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A pesar dos avances substanciais que tiveron
lugar nos ultimos anos na consecucion da
igualdade real de mulleres e homes en Ga-
licia, ainda se seguen producindo situaciéns
de desvantaxe das mulleres respecto dos ho-
mes No acceso e permanencia no mercado de
traballo. Unha das manifestacions mais pa-
tentes diso é a presenza do acoso sexual e
por razon de sexo na contorna laboral. Por
iso, resulta fundamental a sensibilizacion e
compromiso das empresas, persoas traba-
lladoras, axentes sociais, institucions e ad-
ministracidons publicas sobre a importancia
da prevencion e erradicacién deste tipo de
condutas e o logro de contornas laborais que
garantan a dignidade das persoas traballa-
doras.

O primeiro dos obxectivos deste curso/guia/
manual é precisamente profundar no devan-
dito compromiso provendo as pequenas e
medianas empresas, que constitlien o groso
do tecido empresarial galego, de ferramen-
tas para definir e implantar unha politica
contra o acoso sexual e por razon de sexo,
de forma negociada coa representacion legal
das persoas traballadoras.

Para abordar esta problematica, a presente
guia iniciase delimitando estes fenémenos a
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través da sua conceptualizacion, achegando
claves para identificar as posibles condutas
constitutivas de acoso sexual e por razén de
sexo en traballo e para visualizar as conse-
cuencias destas na contorna laboral. A con-
tinuacion, definense as obrigas e responsa-
bilidades dos distintos axentes involucrados
(empresas, persoas traballadoras, represen-
tacion unitaria e sindical), desenvolvendo con
detalle as medidas dirixidas a previr este tipo
de condutas e os procedementos para o tra-
tamento das denuncias que poidan producir-
se.

Dado o enfoque eminentemente practico da
presente guia/curso, tratase, asi mesmo, de
proporcionar un amplo catalogo de ferra-
mentas para a posta en marcha das devandi-
tas accions. Con esta finalidade, nos anexos
recéllense modelos dos principais documen-
tos que serven de soporte para a politica
empresarial contra o acoso (declaracion de
principios, protocolo de prevencion e trata-
mento do acoso, modelo de denuncia inter-
na, cuestionario para a investigacion interna
das denuncias por acoso), asi como diversas
propostas de documentos divulgativos, in-
formativos e de sensibilizacién.
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01.

MARCO NORMATIVO
INTERNACIONAL,

NACIONAL E
AUTONOMICO

A Constitucion espafiola recofiece como de-
reitos fundamentais das persoas a igualdade
e a non discriminacién por razén de sexo (ar-
tigo 14), o dereito a vida e & integridade fisi-
ca e moral, asi como a non ser sometidos a
tratos degradantes (artigo 15), o dereito a li-
berdade persoal (artigo 17) e o dereito a hon-
ra, @ intimidade persoal e familiar e & pro-
pia imaxe (artigo 18). Asi mesmo, o artigo 35
do texto constitucional garante o dereito ao
traballo, e o artigo 40.2 encoméndalles aos
poderes publicos que velen pola seguridade
e hixiene no traballo.

O acoso sexual e 0 acoso por razon de sexo
cando se producen no ambito dunha relacién
de emprego, sexa laboral ou funcionarial,
vulneran os citados dereitos constitucionais
e constitien unha manifestacién mais de
discriminacion, por canto que contribden ao
mantemento da desigualdade no mercado de
traballo.

Todas estas formas de violencia no traballo
foron obxecto de atencién no dmbito do de-
reito comunitario?. A Recomendacién do 27
de novembro de 1991 da Comisién das Comu-
nidades Europeas, relativa @ proteccion da

dignidade da muller e do home no traballo,
incorpora un coédigo de conduta para previr
0 acoso sexual no traballo. A vixente Direc-
tiva 2006/54/CE, define tanto o acoso sexual
COMO 0 acoso por razon de sexo, consideran-
doos discriminatorios sexistas e prohibidos, e
establecendo a obriga dos Estados membros
para adoptar medidas para a sua prevencion.
Pola sia banda, o Acordo Marco Europeo so-
bre acoso e violencia no lugar de traballo, do
26 de abril de 2007, contempla pautas para
a prevenciéon dos fenémenos do acoso e da
violencia no lugar de traballo.

Ao amparo das citadas normas constitucio-
nais e comunitarias, a Lei orgdnica 3/2007,
do 22 de marzo, para a igualdade efectiva de
mulleres e homes (en diante, LOIMH), define
as condutas de acoso sexual e acoso por ra-
zon de sexo, cualificaas de discriminacién por
razén de sexo (artigo 7), e determina que se
comprenderan dentro da proteccion da saude
laboral (artigo 27). No seu artigo 48 estable-
ce a obriga das empresas de promover con-
dicions de traballo que eviten esas condutas
e arbitrar procedementos especificos para a
sua prevencién e para dar canle a denuncias
ou reclamaciéns que poidan formular quen

"No ambito internacional, téfiase en conta que, no seo da OIT, recentemente adoptaronse o Convenio n.° 190, sobre a violencia e 0 acoso, e a
Recomendacién n.° 206, que o complementa. Ningun destes instrumentos foi ainda ratificado por Espafia.

2 A Carta Social Europea na sua version revisada en 1996 regula o dereito a dignidade no traballo, & prevencién e proteccién fronte ao acoso
sexual e ao acoso moral no traballo (artigo 26). Espafia so ratificou a Carta Social Europea na sua redaccién orixinal de 1961 (Instrumento de
Ratificacién do 29 de abril de 1980), estando pendente ainda de ratificacidon a Carta Social revisada de 1996.
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as padeza, negociando estas medidas coa
representacion legal das persoas traballado-
ras. O artigo 62 prevé similares obrigas para
a Administracion xeral do Estado.

A prevencion do acoso e a violencia no tra-
ballo atopa un fundamento adicional na Lei
31/1995, do 8 de novembro, de prevencion de
riscos laborais (en diante, LPRL) e nas suas
normas de desenvolvemento, na medida en
que constitue un risco laboral.

Asi mesmo, debe terse en consideracion que
o Convenio do Consello de Europa sobre pre-
vencion e loita contra a violencia contra a
muller e a violencia doméstica, feito en Is-
tambul o 11 de maio de 2011, ratificado por
Espafa en 2014, amplia o concepto de vio-
lencia de xénero a todos os actos de acoso e
acoso sexual cometidos contra unha muller
por razén do seu xénero. Na mesma lifia, o
Pacto de Estado contra a Violencia de Xéne-
ro, polo que tamén debemos ter en conta a
Lei organica 1/2004, do 28 de decembro, de
medidas de proteccion integral contra a vio-
lencia de xénero.

No ambito do dereito administrativo sancio-
nador, o artigo 8 do texto refundido da Lei
de infraccidéns e sanciéns na orde social tipi-
fica como infraccidns laborais moi graves nos
seus apartados 13 e 13 bis 0 acoso sexual e o
acoso por razén de sexo. No ambito do derei-
to penal, o Cédigo penal tipifica, desde 1995,
0 acoso sexual (no seu artigo 184), e, desde
2010, o acoso laboral (no seu artigo 173).

No ambito da Comunidade Auténoma de Ga-
licia, a normativa de referencia vén constitui-
da polo Decreto lexislativo 2/2015, do 12 de
febreiro, polo que se aproba o texto refun-
dido das disposicions legais da Comunidade
Autdénoma de Galicia en materia de igualda-
de, que contempla os conceptos de acoso se-
xual e por razén de sexo (artigo 2) e regula
as medidas de prevencion e sancion do acoso
sexual e por razén de xénero para a Adminis-
tracion publica galega (artigos 55 a 64); pola
Lei 11/2007, do 27 de xullo, galega para a pre-
vencion e o tratamento integral da violencia
de xénero; e pola Lei 2/2014, do 14 de abril,
pola igualdade de trato e a non discrimina-
cion de lesbianas, gais, transexuais, bisexuais
e intersexuais en Galicia.




O ACOSO SEXUAL:

e CONCEPTO, TIPO-
LOXIA E EXEMPLOS
DE CONDUTAS

Os artigos 7.1 da LOIMH e 2.4 do Decreto le-
xislativo2/2015, do 12 de febreiro, polo que se
aproba o texto refundido das disposiciéns le-
gais da Comunidade Auténoma de Galicia en
materia de igualdade contemplan o concepto
legal de acoso sexual:

Para entender que nos atopamos ante unha
conduta constitutiva de acoso sexual tefen
que darse tres requisitos no comportamento
considerado:
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Podemos distinguir dous tipos de acoso:

- ACOSO DE INTERCAMBIO, CHANTAXE
SEXUAL OU QUID PRO QUO:

Ten lugar cando se forza a vitima para es-
coller entre someterse aos requirimentos
sexuais ou perder certos beneficios ou con-
diciéns de traballo. Pode ser explicito (unha
proposicidén directa ou expresa ou coaccion
fisica para iso) ou implicito (cando a persoa
non foi requirida sexualmente pero outras
persoas do seu mesmo sexo en circunstan-
cias profesionais similares melloran a sua
categoria, salario ou condicions laborais por
aceptar as condicions dunha chantaxe se-
xual, o que incita implicitamente & sua acep-
tacion). Por definicion, este tipo de acoso sé
pode ser cometido por persoas con poder
para decidir sobre a relacién laboral (persoas
que ocupen unha posicidén xerarquica supe-
rior 3 persoa acosada, sexa 0 empresario ou
empresaria, persoal directivo ou altos cargos
da empresa, cargos intermedios, superior xe-
rarquico inmediato etc.).



- ACOSO AMBIENTAL:

E un comportamento sexual que é indesexado para a vitima e crea unha contorna intimidatoria,
humillante e ofensiva para esta, pero que carece do compofiente da chantaxe sexual. Neste caso,
0 acoso pode provir tanto do empresario ou empresaria como calquera persoa traballadora da
empresa ou vinculada a esta (persoal de subcontratas, persoal bolseiro ou en practicas formati-

vas non laborais, clientes provedores etc.).

O acoso sexual comprende condutas verbais, non verbais e fisicas e pddense citar a modo de
exemplo os comportamentos seguintes, por si s6s ou conxuntamente con outros:

- Bromas sexuais ofensivas e comentarios so-
bre a aparencia fisica, orientacién sexual ou
identidade de xénero da persoa.

- Comentarios sexuais, xestos obscenos, mi-
radas lascivas.

- Preguntas, descricidns ou comentarios so-
bre fantasias, preferencias e habilidades/ca-
pacidades sexuais.

- Preguntas sobre a vida sexual, orientacion
sexual ou preferencias sexuais da persoa.

- Difusion de rumores sobre a vida sexual
dunha persoa. Difusion de videos de contido
sexual ou erdtico dunha persoa.

- Comunicacions (cartas, notas, chamadas ou
mensaxes telefénicos, correos electrdnicos
etc.) de contido sexual e caracter ofensivo.

- Comportamentos que busquen a vexacion
ou humillacion da persoa traballadora pola
sua orientacién sexual ou identidade de xé-
nero.

- Invitacions ou presiéns para concertar ci-
tas ou encontros sentimentais ou sexuais, ou
para retomar as relacions sentimentais ou
sexuais tras unha ruptura.

- Invitaciéns, peticions ou demandas de favo-
res sexuais cando estean relacionadas, direc-
ta ou indirectamente, a carreira profesional,
a mellora das condicions de traballo ou a
conservaciéon do posto de traballo.

- Invitacidns persistentes para participar en
actividades sociais ou ludicas, ainda que a
persoa obxecto destas deixase claro que re-
sultan non desexadas e inoportunas.

- Uso de imaxes, graficos, vifietas, fotografias
ou debuxos de contido sexualmente explicito
ou suxestivo.

- Contacto fisico deliberado e non solicitado
(beliscar, tocar, masaxes non desexadas etc.)
ou achegamento fisico excesivo ou innecesa-
rio.

- Apartar ou buscar deliberadamente quedar
a soas coa persoa de forma innecesaria.

- Tocar intencionadamente ou “accidental-
mente” os drganos sexuais ou partes intimas
do corpo da persoa.
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Os artigos 7.2 e 8 da LOIMH e o artigo 2.3
do Decreto lexislativo 2/2015, do 12 de feb-
reiro, polo que se aproba o texto refundido
das disposicions legais da Comunidade Au-
ténoma de Galicia en materia de igualdade
contemplan o concepto de acoso por razén
de sexo ou xénero:

“Constitle acoso por razon de
sexo calquera comportamento
realizado en funcion do sexo
dunha persoa, co propdsito ou o
efecto de atentar contra a sta
dignidade e de crear unha
contorna intimidatoria,
degradante ou ofensiva.”

"0 condicionamento dun dereito
ou dunha expectativa de derei-
to a aceptacion dunha situacion
constitutiva de acoso sexual ou
por razon de sexo considerarase
tamén acto de discriminacion por
razon de sexo.”

"Todo trato desfavorable as
mulleres relacionado co
embarazo ou maternidade tamén
constitue discriminacion directa
por razon de sexo.”
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O acoso por razén de sexo, tamén chamado
acoso por razén de xénero, comprende as
condutas relacionadas tanto co sexo como
co xénero da persoa. Co termo sexo faise re-
ferencia a condicién bioléxica de ser home ou
muller. Co termo xénero faise referencia a
todas as expectativas e roles formados ao
redor das condutas, preferencias, aparen-
Ccia e caracteristicas que acompafian ao sexo
bioléxico da persoa. E dicir, como esperamos
que homes e mulleres se comporten, vistan,
comuniquen, relacionen etc. en funciéon do
seu sexo bioldxico.

Os elementos clave do concepto de acoso
por razén de sexo son:

- E unha conduta indesexada ou non queri-
da pola persoa que a recibe.

- Relaciénase co sexo, a expresion de xéne-
ro ou a identidade de xénero dunha per-
soa, nun sentido amplo, tanto no referido
ao sexo bioléxico como ao xénero.

- Ten como obxectivo ou produce o efec-
to de crear unha contorna intimidatoria,
hostil degradante, humillante ou ofensiva
para a persoa que a sofre.

A diferenza do acoso sexual, o acoso por ra-
zon de sexo relacionase co sexo ou a identi-
dade de xénero da persoa, pero non ten con-
notacién ou contido sexual.



Entre as situacions que se poden considerar como acoso por razon de sexo podemos distinguir

aqueles atentados contra a dignidade:

- Dunha muller traballadora s6 polo feito de
ser muller; ou dun home polo sé feito de ser
home.

- Dunha persoa traballadora por motivo da
sua orientacion sexual ou pola sua expresién
de xénero ou identidade de xénero ou condi-
cién de persoa intersexual, transexual ou en
proceso de reatribucion de xénero®.

- Dunha muller traballadora polo feito de es-
tar embarazada ou pola sua maternidade ou
por atoparse en situaciéns asimilables, como
estar a se someter a técnicas de reproducién

asistida“.

- Dunha muller traballadora polo exercicio
dalgun dereito laboral previsto para a con-
ciliacién da vida persoal, familiar e laboral®.

- Dun home polo mero feito de solicitar ou
gozar o seu permiso de paternidade, ou por
exercer dereitos vinculados a conciliacién da

vida familiar e laboral®.

3 Ainda que a discriminacion e o acoso por razdn de orientacion sexual e de identidade e expresion de xénero poden ter substantividade como
categoria discriminatoria especifica, deben ser tamén obxecto de proteccién dentro da discriminacién e acoso por razén de sexo, na medida en
que comportan un trato desfavorable & persoa por non axustarse aos estereotipos propios do seu sexo.

4 Véxase a Sentenza do Tribunal de Xustiza da Union Europea do 26 de febreiro de 2008.

5 Dado que este tipo de permisos son utilizados maioritariamente por mulleres. Neste sentido, véxase a STC 3/2007, do 15 de xaneiro.

6 Ao acosar a un home por motivos vinculados a paternidade ou conciliacion de vida familiar e laboral incérrese nun acoso discriminatorio por

razén de sexo, xa que se estd represaliando o home por non axustarse ou manter roles ou comportamentos estereotipicos do sexo masculino

e perpetlanse prexuizos de xénero tales como “as mulleres son quen debe encargarse do fogar e ter unha xornada laboral mais curta que os
" P

homes"; “as tarefas domésticas, coidar dos nenos son cousas de mulleres”, “os homes que solicitan permiso de paternidade ou reducién de
xornada son femininos, menos competentes e menos comprometidos co traballo”.
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O acoso por razon de sexo pode manifestarse nunha gran variedade de condutas e actos, po-
dense citar de modo exemplificativo e non excluinte os seguintes, sempre que sexan motivados

polas causas indicadas:

Condutas discriminatorias motivadas sé
polo feito de ser muller ou home, ou por non
axustarse as caracteristicas fisicas ou com-
portamentos estereotipicos do sexo bioldxi-
co.

- Bromas e comentarios sobre as persoas que
asumen tarefas que tradicionalmente foron
desenvoltas por persoas do outro sexo.

- Cualificativos, epitetos ou formas denigran-
tes ou ofensivas para dirixirse a persoas dun
determinado sexo, xénero ou orientacion se-
xual.

- Utilizaciéon de humor sexista.

- Ridiculizar e desprezar as capacidades, habi-
lidades e potencial intelectual do outro sexo.

- Avaliar o traballo das persoas con menos-
prezo, de maneira inxusta ou de forma nes-
gada.

18

- Asignar tarefas ou traballos por baixo da
capacidade profesional ou competencias da
persoa.

- Ignorar achegas ou comentarios da persoa
(excluir, non tomar en serio).

- Baleirar de funcidns ou responsabilidades o
seu posto de traballo ou deixar sen ocupacion
efectiva; atribuir tarefas sen sentido, imposi-
bles de lograr ou con prazos irracionais.

- Penalizar, tomar decisions que afecten des-
favorablemente a stia formacién e promocién
profesional ou calquera outras condicions de
traballo.

- Impedir deliberadamente o seu acceso aos
medios adecuados para realizar o seu traba-
llo (informacién, documentos, equipamento
etc.).

- Denegar arbitrariamente permisos ou licen-
zas as que ten dereito por razon das devan-
ditas causas.




ELEMENTOS COMUNS

e DO ACOSO SEXUAL E
POR RAZON DE SEXO
NO TRABALLO

- Son condutas indesexadas, non queridas e
irrazoables para a persoa que as sofre.

- Tefien como propoésito ou producen o efec-
to de crear unha contorna intimidatoria,
hostil degradante, humillante ou ofensiva
para a persoa que sofre a conduta. Por tanto,
comprende tanto as condutas intencionadas
e dolosas como as condutas neglixentes que
produzan o mesmo resultado.

« Son condutas que estan conectadas co
traballo: para os efectos de cualificar o aco-
so como laboral o determinante da conduta
€ a sUa conexién causal co traballo: o acoso
non se produciria se a persoa non prestase
0S seus servizos a empresa. Neste sentido,
os limites da contorna laboral non son deter-
minados nin polo centro de traballo nin pola
xornada laboral, incluindo viaxes de traballo,
reunions ou actos sociais de empresa, xorna-
das de formacion, desprazamentos etc.). Asi
mesmo, queda incluido o domicilio particular
cando a prestacion de traballo tefia lugar a
distancia ou a través de teletraballo; e con
independencia dos medios utilizados para a
sta comisién (presenza, verbal, telefénico,
por escrito, por medios tecnoléxicos ou dixi-
tais —ciberacoso e acoso dixital-)".

« Son condutas reiteradas: un elemento de-
finitorio do termo “acoso” é a repeticién, re-
iteracion, frecuencia ou recorrencia de actos
e condutas. A reiteracién é o que diferencia o

acoso por razén de sexo das condutas discri-
minatorias, puntuais ou illadas, por razén de
sexo. Estas ultimas tamén estan prohibidas e
son sancionadas polo ordenamento xuridico,
pero non son cualificadas como acoso.

A nota da reiteracion ten, con todo, unha ex-
cepcion: no caso do acoso sexual admitese
que un s6 acto de ataque ou chantaxe poida
ser constitutivo de acoso se reviste a sufi-
ciente entidade, relevancia ou gravidade.

- Son condutas bilaterais: son cometidas
por unha persoa contra outra, e mais rara-
mente por unha ou varias persoas contra ou-
tra ou outras, pero en calquera caso tanto a
persoa autora como a persoa destinataria es-
tan claramente identificadas. A bilateralida-
de pérdese se nos atopamos ante condutas
arbitrarias e despéticas do persoal directivo
ou dun mando ou de cargos intermedios di-
rixidas de forma indeterminada ou xeral cara
a todas as persoas que ten ao seu cargo. As
devanditas condutas poden ser antixuridicas
e sancionables, pero non se reconducirian a
figura do acoso.

» Son susceptibles de causar danos para a
saude das persoas que padecen estas con-
dutas. Esta nota aparece expresamente con-
templada no Acordo Europeo sobre Acoso
e Violencia no Traballo de 2007 e no artigo
27 da LOIMH, polo que han de contemplarse
dentro da proteccion da saude laboral.

7 Artigo 4 do Real decreto-lei 28/2020, do 22 de setembro, de traballo a distancia (BOE do 23/09/2020).
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OS SUXEITOS

e ACTIVOS E PASIVOS
DO ACOSO SEXUAL E
POR RAZON DE SEXO
NO TRABALLO

A persoa suxeito activo do acoso é quen o co-
mete, é dicir, o autor ou autora dos actos ou
condutas constitutivos de acoso. Pode provir
tanto do empresario ou empresaria ou su-
xeitos asimilados, vinculados & empresa por
relacions mercantis ou de confianza (xeren-
tes, conselleiros/as delegados/as, adminis-
tradores/as ou persoas membros do consello
de administracion), como de calquera persoa
traballadora da empresa, con independencia
de cal sexa a sua posicidn xerdrquica nesta.
Tamén pode provir de persoas traballadoras
doutras empresas (persoal de subcontratas,
doutras empresas do grupo, ou cedido por
empresas de traballo temporal), persoal sen
vinculacién contractual laboral ou en proce-
so de formacion (bolseiros/as, voluntarios/
as, estudantes en practicas) e mesmo de
persoas externas pero vinculadas dalgunha
forma & empresa (clientela, provedores etc.).

Con todo, hai determinadas formas de acoso
que, por definicion, sé poden ser cometidas
por persoas determinadas. E o caso da chan-
taxe sexual ou acoso sexual de intercambio,
que provén de persoas con ascendencia xe-
rarquica sobre a persoa acosada e poder de
decision ou influencia sobre as suas condi-
cions laborais.

A persoa suxeito pasivo do acoso € a persoa
destinataria de tales condutas. Pode ser cal-
quera persoa traballadora da empresa, con
independencia do seu sexo, do seu posto de
traballo ou categoria profesional e da moda-
lidade contractual laboral que lle vincula a
empresa; inclie a persoas cuxa relacion non
é laboral, pero que dalgunha forma se insiren
dentro da potestade organizativa do empre-
sario (bolseiros/as, voluntarios/as, estudan-
tes en practicas), asi como as persoas aspi-
rantes ou candidatas a un posto de traballo
durante un proceso de seleccién de persoal.

Con todo, determinadas formas de acoso so
poden ser cometidas, por definicidn, contra
persoas dun sexo determinado (como as re-
lacionadas co embarazo e a maternidade).

No caso de que resulte implicado persoal
alleo @ empresa, debe darse coflecemento
dos feitos as suas respectivas empresas. No
marco do deber de coordinacion de activida-
des derivado do artigo 24 da Lei 31/1995, do
8 de novembro, de prevencidn de riscos la-
borais, ambas as empresas deberan cooperar
para a adopcién das medidas oportunas de
proteccion, investigacion e sancion dos fei-
tos, de acordo coas potestades organizativas
e disciplinarias ostentadas por cada unha de-
las en relacion coas persoas acosadas e auto-
ras do acoso.



