nacional, Guardia Civil,
Policia Local, Fiscalia, Juzgados, equipos psicosociales, Unidades de Valoracion Forense.

Servicios de Atencién a las Victimas de Delitos Violentos y contra la Libertad Sexual en los Juzgados.

Orientacion y asesoramiento juridico.


http://www.poderjudicial.es/cgpj/es/Temas/Violencia_domestica_y_de_genero
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Intérpretes de los Juzgados incluyendo Lenguaje de Signos.Puntos de Encuentro. Ambito de atencion

psicosocial. Servicios de atencién directa a las mujeres:

» Organismos de Igualdad de las CCAA: Ver en www.igualdadenlaempresa.es

»  Concejalias de Mujer y Servicios Sociales de los Ayuntamientos. (acceso al Servicio telefénico

ATENPRO). Informacion a Entidades Locales: atenpro@femp.es

»  Organizaciones de Mujeres.

»  Casas de acogida: informacién en Organismos de Igualdad de las Comunidades Auténomas y

los Servicios Sociales de los Ayuntamientos, centros de diq, pisos tutelados.


http://www.igualdadenlaempresa.es/
mailto:atenpro@femp.es

/
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8.- Bibliografia

>

(1) Recomendacion de la Comision, de 27 de noviembre de 1991, relativa a la proteccién de la
dignidad de la mujer y del hombre en el trabajo 92/131/CEE.

(2) Recomendaciéon General 19, por la Oficina del Alto Comisionado para los Derechos
Humanos de la ONU (29 de enero de 1992). Articulo 11.

(3) Ley Orgdnica 3/2007 de 22 de marzo para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres.
Articulo 7.

(4) Recomendacion General 19, por la Oficina del Alto Comisionado para los Derechos
Humanos de la ONU (29 de enero de 1992). Observaciones Generales.

(5) Herramienta de Apoyo N° 9: Acoso sexual y acoso por razén de sexo del Servicio de
Asesoramiento para Planes y Medidas de Igualdad en las Empresas de Ministerio de Sanidad,
Servicios Sociales e Igualdad.

(6) Introduccion de la Recomendacion de 27 de noviembre de 1991, “relativa a la proteccién de
la dignidad de la mujer y del hombre en el trabajo” (91/131/CE).

(7) Serie Proteccién de la Salud de los Trabajadores n° 4. Sensibilizando sobre el acoso
psicologico en el trabajo. Organizaciéon mundial de la salud 2004.

(8) Guia de buenas practicas NTP 476. “El hostigamiento psicolégico en el trabajo: mobbing”
Instituto Nacional de Seguridad Social e Higiene en el Trabajo.

(9) Manual de referencia para la elboracion de procedimientos y prevencion del acoso sexual y
del acoso por razén de sexo en el trabajo, elaborado por la Subdireccién General para la
Igualdad en la Empresa y la Negociacion Colectiva, el Instituto de la Mujer y para el Ministerio
de Igualdad de oportunidades, la Secretaria de Estado de Servicios Sociales e Igualdad.

(10) Recomendacién de 27 de noviembre de 1991, “relativa a la proteccién de la dignidad de la
mujer y del hombre en el trabajo” (91/131/CE).

(11) Conocer el acoso sexual y el acoso por razén de sexo: punto de partida para la accién-
prevencion. Instituto Navarro para la Igualdad. El documento cita “El acoso sexual a las mujeres
en el ambito laboral”. Ministerio de trabajo y asuntos sociales. 2006

(12): Manual de referencia para la elaboracién de procedimientos de actuacién y prevencién
del acoso sexual y del acoso por razén de sexo en el trabajo. 2015. Subdireccion General para la
Igualdad en la Empresa y la Negociacion Colectiva, Instituto de la Mujer y para la Igualdad de
Oportunidades, Secretaria de Estado de Servicios Sociales e Igualdad Ministerio de Sanidad,
Servicios Sociales e Igualdad.

(13): Protocolo de actuacion frente al acoso sexual y por razén de sexo de la AEPD. Adaptacién
a la Agencia Espafiola de Proteccidon de Datos del Protocolo de actuacién frente al acoso sexual
y al acoso por razén de sexo en la Administracion General del Estado y de los Organismos
Publicos vinculados a ella. 29 de noviembre de 2019.

(14): Articulo 8. 13 del RD 5/2020. Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social.
Ademds de estas referencias, se han consultado la siguiente normativa:

Ley Orgdnica 3/2007 de 22 de marzo para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres, en sus
articulos 48 'y 62.

Constitucion Espaiiola de 1978, en sus articulos 9.2, 10.1, 14y 35.1.

Ley Orgdnica 10/1995 de 23 de noviembre, del Cédigo Pendl, en sus articulos 172 ter, 173.2 y
184.

Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el que se aprueba el texto refundido de la
Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social, en su articulo 8.13.


https://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/webgrafia/docs/instituto-avarro-para-la-igualdad-gobierno-de-navarra.pdf
https://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/webgrafia/docs/instituto-avarro-para-la-igualdad-gobierno-de-navarra.pdf
https://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/webgrafia/docs/instituto-avarro-para-la-igualdad-gobierno-de-navarra.pdf
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» Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de
la Ley del Estatuto de los Trabajadores, en su articulo 50.1 ¢).
Por ultimo se hace uso de la siguiente jurisprudencia:

» Sentencia del 13 de abril de 2018 del Tribunal Superior de Justicia de Galicia de la Sala de lo
Social, Seccién 1° Rec. 421/2018 que manifiesta en su fundamento juridico octavo.

» Sentencia 512/2005 de 14 de abril de 2005 de la Sala de lo Social del Tribunal Superior de
Justicia de Castilla - La Mancha.
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