O acoso sexual e por razén de sexo pode ser cometido e sufrido tanto por homes como por mu-
lleres, de calquera idade, profesidn ou sector de actividade, ainda que a maioria das persoas que
o padecen son mulleres. Segundo os estudos, os grupos mais vulnerables ou proclives a sufrir
este tipo de conduta son:

- Mulleres soas con responsabilidades
familiares (nais solteiras, vilvas,

separadas e divorciadas). O acoso sexual e por

razon de sexo pode ser

- Mulleres que acceden por primeira vez cometido e sufrido tanto
a sectores profesionais ou categorias por homes como por
tradicionalmente masculinizadas. mulleres, de calq uera
idade, profesion ou

sector de actividade,
- Mulleres menores de 35 anos. ainda que a maioria das
persoas que o padecen

son mulleres.
- Mulleres que acaban de conseguir

o seu primeiro traballo.

- Mulleres e homes homosexuais.

funcional. ‘ . '

- Mulleres e homes con diversidade

- Mulleres pertencentes a minorias
étnicas ou inmigrantes.
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A CUALIFICACION XURIDICA

o 6. DO ACOSO SEXUAL E POR
RAZON DE SEXO

As condutas constitutivas de acoso sexual e
de acoso por razon de sexo presentan tres
caracteristicas basicas en canto a sua cualifi-
cacioén xuridica:

. Son condutas pluriofensivas e ilici-
tas, sancionadas polo ordenamento xuri-
dico. Por iso, dan lugar a responsabilidades
de diversa orde tanto para a persoa autora
do acoso como para a empresa na que tive-
ron lugar as devanditas condutas, incluidas
sancidns penais e administrativas, que son
obxecto de estudo no tema VI.

. Son actos discriminatorios, polo que
xeran todos os efectos previstos na LOIMH
para os actos de discriminacion por razon de
sexo: nulidade dos actos e decisiéns nos que
se materializou o acoso e que sexan prexudi-
ciais para a vitima; dereito da vitima para so-
licitar a indemnizacion e reparacion dos da-
nos e perdas causados, incluida a dos danos
morais; e o investimento da carga da proba
nos procedementos xudiciais de todo orde,
salvo no penal.

. O acoso sexual e o acoso por razon
de sexo contra unha muller son cualificados
como actos de violencia de xénero polo
Convenio de Istambul e o Pacto de Estado
contra a Violencia de Xénero, que amplia o
concepto de violencia de xénero a “todos os
actos de violencia baseados no xénero que
implican ou poden implicar para as mulleres

danos, sufrimentos de natureza fisica, se-
xual, psicoldéxica ou econdmica, asi como cal-
quera outra forma de violencia de que afecte
as mulleres de forma desproporcionada”.
Nun sentido amplo pronunciase tamén a Lei
11/2007, do 27 de xullo, galega para a preven-
cién e o tratamento integral da violencia de
xénero, que conceptua a violencia de xéne-
ro como “calquera acto violento ou agresion,
baseados nunha situacion de desigualdade no
marco dun sistema de relacions de dominacion
dos homes sobre as mulleres que tefia ou poi-
da ter como consecuencia un dano fisico, se-
xual ou psicoldxico, incluidas as ameazas de
tales actos e a coaccion ou privacion arbitraria
da liberdade, tanto se ocorren no ambito pu-
blico como na vida familiar ou privada“(artigo
1) e contempla como formas de violencia de
xénero os actos de violencia fisica e/ou psi-
coloxica contra a muller os exercidos por ho-
mes da sua contorna familiar ou da sua con-
torna social e/ou laboral, a violencia sexual
e 0 acoso sexual, con independencia da exis-
tencia ou inexistencia de vinculo afectivo ou
de parentesco entre agresor e vitima (artigo
3). Con todo, o concepto de violencia de xé-
nero contemplado no artigo 1 da Lei organica
1/2004, do 28 de decembro, de medidas de
proteccion integral contra a violencia de xé-
nero, ainda non foi modificado para recoller
todos estes tipos de violencia desvinculados
da relacion conxugal ou de similar afectivida-
de.

8 MEDIDA 104 do Pacto de Estado contra a Violencia de Xénero: declarar que son tamén formas de violencia contra as mulleres conforme ao
Convenio de Istambul: a violencia fisica, psicoloxica e sexual, incluida a violacidn; a mutilacion xenital feminina, o matrimonio forzado, o acoso
sexual e 0 acoso por razén de xénero, o aborto forzado e a esterilizacién forzada, mesmo nos casos en que non exista co agresor a relacién re-
quirida para a aplicacion da Lei organica 1/2004. Por tanto, a atencidn e recuperacién, con recofiecemento de dereitos especificos das mulleres
vitimas de calquera acto de violencia contemplado no Convenio de Istambul e non previsto na Lei organica 1/2004, rexerase polas leis especifi-
cas que se diten para o efecto de adecuar a necesidade de intervencion e de proteccion a cada tipo de vitima. Ata que se produza este desen-
volvemento normativo, as outras violencias de xénero recofiecidas no Convenio de Istambul recibirdn un tratamento preventivo e estatistico no
marco da Lei organica 1/2004. Asi mesmo, a resposta penal nestes casos rexerase polo disposto no Cédigo penal e as leis penais.
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Guia para a prevencion e tratamento do acoso sexual e do acoso por razén de sexo nas pemes

TEMAI

AS CONSECUENCIAS
DO ACOSO SEXUAL

E ACOSO POR RAZON
DE SEXO NO
TRABALLO




Ademais das consecuencias xuridicas (obxec-
to de estudo no Tema V), o acoso ten con-
secuencias socio-laborais e econdmicas, que
afectan as persoas que sofren o acoso, a or-
ganizacion empresarial e @ contorna e saude
laboral.

CONSECUENCIAS PARA A PERSOA QUE
SOFRE ACOSO

O acoso sexual e 0 acoso por razon de sexo
tefien consecuencias nos distintos ambitos
da vida (familiar, social e laboral) de quen o
padece, cun forte impacto na sua saude, es-
pecialmente no aspecto psicoléxico. Entre os
efectos mais comuns atdpanse:

« Inseguridade ou inquietude no traballo.

- Sentimento de estar nunha contorna inti-
midatorio.

- Tendencia a querer quitarlle importancia ao
feito, xustificandoo dalgunha maneira.

- Sentimento de ser tratadas e tratados como
obxectos sexuais, sen ter en conta a sua valia
persoal ou profesional.

« Tension no traballo e medo a determinadas
situacions e a quen as acosa.

» Sentimento de impotencia ante a sua situa-
cién e ante a humillacion que senten.

- Sentimento de culpabilidade.

« Aversion, irritabilidade, malestar, intimida-
cion, incomodidade, desanimo, confusion etc.

« Desenvolvemento de tension tanto fisica
como emocional.

- Dificultade en facer publico o acoso que es-
tan a sufrir.

« Absentismo por enfermidade.
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Todas estas consecuencias, poden chegar a
transformarse en patoloxias como depresién
e ansiedade, coas consecuentes repercusions
no estado fisico como poden ser dores de
cabeza, lesidns musculares, problemas de
estomago, insomnio, subida da tension, ulce-
ras, nduseas etc. Desta maneira a calidade de
vida da persoa acosada deteriorase e o que
comeza no ambito laboral, acaba xerando
consecuencias no ambito da vida privada.

A atencidn a persoas que sufriron acoso po-
sibilitou un achegamento a sua experiencia e
as consecuencias que xerou nas suas vidas,
o cal permitiu extraer certos elementos co-
muns nelas:

« Adoitan percibir a sua situacién como unha
experiencia tensa, con temores, na que sen-
ten impotentes e humilladas.

- Sempre pasan por un momento no que de-
ben decidir se renunciar ao seu emprego ou
seguir na mesma situacion.

« Quen sufriu acoso, xeralmente, atoparonse
con obstaculos no momento de contar o que
lles estaba sucedendo ou cando o denuncia-
ron.

- Cando se trata dun acoso de tipo leve, hai
certa tendencia para quitarlle importancia e
a minimizar a conduta da persoa que acosa.

Unha vez que a vitima do acoso é conscien-
te de que o estd sufrindo e se expon pofier
unha denuncia, atépase na tesitura de decidir
cal € o momento adecuado, xa que se o fai
demasiado pronto pode perder credibilida-
de por considerar que se apresurou e, se 0
fai demasiado tarde, pode ser criticada por
consentir ese comportamento. Este tipo de
condutas da contorna, dificultan moito mais
saber como actuar, o que leva a que en certos
casos Optese por non denunciar. As razons
para non denunciar adoitan ser:

- Non querer que se considere que estd dra-
matizando.



« Non ter claro o limite entre unha relacion
normal que se establece no traballo e cando
esta pasa a ser abuso.

- Estar afeita a calar ante pequenas ofensas
como poden ser as bromas.

« Reaccidons da contorna de traballo:

— A falta de credibilidade da persoa
que o denuncia e a procura “doutras
razéns” na denuncia como poden ser
a vinganza ou o rancor.

— A culpabilizacién da persoa vitima
do acoso, por considerar que coa suUa
actitude provocou a situacion de
acoso.

No caso dos homes, a sta conduta fronte ao
acoso sexual e ao acoso por razén de sexo
presenta caracteristicas diferenciadas xa
que:

« Resultalles complicado identificarse co rol
de vitima.

- Recofiecen o acoso, tanto sexual como por
razén de sexo, sé nos casos nos que hai unha
relacion xerarquica. No resto de casos, os
comportamentos que se consideraron como
acoso leve, xeralmente non os identifican
como tales, sendn como parte das relaciéns
‘normais’ entre compafieiros e compafieiras.

CONSECUENCIAS PARA A ORGANIZACION
EMPRESARIAL EN QUE SE PRODUCE

 Custos derivados do absentismo, das baixas
etc.

+ A perda de valores da organizacion e a mala
imaxe publica que pode provocar.

* Diminucion da produtividade, a competiti-
vidade e a rendibilidade empresarial.

CONSECUENCIAS PARA A CONTORNAE A
SAUDE LABORAL

A contorna da persoa que sofre acoso no tra-
ballo é un dmbito que tamén se ve afectado,
tanto se se cofiece o que esta a ocorrer coma
se non:

- Se a contorna descofiece o que sucede, a
percepcion que tera é que unha persoa coa
que traballan se atopa nerviosa, con cambios
de humor, esta despistada, cambia a sua apa-
rencia e trata de pasar desapercibida, empe-
za a faltar ao traballo. Todo isto, ante a falta
de cofiecemento, pode xerar certa tension, o
cal aumenta a presidon sobre quen esta su-
frindo o acoso.

- Se a contorna cofiece o que esta a suceder,
ainda que tente manterse a marxe, situara-
se dun lado ou outro en funcién de diversas
variables como poden ser a credibilidade das
persoas implicadas, o prestixio, a proximida-
de persoal etc. E importante que se o persoal
é consciente dun caso de acoso sexual ou de
acoso por razén de sexo, péfiao en cofece-
mento de quen corresponda para evitar que
se mantefa e para evitar que se volva repetir.

Todo iso provoca un empeoramento do am-
biente laboral, creando un clima enrarecido
e prexudicial e diminuindo a motivacion do
persoal.

CONSECUENCIAS PARA A SOCIEDADE

O acoso sexual e 0 acoso por razén de sexo
provocan custos para o sistema de saude, o
sistema de Seguridade Social, o sistema xu-
dicial, politicas sociais etc.

Ademais, a pervivencia deste tipo de violen-
cia supon o menoscabo de valores como a
igualdade e a xustiza social.
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TEMAII

OBRIGAS DA EMPRESA,
DA REPRESENTACION
LEGAL DAS PERSOAS
TRABALLADORAS

E DAS PERSOAS
TRABALLADORAS
ANTE O ACOSO
SEXUAL E ACOSO POR
RAZON DE SEXO NO
TRABALLO



11. O artigo 48 da LOIMH

De conformidade co artigo 48.1 da LOIMH:

“As empresas deberan
promover condicions de
traballo que eviten o acoso
sexual e 0 acoso por razon de
sexo e arbitrar procedemen-
tos especificos para a sua
prevencion e para dar canle
as denuncias ou reclamacions
que poida formular quen fose
obxecto deste.

Con esta finalidade
poderanse establecer
medidas que deberan
negociarse cos representan-
tes dos traballadores, tales
como a elaboracion e difusion
de codigos de boas practicas,
a realizacion de campaiias
informativas ou accions de
formacion.”

Seguindo o teor literal deste precepto e do
Acordo marco europeo sobre violencia e aco-
so no lugar de traballo, as obrigas empresa-
riais poden sintetizarse en tres grandes gru-
pos:

01 Previr as condutas de acoso sexual
e por razon de sexo, promovendo unha con-
torna laboral respectuosa coa igualdade de
xénero e coa dignidade das persoas traballa-
doras (PREVENCION PRIMARIA OU PROACTI-
VA)

02 Arbitrar procedementos especifi-
cos para a prevencion do acoso sexual e
por razon de sexo, e para canalizar as de-
nuncias ou queixas que presenten quen fose
obxecto deste (PREVENCION SECUNDARIA
OU REACTIVA)

03  Definir mecanismos de apoio, pro-
teccién e acompafiamento as persoas viti-
mas de acoso (PREVENCION TERCIARIA)

Todas estas obrigas non tefien s6 unha di-
mension laboral, senén que se encadran
tamén dentro da prevencion de riscos labo-
rais da empresa, xa que 0 acoso sexual e por
razén de sexo e, en xeral, calquera tipo de
situacion de violencia no traballo constituen
RISCOS LABORAIS, concretamente de natu-
reza PSICOSOCIAL. Por tanto, todas as me-
didas preventivas e correctoras dos devan-
ditos riscos van formar parte da xestion da
prevencién dos riscos laborais da empresa.
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1.2. Medidas de prevencion primaria, secundaria e terciaria

Atendendo a finalidade perseguida e ao momento en que se aplica, podemos clasificar os dis-
tintos tipos de medidas que debe adoptar a empresa da seguinte forma:

PREVENCION PRIMARIA OU PROACTIVA

Comprende todas as medidas tendentes a
prevencion tempera e evitacién das situa-
cidéns de acoso sexual e por razon de sexo no
traballo. Entre os instrumentos de preven-
cién primaria destacan tres:

. A xestion integral da prevencidon de
riscos laborais, e especialmente, a avaliacion
dos riscos psicosociais

. A declaracion institucional ou de
principios da empresa pola que exterioriza
0 seu compromiso de tolerancia cero fronte
a0 acoso sexual e por razén de sexo.

. As acciéns ou campafias de forma-
cion, informacion e sensibilizacion nesta ma-
teria.

TIPO DE MEDIDA

PARA QUE?

CANDO SE APLICA?

PREVENCION SECUNDARIA OU REACTIVA

Comprende os procedementos para seguir
no caso de que se produza unha queixa ou
denuncia por acoso sexual ou por razén de
sexo laboral. O instrumento onde deben
sistematizarse estes procedementos é o
protocolo para a prevencion e tratamen-
to do acoso sexual e por razén de sexo no
traballo.

PREVENCION TERCIARIA

Comprende as medidas de apoio, proteccién
e recuperacién do proxecto persoal e profe-
sional da persoa sometida a acoso unha vez
quedase acreditada a realidade da denuncia.
Este tipo de medidas tamén deben quedar
definidas no protocolo para a prevencion e
tratamento.

ONDE SE RECOLLE?

PREVENCION Para previr situaciéns

PRIMARIA de acoso
PREVENCION
SECUNDARIA

de acoso

Para apoiar a
recuperacién da
persoa acosada

PREVENCION
TERCIARIA
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Cando xa se produciu

Avaliacién de riscos
psicosociais

Antes de que se

Protocolo (compro-
produza un acoso

miso empresarial e
accions de formacion
e sensibilizacion)

Protocolo (procede-
mento de actuacion
un acoso .

ante denuncias)
Cando quedou
acreditada a
realidade do acoso

Protocolo



1.3. Instrumentos para a
prevencion e tratamento do
acoso sexual e por razon de
sexo na empresa

Todo o proceso de prevencion e tratamen-
to do acoso sexual e por razén de sexo na
empresa vai articular a través de duas ferra-
mentas fundamentais:

. O sistema de xestion da prevencion
de riscos laborais na empresa.

. O protocolo para a prevencion e
tratamento das situacions de acoso
sexual e por razon de sexo que se
defina na empresa

Os dereitos de participacion da representa-
cion legal das persoas traballadoras son dis-
tintos nun e outro caso:

. En canto ao sistema de xestién da pre-
vencion, a empresa debe CONSULTAR E IN-
FORMAR & representacién legal con funciéns
especificas en materia de prevencién de ris-
cos laborais (delegados/as de prevencion ou
comités de seguridade e saude), nos termos
previstos no artigo 33 da Lei 31/1995, de pre-
vencion de riscos laborais.

. En canto ao protocolo para a preven-
cién e tratamento do acoso sexual e por ra-
zon de sexo, debe NEGOCIARSE con repre-
sentacion legal das persoas traballadoras
(delegados de persoal e comités de empre-
sa). Nas empresas obrigadas a implantar un
plan de igualdade, o protocolo negdciase coa
comision de igualdade do plan e intégrase
dentro os seus contidos.

Como ferramenta para que as empresas poi-
dan avaliar a posta en marcha destas accions
e medidas na sUa organizacion acompafase
un modelo de checklist no ANEXO IV.
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OBRIGAS DA

e REPRESENTACION
LEGAL DAS PERSOAS
TRABALLADORAS

Segundo o artigo 48.2. da Lei organica 3/2007, a representacion das persoas traballadoras deben
contribuir a previr o acoso sexual e o acoso por razon de sexo no traballo mediante a sensibiliza-
cién ou concienciacion dos traballadores e as traballadoras ante estes e a informacion & direccion
da organizacion das condutas ou os comportamentos dos que tefian cofiecemento e que os poidan

propiciar”

Este mandato legal poderia concretarse nas seguintes funciéns e responsabilidades:

« Contribuir a xerar unha maior sensibilidade
sobre a cuestion do acoso sexual, por razon
de sexo e, en xeral, da violencia no traballo.

« Implicarse na definicién da politica da orga-
nizacion fronte ao acoso sexual e 0 acoso por
razon de sexo.

+ Establecer mecanismos e procedementos
para cofecer o alcance destes comporta-
mentos e contribuir & deteccion de situacidns
de risco.

EXEMPLOS
DE BOAS
PRACTICAS

« Actuar como garantes dos procesos e com-
promisos establecidos.

- Apoiar e asesorar as persoas traballadoras
que estean a padecer esta situacion.

« Garantir a aplicacion efectiva das sancidns.

« Garantir a inexistencia de represalias cara
as persoas que se vexan implicadas en casos
de acoso sexual e de acoso por razon de sexo.

Nalguns protocolos prevese a designacion
dunha persoa “de referencia”, pertencente a
representacion legal do persoal, confuncions
especificas en materia de sensibilizacion e
prevencion do acoso, asistencia e acompana-

mento das vitimas, que se denomina axente
de prevencion de acoso.




OBRIGAS DAS
® PERSOAS
TRABALLADORAS

As persoas traballadoras tefien o dereito ao
respecto da sua intimidade, a consideracion
debida a sua dignidade, e & proteccién fronte
ao acoso sexual e por razon de sexo no traba-
llo, e correlativamente tefien a obriga de res-
pectar estes dereitos en relacidn co resto de
persoas traballadoras e/ou relacionadas coa
contorna laboral (artigo 4.2 e do Estatuto
dos traballadores). Neste sentido, no Cédigo
de Conduta Europeo de 1991 sindlase que os
traballadores e traballadoras tefien un papel
clave para crear unha contorna laboral na
cal o acoso sexual e por razon de sexo sexa
inaceptable. Poden contribuir a previlo des-
de a sua sensibilidade en torno ao tema, e a
garantir uns estandares de conduta propia e
para cos outros que non sexan ofensivos”.

Dado que 0 acoso e a violencia no traballo son
riscos laborais, tamén resulta de aplicacion o
disposto no artigo 29.2 apartados 4 e 6 da Lei
de prevencion de riscos laborais, as persoas
traballadoras estan obrigadas a informar in-
mediatamente a quen ocupa o cargo superior
xerarquico directo e a quen esta designadas
para realizar actividades de proteccién e de
prevencién ou, se é 0 caso, ao servizo de pre-
vencion, sobre calquera situacion que ao seu
criterio implique, por motivos razoables, un
risco para a seguridade e a saude das persoas
traballadoras. Asi mesmo, estan obrigadas a
cooperar coa direccion da organizacién para
que esta poida garantir unhas condiciéns de
traballo que sexan seguras e non supofian
ningun risco para a seguridade e a saude das
persoas traballadoras.
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TEMA IV

A INTEGRACION DA
PREVENCION DO
ACOSO SEXUAL E
POR RAZON DE SEXO
NA XESTION DA
PREVENCION DE
RISCOS LABORAIS
DA EMPRESA




O PRIMEIRO GRUPO DE FACTORES DE
RISCO ESTA RELACIONADO COA ORGANI-
ZACION DO TRABALLO OU CLIMA ORGANI-
ZACIONAL:

- Estilos de xestion rixidos e intolerantes que
crean un clima de medo, desconfianza ou
competencia excesiva.

- Estruturas de poder moi xerarquizadas e
opacas, onde non existe claridade ou trans-
parencia en canto @ promocion e desenvolve-
mento profesional.

- Contornas laborais de alta inestabilidade ou
precariedade, que xeran unha alta conciencia
de vulnerabilidade

- Falta de definicion do rol profesional, incer-
tidume en relacién cos requirimentos profe-
sionais.

- Contornas de inestabilidade organizativa
(momentos de cambio de titularidade na em-
presa, cambios organizativos).

. Canles de informacion e comunicacion au-
sentes ou deficientes.

- Prestacion de traballo a distancia e teletra-
ballo (ciberacoso ou acoso dixital), xa que a
persoa traballadora estd mais illada, non hai
posibles testemuias da conduta e esta mais
exposta a que a persoa acosadora poida ac-
ceder a ela a calquera hora, servindose das
facilidades que proporcionan para iso os me-
dios tecnoldxicos e dixitais.

O SEGUNDO GRUPO DE FACTORES DE
RISCO ESTA RELACIONADO CO CONTEXTO
LABORAL:

- Contornas nas cales hai diferenzas impor-
tantes na proporcion entre mulleres e ho-
mes, especialmente en contornas masculini-
zadas.

- Contornas nas cales hai grandes diferenzas
de poder formal (status) ou informal (expe-
riencia) entre sexos (un gran nimero de mu-
lleres esta baixo o mando duns cuantos ho-
mes).

- Contornas moi “sexualizadas” ou sexistas
nas cales os simbolos e imaxes sexuais son
utilizados fora do seu contexto como estra-
texia comercial ou contornas onde as bromas
de cardacter sexual, posteres con imaxes se-
Xuais etc. son comuns.

O TERCEIRO GRUPO DE FACTORES DE RIS-
CO VEN DETERMINADO POLA RESPOSTA
QUE ESTAS ACTITUDES OU COMPORTA-
MENTOS RECIBEN POR PARTE DA ORGANI-
ZACION:

- Percepcién por parte das persoas traballa-
doras de que a empresa tolera ou ignora as
situacions de acoso.

- Falta de recursos e mecanismos de apoio.

- As queixas ou denuncias non se admiten, ou
non se resolven, ou son tratadas con pouca
seriedade ou prontitude.

- Non se impofien sancions efectivas as per-
soas autoras deste tipo de condutas ou as
que se impofen son irrisorias ou pouco pro-
porcionadas coa gravidade dos feitos.
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01.

AVALIACION DE
RISCOS PSICOSOCIAIS.

FACTORES DE RISCO
OBXECTIVOS

A posibilidade de sufrir situacions de violen-
cia ou acoso no traballo é un risco laboral,
concretamente de tipo psicosocial. Os riscos
psicosociais son os resultantes da interaccion
entre as persoas traballadoras e a organiza-
cion da empresa. A LPRL non os contempla
expresamente, pero refirese a eles cando de-
termina que o empresario é responsable das
condicidons de traballo, “incluidas as caracte-
risticas do traballo relativas @ sua organiza-
cién e ordenacion” (artigo 4.7.° d). O Tribu-
nal Constitucional recofieceu a aplicacion da
LPRL ante as situacions de risco psicosocial®
e a LOIMH determina que o acoso sexual e
por razon de sexo se consideraran dentro da
proteccion, promocion e mellora da saude la-
boral (artigo 27.3c).

Por iso, o empresario ou empresaria, en cum-
primento do deber de proteccién da seguri-
dade e saude das persoas traballadoras, debe
desenvolver cantas actuacidns sexan necesa-
rias para identificar, avaliar, previr e corrixir
os devanditos riscos, a través dos mecanis-
mos previstos na LPRL e as suas normas de
desenvolvemento. Estas acciéns non com-
prenderan sé o persoal que preste servizos
no seu centro ou centros de traballo, senén
tamén o persoal que preste servizos a dis-
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tancia ou teletraballe, xa sexa durante toda
ou parte da xornada ordinaria de traballo™.

A primeira accién que debe realizar é unha
avaliacion inicial dos riscos psicosociais
(acoso e violencia entre eles), analizando os
factores de risco especifico e verificando se
a contorna e a organizacién do traballo fa-
vorecen as situacions de acoso ou violencia
(artigo 16.1 LPRL).

Como regra xeral, en toda empresa darase o
risco de sufrir acoso ou violencia no traba-
llo, xa que os factores de risco subxectivos
(referentes as caracteristicas individuais das
persoas que poden cometer e padecer aco-
so), son moi dificiles de identificar. Por tanto,
sempre sera necesario contemplar unha serie
de medidas preventivas e correctivas basicas
das situacions de acoso (como o protocolo de
actuacion). Con todo, poden darse ademais
outros factores de risco obxectivos, deri-
vados das caracteristicas da organizacion, do
contexto laboral e da posicion ou resposta
da empresa ante as situacions de violencia e
acoso no traballo. A empresa deberd anali-
zar e identificar na avaliacién de riscos se se
dan algun destes factores, nese caso debera
adoptar medidas correctoras dos mesmos.



02 PLANIFICACION
e DA ACTIVIDADE
PREVENTIVA

Se os resultados da avaliacion puxesen de
manifesto situaciéns de risco, a empresa
debe planificar a actividade preventiva, bus-
cando un conxunto coherente que integre
nela a técnica, a organizacion do traballo, as
relacions de traballo, as relacions sociais e a
influencia dos factores ambientais no traba-
llo. Para tal fin, definira as medidas de pre-
vencidn e/ou correccion do risco, fixando os

recursos humanos e materiais para levalas a
cabo, as persoas responsables da sua execu-
cidn e os prazos para iso. Entre esas medidas
debe figurar necesariamente a declaracion
de principios ou compromiso da empresa,
accions de formacion e sensibilizaciéon e un
procedemento de actuacién fronte ao acoso

(artigo 16.2 LPRL).
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OUTRAS OBRIGAS
® PREVENTIVAS

3.1

A prevencion do acoso debe considerarse
dentro dos contidos da informacién e for-
macion preventiva do persoal directivo e das
persoas traballadoras e da vixilancia da sau-
de destas (artigos 18, 19 e 22 LPRL)

3.2

Cando concorran varias empresas nun mes-
mo centro de traballo, estas deberan coope-
rar para a adopcion das medidas de coordi-
nacidon de actividades que sexan necesarias
nesta materia (artigo 24 LPRL e Real decreto
171/2004, do 30 de xaneiro, polo que se des-
envolve o artigo 24 da Lei 31/1995, do 8 de
novembro, de prevencién de riscos laborais,
en materia de coordinacion de actividades
empresariais).

3.5

Cando se produza un dano para a saude dos
traballadores conectado causalmente cun-
ha situacién de acoso sexual ou por razoén de
sexo, a empresa debera (artigo 16.3 LPRL):

- Investigar os feitos, identificando as
causas dos mesmos e as medidas
correctoras para aplicar.

- Tramitar as prestacions de
Seguridade Social derivadas da
devandita situacion como
continxencia profesional.

- Comunicarlle os feitos a autoridade
laboral competente como accidente
de traballo.
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Guia para a prevencion e tratamento do acoso sexual e do acoso por razén de sexo nas pemes

TEMAYV

O PROTOCOLO PARA
A PREVENCION E
TRATAMENTO DO
ACOSO SEXUAL E
POR RAZON DE SEXO
NO TRABALLO

Xunto & documentacién relativa a xestién dos riscos laborais na
empresa, o protocolo é o documento basico para a prevencion e
tratamento das situacidns de acoso sexual e por razon de sexo
e comprende:

- A declaracion institucional ou compromiso
empresarial

- Medidas preventivas de sensibilizacion, formacion
e informacion

- Procedementos de actuacion fronte ao acoso
sexual e por razon de sexo




01.

QUE EMPRESAS ESTAN
OBRIGADAS A DISPONER DUN
PROTOCOLO PARA A PRE-

VENCION E TRATAMENTO DO
ACOSO SEXUAL E POR RAZON
DE SEXO NO TRABALLO?

Todas as empresas, sexa cal for o seu tamaiio, sector ou nimero de persoas traballadoras, deben
dispofier dun protocolo de actuacioén fronte ao acoso sexual e por razén de sexo (artigo 48 da

LOIMH). ™

02.

O responsable do protocolo e da sta implan-
tacion é sempre a empresa ou organizacion,
e iso con independencia de que outras per-
soas teflan competencias para intervir no
procedemento (comité asesor, servizos de
prevencion, delegados e delegadas de pre-
vencion etc.)

Para ese efecto, debemos ter en conta que
ainda que a tramitacién do procedemento
(admision da denuncia, investigacion dos fei-
tos denunciados e elaboracion do informe de
conclusiéns e propostas de actuacién) leva-
rase a cabo polo comité asesor ou as persoas
designadas como asesores/as confidenciais),

QUEN E O/A RESPONSABLE
DA IMPLANTACION DO
PROTOCOLO?

isto non significa que a empresa deixe de ser
responsable en ningin momento da correcta
aplicacién do procedemento, nin supon dele-
gacion no comité asesor das suas potestades
organizativas e disciplinarias, xa que é a em-
presa quen debe adoptar efectivamente as
medidas propostas pola comision.

Dado que o protocolo de actuacién tamén é
un instrumento de prevencién de riscos labo-
rais serd necesaria a intervencion, colabora-
cién e coordinacidn co servizo de prevencion
propio ou alleo da empresa ou coas persoas
designadas para levar a cabo as actividades
de prevencion na empresa.



COMO SE DEBE
e NEGOCIARE

FORMALIZAR O

PROTOCOLO?

A empresa debe negociar o protocolo coa representacion legal das persoas traballadoras (ar-
tigo 48 LOIHM), débense diferenciar aqui as empresas obrigadas a implantar plan de igualdade e
as non obrigadas, conforme ao disposto no Real decreto 901/2020, do 13 de outubro™.

. As empresas obrigadas a negociar
e implantar un plan de igualdade (xa sexa
por disposicién legal, do convenio colectivo
ou dun acordo sancionador), deben axustar-
se ao disposto na LOIMH e no Real decreto
901/2020, do 13 de outubro . Neste establé-
cese que a prevencion do acoso sexual e por
razén de sexo formara parte dos contidos do
diagndstico (artigo 7.1 i) e o procedemento
de actuacion formara parte da negociacién
do devandito plan (Anexo 7). Por tanto, o de-
ber de negociar as medidas de prevencion do
acoso e o procedemento de actuacion for-
malizarase dentro da negociacion do plan de
igualdade e formara parte deste. A negocia-
cién levarase a cabo coa comision negociado-
ra do plan, constituida conforme as regras do
artigo 5 do Real decreto.

. As empresas que non estean obri-
gadas a negociar e implantar un plan de
igualdade, deberan negociar as medidas de
prevencién e tratamento do acoso sexual e
por razon de sexo coa representacion legal
das persoas traballadoras. Se non existise
esta, recoméndase recorrer, por analoxia,
aos mecanismos previstos no artigo 5 do
Real decreto 901/2020.

A empresa debe negociar de boa fe con vistas a consecucion dun acordo. Ainda que a obriga de
negociar non implica a obriga acordar a empresa deberia recorrer a todos os medios de solucion
xudicial e extraxudicial de conflitos antes de impofer o plan de igualdade ou o protocolo sen
acordar®.

Real decreto 901/2020, do 13 de outubro, polo que se regulan os plans de igualdade e o seu rexistro, publicado no BOE do 14 de outubro de
2020. Entrada en vigor: 14 de xaneiro de 2021.

Véxase a STS do 9 de maio de 2017. Segundo a xurisprudencia relativa aos plans de igualdade, sé circunstancias excepcionais poden xustificgrg
unha imposicién unilateral, como o bloqueo na negociacién exclusivamente imputable a parte social (STS do 13 de setembro de 2018).



4.

QUE OBRIGAS TEN A EMPRESA
SE O PROTOCOLO DE ACTUA-
CION VEN DEFINIDO NO CON-

VENIO COLECTIVO SECTORIAL?

Negocianse e definense cada vez con maior
frecuencia protocolos de actuacién fronte
ao acoso sexual e por razoén de sexo na ne-
gociacion colectiva sectorial. Neste caso, a
empresa debe adoptar as medidas necesa-
rias para implementar ese protocolo na sua
organizacion, negociando tales medidas coa
representacion legal das persoas traballado-
ras. Normalmente sera necesario que desig-
ne as persoas concretas que levaran a cabo
a funcién de comité asesor dentro da sua or-

S.

ganizacion, e en xeral, especificar todo aqui-
lo que non vena detallado no protocolo do
convenio, adaptandoo a realidade empresa-
rial. Queda asi mesmo obrigado a adoptar o
resto de medidas preventivas non previstas
no convenio: avaliar os riscos psicosociais,
integralos na xestién da prevencion, realizar
accions formativas, informativas ou de sen-
sibilizacion, emitir e difundir a declaracion
institucional etc.

PODE INCLUIRSE NO PROTO-
COLO A PROTECCION FRONTE
A OUTROS TIPOS DE ACOSO

NO TRABALLO?

E perfectamente posible, e mesmo recomen-
dable que o protocolo contemple a preven-
cién e tratamento de todo tipo de acoso (por
exemplo, o acoso moral ou mobbing, outros
tipos de acosos discriminatorios distintos
do sexual e por razon de sexo), xa que todos
eles son manifestaciéns da violencia no lu-
gar de traballo e é coherente que se lles dea

un tratamento preventivo e reactivo similar,
sen prexuizo das especialidades que poidan
preverse para cada tipoloxia de acoso™. Por
tanto, son as partes negociadoras as que de-
terminardn se desexan facer extensivo o pro-
tocolo a outros tipos de acoso ou prefiren
regulalos en instrumentos diferentes.



06 QUECONTIDO
e MiNIMO DEBE TER
TODO PROTOCOLO?

EMPRESAS OBRIGADAS A NEGOCIAR E IM-
PLANTAR UN PLAN DE IGUALDADE

En relacidn coas empresas obrigadas a ne-
gociar e implantar un plan de igualdade, de-
bemos atender ao disposto no Real decreto
901/2020, do 13 de outubro, polo que se re-
gulan os plans de igualdade e o seu rexistro e
se modifica o Real decreto 713/2010, do 28 de
maio, sobre rexistro e depdsito de convenios
e acordos colectivos de traballo. Esta dispo-
sicion, que entrou en vigor o 14 de xaneiro
de 2021, establece como contido minimo
de todo diagnoéstico “a prevencion do acoso
sexual e por razén de sexo”, e debe conter o
devandito diagndstico “unha descricion dos
procedementos e/ou medidas de sensibili-
zacién, prevencion, deteccion e actuacién
contra do acoso sexual e ao acoso por razén
de sexo, asi como da accesibilidade destes”
(Anexo, apartado 7). O contido minimo dos
procedementos de actuacion (ou protoco-
lo de actuacion) serd, seguindo o devandito
anexo:

a) Declaracién de principios, definicion de
acoso sexual e por razén de sexo e identifica-
cién de condutas que puidesen ser constitu-
tivas de acoso.

b) Procedemento de actuacion fronte ao aco-
so para lles dar canle as queixas ou denun-
cias que puidesen producirse, e medidas cau-
telares e/ou correctivas aplicables.

c) ldentificacion das medidas reactivas fronte
a0 acoso e No seu caso, o réxime disciplinario.
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EMPRESAS NON OBRIGADAS A NEGOCIAR E IMPLANTAR UN PLAN DE IGUALDADE

O disposto para as empresas obrigadas a implantar un plan de igualdade en canto ao contido
minimo do protocolo é extrapolable a todas as demais empresas. En efecto, este contido minimo
véuselle esixindo a toda empresa con base na Recomendacion da Comision Europea de 1991, o
Acordo Marco Europeo de 2007 e as Notas Técnicas de Prevencidon do INSHT 507, 891 e 892.

Con base en todas estas disposicidns, podemos sinalar que sera contido minimo esixible en todo
protocolo para a prevencion e tratamento do acoso sexual e por razén de sexo no traballo, estea
a empresa obrigada ou non a implantar un plan de igualdade, o seguinte:

Unha organizacion na cal hai unha cultura
de tolerancia cero ao abuso e ao acoso (de
calquera tipo) favorece a contencion destas
condutas e permite crear un clima de con-
fianza que permite as persoas comunicar es-
tas situacions sen medo 3s represalias.

Por iso é polo que unha das medidas pre-
ventivas e de sensibilizacion basicas sexa a
declaracion institucional ou declaracion de
principios da empresa pola cal esta exterio-
riza o seu compromiso de manter unha con-
torna de traballo seguro e respectuoso coa
dignidade, a liberdade individual e os dere-
itos fundamentais de todas as persoas tra-
balladoras, de condenar as condutas consti-
tutivas de acoso sexual e por razén de sexo
e de actuar adecuadamente no caso de que
esas condutas cheguen a producirse. Nela
recollerase expresamente a obriga da direc-
cion, das persoas que actuen como mandos
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intermedios e de todo o persoal de aplicar
estes principios, contribuir a previr e erradi-
car estas condutas e colaborar no seu escla-
recemento e resolucion.

Esta declaracion de principios pode emitir-
se e difundirse pola empresa con caracter
previo & elaboracion do protocolo, ou pode
emitirse e difundirse ao mesmo tempo que
este, pero en todo caso formara parte dos
contidos do protocolo e o seu contido serd
obxecto de negociacidon coa representacion
as persoas traballadoras. Un aspecto fun-
damental é facela publica e darlle a maxima
difusion (intranet empresarial ou paxina web
da empresa, taboleiros de anuncios, manuais
de acollida de persoal, correos electrdnicos
etc.).

Acompafase un modelo de declaracion insti-
tucional como ANEXO 1.



6.2. Medidas de formacion, informacion
e sensibilizacion

A empresa debe negociar coa representacion
legal das accions e campafias de sensibiliza-
cion, formacion e informacidon en materia de
acoso sexual e por razén de sexo e dos pro-
cedementos de actuacidn previstos fronte a
estas condutas.

Este tipo de accions constitien medidas pre-
ventivas e de sensibilizacion fronte ao acoso
(coadxuvan a evitar que se produza o acoso)
e son condicién necesaria para unha eficaz e
correcta aplicacion dos procedementos de
actuacion previstos no protocolo (axudan a
entender como aplicar as medidas reactivas
e correctoras se se produce un acoso).

Estas medidas poderan instrumentarse a
través de charlas, xornadas, talleres de for-
macion, difusion de informacion a través da
intranet empresarial, taboleiros de anuncios,
de folletos divulgativos, campafias informa-
tivas e/ou publicitarias, cddigos de condutas,
manuais de boas practicas, manuais de aco-
llida do persoal de novo ingreso ou calquera
outro medio que estime oportuno e orienta-
ranse cara aos obxectivos seguintes:

- Clarificar e exemplificar as distintas
formas de acoso.

- Aprender a identificar unha situacién
de acoso e cofiecer o protocolo de
actuacion.

- Concienciar a todo o mundo sobre
as suas responsabilidades na
construcion dunha contorna de
traballo respectuosa.

- Fomentar unha linguaxe que
transmita ideas de equilibrio e
igualdade entre homes e mulleres.

- Promover cambios nas actitudes en
relacion co rol das mulleres no
traballo, especialmente en ambientes
masculinizados.

E especialmente relevante definir acciéns es-
pecificas para tres grupos de persoas:

. As persoas con responsabilidades
directivas e de mando, asi como a
representacion das persoas
traballadoras: o seu papel na creacion
da cultura de traballo é moi i
mportante e deben mostrar que non
se tolera ningunha conduta ofensiva
ou molesta e que dan soporte a
politica e o procedemento
establecido.

. As persoas que integran o conxunto
do persoal. O persoal ten que cofiecer
desde un principio os seus dereitos e
as suas responsabilidades e tamén
0s mecanismos de prevencion e
actuacion previstos.

. As persoas con responsabilidades
directas no proceso: estas persoas
tefien que estar especificamente
formadas e informadas, xa que seran
as encargadas de xestionar posibles
comunicacions e denuncias de
situacions de acoso.

Xdntanse varios modelos de documentos di-
vulgativos/informativos nos Anexos VI, IX e
X.
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6.3. Conceptualizacion do acoso sexual e por razon de sexo. Identificacion de condutas

que puidesen ser constitutivas de acoso

6.4. Ambito de aplicacién do protocolo

. Ambito espacial

Preverase a sua aplicacion a todos os centros
de traballo da empresa, abarcando tanto os
comportamentos que tefian lugar nel como
os que tefia lugar féra del, en misién ou du-
rante a execucion de proxectos ou tarefas
propios do traballo; viaxes, reuniéns de tra-
ballo, xornadas formativas; ou en funciéns
sociais ligadas ao traballo, como actos so-
ciais de empresa.

Asi mesmo, debera comprender as condutas
que tefian lugar tanto persoal e presencial-
mente, como a través de medios tecnoldxi-
cos ou dixitais (ciberacoso). Neste sentido,
debera terse en conta as particularidades do
traballo a distancia e do teletraballo™.

. Ambito persoal

Distinguirase o seu ambito de aplicacion per-
soal tanto desde o punto de vista do suxeito
activo ou persoa que comete 0 acoso como
desde o punto de vista do suxeito pasivo ou
persoa que é obxecto de tales condutas, nos
termos explicados no tema I.5.

. Ambito temporal

O protocolo entrard en vigor na data que de-
terminen as partes negociadoras tras a sua
firma, e a sUa vixencia serd indefinida, sen
prexuizo das acciéns de seguimento, avalia-
cién dos seus resultados e revision e mellora
dos seus contidos.

6.5. Designacion da comision asesora e
para a investigacion do acoso sexual e por
razon de sexo

O protocolo debera definir:

Quen compoiiera a
comision asesora

Como se tomaran as
decisions no seo da
comision

Cales seran as suas
funcions e
responsabilidades

Con que medios,
recursos e garantias
contara

Como as persoas
traballadoras poden
contactar coa comision

Unha das menciéns fundamentais do pro-
tocolo é a designacion e identificaciéon das
persoas que van desenvolver os labores de
apoio, asesoramento e investigacion dos fei-
tos. A estas persoas pddeselles denominar
de distintas formas: “asesores ou asesoras
confidenciais”, “"comité asesor”, “comision de
investigacion” “comité para a prevencion e
tratamento do acoso sexual e por razdn de

nw n

sexo”, “"comité anti-acoso” etc.

> Artigo 4 da Real decreto-lei 28/2020, do 22 de setembro, de traballo a distancia (BOE de 23/09/2020).
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Para a sua seleccion, preferiranse aquelas persoas con competencias en prevencion de riscos
laborais, ou especializados en cuestidns de persoal ou con cofiecementos médicos, psicoldoxicos
eu xuridicos. O seu nomeamento debe ser obxecto de negociacion coa representacion legal das
persoas traballadoras, como o resto do contido do protocolo, sendo recomendable que sexa
consensuado.

A normativa non determina o nimero de persoas que han de integrar esta comisién. Poderia ser
unha Unica persoa, pero é recomendable que sexan varias, para permitirlle a vitima elixir a cal
delas solicitar asesoramento e ante quen presentar a denuncia, especialmente en prevencién da
posibilidade de que algunha das persoas integrantes da comisién poida estar involucrada no pre-
sunto acoso. Asi mesmo, é recomendable que forme parte da comision un/unha representante
das persoas traballadoras e, se é posible, que ambos os sexos estean representados de forma
paritaria nela.

As formulas para articular o funcionamento
da comision ou asesoria confidencial son ba-
sicamente duas:

EXEMPLO DE BOA PRACTICA

A Comision poderia estar
integrada por unha persoa
da representacion legal do
persoal; unha persoa
designada pola direccion da

Creando duas comisions con distintas
competencias

empresa; e un técnico ou
técnica especializado en
prevencion de riscos laborais
(preferentemente en
psicosocioloxia e ergonomia
aplicada, ou con formacion
en psicoloxia).

Fonte: Nota Técnica de Prevencion do INSHT
n.° 892, de 2011.

Poden separarse as funciéns de asesoria con-
fidencial, encomendandoas a unha ou, pre-
feriblemente, varias persoas (persoas exter-
nas expertas en igualdade e acoso, persoas
do servizo de prevencion, da representacién
legal das persoas traballadoras), que asumi-
rian unicamente as funciéns de asesoramen-
to e acompaiamento as posible vitimas, re-
cepcién de consultas etc. tanto con caracter
previo a presentacion dunha denuncia como
despois de presentarse a mesma. Esta per-
soa ou persoas tamén poderian asumir as
funciéns de admisién das denuncias e media-
cién durante o procedemento informal. Nes-
tes casos, preveriase unha comision especi-
fica instrutora dos procedementos formais,
cuxas funcions serian levar a cabo a inves-
tigacién, emitir o informe final e velar pola
adopcién das medidas propostas a empresa
e polas garantias do procedemento™.

6 Por exemplo, no Convenio colectivo do grupo Mercadona SA (BOE 18/02/2019), contémplase unha Comisién de Informacién e unha Comisién
de Instrucion (artigo 29: Recibida a reclamacion, constituirase unha Comision de Informacidn que estard formada por un/unha xerente de

RRHH, e un/unha representante sindical. A Comisién actuara:
1. Valorando se hai indicios de acoso.
2. Resolvendo o conflito entre ambas as partes.

Tras unha valoracion inicial, se se concluen feitos ou indicios suficientes que pofian de manifesto a necesidade de realizar unha investigacion
mais exhaustiva, pasarase a analizar a queixa pola Comisidn de Instrucién, que se encargara do resto do procedemento)
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A segunda posibilidade é

Designar unha uUnica comision ou comité
que asuma a totalidade de competencias.

Neste caso, as suas funciéns, responsabilida-
des e garantias deben quedar perfectamente
definidas no protocolo, e pédense citar entre
elas:

- Recibir e admitir a tramite as
denuncias.

- Realizar as funcidns de
asesoramento e acompafamento
presunta vitima de acoso.

- Levar a cabo a investigacion dos
feitos denunciados

- Recomendarlle e/ou propofierlle a
direccidon da empresa a adopcién de
medidas cautelares.

- Velar polas garantias do
procedemento.

- Elaborar un informe co resultado das
suas investigacions e con proposta de
medidas, que elevara a direccion da
empresa.

- Supervisar o cumprimento efectivo
das sancidns impostas pola direccién
da empresa como consecuencia do
acoso.

- Participar na avaliacion das acciéns
postas en practica, a sua efectividade
e propofier melloras as partes
asinantes do protocolo.

- Pode preverse que poida atender
consultas informais de
traballadoras e traballadores nas
materias relacionadas coas suas
competencias. Estas consultas seran
confidenciais.
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A composicién da comisién debera quedar
perfectamente definida no protocolo, asi
como a designacién ou nhomeamento das con-
cretas persoas que a integraran e os medios
a través dos cales as persoas traballadoras
poden contactar con elas. O nomeamento
pode aparecer no propio protocolo, pero é
mais recomendable que se contemple nun
documento anexo a este, xa que é habitual
que se produzan cambios nas persoas inte-
grantes da comisién ao longo da vixencia do
protocolo (por exemplo, na representacion
legal das persoas traballadoras, pola realiza-
cidon de novas eleccidons sindicais, ou a exis-
tencia de revogaciéns ou dimisidns; cambios
de servizo de prevencién ou dos profesionais
que o compofien; cesamentos ou extincién da
relacion laboral doutras persoas que compo-
fian a comision; dimisién ou renuncia dalgun-
ha destas persoas etc.). Para ese efecto, é
necesario contemplar un ou varios suplentes
para cada persoa membro da comision.

E de especial importancia contemplar o réxi-
me de incompatibilidades para intervir na
comisién cando unha ou varias das persoas
designadas estean involucradas no presunto
acoso, ou cando exista relacion de parentes-
co, de amizade ou inimizade manifesta, ou de
superioridade ou subordinacion xerarquica
inmediata respecto de a vitima ou a persoa
denunciada. O motivo de incompatibilidade
concorrente pode ser alegado pola persoa en
quen concorre, pola vitima, pola persoa de-
nunciada ou por calquera outra persoa tra-
balladora da empresa ou partes intervenien-
tes no proceso. Determinarase, asi mesmo,
quen asumira a competencia de dirimir as
discrepancias que xurdan nesta materia. De
acreditarse a concorrencia da incompatibili-
dade, a persoa afectada por esta sera substi-
tuida pola persoa suplente prevista, so6 para
os efectos do devandito procedemento.



O protocolo definird os medios e recursos
de que dispofiera a comisién asesora para o
desenvolvemento das suas funcions, entre os
que deberan figurar:

- Os medios materiais necesarios para
o exercicio da sua funcion (uso de
locais, material informatico e de
oficina etc.)

- O acceso a toda a informacion e
documentacién que puidese ter
relacion co caso.

- Acceso libre a todas as dependencias
da empresa.

- Permisos ou dispofiibilidade horaria
para o desenvolvemento das suas
funciéns.

- Posibilidade de recorrer a persoal
externo para solicitar asesoramento
u apoio técnico (especialistas en
igualdade de xénero, psicélogos,
Xuristas etc.).

- Obriga de todo o persoal de colaborar
coa comision no exercicio das suas
funcions.

6.6. Procedementos de actuacion

Unha parte fundamental do protocolo é a
definicion dos procedementos de actuacién
a seguir unha vez recibiuse unha denuncia
sobre feitos presuntamente constitutivos
de acoso sexual ou por razén de sexo. O pro-
tocolo debe contemplar necesariamente un
procedemento formal de actuaciéon. Se as
partes negociadoras do protocolo o estiman
pertinente, preverase asi mesmo un proce-
demento informal de actuacién, que en cal-
quera caso sera de utilizacion opcional ou
voluntaria para a vitima do presunto acoso.

PRINCIPIOS REITORES E GARANTIAS DO
PROCEDEMENTO

En calquera caso, o procedemento, formal ou
informal, debera revestir unha serie de ga-
rantias e respectar 0os seguintes principios
reitores:

Respecto e proteccion as persoas

E necesario proceder coa discrecién necesa-
ria para protexer a intimidade e a dignidade
das persoas afectadas. As actuacions ou di-
lixencias realizaranse coa maior prudencia e
co debido respecto a todas as persoas impli-
cadas. As partes afectadas poderan ser asis-
tidas en todo momento, por unha persoa que
as asesore ou represente ao longo do proce-
demento.

70 establecemento de vias ou procedementos informais para resolver este tipo de situacions recoméndase expresamente no punto 5 b i) da
Recomendacién da Comision, do 27 de novembro de 1991, relativa & proteccidn da dignidade da muller e do home no traballo e no punto 4 da
Comunicacion da Comision ao Consello e ao Parlamento Europeo pola que se transmite o acordo marco europeo sobre o0 acoso e a violencia no
traballo. Con todo, a idoneidade de tales procedementos non é unha cuestion pacifica entre os expertos, xa que hai quen desaconsella as vias
ou procedementos informais de solucién, por consideralos pouco garantistas e efectivos (por exemplo, NTP do INSHT 892). Con todo, outros
expertos consideran que pode ser Util, xa que o que se busca ante todo polas vitimas é que cese a conduta e se mantefia a maior reserva posi-
ble. En calquera caso, se se contemplan debe garantirse que seran de utilizacion facultativa ou opcional para a vitima, polo que sé se aplica-
ran cando esta asi o desexe ou solicite (o artigo 48.1 do Convenio do Consello de Europa sobre prevencion e loita contra a violencia contra as
mulleres e a violencia doméstica prohibe os medios alternativos obrigatorios de resolucion deste tipo de conflitos)
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Confidencialidade

As persoas que intervefien no procedemento
tefien obriga de gardar unha estrita confi-
dencialidade e reserva e non deben transmi-
tir nin divulgar informacién sobre o contido
das denuncias presentadas ou en proceso de
investigacion. Toda a informacién e docu-
mentacién que se xere durante o procede-
mento terd caracter confidencial.

E recomendable que, co fin de garantir a con-
fidencialidade, as persoas responsables da
xestion do caso asignen uns cédigos alfanu-
méricos identificativos tanto da persoa pre-
suntamente vitima do acoso como da persoa
presuntamente autora do acoso.

Os datos relativos & saude seran tratados
de forma especifica, de tal maneira que para
incorporalos ao expediente sera necesaria a
autorizacion expresa da persoa afectada. Nos
seus informes e dilixencias, a comisién ase-
sora deberd garantir a confidencialidade dos
datos relativos a saude de que tivese cofiece-
mento ao longo da investigacion.

Dilixencia e celeridade

A investigacion e a resolucion da conduta de-
nunciada deberan ser realizadas sen demo-
ras indebidas desde o primeiro momento en
gue se informe da situacién de acoso sexual
e/ou por razén de sexo, de forma que o pro-
cedemento poida ser completado no menor
tempo posible respectando as garantias de-
bidas. Para ese efecto, deberan fixarse prazos
maximos de resolucion do procedemento,
sen prexuizo de que poida habilitarse a co-
misidn asesora a sua ampliaciéon polo tempo
estritamente necesario cando concorran cir-
cunstancias excepcionais que impidan o seu
cumprimento.

48

Imparcialidade, contradicion e dereito a
ser escoitadas de todas as partes

O procedemento garante unha audiencia im-
parcial e un tratamento xusto para todas as
persoas afectadas. Perseguirase de boa fe a
verdade e o esclarecemento dos feitos de-
nunciados.

Garantia de indemnidade fronte a repre-
salias

Todas as persoas intervenientes no proce-
demento (denunciante, presunta vitima, per-
soas integrantes da comision asesora, per-
soas que comparezan como testemufas ou
axuden ou participen na investigacion) debe-
ran ser protexidas fronte a calquera posible
represalia.

Colaboracion

Todas as persoas que sexan citadas no trans-
curso do procedemento tefien o deber de
prestar a debida colaboracién coa investiga-
cion e as persoas que a levan a cabo.




PRESENTACION DA DENUNCIA OU QUEIXA:
FORMA, CANLES DE PRESENTACION E LEXI-
TIMACION

Debera especificarse a forma en que poderan
presentarse as denuncias ou queixas (verbal,
escrita) e o contido ou requisitos desta, sen-
do recomendable que se acompafie un for-
mulario ou modelo de denuncia, que estara
ao dispor de todas as persoas traballadoras
e da representacién legal das mesmas (in-
corporandoo como anexo ao Protocolo, inte-
grandoo nos contidos da intranet empresa-
rial etc.).

Estableceranse as canles ou vias de presen-
tacion da denuncia, achegando polo menos
duas alternativas (a través dunha caixa de
correos ou dunha direccidn de correo elec-
trénico habilitada expresamente para iso, di-
rectamente ante calquera persoa integrante
da comisidn, ante calquera persoa represen-
tante do persoal etc.)

Debe contemplarse asi mesmo a lexitimacion
para presentar a denuncia, é dicir, quen pode
instar a apertura do procedemento de actua-
cién. En principio, a lexitimacion non deberia
limitarse s6 a presunta vitima do acoso, se-
non estenderse a calquera persoa traballado-
ra e a representacion unitaria ou sindical das
persoas traballadoras. E iso porque é unha
cuestion que afecta non sé a saldde de quen
o padece, sendén tamén ao clima e ambiente
laboral. Con todo, se a denuncia provifiese
de persoa distinta da presunta vitima, debe
preverse a obriga de comunicarllo con moita
brevidade, garantindolle a confidencialidade,
proteccién da sua intimidade e indemnidade
fronte a represalias. Se manifestase o seu
desexo de non ser parte activa no procede-
mento, iso non impedira que este prosiga.

PROCEDEMENTO INFORMAL

Non é obrigatorio definir un procedemento
informal de solucién deste tipo de conflitos.
Sé se contemplara se as partes negociadoras
do protocolo asi o estiman conveniente.

De contemplarse, deberda obedecer 3as se-
guintes caracteristicas:

- E de utilizacién opcional ou
facultativa para a presunta vitima.
Se esta solicita que se prescinda
desta fase e apliquese o
procedemento formal, acudirase
directamente a este’™.

- E de utilizacién limitada: sé aplicase
aos actos de acoso non graves ou
actos nos que hai elementos de
acoso e que poden acabar
dexenerando nunha situacion de
acoso grave ou violencia.

- E de utilizacién Unica: non se pode
reiterar polos mesmos feitos.

® £ fundamental respectar e deixar ben establecida a voluntariedade para a vitima das vias informais de solucién, xa que a imposicién obriga-
toria deste tipo de procedementos contraviria o disposto no artigo 48.1 do Convenio do Consello de Europa sobre prevencion e loita contra a
violencia contra as mulleres e a violencia doméstica: as partes adoptaran as medidas lexislativas ou doutro tipo necesarias para prohibir os modos
alternativos obrigatorios de resolucion de conflitos, incluidas a mediacion e a conciliacion, no que respecta a todas as formas de violencia incluidas

no dmbito de aplicacion do presente convenio.
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O obxectivo do procedemento informal é lo-
grar que a situacion de acoso cesamento ou
dexenere en condutas de maior gravidade,
sen imposicion de medidas sancionadoras.
Substanciariase da seguinte forma: a co-
misién asesora (ou unha das persoas que a
compofien, por delegacidn), tras recibir unha
gueixa ou denuncia onde se relaten feitos que
poden ser constitutivos de acoso sexual ou
por razon de sexo onde a vitima solicite que
se aplique este procedemento, reunirase coa
maxima celeridade coa persoa denunciada.
Informarase a esta da existencia da queixa,
sen que sexa necesario identificar a persoa
que a presentou, dos feitos que se imputan e
da sua cualificacion, indicando as responsa-
bilidades disciplinarias a que poderia dar lu-
gar de ser certa e verificarse. Aclararase que
nesta fase non hai ainda procedemento san-
cionador nin da lugar @ imposicién de sancion
algunha. O denunciado pode gardar silencio,
dar a explicacion que considere oportuna ou
manifestar a sta oposicion & queixa, sen que
o que diga poida ser utilizado na sua contra.
A conclusién do procedemento informal ten
lugar mediante a comunicacién do resultado
a persoa que a presentou.

PROCEDEMENTO FORMAL

En relaciéon co procedemento formal de ac-
tuacion, o protocolo debera indicar, polo me-
nos:

O procedemento formal iniciarase coa pre-
sentacion da queixa ou denuncia, ben direc-
tamente (cando a vitima non considere opor-
tuno que se aplique primeiro o procedemento
informal), ben tras aplicar o procedemento
informal (cando o seu resultado non fose sa-
tisfactorio a xuizo da vitima). Para ese efecto,
a persoa que a recibira procedera a convo-
car de inmediato & comision. Se a denuncia
foi presentada por terceira persoa distinta
da vitima, a Comisién poierase en contacto
canto antes con aquela para comunicarlle o
inicio do expediente e solicitarlle a stia con-
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formidade ou rexeitamento a ser parte activa
na instrucion do expediente. Se a sua respos-
ta é negativa, deixarase constancia fidedigna
diso e tentarase proseguir a investigacién se
fose posible.

- Como se substanciara o pro-
cedemento de investigacion

- En que prazo e con que
contido debera emitirse o
informe de conclusions da
comision asesora

- Posibles medidas cautelares
- Circunstancias agravantes

- Medidas reactivas fronte ao
acoso e réxime disciplinario

- Formas de conclusion do
procedemento

A comision asesora analizara o contido da
denuncia e iniciara sen demora cantas di-
lixencias sexan precisas para determinar a
veracidade dos feitos. Para ese efecto:

- Pode solicitar a direccion da empresa a
achega canta informacién e documentacion
sexa necesaria.

- Pode propofierlle & direccion da empresa a
adopcidn de medidas cautelares.

- Entrevistarase a persoa que denuncia, so-
licitandose se fose necesaria a ampliacion
ou concrecién dos aspectos da denuncia que
non estivesen suficientemente desenvoltos.

- Entrevistarase a persoa denunciada e as po-
sibles testemufas, facendo fincapé sobre a
confidencialidade do proceso.

- Solicitara a asistencia ou asesoramento de
terceiras persoas se for necesario (expertos
en igualdade, en psicoloxia, en dereito etc.).



E fundamental que no protocolo se fixen os
prazos aos que estaran suxeitas as actua-
ciéns dentro do procedemento formal, e en
particular:

- O prazo maximo para iniciar a investigacion
e comunicar a existencia da denuncia a per-
soa denunciada. Recoméndase a fixacién dun
prazo maximo de 3 dias habiles desde a re-
cepcién da denuncia.

- O prazo maximo para que a Comision practi-
que os actos de investigacion e proba e emi-
ta o informe final. Recoméndase a fixacién
dun prazo maximo de 20 dias naturais que
se contaran desde a recepcién da denuncia,
que non podera ampliarse salvo que conco-
rran circunstancias excepcionais debidamen-
te xustificadas.

- O prazo maximo para que a Direccion da
empresa dite resolucion acordando as medi-
das propostas. Recoméndase a fixacién dun
prazo maximo para iso de 5 dias habiles que
se contaran desde a recepcion do informe da
Comision.

En xeral, o procedemento debera estar finali-
zado antes de que transcorran 30 dias natu-
rais desde a recepcion da denuncia.

A comisién emitira un informe coas suas con-
clusiéns e propostas, que debera recoller os
seguintes aspectos basicos:

- A identificacion da persoa que
presentou a denuncia, da persoa
presuntamente acosada e da persoa
presuntamente autora do acoso.

- A relacidon de antecedentes do caso

- Un resumo das dilixencias e probas
practicadas

- Os feitos que se consideran
acreditados tras a investigacion

- As circunstancias agravantes
observadas (se procede)

- A proposta de medidas correctoras

A comision asesora é quen
LLe PROPON a adopcion de
medidas (cautelares ou
definitivas) a direccion da
empresa, pero é esta quen
as ADOPTA e APLICA.

As propostas da comision
son VINCULANTES para a
empresa, salvo por causas
excepcionais e debidamen-
te xustificadas.

O informe elévase & direccién da empresa e
as medidas propostas seran vinculantes para
a empresa (salvo circunstancias excepcionais
e debidamente xustificadas).

51



E a empresa, a través da direccion ou departamento competente, quen emitira unha resolucion,

na que pode concluir:

A) Que hai evidencias suficientemente probadas da existencia dunha situacion de

daC0Ss0, nese Caso:

- Incoara o expediente disciplinario oportuno contra a persoa responsable.

- Adoptara as medidas correctoras da situacion.

- Pronunciarase sobre a adopcién das medidas de prevencion terciaria que procedan.

B) Que non hai evidencias suficientemente probadas da existencia do acoso,

nese caso acordara o arquivo da denuncia.

REXIME DISCIPLINARIO E SANCIONADOR

No protocolo deberan aparecer identificadas
as posibles medidas correctoras ante unha
situaciéon de acoso e o réxime disciplina-
rio, que debera axustarse ao establecido no
convenio colectivo que sexa de aplicacién. O
acoso considérase falta grave ou moi grave,
segundo a gravidade ou intensidade deste, e
deberase axustar a sua cualificacion & tipifi-
cacion de infraccidns e sanciéns recollidas no
convenio de aplicacién. E moi importante que
as sancioéns sexan coherentes e proporciona-
das coa gravidade da conduta e as posibles
circunstancias agravantes que concorran.
Se da investigacidn realizada resulta que se
cometeu algunha outra falta disciplinaria di-
ferente ao acoso incoarase o expediente que
corresponda.

Asi mesmo, contemplard as circunstancias
agravantes que poidan apreciarse a hora de
graduar a sancién, como que:
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a. A persoa denunciada sexa reincidente na
comision de actos de acoso.

b. Existan ddas ou mais vitimas.

c. Se demostren condutas intimidatorias ou
represalias por parte da persoa agresora.

d. A persoa agresora tefa poder de decisidon
sobre a relacién laboral da vitima.

e. A vitima sufra algun tipo de discapacidade
fisica ou mental.

f. O estado psicoldxico ou fisico da vitima su-
frise graves alteracions,

médicamente acreditadas.

g. O contrato da vitima non sexa indefinido,
ou se produciu o acoso durante o periodo de
proba, ou nunha relaciéon non laboral como
a de estudantes en practicas formativas non
laborais, bolseiros/as etc.

h. O acoso se produza durante un proceso de
seleccion ou promocion de persoal.

i. Se exerzan presidns ou coaccidns sobre a
vitima, testemufias ou persoas da sua con-
torna laboral ou familiar, co obxecto de evi-
tar ou entorpecer o bo fin da investigacion.



No suposto de resolucién do expediente con
sancién que non comporte o traslado forzo-
so ou o despedimento, deberan adoptarse
medidas para que a persoa acosadora e a
vitima non convivan no mesmo ambiente ou
espazo de traballo, tendo a vitima a opcién
de permanecer no seu posto de traballo ou
de solicitar un traslado sen detrimento das
suas condicions laborais. Debe velarse espe-
cialmente porque non recaian sobre a vitima
consecuencias laborais prexudiciais por cau-
sa do acoso padecido.

Se a investigacion termina con sobresemen-
to e arquivo da denuncia, deberiase prever
a posibilidade de que a persoa denunciante
solicite un traslado ou se tomen as medidas
necesarias para evitar que as persoas denun-
ciantes e denunciadas non sigan convivindo
no mesmo ambiente de traballo se non o
desexan.

MEDIDAS CAUTELARES

A comisidon poderalle propofier @ Direccién
da empresa a adopcién de medidas cautela-
res desde o inicio do procedemento ata o seu
peche, en calquera momento, motivando a
sua necesidade ou xustificacion.

En funcién das circunstancias concorrentes
pode ser recomendable que se acorde pre-
ventivamente a separacién da vitima e o pre-
sunto acosador ou acosadora se compartisen
espazo de traballo ou tivesen relacién xerar-
quica, a fin de evitar o agravamento da situa-
cion. Para iso poderan adoptarse medidas
organizativas (cambio de posto, de departa-
mento, de quenda etc.) e mesmo medidas de
mobilidade a outro centro de traballo. A co-
misién podera propofier outras medidas cau-
telares que estime oportunas e proporciona-
das as circunstancias do caso. Estas medidas
en ningun caso poderan supofier para a viti-
ma un prexuizo ou menoscabo nas suas con-
dicions de traballo, nin ningunha modifica-
cién substancial destas.

O protocolo debe definir e establecer meca-
nismos de apoio e asistencia as persoas que
sufriron unha situacién de acoso, unha vez
quedou acreditado a sua realidade. Este tipo
de medidas oriéntase a restablecer e reparar
os dereitos da vitima que puidesen ser vulne-
rados, directa ou indirectamente, polo acoso
padecido, e a apoiar e favorecer a recupera-
cién do seu proxecto persoal e profesional,
podendo citarse a modo de exemplo as se-
guintes:

- Restitucion e reparacion dos dereitos das
vitimas se o acoso realizado se concretou
nun menoscabo das condicidns laborais da
vitima (traslados, denegacién de permisos,
degradacion profesional ou de funciéns, di-
minucion de retribucions etc.) a empresa de-
bera restituila nos seus dereitos, reparando
os prexuizos laborais que se lle ocasionaron.

- Facilitar o acceso a cursos de formacion
para compensar os prexuizos formativos
que se produciron.

- Asistencia e asesoramento para garantir
o dereito a proteccion da saude da vitima
ata o seu total restablecemento (por exem-
plo, dereito a solicitar asistencia e apoio psi-
coloxico por expertos; asesoramento sobre
as prestacions sanitarias a que ten dereito
etc.).

- Asesoramento xuridico sobre os seus de-
reitos como vitima de violencia de xénero
(dereitos laborais, prestacidns, axudas etc.),
cando cumpra.

- Cualificacion como continxencia profe-
sional dos danos para a saude sufridos pola
vitima como consecuencia do acoso.
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No protocolo deberan fixarse os mecanismos
de seguimento da aplicacién do protocolo e a
avaliacion periddica da sua aplicacion e efec-
tividade.

Mediante estes mecanismos buscase apren-
der da experiencia na aplicacién do proto-
colo, valorar a sua efectividade e a posta en
practica das medidas previstas e detectar
aqueles puntos para mellorar. polo que po-
derian dar lugar a revision dos contidos do
protocolo, se fose necesaria.

As acciéns de seguimento e avaliacion reali-
zaranse pola empresa, coa participacién da
representacion legal das persoas traballado-
ras e do comité asesor, coa periodicidade que
se determine no protocolo, e os seus resulta-
dos recolleranse nun informe.

Como indicadores basicos de avaliacion e se-
guimento propdfiense os seguintes:
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Numero e tipoloxia de accidns de
informacion, sensibilizacién e
formacion do protocolo realizadas,
os seus destinatarios, nivel de
participacion etc.

Numero e tipoloxia de situacions de
acoso sexual que se detectaron na
empresa.

Numero e tipoloxia de situaciéns de
acoso por razon de sexo que se
detectaron na empresa.

Numero de denuncias ou queixas
relativas a situaciéns de acoso sexual
e por razén de sexo presentadas.

Numero e tipoloxia de medidas
correctoras implementadas.

Numero de casos en que a situacion
de acoso quedou acreditada e numero
de casos en que foi arquivada

Datos desagregados por sexo de
persoas denunciantes, persoas
vitimas e persoas denunciadas.



No protocolo determinarase a data da sua
entrada en vigor e o seu periodo de vixencia.

As medidas, acordadas ou non, que sexan
adoptadas para previr o acoso sexual e por
razén de sexo no traballo poderan ser obxec-
to de depdsito voluntario no Rexistro de
convenios e acordos colectivos estatal, se
as medidas son de ambito nacional ou su-
praautondmico, ou no Rexistro de Convenios
da Xunta de Galicia se as medidas circunscri-
bense ao ambito da Comunidade Auténoma
de Galicia.

Se as medidas de prevencién e actuacién
fronte ao acoso sexual e por razéon de sexo
formasen parte dun plan de igualdade, que-
daran sometidas ao mesmo réxime que estes
(inscricién e deposito obrigatorio nos men-
cionados rexistros)™.

Unha vez formalizamos o protocolo é fun-
damental COMUNICARLLO a todo o persoal,
dandolle a maxima difusién, e INTEGRALO
nas politicas de xestion empresarial, tanto a
nivel interno (a todos os niveis, especialmen-
te nos grupos directivos ou con funciéns de
mando) como a nivel externo (por exemplo,
nos contratos con auténomos, contratas,
provedores).

Neste sentido, a difusién do protocolo é unha
ferramenta importante de sensibilizacidn,
debe ser sostida no tempo e garantir que lles
sexa comunicada as novas incorporaciéns
ou contrataciéns (por exemplo, entregando
copia do protocolo no momento de forma-
lizar as novas contratacidns, entregando un
manual de acollida onde se recollan os seus
contidos etc.)

Por iso, deben ser negociados e, se é posible,
acordados coa representacion legal das per-
soas traballadoras as canles ou vias de difu-
sién que se utilizaran. Estas canles deben ser
accesibles a todas as persoas traballadoras
da empresa, mesmo a persoas externas re-
lacionadas coa empresa, como a entrega de
copia do protocolo, publicacién deste na in-
tranet empresarial ou no taboleiro de anun-
cios, remision dunha copia por correo elec-
trénico a todo o persoal etc.

9 Artigo 12 do Real decreto 901/2020, do 13 de outubro, polo que se regulan os plans de igualdade e o seu rexistro e modificase o Real decreto
713/2010, do 28 de maio, sobre rexistro e depdsito de convenios e acordos colectivos de traballo. En relacion co REGCON de ambito estatal,
véxase o Real decreto 713/2010, do 28 de maio, e en relacion co REGCON galego, o Decreto 126/2006, do 20 de xullo, polo que se regula o Rexis-

tro de Convenios da Xunta de Galicia.
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TEMAVI

ATUTELA
ADMINISTRATIVA
E XUDICIAL
FRONTE AS
SITUACIONS DE
ACOSO SEXUAL

E POR RAZON

DE SEXO




As vias de resolucion externa da situacion de acoso son a administrativa, a través da Inspeccion
de Traballo e Seguridade Social, e a Xudicial, que comprende a orde social e o penal.

Correspdndelle a persoa que é obxecto de acoso decidir a via pola que opta. Nada impide que
inste simultaneamente a via interna ou intraempresarial (aplicacidon do protocolo) e a via admi-
nistrativa (actuacién da ITSS). Con todo, non pode recorrer simultaneamente a via administrativa
e & xudicial®. E recomendable acudir en primeiro lugar a via administrativa e, a continuacion, a
via xudicial laboral. A actuacién da ITSS non sé ten o beneficio da inmediatez e da investigacion
de oficio, sendn que os feitos constatados nesta actuacion tefien presuncion de certeza e veraci-

dade e poden facerse valer como medio de proba nunha via xudicial laboral posterior.

A VIA

01 e ADMINISTRATIVA

11. A ACTUACION PLANIFICADA E RO-
GADA DA INSPECCION DE TRABALLO E SE-
GURIDADE SOCIAL

A forma de actuacién da ITSS ante o acoso
sexual e por razén de sexo laboral vén de-
terminada pola Lei 23/2015, do 21 de xullo,
ordenadora do Sistema de Inspeccién de Tra-
ballo e Seguridade Social , polo Real decreto
lexislativo 5/2000, do 4 de agosto, polo que
se aproba o texto refundido da Lei sobre in-
fraccions e sancions na orde social (en diante,
TRLISOS), e polo Criterio técnico 69/2009,
do 19 de febreiro de 2009, sobre actuaciéns
da Inspeccion de Traballo e Seguridade Social
en materia de acoso e violencia no traballo.

A actuacion inspectora nesta materia pode
ser planificada ou rogada (denuncia ou, mais
raramente, de peticidons doutros organismos,
como as entidades xestoras da Seguridade
Social, 6rganos xudiciais etc.).

A actuacién de orixe planificada nesta mate-
ria encadrase dentro da Campafia de Igualda-
de por razén de sexo, e mais concretamente
na campana de prevencién de riscos laborais
con perspectiva de xénero. No marco desta
campafa, e selecciona un numero determi-
nado de empresas e verificase, en abstracto,
que a empresa cumpra as suas obrigas pre-
ventivas das situaciéns de acoso sexual e por
razén de sexo.

A actuacion de orixe rogada ten lugar, nor-
malmente, en virtude de denuncia. Calquera
persoa que tefia cofiecemento dos feitos esta
lexitimada para presentar a denuncia. Con
todo, convén que o faga co consentimento
ou cofiecemento da vitima, xa que a colabo-
racion desta é imprescindible para chegar a
constatar os feitos.

Estas actuacidns tefien caracter preferente e
tefien que iniciarse no prazo de 24 horas no
caso de acoso sexual, e 7 dias no caso de aco-
so por razén de sexo.

20 No ambito de actuacion da ITSS non se lles da curso &s denuncias cuxo obxecto coincida con asuntos dos que estea a cofiecer un érgano
xudicial. Nestes casos, debe pronunciarse primeiro o 6rgano xudicial e a ITSS poderia intervir a posteriori axustdndose aos feitos probados que
recolla a resolucion xudicial, sempre que non o impida a aplicacion do principio non bis in idem.

57



A ITSS dard curso a denuncia a condicion de
que:

- Non exista un procedemento xudicial
aberto polos mesmos feitos

- Os feitos non sexan constitutivos de
delito, pola sua gravidade ou
circunstancias concorrentes. Se asi
féra, comunicaraselle ao Ministerio
Fiscal, quen lle dara o curso que
corresponda.

En ambos os casos, unha vez que se ditou
resoluciéon xudicial firme poderase solicitar
a actuacion da ITSS, que quedard vinculada
pola declaracion de feitos probados que con-
tefia dita resolucion.

No ambito administrativo
non se fiscaliza a persoa fisi-
ca autora do acoso, senén a
EMPRESA, en canto titular da
obriga de previr e dar o ade-
cuado tratamento as situa-
cions de acoso que se produ-
zan dentro da organizacion.
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Os factores para valorar para determinar a
responsabilidade da empresa na orde admi-
nistrativa son:

- Se dispon dun politica preventiva do
acoso suficientemente eficaz.

- Se dispén de mecanismos adecuados
de actuacion fronte ao acoso
(protocolo) e se os puxo en practica
tan pronto foi cofiecedora da
situacién de acoso. Abonda con que
cofecese a situacién por calquera
medio, sen que se esixa unha
comunicacion formal por parte da
vitima.

Dado que non hai coincidencia entre o suxei-
to responsable penalmente (persoa fisica au-
tora do acoso) e o suxeito responsable admi-
nistrativamente (empresa) poden depurarse
as responsabilidades en ambos os ambitos,
xa que non se vulneraria o principio non bis
in idem.

A investigacion da ITSS pode conducir 3
esixencia de responsabilidades ao empresa-
rio no ambito das relacidns laborais, da pre-
vencién de riscos laborais e da Seguridade
Social.




1.2.  INCUMPRIMENTOS E RESPONSABILI-
DADES EMPRESARIAIS EN MATERIA DE RE-
LACIONS LABORAIS:

« Non contar con procedementos e medidas
especificas para a prevencion e actuacion
fronte a situaciéns de acoso sexual ou por
razén de sexo, ou contar con eles pero non
ponelos en practica ou executalos adecua-
damente: supon o incumprimento do artigo
48 da LOIEMH e atdpase tipificado como in-
fraccién administrativa grave en materia de
relacidns laborais no artigo 713 do TRLISOS

« Vulnerar os dereitos de participacion dos
representantes legais das persoas traba-
lladoras (negociacion das devanditas medi-
das): supon o incumprimento do artigo 48 da
LOIEMH e atdépase tipificado como infraccién
administrativa grave en materia de relaciéns
laborais no artigo 7.7 do TRLISOS

« No caso de que a resultas da actuacién ins-
pectora constatese a realidade do acoso, a
ITSS podera:

- Proceder a apertura de expediente ad-
ministrativo sancionador. Os artigos 8.13 e 8.13
bis do TRLISOS tipifican, respectivamente, o
acoso sexual e acoso por razén de sexo como
infracciéns administrativas moi graves, cando
se produza dentro do dmbito das facultades
de direccion empresarial, con independencia
de quen sexa o suxeito activo da conduta.

- Promover de oficio un procedemento
xudicial especificamente previsto no artigo
748 c) da Lei de xurisdicion social para os ca-
sos de discriminacion por razon de sexo. Neste
procedemento a ITSS actua como demandan-
te e dirixese contra a empresa infractora co
obxecto de que indemnice os danos e perdas
causados 3 vitima de acoso como consecuencia
das infraccions cometidas.

1.3. INCUMPRIMENTOS E RESPONSABI-
LIDADES EMPRESARIAIS EN MATERIA DE
PREVENCION DE RISCOS LABORAIS:

« Non disporier de avaliacion de riscos psico-
sociais. Supon un incumprimento dos artigos
14, 151 e 16.1 da LPRL e tipificase como in-
fraccién grave en prevencion de riscos labo-
rais no artigo 12.1.b) do TRLISOS.

- Dispoiier de avaliacidon de riscos psicoso-
ciais, pero non planificar e adoptar as me-
didas preventivas ou correctoras que sexan
necesarias segundo os seus resultados. Iso
supon un incumprimento tipificado como in-
fraccién grave en prevencion de riscos labo-
rais no artigo 12.6 do TRLISOS.

« Non integrar os contidos da avaliacién e a
planificacién preventiva en materia de acoso
sexual e por razon de sexo na formacioén e in-
formacién preventiva, de forma suficiente e
adecuada. Supén incumprimento dos artigos
18 e 19 da LPRL e tipificase como infraccion
grave en materia de prevencion de riscos la-
borais no artigo 12.8 do TRLISOS.

« Non investigar os danos para a saude da
persoa traballadora derivados dunha situa-
cion de acoso. Supon incumprimento dos ar-
tigos 18 e 19 da LPRL e tipificase como in-
fraccién grave en materia de prevencion de
riscos laborais no artigo 12.3 do TRLISOS.

« Non adoptar as medidas de coordinacion
de actividades empresariais que sexan nece-
sarias segundo o artigo 24 da LPRL e o Real
decreto 171/2004, do 30 de xaneiro, polo que
se desenvolve o artigo 24 da LPRL. Tipificase
como infraccion grave en materia de preven-
cién de riscos laborais no artigo 12 apartados
13 e 14 do TRLISOS.
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1.4. INCUMPRIMENTOS E RESPONSABILIDADES VERBO DAS PRESTACIONS DE SEGURIDADE

SOCIAL

O acoso sexual e por razén de sexo xeran danos na saude, que poden dar lugar a continxencias
protexidas polo Sistema de Seguridade Social (como a incapacidade laboral temporal ou perma-

nente). En supdn que:

« A empresa ten que tramitar as devanditas
continxencias como accidente de traballo. En
caso de incumprimento desta obriga, a ITSS
pode remitir informe razoado ao Instituto
Nacional da Seguridade Social (INSS) para
que revise a devandita cualificacién. O INSS
decide sobre esta cualificacion iniciando de
oficio o chamado procedemento de determi-
nacion de continxencia. Se o INSS non iniciase
o procedemento de oficio, tanto a empresa
como a persoa traballadora afectada estan
lexitimadas para iniciar o procedemento?.

« Se a ITSS constata a realidade do acoso e
determina que a empresa incumpriu grave-
mente as suas obrigas preventivas, pode
propofier ao INSS unha recarga de entre o
30 % e o 50 % das prestaciéns econdmicas
de Seguridade Social as que tefia dereito a
vitima como consecuencia do acoso. A res-
ponsabilidade do pago da recarga de presta-
ciéns recaera directamente sobre a empresa
infractora, sen que poida ser obxecto de se-
guro algun.

20 Véxase o Real decreto 1300/1995, do 21 de xullo, polo cal se desenvolve, en materia de incapacidades laborais do sistema da Seguridade Social
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A VIA
e XUDICIAL

21. ATUTELA NA ORDE XURISDICIONAL SOCIAL

Desde o punto de vista laboral, a Lei 36/2011, reguladora da xurisdicion social, prevé unha moda-
lidade procesual especifica, nos artigos 177 e seguintes, para a tutela dos dereitos fundamentais
e das liberdades publicas. A través deste procedemento, a vitima do acoso podera obter:

- A declaracion da existencia dunha - Que se restableza a persoa
vulneracion dos seus dereitos demandante na integridade do seu
fundamentais como consecuencia do dereito e a reposicion da situacion ao
acoso. momento anterior de producirse a

lesidon do dereito fundamental,

asi como a reparacion das
consecuencias derivadas da accién ou
omision do suxeito responsable,
incluida a indemnizacién dos danos e
prexuizos sufridos.

- A declaracion de nulidade radical das
condutas e actos derivados do acoso
e que lesionen os seus dereitos
fundamentais.

- Que se ordene o cesamento
inmediato da actuacion contraria
a dereitos fundamentais ou a

liberdades publicas, ou se procede, - Tamén é posible que a persoa
que se obrigue a empresa para acosada solicite a extincion da
realizar unha actividade omitida, relacion laboral ao amparo do
cando unha ou outra sexan esixibles artigo 50 do Estatuto dos
segundo a natureza do dereito ou Traballadores, se se acreditou o
liberdade vulnerados. incumprimento grave das obrigas

do empresario fronte & situacion de
acoso.




2.2. ATUTELA NA ORDE XURISDICIONAL
PENAL

O acoso sexual no traballo esta tipificado
como delito no artigo 184 da Lei organica
10/1995, do 23 de novembro, do Cédigo pe-
nal. Neste precepto definese o acoso sexual
como “a solicitude de favores de natureza se-
xual, para si ou para un terceiro, no ambito
dunha relacion laboral, docente ou de presta-
cion de servizos, continuada ou habitual, e con
tal comportamento provocar & vitima unha
situacion obxectiva e gravemente intimidato-
ria, hostil ou humillante”. A esta conduta im-
putaselle “unha pena de prisidn de tres a cin-
co meses ou de multa de seis a dez meses”.
Prevense duas circunstancias agravantes de
especial importancia:

- Que a persoa culpable de acoso sexual
cometese o feito prevalecéndose dunha si-
tuacion de superioridade laboral, docente ou
Xerarquica, ou Co anuncio expreso ou tacito
de lle causar a vitima un dano relacionado
coas lexitimas expectativas que aquela poida
ter no dmbito da relacion indicada.

- Que a vitima sexa especialmente vul-
nerable, en razon da sua idade, enfermidade
ou situacion.

O acoso por razén de sexo non esta tipifica-
do como delito, pero iso non impide que os
actos ou condutas que o integran poidan ter
relevancia penal se alcanzan a suficiente gra-
vidade ou entidade, podendo reconducirse
ben ao delito de discriminacién no traballo
por razén de sexo (artigo 314), ben ao delito
de acoso laboral (artigo 173.1).

62




Guia para a prevencion e tratamento do acoso sexual e do acoso por razén de sexo nas pemes

BIBLIOGRAFIA




64

El acoso sexual: prevencion, compliance y marco legal. Gutiérrez
Arranz, Roberto. Cizur Menor (Navarra): Aranzadi-Thomson Reu-
ters, 2018.

El acoso sexual: un aspecto olvidado de la violencia de género. Cuen-
ca Piqueras, Cristina. Madrid: Centro de Investigaciones Socioldgi-
cas, 2017.

EL ACOSO SEXUAL HORIZONTAL. RUBIO DE MEDINA, MARIA DOLO-
RES. BARCELONA: BOSCH, 2007.

EL DERECHO DE LOS TRABAJADORES A LA PROTECCION FRENTE AL
ACOSO SEXUAL LABORAL. LOUSADA AROCHENA, J. FERNANDO.
GRANADA: COMARES, 1996

Violencia en el trabajo: el acoso sexual. Arbonés Lapena, Hilda Irene.
Albacete: Bomarzo, 2019

La violencia de género en el ambito laboral : el acoso sexual y el aco-
so sexista. Pérez del Rio, Teresa. Albacete: Bomarzo, 2009.

Acoso sexual y acoso por razon de sexo en el ambito laboral. Mi-
nisterio de Igualdad, 2010: https://www.navarra.es/NR/rdonlyres/
D91FE499-4898-4EDD-AA09-213A8AF122EA/168337/monografico_
acoso_sexuall.pdf

Protocolo para la prevencion y abordaje del acoso sexual y por razén
de sexo en la empresa. Consejo de Relaciones Laborales de Catalufia:
https://treball.gencat.cat/web/.content/13_-_consell_relacions_la-
borals/documents/04_-_recursos/publicacions/protocol_assetja-
ment/Protocolo-para-la-prevencion-y-abordaje-del-acoso-sexual-
y-por-razon-de-sexo-en-la-empresa_DEF.pdf

Manual de referencia para la elaboracion de procedimientos de actua-
cion y prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de sexo en el
trabajo. Instituto de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades,
2015: https://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/herramientas/
docs/Manual_prevencion_acoso_sexual_y_por_razon_de_sexo.pdf



Guia para la elaboracion e implantacion de un protocolo de acoso
en la empresa. CEM, 2019: https://www.cem.malaga.es/portalcem/
novedades/2019/GU%C3%8DA%20PARA%20LA%20ELABORACI%-
C3%93N%20E%20IMPLANTACI%C3%93N%20DE%20UN%20PRO-
TOCOLO%20DE%20ACOS0%20EN%20LA%20EMPRESA..pdf

Conocer el acoso sexual y por razon de sexo: punto de partida para la
accion-prevencion. Gobierno de Navarra-Instituto Navarro para la
Igualdad: https://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/webgra-
fia/docs/instituto-avarro-para-la-igualdad-gobierno-de-navarra.
pdf

Conocer el acoso sexual y por razén de sexo: aplicacion practica.
Gobierno de Navarra- Instituto Navarro para la Igualdad: http://
www.navarra.es/NR/rdonlyres/D9F1100D-7FA4-44FF-8D7C-8DBC-
73B06261/179070/150311as61Protocolo.pdf

Guia para la elaboracion de un protocolo de prevencién y actuacion
frente al acoso sexual y por razén de sexo en el ambito laboral. CCOO
de Extremadura, 2018: https://extremadura.ccoo.es/564bb39398e-
5922003f9f1acfd48df66000068.pdf

Guia sobre el acoso sexual en el trabajo. UGT-Pais Valenciano, 2006:
https://www.ugt-pv.es/2012/quia_acos_sexual_%20UGT-PV.pdf

Modelo de protocolo de tratamiento y prevencion del acoso sexual
y del acoso por razén de sexo para las empresas y entidades publi-
cas. UGT Castilla y Ledn, 2014: http://www.ugtcyl.es/prensa/Mode-
l0%20De%20Protocolo%20AcosoSexual.pdf

65



ANEXOS




ANEXO |

MODELO DE DECLARACION INSTITUCIONAL/DECLARACION DE
PRINCIPIOS/COMPROMISO DA EMPRESA OU ENTIDADE

(NOME DA EMPRESA/ENTIDADE) fai publico o seu compromiso co obxectivo de fomentar e man-
ter unha contorna de traballo segura e respectuosa coa dignidade, a liberdade individual e os
dereitos fundamentais de todas as persoas que integran a nosa organizacion.

De acordo con ese compromiso, (NOME DA EMPRESA/ENTIDADE) declara que as

actitudes de acoso sexual e acoso por razén de sexo representan un atentado grave contra a
dignidade das persoas e dos seus dereitos fundamentais.

Por tanto, (NOME DA EMPRESA/ENTIDADE) comprométese a:

- Non permitir nin tolerar baixo ningliin concepto comportamentos, actitudes ou situaciéns de
acoso sexual e acoso por razén de sexo.

- Non ignorar as queixas, reclamacions e denuncias dos casos de acoso sexual e acoso por razén
de sexo que se poidan producir na organizacion.

- Recibir e tramitar de forma rigorosa e rdpida, asi como coas debidas garantias de seguridade
xuridica, confidencialidade, imparcialidade e dereito de defensa das persoas implicadas, todas as
queixas, reclamacions e denuncias que puidesen producirse.

- Garantir que non se producira ninguin tipo de represalia nin contra as persoas que formulen
queixas, reclamaciéns ou denuncias, nin contra aquelas que participen no seu proceso de reso-
lucion.

- Sancionar as persoas que acosen en funcién das circunstancias e condicionamentos do seu
comportamento ou actitude.

Para a consecucion efectiva deste compromiso (NOME DA EMPRESA/ENTIDADE)

esixe de todas e cada unha das persoas que integran a sia organizacién, e en especial daquelas
que ocupan postos directivos e de mandos intermedios, que asuman as seguintes responsabili-
dades:

- Tratar a todas as persoas coas que se mantenan relacidns por motivos de traballo (provedores/
as, clientela, persoal colaborador externo etc.) con respecto a sua dignidade e aos seus dereitos
fundamentais.

- Evitar comportamentos, actitudes ou accidns que son ou poidan ser ofensivas, humillantes,
degradantes, molestas, intimidatorias ou hostis.

" Fonte: Manual de referencia para a elaboracidon de procedementos de actuacién e prevencion do acoso sexual e do acoso por razén de sexo no
traballo. Instituto da Muller e para a Igualdade de Oportunidades. NIPO: 685-15-023-X. 201
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- Actuar adecuadamente fronte a eses comportamentos, actitudes ou acciéns: non ignoralos,
non toleralos, manifestar o seu desacordo, impedir que se repitan ou se agraven, comunicarllelos
as persoas designadas para o efecto, asi como prestarlles apoio as persoas que os sofren.

Con esta finalidade, (NOME DA EMPRESA/ENTIDADE) comprométese a establecer as seguintes
medidas para a prevencion e actuacién fronte ao acoso sexual e/ou acoso por razén de sexo:

- Desefio dun protocolo de prevencion e actuacion fronte ao acoso sexual e 0 acoso por razén de
sexo.

- Difusion e distribucién entre todas as persoas traballadoras do protocolo de prevencién e ac-
tuacién fronte ao acoso sexual e 0 acoso por razén de sexo.

- Realizaciéon de acciéns formativas en materia de prevencién do acoso sexual e do acoso por
razén de sexo entre o persoal directivo, mandos intermedios e persoas designadas para a recep-
cién, tramitacion e resolucion das queixas, reclamacions e denuncias.

- Realizacién de campafias formativas, informativas e de sensibilizacién en materia de preven-
cion do acoso sexual e do acoso por razon de sexo a todo o persoal da entidade, asi como ao
persoal de novo ingreso.

- Designacion dun equipo de persoas, con formacién especifica en igualdade entre mulleres e
homes, prevencién do acoso sexual e do acoso por razon de sexo e habilidades sociais para a re-
cepcion, tramitacién e resolucion das queixas, reclamacidns e denuncias nesta materia.

- Establecemento dun servizo de asesoramento, apoio e asistencia as persoas que poidan sufrir
estes comportamentos, compostos por persoas coa formacién e aptitudes necesarias para o
desempefio dese labor.

- Avaliacién e seguimento, con caracter periddico, do desenvolvemento, funcionamento e efec-
tividade do protocolo de prevencion e actuacién fronte ao acoso sexual e o acoso por razon de
sexo.

- Avaliacion especifica dos riscos psicosociais.

No desenvolvemento e implantacion das diferentes actuaciéns e medidas recollidas nesta decla-
racion institucional/declaracién de principios/compromiso da entidade contarase coa participa-
ciéon e colaboracion da representacion legal do persoal da organizacién.

Asinadoen____ ___ _ __ _ _ oo o______ de _________ de______

(PRESIDENTE/A de NOME DA EMPRESA/ENTIDADE)

(REPRESENTACION LEGAL DAS PERSOAS TRABALLADORAS)

68



ANEXO II

PROTOCOLO PARA A PREVENCION E TRATAMENTO DAS SITUA-
CIONS DE ACOSO SEXUAL E POR RAZON DE SEXO

A continuacion exponse unha proposta ou modelo de protocolo para a prevencién do acoso se-
xual e por razén de sexo.

. INTRODUCION E OBXECTIVOS

Co obxectivo de previr e erradicar calquera clase de comportamento que poida ser cualificable
como acoso sexual e por razén de sexo na contorna laboral, ___________________________
____________________ (nome da empresa) acordouse implantar e desenvolver unha politica
contra calquera situacién desta natureza, que contemple os seguintes elementos:

Unha declaracién de principios na que se exprese a intolerancia absoluta ao acoso sexual e por
razon de sexo cara a calquera persoa traballadora.

Unha politica de divulgacidn e prevencidn, para difundir a importancia que a empresa lle outorga
a erradicacién de calquera forma de acoso sexual e por razdn de sexo e para sensibilizar, informar
e formar as persoas traballadoras e persoal directivo sobre as distintas formas e tipoloxias de
acoso sexual e por razén de sexo e sobre o procedemento para seguir en caso de ser vitima de
condutas da devandita natureza ou ter cofiecemento de que se estan producindo na contorna
laboral.

Un procedemento interno de actuacion para os casos en que se cheguen a producir as devanditas
situacions.

Con estas medidas preténdese garantir unha contorna laboral libre de situaciéns de acoso e
violencia, na que se garanta a proteccion da dignidade e integridade fisica e moral, co que se da
cumprimento ao disposto no artigo 48 da Lei organica para a igualdade efectiva entre mulleres
e homes:

"1. As empresas deberan promover condicidns de traballo que eviten o acoso sexual e 0 acoso por
razén de sexo e arbitrar procedementos especificos para a sua prevencion e para darlles canle
as denuncias ou reclamaciéns que poidan formular quen fose obxecto deste. Con esta finalidade
poderanse establecer medidas que deberan negociarse cos representantes dos traballadores,
tales como a elaboracion e difusion de codigos de boas practicas, a realizacidn de campafias in-
formativas ou acciéns de formacién.

2. Os representantes dos traballadores deberan contribuir a previr o acoso sexual e o0 acoso por
razén de sexo no traballo mediante a sensibilizacion dos traballadores e traballadoras fronte a
este e a informacién a direccidon da empresa das condutas ou comportamentos de que tivesen
cofiecemento e que puidesen propicialo”.
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1. DECLARACION DE PRINCIPIOS

(NOME DA EMPRESA/ENTIDADE) fai publico o seu compromiso co obxectivo de fomentar e man-
ter unha contorna de traballo segura e respectuosa coa dignidade, a liberdade individual e os
dereitos fundamentais de todas as persoas que integran a nosa organizacion.

De acordo con ese compromiso, (NOME DA EMPRESA/ENTIDADE) declara que o acoso sexual e
0 acoso por razdén de sexo representan un atentado grave contra a dignidade das persoas e dos
seus dereitos fundamentais.

Por tanto, (NOME DA EMPRESA/ENTIDADE) comprométese a:

- Non permitir nin tolerar baixo ningiin concepto comportamentos, actitudes ou situaciéns de
acoso sexual e acoso por razon de sexo.

- Non ignorar as queixas, reclamacions e denuncias dos casos de acoso sexual e acoso por razén
de sexo que se poidan producir na organizacién.

- Recibir e tramitar de forma rigorosa e rapida, asi como coas debidas garantias de seguridade
xuridica, confidencialidade, imparcialidade e dereito de defensa das persoas implicadas, todas as
queixas, reclamacions e denuncias que puidesen producirse.

- Garantir que non se producira ningun tipo de represalia nin contra as persoas que formulen
queixas, reclamaciéns ou denuncias, nin contra aquelas que participen no seu proceso de reso-
lucién.

- Sancionar as persoas que acosen en funcion das circunstancias e condicionamentos do seu
comportamento ou actitude.

Para a consecucion efectiva deste compromiso (NOME DA EMPRESA/ENTIDADE) esixe de todas e
cada unha das persoas que integran a suUa organizacion, e en especial daquelas que ocupan pos-
tos directivos e de mandos intermedios, que asuman as seguintes responsabilidades:

- Tratar a todas as persoas coas que se mantenan relacidns por motivos de traballo (provedores/
as, clientela, persoal colaborador externo etc.) con respecto a sua dignidade e aos seus dereitos
fundamentais.

- Evitar comportamentos, actitudes ou accidns que son ou poidan ser ofensivas, humillantes,
degradantes, molestas, intimidatorias ou hostis.

- Actuar adecuadamente fronte a eses comportamentos, actitudes ou accions: non ignoralos,
non toleralos, manifestar o seu desacordo, impedir que se repitan ou se agraven, comunicarllelas
as persoas designadas para o efecto, asi como prestando apoio as persoas que os sofren.
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Il. MEDIDAS PREVENTIVAS

Coa finalidade exposta, (NOME DA EMPRESA/ENTIDADE) comprométese a establecer as seguin-
tes medidas para a prevencién e actuacion fronte ao acoso sexual e/ou acoso por razén de sexo:

- Desefio dun protocolo de prevencion e actuacion fronte ao acoso sexual e 0 acoso por razén de
Sexo.

- Difusidn e distribucién entre todas as persoas traballadoras do protocolo de prevencion e ac-
tuacion fronte ao acoso sexual e 0 acoso por razén de sexo.

- Realizacién de accidns formativas en materia de prevenciéon do acoso sexual e do acoso por
razon de sexo entre o persoal directivo, mandos intermedios e persoas designadas para a recep-
cién, tramitacion e resolucion das queixas, reclamacions e denuncias.

- Realizacién de campafias formativas, informativas e de sensibilizacién en materia de preven-
cién do acoso sexual e do acoso por razén de sexo a todo o persoal da entidade, asi como ao
persoal de novo ingreso.

- Designacion dun equipo de persoas, con formacién especifica en igualdade entre mulleres e
homes, prevencion do acoso sexual e do acoso por razén de sexo e habilidades sociais para a re-
cepcidn, tramitacion e resolucidén das queixas, reclamaciéns e denuncias nesta materia.

- Establecemento dun servizo de asesoramento, apoio e asistencia as persoas que poidan sufrir
estes comportamentos, compostos por persoas coa formacidén e aptitudes necesarias para o
desempefio dese labor.

- Inclusién das medidas para a prevencién do acoso sexual e do acoso por razén de sexo no plan
de igualdade da entidade.

- Realizacion dunha avaliacion especifica de riscos psicosociais.

IV.  AMBITO DE APLICACION
O presente protocolo sera de aplicacion:

1.- A todas as condutas constitutivas de acoso sexual e por razén de sexo que tefian lugar nos
centros de traballo da empresa, directos e indirectos, e ds que teflan lugar féra dos devanditos
centros con ocasidn da prestacion de traballo (reparticions, visitas a clientes, viaxes, xornadas
de formacion, reuniéns, actos sociais de empresa etc.), incluido o domicilio particular cando a
prestacion de traballo tefia lugar a distancia ou a través de teletraballo; e con independencia
dos medios utilizados para a sta comisidn (presenza, verbal, telefdénico, por escrito, por medios
tecnoloxicos ou dixitais- ciberacoso e acoso dixital).
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2.- A todas as persoas que traballan na empresa, con independencia do vinculo xuridico que
os una a esta, comprendendo tanto o persoal con relacién laboral como o persoal con vincula-
cién mercantil ou de confianza (altos cargos da empresa, conselleiros/as delegados, xerencia...).
Tamén quedard incluido o persoal que realice laborais de voluntariado, persoal en formacion
(estudantes que realicen practicas formativas non laborais, bolseiros/as etc.) e as persoas solici-
tantes e/ou aspirantes a un posto de traballo durante a fase de seleccidn de persoal.

3.- Asi mesmo, serd de aplicacién a aquelas persoas que non forman parte da empresa, pero que
se relacionan con ela por razén do seu traballo: persoal posto a disposicion por empresas de
traballo temporal, persoal de empresas subcontratistas, persoal cedido ou desprazado doutras
empresas de grupo no marco de grupos de empresas, clientes e clientas, provedores e prove-
doras, solicitantes ou aspirantes a un posto de traballo durante a fase de seleccién de persoal e
situacions asimilables.

4. No caso de que resulte implicado persoal alleo a empresa, daraselles cofiecemento dos feitos
as suas respectivas empresas. No marco do deber coordinacién de actividades derivado do ar-
tigo 24 da Lei 31/1995, do 8 de novembro, de prevencion de riscos laborais, ambas as empresas
deberan cooperar para a adopcién das medidas oportunas de proteccion, investigacion e sancion
dos feitos, de acordo coas potestades organizativas e disciplinarias ostentadas por cada unha
delas en relacidn coas persoas acosadas e autoras do acoso.

V. SUXEITOS ACTIVOS E PASIVOS

Consideraranse suxeitos activos do acoso todas as persoas definidas no ambito de aplicacion,
en toda a sua amplitude: empresario ou empresaria, persoal directivo e superiores xerarquicos,
persoas traballadoras da empresa ou doutras empresas concorrentes (ETT, subcontratas), pro-
vedores, clientela, persoal colaborador, persoal en practicas formativas non laborais, e outras
persoas relacionadas coa vitima por razén do seu traballo.

Consideraranse suxeitos pasivos as persoas traballadoras da empresa ou en situacidén asimilada
(persoal colaborador, persoal en practicas formativas non laborais, solicitantes de emprego etc.).

Ambos os tipos de acoso poden afectar a homes e mulleres, e pédense producir entre persoas do
mesmo sexo, ainda que son as mulleres as que o sofren de forma maioritaria.

VI. CONCEPTUALIZACION DO ACOSO SEXUAL E POR RAZON DE SEXO

Acoso sexual: Segundo o art. 71 da LOI 3/2007, é “calquera comportamento, verbal ou fisico, de
natureza sexual que tefia o proposito ou produza o efecto de atentar contra a dignidade dunha
persoa, en particular cando se crea unha contorna intimidatoria, degradante ou ofensiva”. O
acoso sexual distinguese das aproximacions libremente aceptadas ou toleradas e reciprocas, na
medida en que as condutas de acoso sexual non son desexadas pola persoa que é obxecto delas.
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Doutra banda, un Unico episodio non desexado pode ser constitutivo de acoso sexual se ten a
suficiente entidade ou relevancia, polo que non é imprescindible a reiteracion das condutas.

O acoso sexual pode ser de dous tipos:

a. Chantaxe sexual: é aquela na que o suxeito activo do acoso condiciona, implicita ou explicita-
mente, o acceso a formacién profesional, ao emprego, a continuidade no traballo, a promocion
profesional, a remuneracién econdmica etc. 4 realizacién dun acto de contido sexual. Por tanto,
0s suxeitos activos desta tipoloxia de acoso sexual sé poden ser persoas que tefian poder de de-
cision sobre a relacién laboral e as condicidns de traballo (empresario ou empresaria, xerentes,
cargos directivos, mandos intermedios, representantes legais da empresa, superiores xerarqui-
cos inmediatos da persoa acosada etc.)

b. Acoso sexual ambiental: prodicese cando o suxeito activo do acoso sexual mantén unha con-
duta de natureza sexual de calquera tipo, que ten como resultado —-Xa se persiga direc-
tamente ou non- a creacion dunha contorna laboral intimidatoria, hostil, ofensiva ou humillante
para a persoa ou persoas afectadas pola devandita conduta.

Neste caso, ademais dos suxeitos anteriormente citados, poden ser suxeitos activos do acoso os
compafeiros e compafieiras de traballo, clientela, persoas provedoras e colaboradoras ou tercei-
ras persoas relacionadas dalgunha maneira coa empresa.

O acoso sexual comprende condutas verbais, non verbais e fisicas, e pddense citar a modo de
exemplo os comportamentos seguintes, por si s6s ou conxuntamente con outros:

- Bromas sexuais ofensivas e comentarios sobre a aparencia fisica, orientacion sexual ou identi-
dade de xénero da persoa.

- Comentarios sexuais, xestos obscenos, miradas lascivas.

-Preguntas, descricions ou comentarios sobre fantasias, preferencias e habilidades/capacidades
sexuais.

- Preguntas sobre a vida sexual, orientacion sexual ou preferencias sexuais da persoa.

- Difusién de rumores sobre a vida sexual dunha persoa. Difusion de videos de contido sexual ou
erdtico dunha persoa.

- Comunicacions (cartas, notas, chamadas ou mensaxes telefdnicas, correos electronicos etc.) de
contido sexual e caracter ofensivo.

- Comportamentos que busquen a vexacién ou humillacién da persoa traballadora pola sua
orientacion sexual ou identidade de xénero

- Invitaciéns ou presions para concertar citas ou encontros sentimentais e/ou sexuais, ou para
retomar as relacions sentimentais e/ou sexuais tras unha ruptura.
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- Invitacidns, peticions ou demandas de favores sexuais cando estean relacionadas, directa ou
indirectamente, coa carreira profesional, a mellora das condiciéns de traballo ou a conservacién
do posto de traballo.

- Invitacions persistentes para participar en actividades sociais ou ludicas, ainda que a persoa
obxecto destas deixase claro que resultan non desexadas e inoportunas.

- Uso de imaxes, graficos, vifietas, fotografias ou debuxos de contido sexualmente explicito ou
suxestivo.

- Contacto fisico deliberado e non solicitado (beliscar, tocar, masaxes non desexadas etc.) ou
achegamento fisico excesivo ou innecesario.

- Apartar ou buscar deliberadamente quedar a soas coa persoa de forma innecesaria.
- Tocar intencionadamente ou “accidentalmente” os xenitais ou partes corporais intimas.

- Esixirlle & persoa traballadora o uso de roupa insinuante no posto de traballo.

Acoso por razén de sexo (tamén denominado acoso por razén de xénero): Segundo o art. 7.2. da
LOI 3/2007, é “calquera comportamento realizado en funcidn do sexo dunha persoa, co propdsito
ou o efecto de atentar contra a sua dignidade (de xénero) e crear unha contorna intimidatoria,
degradante ou ofensiva”.

O condicionamento dun dereito ou dunha expectativa de dereito & aceptacién dunha situacion
constitutiva de acoso sexual ou de acoso por razon de sexo considerarase tamén acto de discri-
minacion por razon de sexo.

O acoso por razon de sexo pode ser:
a. Horizontal: cando se produce entre compafieiros e compafeiras de traballo.

b. Vertical: cando entre a persoa acosadora e a vitima media unha relacion xerdrquica. Neste
sentido, distinguese entre:

-Acoso vertical descendente: cando a persoa acosadora ocupa un cargo superior ao da vitima.

-Acoso vertical ascendente: cando a persoa acosadora ocupa un cargo inferior ao da vitima. Tra-
tase dun dos supostos menos frecuentes, pola situacién de poder da vitima e as posibilidades de
reaccion que diso se derivan.

A diferenza do acoso sexual, 0 acoso por razon de sexo relacidnase co sexo ou a identidade de
xénero da persoa, pero non ten connotacion ou contido sexual.
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Entre as situacidons que se poden considerar como acoso por razén de sexo podemos distinguir
aqueles atentados contra a dignidade motivados tanto polo sexo bioléxico como co xénero da
persoa, e en particular:

- Dunha traballadora s6 polo feito de ser muller; ou dun home polo s6 feito de ser home.

- Dunha persoa traballadora por motivo da sua orientacion sexual ou pola sta expresion de xé-
nero ou identidade de xénero ou condicion de persoa intersexual, transexual ou en proceso de
reasignacion de xénero.

- Dunha muller traballadora polo feito de estar embarazada ou pola stia maternidade ou por ato-
parse en situacions asimilables, como estar a someténdose a técnicas de reproducidn asistida.

- Dunha muller traballadora polo exercicio dalgun dereito laboral previsto para a conciliacién da
vida persoal e laboral.

- Dun home polo mero feito de solicitar ou gozar o seu permiso de paternidade, ou por exercer
dereitos vinculados a conciliacion da vida familiar e laboral.

A titulo de exemplo, e sen animo excluinte nin limitativo, relaciénanse as seguintes condutas,
sempre que sexan motivados polas causas arriba indicadas (sexo ou xénero, embarazo, materni-
dade etc.):

- Condutas discriminatorias motivadas sé polo feito de ser muller ou home, ou por non axustarse
as caracteristicas fisicas ou comportamentos propios do sexo bioléxico.

- Bromas e comentarios sobre as persoas que asumen tarefas que tradicionalmente foron des-
envoltas por persoas do outro sexo.

- Cualificativos, epitetos ou formas denigrantes ou ofensivas para dirixirse a persoas dun deter-
minado sexo, xénero ou orientacion sexual.

- Utilizacién de humor sexista.

- Ridiculizar e desprezar as capacidades, habilidades e potencial intelectual do outro sexo.

- Avaliar o traballo das persoas con menosprezo, de maneira inxusta ou de forma nesgada.

- Asignar tarefas ou traballos por baixo da capacidade profesional ou competencias da persoa.
- Ignorar achegas ou comentarios da persoa (excluir, non tomar en serio).

- Baleirar de funcidns ou responsabilidades o seu posto de traballo ou deixar sen ocupacion efec-
tiva; atribuir tarefas sen sentido, imposibles de lograr ou con prazos irracionais.

- Tomar decisions que afecten desfavorablemente a sta formacién e promocién profesional ou
calquera outras condiciéns de traballo.

- Impedir deliberadamente o seu acceso aos medios adecuados para realizar o seu traballo (in-
formacién, documentos, equipamento etc.).
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- Denegarlle arbitrariamente permisos ou licenzas as que ten dereito por razon das devanditas
causas.

VIl. PROCEDEMENTO DE ACTUACION ANTE CONDUTAS DE ACOSO SEXUAL E ACOSO POR
RAZON DE SEXO

Constituirase unha Comisidn para a prevencidn e o tratamento dos casos de acoso sexual e por
razon de sexo (en diante Comision) a que a empresa debera capacitar con formacidn especifica
nesta materia.

A Comision estara formada por un representante da parte empresarial, un representante da
parte social e unha persoa do servizo de prevencion alleo especialista en psicosocioloxia apli-
cada. Ambos os sexos deberan contar con representacion na Comision. Nun documento anexo
ao presente protocolo constara: o nomeamento ou designacion nominativa dos e das membros
da Comision e de polo menos un suplente para cada un; a sta aceptacién do cargo; medio de
contacto que poderan utilizar as persoas traballadoras para comunicarse con eles. O devandito
documento formara parte do presente protocolo e daraselle a mesma difusién que a este. Os
cambios ou substitucions que afecten ao persoal membro da Comisidn seran asi mesmo obxecto
de suficiente difusion.

As competencias especificas da Comision son:
a. Recibir todas as denuncias por acoso sexual e acoso por razon de sexo.
b. Levar a cabo a investigacion das denuncias de acordo co establecido neste protocolo.

c. Recomendar e xestionar ante o Departamento de Persoal as medidas preventivas e cautelares
que se estimen convenientes.

d. Elaborar un informe coas conclusions sobre o suposto de acoso investigado, que incluird: an-
tecedentes do caso, resumo de dilixencias e probas practicadas, feitos que se consideran acre-
ditados, circunstancias agravantes e proposta de medidas correctoras, que elevara ao Departa-
mento de Persoal.

A Comision serd debidamente informada das medidas e sancidns impostas pola Direccién da
empresa para resultas do devandito informe e velara pola sua efectiva aplicacion.

A Comisién podera atender consultas andnimas ou informais de traballadoras e traballadores
en relacion @ materia relacionada coas suas competencias. As devanditas consultas seran confi-
denciais.
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Para o exercicio das suas funciéns, a empresa provera a Comisiéon dos medios materiais ade-
cuados, da dispofibilidade horaria necesaria sen diminucidon ningunha na sua retribucién, e da
posibilidade de recorrer a terceiras persoas externas se precisase asesoramento ou asistencia
(especialistas en igualdade, xuristas, médicos, psicélogos etc.). Durante a fase de investigacion
dun suposto de acoso, e logo de informacion ao Departamento de persoal, a Comisién tera acce-
so a toda a informacién e documentacidn que puidese ter relacidn co caso e libre acceso a todas
as dependencias e centros de traballo da empresa, debendo todo o persoal prestar a debida
colaboracion que se lle requira.

A Comision, ante un caso concreto, podera delegar nunha das persoas que a compofien, a elec-
cién da persoa denunciante e/ou vitima ou, na sua falta, da propia Comisién de forma consensua-
da, as seguintes competencias en materia de acoso:

a. Atender durante todo o procedemento a vitima de acoso sexual e/ou acoso por razon de sexo
e iniciar as actuacidns que sexan precisas.

b. Representar a vitima ante a Comision, sempre que esta asi o determine.
c. Efectuar as entrevistas coas persoas denunciante, denunciada e as posibles testemufas.

d. Asistir a vitima durante todo o proceso de investigacion, e mantela informada do estado da
devandita investigacion. Igualmente, prestara a asistencia necesaria posterior que, razoable-
mente, necesitase a vitima, incluida a xestion ante a Direccion das medidas previstas no aparta-
do VIl do protocolo.

e. Reportarlle 8 Comision o informe preliminar.

A Comisién elaborara un procedemento ou regulamento de funcionamento interno.

As decisions no seo da Comisién adoptaranse por maioria.

* Respecto e proteccion as persoas: é necesario proceder coa discrecidn necesaria para protexer
a intimidade e a dignidade das persoas afectadas. As actuacions dilixencias realizaranse coa
maior prudencia e co debido respecto a todas as persoas implicadas. As partes afectadas pode-
ran ser asistidas en todo momento, por unha persoa que as asesore ou represente ao longo do
procedemento.

- Confidencialidade: as persoas que intervefien no procedemento tefien obriga de gardar unha
estrita confidencialidade e reserva e non deben transmitir nin divulgar informacién sobre o con-
tido das denuncias presentadas ou en proceso de investigacion. Toda a informacién e documen-
tacién que se xere durante o procedemento terd caracter confidencial. E recomendable que,
co fin de garantir a confidencialidade, as persoas responsables da xestion do caso asignen uns
codigos alfanuméricos identificativos tanto da persoa presuntamente vitima do acoso como da
persoa presuntamente autora do acoso.
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Os datos relativos a salde estaran especialmente protexidos, de tal maneira que para incorpo-
ralos ao expediente serd necesaria a autorizacion expresa da persoa afectada. Nos seus informes
e dilixencias, a Comisién deberd garantir a confidencialidade dos datos relativos a saude de que
tivese coflecemento ao longo da investigacion.

- Dilixencia e celeridade: a investigacion e a resolucion teran lugar nos prazos fixados polo pre-
sente protocolo, sen prexuizo de que a Comisidn poida por unanimidade amplialos polo tempo
estritamente necesario cando concorran circunstancias excepcionais, debidamente xustificadas,
que impidan o seu cumprimento.

* Respecto a presuncién de inocencia da persoa denunciada

« Imparcialidade, contradicion e dereito a ser escoitadas de todas as partes: o procedemento
garante unha audiencia imparcial e un tratamento xusto para todas as persoas afectadas. Perse-
guirase de boa fe a verdade e o esclarecemento dos feitos denunciados.

* Garantia de indemnidade fronte a represalias: todas as persoas intervenientes no procedemen-
to (denunciante, presunta vitima, persoas integrantes da Comisidn, persoas que comparezan
como testemufias ou axuden ou participen na investigacion) deberan ser protexidas fronte a
calquera posible represalia.

* Colaboracién: todas as persoas que sexan citadas no transcurso do procedemento tefien o de-
ber de prestar a debida colaboracion coa investigacion e as persoas que a levan a cabo.

A iniciacién do procedemento interno de queixa ou denuncia que se describe a continuacién non
impide a vitima a utilizacion, paralela ou posterior, de vias administrativas ou xudiciais.

31. PRESENTACION DA DENUNCIA

O procedemento iniciase coa queixa ou denuncia presentada por escrito, con relato dos feitos,
as testemunas e os medios de proba de que dispuxese. Podera utilizarse o modelo de denuncia
que acompafia o presente protocolo. A denuncia podera presentarse directamente ou a través de
correo electronico ( indicar enderezo) ante calquera das persoas membros
da Comision.

As denuncias poderan presentarse tanto pola persoa agraviada como por terceiras persoas que
tivesen coflecemento ou presenciado os feitos denunciados. O persoal con responsabilidade xe-
rarquica (directivos/as e responsables) estara obrigado a informar sobre os posibles casos de
acoso que poida realizar quen estea baixo a stia dependencia xerdrquica ou que poida afectar o
persoal que integre o seu equipo de traballo. Serd motivo de apercibimento non comunicar estes
feitos se fosen do seu cofiecemento.
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Se a denuncia for presentada por terceira persoa, a Comision ou a persoa designada para instruir
pofierase en contacto coa suposta vitima para comunicarlle o inicio do expediente e solicitarlle a
stia conformidade ou rexeitamento a ser parte activa na instrucion do expediente. O rexeitamen-
to non impide que a Direccién da empresa deba realizar actuaciéns preventivas co fin de evitar a
existencia de riscos para outras persoas.

Tanto a vitima do acoso como a persoa denunciada teran dereito a ser acompafadas e/ou repre-
sentadas pola persoa que estimen conveniente ao longo de todo o procedemento. No caso de
que se designe a un ou unha representante deberase facer constar por calquera medio valido en
dereito.

3.2. PROCEDEMENTO INFORMAL

Sé se aplicara este procedemento se a persoa que padece a situacion de acoso o solicita. Se a
vitima non considerase adecuada esta via, debe acudirse directamente ao procedemento formal.

De solicitarse a aplicacion deste procedemento, a Comision, ou a persoa en quen delegue, reu-
nirase coa maxima celeridade e en todo caso, no prazo maximo de 3 dias desde a recepcién da
denuncia, coa persoa denunciada. Informarase a esta da existencia da queixa, dos feitos que se
imputan e da sua cualificacion, indicando as responsabilidades disciplinarias a que poderia dar
lugar de ser certa e verificarse. Aclararase que nesta fase non hai ainda procedemento sancio-
nador nin da lugar @ imposicién de sancién ningunha. O denunciado pode gardar silencio, dar a
explicacion que considere oportuna ou manifestar a stia oposicién & queixa, sen que o que diga
poida ser utilizado na sua contra.

A Comision comunicaralle o resultado das xestions a vitima, que podera darse por satisfeita coas
explicacions achegadas e dar por finalizado o procedemento ou instar a apertura do procede-
mento formal de solucion.

3.3. PROCEDEMENTO FORMAL

No caso de que non se considere oportuno acudir ao procedemento informal ou a vitima non con-
sidere satisfactorios os resultados alcanzados neste, a Comision iniciara unha investigacién dos
feitos, con total respecto das partes implicadas, con base nos principios recofiecidos no presente
protocolo.

Para ese efecto, nun prazo maximo de TRES dias habiles, conforme ao calendario laboral da em-
presa, informaran da denuncia & persoa denunciada mediante notificacion fidedigna.

A persoa denunciada poderd, nun prazo maximo de TRES dias habiles, responder por escrito e
achegar os elementos que considere necesarios para a investigacion dos feitos denunciados ou
solicitar a practica de dilixencias de investigacion pertinentes e en virtude do dereito de contra-
dicion.
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A Comision ou a persoa en quen delegue poderan practicar cantas dilixencias de investigacion
estimen necesarias, dando audiencia a todas as persoas intervenientes e as posibles testemufas
da conduta. As devanditas dilixencias poderan consistir en comprobaciéons documentais, entre-
vistas, exame de condiciéns de traballo e cantas outras sexan necesarias para dilucidar a veraci-
dade dos feitos denunciados.

Durante a investigacién dos feitos, a empresa debera establecer con caracter cautelar, a separa-
cién da vitima e a presunta persoa acosadora.

As medidas cautelares impostas, en ningun caso poderan supofier para a persoa denunciante e/
ou vitima un prexuizo nas suas condicions de traballo, nin modificacidon substancial destas. No
caso de que unha das medidas consista no cambio de posto de traballo, serd a denunciante quen
tera a opcion de decidir quen ha de ser cambiado de posto.

O prazo maximo establecido para desenvolver a investigacion sera de QUINCE dias naturais, a
partir da recepcién da denuncia.

Finalizada a investigacion, a Comisidn elaborard e aprobara un informe de conclusions que de-
berd elevar a Direccion de persoal coa maior celeridade posible. En todo caso, o informe debe
quedar emitido dentro do prazo maximo de VINTE dias naturais desde a recepcién da denuncia.

O citado informe deberad incluir, como minimo, a seguinte informacién:

1. Antecedentes do caso, denuncia e circunstancias desta.

2. Relacion das intervencions realizadas polo instrutor, argumentos expostos
polas partes, testemufios, probas e dilixencias practicadas.

3. Resumo dos principais feitos.

4. Informe da seccion sindical do organismo, se fose achegado.

5. Conclusions.

6. Medidas propostas.

Recibido o informe da Comisidn, no prazo dos CINCO dias habiles seguintes, a Direccion de
persoal da empresa emitira unha resolucién pola que se acordara a adopcion das medidas pro-
postas. O informe da Comision sera vinculante para a empresa. Se algunha das medidas fose de
imposible cumprimento, razoarao motivadamente, adoptando medidas equivalentes.
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O procedemento concluira coa imposicién dunha sancién disciplinaria @ persoa autora do acoso
ou co sobresemento do caso.

-Sancion. A constatacion da existencia de acoso sera considerada como falta laboral moi grave e
sancionada atendendo 3s circunstancias e condicionamentos do acoso, de acordo coa normativa
laboral vixente e o Convenio colectivo de aplicacién.

No caso de que a sancién non implique o traslado forzoso ou o despedimento, a entidade tomara
as medidas oportunas para que a persoa acosadora e a vitima non convivan no mesmo ambiente
laboral, tendo a vitima a opcidn de permanecer no seu posto de traballo ou a posibilidade de
solicitar un traslado, o cal sera resolto, de maneira excepcional, 8 marxe das normas que en cada
momento estean vixentes sobre traslados, e non poderd supofier un empeoramento das condi-
cidons laborais nin retributivas da vitima.

No caso de que a vitima padecese represalias ou se vise prexudicada durante o acoso e/ou o
procedemento de investigacion, a empresa tera a obriga de restituila nas condicions en que se
atopase antes deste, asi como de depurar responsabilidades e establecer as sanciéns oportunas
derivadas das devanditas represalias.

A Comisidn supervisara a imposicién e cumprimento efectivo das sanciéns motivadas por supos-
tos de acoso sexual e de acoso por razén de sexo, para o que serd informada de tales extremos,
conforme se apliquen por parte da Direccién da empresa.

-Sobresemento: se o resultado do expediente é de sobresemento, a persoa denunciante e/ou
vitima tamén podera solicitar o traslado de oficina ou de departamento, sen que tal traslado
supoifa unha mellora ou detrimento das suas condiciéns laborais.

Para os efectos de valorar a gravidade dos feitos e determinar as sanciéns que, no seu caso, pui-
desen impofierse, teranse como circunstancias agravantes aquelas situacidéns nas que:

a. A persoa denunciada sexa reincidente na comision de actos de acoso.

b. Existan dous ou mais vitimas.

c. Se demostren condutas intimidatorias ou represalias por parte da persoa agresora.
d. A persoa agresora tefia poder de decision sobre a relacion laboral da vitima.

e. A vitima sufra algun tipo de discapacidade fisica ou mental.

f. O estado psicoléxico ou fisico da vitima sufrise graves alteracions,

medicamente acreditadas.

g. O contrato da vitima sexa non indefinido, ou que a sua relacién coa empresa non tefia caracter
laboral.

h. O acoso se produza durante un proceso de seleccion ou promocién de persoal.
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i. Se exerzan presidns ou coaccions sobre a vitima, testemufias ou persoas da sua contorna labo-
ral ou familiar, co obxecto de evitar ou entorpecer o bo fin da investigacion.

j- Constituird en todo caso unha circunstancia agravante que a vitima sexa titular dun contrato
de duracion determinada; en practicas ou para a formacion e a aprendizaxe; que se atope en pe-
riodo de proba; ou se trate de persoal en formacion sen vinculacion contractual (estudantes de
practicas formativas non laborais, bolseiros e bolseiras etc.).

VIll. MEDIDAS DE APOIO, PROTECCION E ACOMPANAMENTO A VIiTIMA DE ACOSO SEXUAL
OU POR RAZON DE SEXO.

Se se acreditou a realidade do acoso, a Direccién da empresa adoptara, a proposta da Comision
ou a solicitude da vitima, as medidas necesarias para garantir o apoio a vitima ata o seu total
restablecemento. En particular, podera acordar as seguintes medidas:

- Se 0 acoso realizado concretouse nun menoscabo das condiciéns laborais da vitima (traslados,
denegacion de permisos, degradacion profesional ou de funciéns, diminuciéon de retribucidns
etc.) adoptaranse as medidas necesarias para repoiiela nas condicidons que gozaria de non ter
lugar o acoso.

- Facilitaraselle & vitima o acceso a cursos de formacién que non puidese cursar como conse-
cuencia do acoso.

- Proporcionarase asesoramento a vitima sobre os seus dereitos como consecuencia do acoso
(prestacions de seguridade social, asistencia sanitaria, dereitos como vitima de violencia de xé-
nero se fose o caso etc.).

- A empresa comprométese a tramitar como continxencia profesional a prestacion de asistencia
sanitaria e as prestacidons econémicas de seguridade social a que tivese dereito a vitima como
consecuencia do acoso.

IX.  FALSAS DENUNCIAS

No caso de que a instrucion conclia non confirmando os indicios de acoso contidos na denuncia,
se a persoa denunciante insistise en incriminar a persoa denunciada ainda cando os feitos non
sexan verosimiles, deberanse xustificar os feitos en que se ampare a denunciante para continuar
coa denuncia e valorar a existencia de mala fe.

Neste suposto e se se apreciase a existencia de mala fe na activacién do protocolo coa queixa ou
denuncia, a Direccién da empresa adoptara as medidas disciplinarias correspondentes.
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X. PROTECCION DE DATOS

Toda a informacién relativa aos procedementos desenvoltos ao amparo do presente protocolo
ten a expresa consideracidn de reservada e secreta. Todas as persoas intervenientes en calquera
procedemento asumen unha especial obriga de gardar confidencialidade no tratamento, con-
servacién, custodia, arquivo e transmisién da informacién sobre todos os datos que cheguen ao
seu cofiecemento como consecuencia do exercicio das suas actividades neste. O incumprimento
desta obriga comportara a adopcién das medidas disciplinarias correspondentes.

A custodia do expediente, unha vez finalizado, serd responsabilidade da Direccién de persoal da
empresa.

XI. INCOMPATIBILIDADES

Non podera formar parte da Comisidn calquera persoa involucrada nun procedemento de acoso
ou afectada por relacion de parentesco de amizade ou inimizade manifesta, ou de superioridade
ou subordinacién xerarquica inmediata respecto da vitima ou a persoa denunciada.

O motivo de incompatibilidade concorrente pode ser alegado pola persoa en quen concorre, pola
vitima, pola persoa denunciada ou por calquera outra persoa traballadora da empresa ou partes
intervenientes no proceso.

En caso de discrepancia sera a Direccion da empresa quen, oidas as partes, resolvera de acordo
co seu mellor criterio.

De acreditarse a concorrencia da incompatibilidade, a persoa afectada por esta sera substituida
pola persoa suplente prevista, para os Unicos efectos do devandito procedemento.

XIl. INTERPRETACION, SEGUIMENTO E AVALIACION DO PROTOCOLO

Se na aplicacidon do presente protocolo xurdisen dubidas sobre a sua interpretacién, a Comision
sera o 6rgano competente para a sua resolucion, sen prexuizo das competencias dos 6rganos
xudiciais e da posibilidade de recorrer a medios externos de resolucién de conflitos.

Anualmente, redactarase un informe dos casos de acoso que se trataron na empresa e do resul-
tado destes e terd por obxecto realizar unha valoracién da funcionalidade deste protocolo, coa
finalidade de poder adaptalo as necesidades que xurdan derivadas da sua aplicacion.
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Xlll. ENTRADA EN VIGOR

O presente protocolo entrara en vigor ao dia seguinte da sua sinatura e tera caracter indefinido,
sen prexuizo das modificacions deste que sexan necesarias a resultas do sequimento e avaliacion
da sua aplicacidn, que seran debidamente negociadas entre as partes asinantes.

XIV. COMUNICACION E DEPOSITO

O presente protocolo difundirase e comunicardselle efectivamente ao persoal da empresa a tra-

O presente protocolo serd obxecto de depdsito voluntario no Rexistro de convenios colectivos
da Xunta de Galicia.
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ANEXO lli

MODELO DE DENUNCIA POR ACOSO SEXUAL OU POR RAZON DE
SEXO

SOLICITANTE

I:l Persoa afectada D Recursos Humanos D Asesoria confidencial

|:| Centro directivo ou unidade

[ ] Representacién legal das persoas traballadoras

|:| Outros

SOLICITANTE (se é persoa diferente da persoa afectada)

Nome e apelidos:

NIF:

Posto de traballo:

Datos de contacto:

Actua co cofiecemento e/ou consentimento da persoa afectada?

Como tivo cofiecemento dos feitos que denuncia?

TIPO DE ACOSO
[ ] sexual [ ] Porrazén de sexo

DATOS DA PERSOA AFECTADA

Nome e apelidos:

NIF:

Centro de traballo:

Posto de traballo:

Sexo:

Enderezo de correo electrénico:

Numero de teléfono:




DATOS DA PERSOA DENUNCIADA

Nome e apelidos:

NIF:

Centro de traballo:

Posto de traballo:

Sexo:

Enderezo de correo electronico:

Numero de teléfono:

Nivel xerdrquico do presunto/a acosador/a respecto de a suposta vitima

Nivel superior lgual nivel & Nivel inferior

O/a presunto/a agosador/a traballa directamente coa suposta vitima?

Si Non As veces

O/a denunciante puxo en cofiecemento do seu superior inmediato esta
situacion?

Si Non
O/a denunciado/a é o seu xefe/a superior inmediato/a?

Qi MNan [l

DESCRICION DOS FEITOS




DOCUMENTACION ANEXA
D Sl D NON

RELACION DE DOCUMENTOS ANEXOS

1.- TESTEMUNAS (SINALE O NOME E APELIDOS, POSTO E DATOS DE CONTACTO, SE
DISPUXESE DELES):

2.- DOCUMENTACION:

3.- COMUNICACIONS ELECTRONICAS (mensaxes de texto, de wasap, correos
electrdnicos...):

4.- FOTOGRAFIAS OU GRAVACIONS AUDIOVISUAIS:

5.- OUTROS:

SOLICITUDE

[ ] Solicito o inicio do procedemento formal de actuacion fronte ao acoso sexual e por razén
de sexo.

[ 1 solicito a apertura previa do procedemento informal fronte ao acoso sexual e por razén de

sexo e resérvome o dereito de instar o procedemento formal no caso de que os resultados do
procedemento informal non fosen satisfactorios.

[ solicito a adopcién de medidas cautelares, (explique cales considera convenientes e a
xustificacion:
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ANEXO IV

MODELO DE CHECKLIST OU CUESTIONARIO DE AUTOAVALIACION
DAS EMPRESAS EN CANTO A PREVENCION, TRATAMENTO E SE-
GUIMENTO DAS SITUACIONS DE ACOSO SEXUAL E ACOSO POR
RAZON DE SEXO

- Elaborouse e implantouse un plan de igualdade na mifia empresa?

- Impartiuse na mifia empresa formacion en materia de igualdade de trato e oportunidades entre
mulleres e homes?

- Coifezo a regulacion do acoso sexual e por razén de sexo establecida no convenio colectivo de
aplicacion na mifia empresa?

- Puxéronse en marcha na mifia empresa medidas especificas fronte ao acoso sexual e 0 acoso
por razén de sexo?

- Estas medidas, foron negociadas coa representacion legal do persoal?

- Estas medidas, son cofiecidas pola totalidade do persoal? Que medios de difusion ou publicida-
de se utilizaron?

- Estas medidas, incluen unha declaracion de principios ou compromiso da empresa de tolerancia
cero fronte as situacions de acoso sexual e por razén de sexo?

- Estas medidas, inclien acciéns formativas dirixidas a totalidade do persoal, incluido o persoal
directivo? Cales son e como e cando se impartiron?

- Estas medidas, inclien acciéns de informacidn, divulgacién ou sensibilizacién dirixidas a totali-
dade do persoal, incluido o persoal directivo? Cales son e como se levaron a cabo?

- Estas medidas, inclden un procedemento para tramitar as denuncias e queixas por condutas de
acoso sexual e por razon de sexo?

- Estas medidas, incluen a designacidon dunha ou varias persoas que actuen como comité asesor
e instrutor do procedemento?

- Dispén a empresa dun plan de prevencién de riscos laborais, que inclua unha avaliacién dos
riscos laborais e unha planificacién das medidas preventivas para corrixir os riscos detectados?
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- O acoso sexual e por razén de sexo, incliese expresamente entre os riscos laborais avaliados?
- Disponse dunha avaliacién especifica dos riscos psicosociais?

- Na formacién en materia de prevencion de riscos laborais, incorpéranse contidos relativos a
violencia de xénero e ao acoso sexual e acoso por razon de sexo?

- Previronse medidas de proteccidn para as traballadoras vitimas de violencia de xénero?

- Adoptaronse medidas para que as traballadoras cofiezan os seus dereitos en materia laboral e
de Seguridade Social en caso de ser vitimas de violencia de xénero?

- No caso de que se adoptaron as medidas expresadas, existen mecanismos de seguimento e
avaliacion destas? Hai unha persoa responsable do seguimento e avaliaciéon?

- Existe unha politica empresarial de compromiso coa proteccién, promocion e apoio da mater-
nidade, a paternidade, a conciliacidn da vida persoal e laboral e a corresponsabilidade parental?

- Realizouse algin manual ou documento con instruciéns ao persoal directivo, mandos interme-
dios e de recursos humanos sobre o tratamento das situaciéns de maternidade e paternidade?

- Atopanse avaliados todos os riscos dos postos de traballo con relacidn as situacions de emba-
razo, maternidade e lactacion, con independencia de que na actualidade sexan ocupados ou non
por mulleres?

- Contémplase especificamente que postos estan exentos de risco durante as devanditas situa-
ciéns?

- A devandita documentacién preventiva, é cofiecida por todas as persoas traballadoras? Como
poden acceder a ela ou consultala se o desexan?

- Unha vez que se comunica unha situaciéon de embarazo, maternidade ou lactacion, realizase
unha avaliaciéon mais especifica que tefia en conta as caracteristicas da persoa traballadora, in-
cluida a vixilancia da saude?

- Incliense as cuestidns relativas & proteccién da maternidade na formacion e informacién im-
partida en materia de prevencion de riscos laborais?

- Existe algun protocolo para comunicar as situacions de maternidade? E para o uso dos permi-
sos de maternidade e paternidade?

- Atdpanse identificadas as persoas responsables ou departamento/s ao que as persoas traba-
lladoras han de dirixirse para comunicar as devanditas situacions?
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- A reincorporacion das persoas traballadoras tras o embarazo ou tras o gozo de permisos de
maternidade ou paternidade produciuse nos mesmos termos e condicions laborais que gozaban
anteriormente?

- Ten a empresa unha politica de fomento de conciliacion da vida persoal e familiar? Que medidas
especificas comprende? Onde se recollen?

- Adoptaronse medidas para lles posibilitar as persoas en situacién de maternidade ou paterni-
dade recente ou con reducién de xornada por garda legal o acceso & formacion profesional e a
promocién profesional na empresa?

- Que puntos débiles detecto na mifia organizacion en relacion co tratamento das situacidns ex-
presadas? Que iniciativas ou medidas deberia adoptar?

- Evitar comportamentos, actitudes ou accidns que son ou poidan ser ofensivas, humillantes,
degradantes, molestas, intimidatorias ou hostis.
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ANEXO V

MODELO DE CUESTIONARIO PARA A INSTRUCION E INVESTIGA-
CION DE DENUNCIAS OU QUEIXAS POR ACOSO SEXUAL OU POR
RAZON DE SEXO"

Expediente n.° .............

Data apertura expediente............

|.- DATOS XERAIS DO EXPEDIENTE

DATOS DA DENUNCIA

A persoa denunciante é a suposta vitima SI NON

Data presentacion denuncia

Nome e apelidos persoa receptora denuncia

DATOS DA PRESUNTA ViTIMA
Nome completo
Posto de traballo | Teléfono |
Unidade/area departamento
Horario | Quenda |
SE A DENUNCIA FOI PRESENTADA POR TERCEIRA PERSOA, DATOS DA PERSOA QUE ACTIVA O
PROTOCOLO
Nome completo
Posto de traballo Teléfono |

Unidade/drea/departamento

Quenda




DATOS DA PERSOA DENUNCIADA

Nome completo

Posto de traballo

Funcién que realiza

Nivel xerdrquico do presunto/a acosador/a respecto do/a denunciante ou vitima

Nivel Superior B

Igual Nivel B

O/a presunto/a acusado/a traballa directamente co/a denunciante ou vitima?

Nivel Inferior &

Si M

Non H

Si @

O/a denunciado/a é a sua xefatura superior inmediata?

Si H

OBSERVACIONS:

RESPONSABLE INSTRUCION DO PROCEDEMENTO

Nome completo

Posto de traballo

| Teléfono

Unidade/area/departamento

Representante Entidade
[ g [ NON |

Titular
[ a1

| NON |

Suplente
[ g

[ NON

Persoa responsable convocatoria
pleno da Comision asesora

Data convocatoria Comision

Solicitude de medidas urxentes

| SI NON

Solicitude de medidas

cautelares/preventivas

| SI | NON

Data comunicacion da solicitude

medidas ao Dpfo. Bepoosahle

Valoracién inicial adecuacion
procedemento

Procedemento Informal
S NON

Procedemento Formal
S NON




SOLICITOUSE INFORME/ASESORAMENTO A:

SERVIZO DE PREVENCION RISCOS LABORAIS NON
PROFESIONAL EXTERNO/A Sl NON
DATA SOLICITUDE INFORME PRL
DATA RECEPCION INFORME PRL
DATA SOLICITUDE ASESORAMENTO
DATA INICIO ASESORAMENTO

DATOS DA PERSOA RESPONSABLE DO SERVIZO DE PRL

Nome completo

Profesion | Teléfono |

Posto de traballo

DATOS DE PROFESIONAL EXTERNO ( se actiia no procedemento)

Nome completo

Profesién | Teléfono |
Especialidade

Colexio profesional N.° colexiado/a

DATOS DO/DA DENUNCIADO/A COMO PRESUNTO/A ACOSADOR/A

Nome completo

Posto de traballo

Funcién que realiza

Nivel xerdrquico do presunto/a acgsader/a respecto do/a denunciante ou vitima

Nivel Superior B Igual Nivel ® || Nivel Inferior B

Si H Non H As veces

0/a denunciado/a é a sta xefatura superior inmediata?

Si M " Non H

OBSERVACIONS:




Il.= ENTREVISTAS

ENTREVISTA A PRESUNTA VIiTIMA

RELATO DE FEITOS/CONDUTAS

CRONOLOXIA DE FEITOS/CONDUTAS

CANDO SE INICIOU O ACOSO?

:OS FEITOS/CONDUTAS REITERARONSE?

INTENSIDADE DOS FEITOS/CONDUTAS




MEDIOS DE PROBA

Para acreditar o anterior contase con:

. Ningunha evidencia especifica
. Documentos de apoio
®

Fotografias

Se respondeu "Outros™

® ~
Testemunas

® .
Correos electrénicos

®

Qutros

ENTREVISTA A PERSOA DENUNCIADA

Nome completo

Posto de traballo

Funcién que realiza

Data convocatoria para Por teléfono

entrevista e
Por correo electronico

Data entrevista

Hora inicio entrevista

Lugar Hora fin entrevista

Asiste acompafado/a por S| NON

asesora/a

Sinaura documento | Sl | | NON |
Fidencialidad

Sinatura documento prot. | Sl | | NON |

datos

Sinatura declaracion S| NON

Achega documental S NON

RELATO DE FEITOS/CONDUTAS:




ENTREVISTAS A TESTEMUNAS DA CONDUTA

Nome completo

Posto de traballo

Funcién que realiza

Unidade/area/departament
(]

Esta a traballar na | S |

| NON

actualidade co/a
denunciante

Esta a traballar na | S |

| NON

actualidade cofa
denunciado/a

Ten algun interese persoal | Sl |

| NON

co/a denunciante

Ten alguin interese persoal | S| |

| NON

co/a denunciado/a

Ten relacion de amizade | Sl |

| NON

efou parentesco co/a
denunciante

Ten relacion de amizade | S| |

| NON

efou parentesco cofa
denunciado/a

Tivo algin conflito laboral | S| |

| NON

ou persoal co/a
denunciante

Tivo algun conflito persoal | Sl |

| NON

ou laboral co/a
denunciado/a

Data convocatoria para Por teléfono

entrevista e
Por correo electrénico

Data entrevista

Hora inicio entrevista

Lugar Hora fin entrevista

Asiste acompafiado/a por SI NON

asesorafa

Firma documento | S | | NON
Fdengalidad

Asina documento prot. | sl | | NON

datos

RELATO DE FEITOS/CONDUTAS:




PREGUNTAS:

Tivo cofiecemento dos feitos

Cando e hai canto tempo

Sabe se as condutas/comportamentos se reiteraban
e con que frecuencia

Cre que as condutas/comportamentos son
intencionadas

Con que intencion

Tefien que ver co desempefio, realizar ben ou mal o
traballo

Tefien relacidn con conflitos persoais

As condutas/comportamentos repitense tamén cara
a outras persoas

Vde. estivo presente nalgunha ocasién

Souboo por comentarios

Habia outras persoas presentes

Sabe se a persoa se sentiu humillada nalgin
momento

Vde. sufriu algunha conduta/comportamento similar
de forma recorrente

Observacions:

D./D.2 (NOME E ASINA TESTEMUNA) declara

0 Sl estd conforme coa informacidn recollida neste documento.
0  NON esta de acordo coa informacion recollida neste documento

I1l.- ANTECEDENTES PERSOAIS/LABORAIS

PERSOA DENUNCIANTE OU VIiTIMA:

Estivo en situacién de IT durante o periodo Sl NON
sinalado en denuncia
Estd na actualidade en situacién de IT SI NON [
Se respondeu Si: Data inicio Data fin
Data inicio Data fin
Data inicio Data fin
Data inicio Data fin




PERSOA DENUNCIADA

Foi obxecto dalgunha denuncia anterior por acoso Sl

NON

Se respondeu SI, sinale: EXPEDIENTE N.°

N.° expediente CONFIRMADO | NON CONFIRMADO

Resultado

CHECK-LIST CONDUTAS INAPROPIADAS

CONDUTAS CONSTITUTIVAS DE ACOSO SEXUAL

ABUSO DE AUTORIDADE

SI | | NON |

Contacto fisico deliberado e intencionado e non | S| | |

NON

solicitado nin consentido ou un achegamento fisico
excesivo e innecesario.

Invitaciéns persistentes para participar en actividades | | S| | |

NON

sociais lUdicas, a pesar de que a persoa ou persoas
obxecto destas deixasen claro que non resultan
desexadas, porque asi se manifeste ou exteriorice
pola/s vitima/s en calquera forma, polo seu caracter e
intencionalidade sexual.

Invitacions impldicas ou comprometedoras e peticions | sl

NON

de favores sexuais, cando as mesmas asociense, por
medio de actitudes, insinuaciéns ou directamente a
unha mellora nas condiciéns de traballo, a estabilidade
no emprego ou afecten 3 carreira profesional e/ou
existan ameazas no caso de non acceder 3 vitima.

Chamadas telefénicas, cartas ou mensaxes de correo | S| | |

NON

electronico de caracter ofensivo, de contido sexual.

Persecucién reiterada e ofensiva contra a integridade e | | S| | |

NON

indemnidade sexual.

A exposicion ou exhibicién de graficos, vifietas, debuxos, | | | |

NON

fotografias ou imaxes da internet de contido
sexualmente explicito, non consentidas e que afecten a
integridade e indemnidade sexual.

Bromas ou proposiciéns sexualmente explicitas que | | S| | |

NON

|_afecten d integridade e indemnidade sexual




CONDUTAS DE ACOSO POR RAZON DE SEXO

| S| | | NON |
Uso de condutas discriminatorias polo feito de ser | Sl | | NON
muller ou home.
Bromas e comentarios sobre as persoas que asumen | Sl | | NON

tarefas que tradicionalmente foron desenvoltas por
persoas do outro sexo.

Uso de formas denigrantes ou ofensivas para dirixirse a | S | | NON
persoas dun determinado sexo.

Utilizacién de humor sexista. | SI | [ NON
Ridiculizar e desprezar as capacidades, habilidades e | Sl | | NON
potencial intelectual do outro sexo.

Realizar as condutas anteriores en relacién coa | Sl | | NON

orientacion sexual, expresion de xénero e identidade de
xénero da persoa.

Avaliar o traballo das persoas con menosprezo, de | sl | | NON

maneira inxusta ou nesgada, en funcién do seu sexo ou
da sda inclinacion sexual, expresidon de xénero ou
identidade de xénero.

Asignar tarefas ou traballos por baixo da capacidade | | S| | [ NON

profesional ou competencias da persoa con animo
discriminatorio.

Trato desfavorable por razén de embarazo ou | SE | | NON
maternidade.
Condutas explicitas ou implicitas dirixidas a tomar | SE | | NON

decisiéns restritivas ou limitativas sobre o acceso da
persoa ao emprego ou a sua continuidade no mesmo, a
formacién profesional, as retribuciéns ou calquera
outra materia relacionada coas condiciéns de traballo.

Asignar un traballo de responsabilidade inferior a sta | Sl | | NON
capacidade ou posto con dnimo discriminatorio.

Atribuir tarefas sen sentido, imposibles de lograr ou | Sl | | NON
€on prazos irracionais.

Impedir deliberadamente o seu acceso aos medios | S | | NON

adecuados para realizar o seu traballo (informacidn,
documentos, equipamento etc.)

Denegarlle arbitrariamente permisos ou licenzas as que | Sl | | NON

ten dereito.




ACCIONS DE VIOLENCIA PSICOLOXICA

O superior restrinxe & persoa as posibilidades de | | ) | [ NON | |
falar.
Apartar a unha persoa da organizacidn habitual do | S| | | NON | |

traballo, separdndoa do resto de compafieiros/as,
sen xustificacién organizativa algunha.

Prohibirlles aos compafeiros e compafeiras que | Sl | | NON | |
falen cunha persoa determinada.

Obrigar a alguén a executar tarefas, cando estas | S| | | NON | |
sexan vexatorias ou atenten contra a sia dignidade.

Xulgar o desempefio dunha persoa de maneira | S | | NON | |

ofensiva, con insultos ou berros

Non asignar ningun tipo de tarefas a unha persoa, co | S| | | NON | |
obxectivo de apartala da xestién normal do traballo,
guedandose sen ocupacion efectiva.

ATAQUES As RELACIONS SOCIAIS DA VITIMA

Restrinxir aos/as compafieiros/as a posibilidade de | | Sl | [  NON | |
falar coa persoa, en momentos en que non afecte a
prestacion normal do servizo, como en tempos féra
de horario de traballo, descansos, etc.

Rexeitar a comunicacién coa persoa a través de | | | | [  NON | |
miradas e xestos.
Rexeitar a comunicacidon cunha persoa a través de | Sl | | NON | |

non comunicarse directamente con ela, cando esta
reclameo e estea relacionado directamente co
desenvolvemento do traballo.

Non dirixir a palabra a unha persoa S NON

Realizar ataques a vida privada da vitima. Sl NON

AMEAZAS DE VIOLENCIA FiSICA

Ameazas de violencia fisica. | NON
Uso de violencia menor. | NON
Malos tratos fisicos. | NON

OUTROS ATAQUES DISCRIMINATORIOS

Ataques &s actitudes e crenzas politicas efou | S | | NON | |

relixiosas.

Mofarse da nacionalidade, etnia, raza. | S| | [  NON | |
AGRESIONS VERBAIS

Gritar ou insultar. Sl NON

Ameazas verbais. Sl NON

1 En ocasions o acoso sexual ou o acoso por razon de sexo/xénero vai acompafiado de condutas que, de
forma illada, non son cualificables como acoso sexual ou por razén de sexo/xénero, pero que contribiien a
menoscabar a integridade fisica, psiquica e/ou moral da vitima e crear unha contorna intimidatorio,
degradante e ofensivo. Asi ocorre cando o acoso sexual e por razon de sexo vese acompafiado por condutas
propias de acoso moral, ou de ataques discriminatorios por razons distintas ao sexo/xénero (por exemplo,
cando hai un acoso sexual ou acoso por razon de sexo, pero tamén se observan outros ataques
discriminatorios por razon da nacionalidade, etnia, raza, relixion etc. da vitima).



RUMORES

Difusién de rumores entre companeiros/as | S | NON

OUTRAS CONDUTAS NON INCLUIDAS NOS APARTADOS ANTERIORES

AXUIZAMENTO OBXECTIVO

Existe propésito ou obxectivo (conduta intencionada) | | | | NON
Produce o efecto ou consecuencia de atentar contra a | Sl | | NON
dignidade dunha persoa (conduta neglixente)

Atenta contra o dereito @ dignidade da persoa | sl | | NON
E unha accién bilateral | sI | | NON
E unha conduta recorrente, negativa e ofensiva dirixida | S| | | NON
a un traballador/a

E susceptible de causar dano para a saude | S| | | NON

VALORACION DAS DECLARACIONS DA PERSOA AFECTADA

Existencia de credibilidade subxectiva | S| | | NON
Verosimilitude | S| | | NON
Persistencia na incriminacion | sl | | NON

EXISTENCIA DE INDICIOS:

Acoso sexual | S| | [ NON
Acoso moral e discriminatorio | S| | | NON
Acoso por razén de sexo | S| | | NON

Tension ou violencia no traballo | | | | NON




OUTRAS CONCLUSIONS:

Aconséllase ampliar a investigacion | Sl | |  NON | |
Denuncia non acreditada [ s | | NON | |
Acreditanse indicios de condutas que non son | S| | | NON | |

constitutivas de acoso sexual ou por razén de sexo,
pero poden constituir un acoso moral

Acreditanse indicios de condutas que non son | | S| | | NON | | |
constitutivas de ningun tipo de acoso pero que poden

constituir un risco psicesogial

PROPOSTA DE MEDIDAS A ADOPTAR

OBSERVACIONS

En ____/ /_ Nome e Sinatura

Data comunicacion a persoa DENUNCIANTE OU VITIMA

Data comunicaciéon a persoa DENUNCIADA:
Data comunicacion @ DIRECCION DA EMPRESA:
Data arquivo expediente:

ESTE DOCUMENTO E CONFIDENCIAL E ESTA PROHIBIDA A SUA REPRODUCION OU L}IFUSIC)N TOTAL OU PARCIAL. AO
PECHE DO EXPEDIENTE, ARQUIVARASE E CUSTODIARASE POLA EMPRESA, E TERAN ACCESO A ESTE UNICAMENTE
AS PARTES INTEGRANTES DA COMISION, LEGALMENTE ?DNST!TUiDA, E COAS RESTRICIONS DE ACCESO AOS DATOS
DE CARACTER PERSOAL QUE RESULTEN DAS DISPOSICIONS VIXENTES.

i Fonte: cedido pola autora (Maria de los Angeles Garcia Pérez)



ANEXO VI

MODELO DE COMPROMISO DE CONFIDENCIALIDADE DAS PER-
SOAS QUE INTERVENEN NO PROCESO DE TRAMITACION E RESO-
LUCION DAS DENUNCIAS POR ACOSO SEXUAL E ACOSO POR RA-
ZON DE SEXO

Don/Dona________ __ __ o _______, Qa0 ser desig-
nado/a por - _(nome da empresa ou entidade), para intervir no pro-
cedemento de recepcion, tramitacidn, investigacién e resolucion das denuncias por acoso sexual
e/ou acoso por razén de sexo que se puidesen producir no seu ambito, comprométese a respectar
a confidencialidade, privacidade, intimidade e imparcialidade das partes ao longo das diferentes
fases do proceso, é dicir:

- Garantir a dignidade das persoas e o seu dereito a intimidade ao longo de todo o procedemen-
to, asi como a igualdade de trato entre mulleres e homes.

- Garantir o tratamento reservado e a mais absoluta discrecion en relacién coa informacién so-
bre as situacidns que puidesen ser constitutivas de acoso sexual e/ou acoso por razon de sexo.

- Garantir a mais estrita confidencialidade e reserva sobre o contido das denuncias presentadas,
resoltas ou en proceso de investigacion das que tefia coflecemento, asi como velar polo cumpri-
mento da prohibicién de divulgar ou transmitir calquera tipo de informacién por parte do resto
das persoas que intervefian no procedemento.

Asi mesmo, declaro que fun informado/a por _________________ ___ _________________
(nome da empresa ou entidade) da responsabilidade disciplinaria en que poderia incorrer polo
incumprimento das obrigacions anteriormente expostas.

Asinado
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ANEXO ViII

MODELO DE DOCUMENTO DE CONSENTIMENTO INFORMADO
PARA A PARTICIPACION NA FASE DE ENTREVISTAS DO PROCEDE-
MENTO E PARA TRATAMENTO DE DATOS PERSOAIS'

NOME E APELIDOS:
NIF:
EXPON:

Que cofiezo o procedemento de actuacién previsto no “PROTOCOLO PARA A PREVENCION E
TRATAMENTO DO ACOSO SEXUAL E ACOSO POR RAZON DE SEXO NO TRABALLO” da empre-
Sa__________ ____€,enconsecuencia, as garantias previstas nel en canto ao respecto
e proteccién da |nt|m|dade e dignidade das persoas afectadas e a obriga de gardar unha estrita
confidencialidade da informacién.

DECLARO

O meu consentimento para participar na fase de entrevistas do procedemento inicia-
do o dia______ ___ ____ o __ para a investigacion dos feitos, en calidade
(denunciante, vitima, denunciado, testemufa, outros)

Localidade e data:

Sinatura:

" Fonte: Guia para a elaboracion e implantacion dun protocolo de acoso na empresa. CEM, 2019.
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INFORMACION SOBRE PROTECCION DE DATOS

1. RESPONSABLE DO TRATAMENTO DOS SEUS DATOS
- Responsable: NOME DA EMPRESA

- Domicilio social:

2. FINS DO TRATAMENTO DE DATOS

Os seus datos seran tratados para a xestién do PROTOCOLO PARA A PREVENCION DO ACOSO
SEXUAL E ACOSO POR RAZON DE SEXO da empresa___

3. LEXITIMACION NA QUE SE BASEA A LICITUDE DO TRATAMENTO

Art. 6.1c) o tratamento é necesario para o cumprimento dunha obriga legal aplicable ao respon-
sable do tratamento.

4. EXERCICIO DOS SEUS DEREITOS

Pode exercitar, se o desexa, os dereitos de acceso, rectificacién e supresién de datos, asi como
solicitar que se limite o tratamento dos seus datos persoais, opofierse a este, solicitar no seu
caso a portabilidade dos seus datos, asi como a non ser obxecto dunha decision individual ba-
seada unicamente no tratamento automatizado, incluida a elaboracion de perfis. Sequndo a Lei
organica 3/2018, pode exercitar os seus dereitos por Rexistro Electrénico ou Rexistro Presencial,
en ambos os casos facendo constar a referencia "Exercicio de Dereitos de Proteccion de Datos”.

5. TRATAMENTOS QUE INCLUEN DECISIONS AUTOMATIZADAS, INCLUIDA A ELABORACION
DE PERFiS, CON EFECTOS XURIDICOS RELEVANTES.

Non se realiza.

6. TEMPO DE CONSERVACION DOS SEUS DATOS PERSOAIS

Periodo indeterminado. Os datos manteranse durante o tempo que é necesario para cumprir coa
finalidade para a que se solicitaron e para determinar as posibles responsabilidades que se pui-
desen derivar da devandita finalidade e do tratamento dos datos.
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7. DESTINATARIOS DOS SEUS DATOS

Direccion/Xerencia da empresa e persoas integrantes da Comision Asesora para a prevencion e
tratamento de situacidéns de acoso sexual e por razén de sexo.

Os datos persoais xerados por esta actividade de tratamento, pddenlle ser comunicados ao
Ministerio Fiscal, aos 6rganos xurisdicionais e/ou &s forzas e corpos de seguridade do Estado.
aborales

8. DEREITO A RETIRAR O CONSENTIMENTO PRESTADO PARA O TRATAMENTO EN CALQUERA
MOMENTO

Ten dereito a retirar o consentimento en calquera momento, sen que iso afecte a licitude do tra-
tamento baseado no consentimento previo a sua retirada, cando o tratamento estea baseado no
consentimento ou consentimento explicito para datos especiais.

9. DEREITO A PRESENTAR UNHA RECLAMACION ANTE A AUTORIDADE DE CONTROL.

Ten dereito a presentar unha reclamacién a Axencia Espafiola de Proteccion de Datos htp://www.
aepd.es se non esta conforme co tratamento que se fai dos seus datos persoais.

10. CATEGORIA DE DATOS OBXECTO DE TRATAMENTO

Datos de caracter identificativo, caracteristicas persoais, circunstancias sociais, datos académi-
cos e profesionais, detalles do emprego, datos especialmente protexidos, declaracions e mani-
festacions realizadas ao longo do procedemento.

11. FONTE DA QUE PROCEDAN OS DATOS

Interesados e terceiros.

12. INFORMACION ADICIONAL.

Pode consultar a informacion adicional e detallada da informacién e da normativa aplicable en
materia de proteccion de datos na web da Axencia Espafiola de Proteccidén de Datos htp://www.
aepd.es.
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ANEXO Vili

CATALOGO DE DEREITOS VINCULADOS A MATERNIDADE, PATER-
NIDADE E CONCILIACION DE VIDA PERSOAL, FAMILIAR E LABO-
RAL

1. DEREITO A SOLICITAR A ADAPTACION DA XORNADA DE TRABALLO.

As persoas traballadoras tefien dereito a solicitar as adaptacions da duracidn e distribucion da
xornada de traballo, na ordenacién do tempo de traballo e na forma de prestacién, incluida a
prestacién do seu traballo a distancia, para facer efectivo o seu dereito & conciliacion da vida
familiar e laboral. As devanditas adaptaciéns deberan ser razoables e proporcionadas en rela-
cidon coas necesidades da persoa traballadora e coas necesidades organizativas ou produtivas da
empresa.

No caso de que tefan fillos ou fillas, as persoas traballadoras tefien dereito a efectuar a devan-
dita solicitude ata que os fillos ou fillas cumpran doce anos.

Na negociacion colectiva pactaranse os termos do seu exercicio, que se acomodaran a criterios e
sistemas que garantan a ausencia de discriminacion, tanto directa como indirecta, entre persoas
traballadoras dun e outro sexo. Na sta ausencia, a empresa, ante a solicitude de adaptacién de
xornada, abrird un proceso de negociacion coa persoa traballadora durante un periodo maximo
de trinta dias. Finalizado este, a empresa, por escrito, comunicara a aceptacion da peticion, expo-
ra unha proposta alternativa que posibilite as necesidades de conciliacidon da persoa traballadora
ou ben manifestard a negativa ao seu exercicio. Neste Ultimo caso, indicaranse as razéns obxec-
tivas nas que se sustenta a decision.

A persoa traballadora tera dereito a solicitar o regreso a sia xornada ou modalidade contractual
anterior unha vez concluido o periodo acordado ou cando o cambio das circunstancias asi o xus-
tifique, ainda cando non transcorrese o periodo previsto.

O disposto nos paragrafos anteriores enténdese, en todo caso, sen prexuizo dos permisos aos
que tefa dereito a persoa traballadora de acordo co establecido no artigo 37.

As discrepancias xurdidas entre a direccion da empresa e a persoa traballadora seran resoltas
pola xurisdicion social a través do procedemento establecido no artigo 139 da Lei 36/2011, do 10
de outubro, reguladora da xurisdicidn social.

(Artigo 34.8 do Estatuto dos traballadores)

2, PERMISO RETRIBUIDO PARA EXAMES PRENATAIS

As persoas traballadoras teran dereito a ausentarse do traballo, con dereito a remuneracion,
logo de aviso ao empresario, polo tempo indispensable para a realizacidon de exames prenatais e
técnicas de preparacion ao parto e, nos casos de adopcion, garda con fins de adopcién ou acolle-
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mento, para a asistencia as preceptivas sesions de informacidn e preparacion e para a realizacion
dos preceptivos informes psicoldxicos e sociais previos & declaracion de idoneidade, sempre, en
todos os casos, que deban ter lugar dentro da xornada de traballo.

(Artigo 37.3 f do Estatuto dos traballadores)

3. LACTACION

Nos supostos de nacemento, adopcion, garda con fins de adopcidn ou acollemento, de acordo co
artigo 45.1.d), as persoas traballadoras teran dereito a unha hora de ausencia do traballo, que
poderan dividir en duas fraccions, para o coidado do lactante ata que este cumpra nove meses.
A duracién do permiso incrementarase proporcionalmente nos casos de nacemento, adopcion,
garda con fins de adopcién ou acollemento multiples.

Quen exerza este dereito, pola sia vontade, podera substituilo por unha reducién da stda xornada
en media hora coa mesma finalidade ou acumulalo en xornadas completas nos termos previstos
na negociacion colectiva ou no acordo a que chegue coa empresa respectando, no seu caso, o
establecido naquela.

A reducion de xornada contemplada neste apartado constitie un dereito individual das persoas
traballadoras sen que poida transferirse o seu exercicio ao outro proxenitor, adoptante, gardador
ou acolledor. Con todo, se duas persoas traballadoras da mesma empresa exercen este dereito
polo mesmo suxeito causante, a direccion empresarial podera limitar o seu exercicio simultaneo
por razoéns xustificadas de funcionamento da empresa, que deberad comunicar por escrito.

Cando ambos os proxenitores, adoptantes, gardadores ou acolledores exerzan este dereito coa
mesma duracién e réxime, o periodo de gozo podera estenderse ata que o lactante cumpra doce
meses, con reducién proporcional do salario para partir do cumprimento dos nove meses.

(Artigo 37.4 do Estatuto dos traballadores)

4. PERMISO E REDUCION DE XORNADA POR PARTO PREMATURO

As persoas traballadoras teran dereito a ausentarse do traballo durante unha hora no caso de
nacemento prematuro de fillo ou filla, ou que, por calquera causa, deban permanecer hospitali-
zados a continuacién do parto. Asi mesmo, teran dereito a reducir a sua xornada de traballo ata
un maximo de duas horas, coa diminucion proporcional do salario. Para o gozo deste permiso
estarase ao previsto no apartado 7.

(Artigo 37.5 do Estatuto dos traballadores)
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5. REDUCION DE XORNADA POR GARDA LEGAL E POR HOSPITALIZACION DE FILLOS E FILLAS
POR ENFERMIDADE GRAVE

Quen por razéns de garda legal tefia ao seu coidado directo algun menor de doce anos ou unha
persoa con discapacidade que non desempefie unha actividade retribuida tera dereito a unha re-
ducién da xornada de traballo diaria, coa diminucion proporcional do salario entre, polo menos,
un oitavo e un maximo da metade da duracion daquela.

Terd o mesmo dereito quen precise encargarse do coidado directo dun familiar, ata o sequndo
grao de consanguinidade ou afinidade, que por razéns de idade, accidente ou enfermidade non
poida valerse en por si, e que non desempefie actividade retribuida.

O proxenitor, adoptante, gardador con fins de adopcién ou acolledor permanente terd dereito a
unha reducion da xornada de traballo, coa diminucién proporcional do salario de, polo menos, a
metade da duracidn daquela, para o coidado, durante a hospitalizacion e tratamento continuado,
do menor ao seu cargo afectado por cancro (tumores malignos, melanomas e carcinomas), ou
por calquera outra enfermidade grave, que implique un ingreso hospitalario de longa duracion e
requira a necesidade do seu coidado directo, continuo e permanente, acreditado polo informe do
servizo publico de saude ou érgano administrativo sanitario da comunidade auténoma corres-
pondente e, como maximo, ata que o menor cumpra os dezaoito anos. Por convenio colectivo,
poderanse establecer as condicidns e supostos nos que esta reducidén de xornada se podera acu-
mular en xornadas completas.

As reduciéns de xornada contempladas neste apartado constitien un dereito individual dos tra-
balladores, homes ou mulleres. Con todo, se dous ou mais traballadores da mesma empresa
xerasen este dereito polo mesmo suxeito causante, o empresario podera limitar o seu exercicio
simultaneo por razéns xustificadas de funcionamento da empresa.

(Artigo 37.6 do Estatuto dos traballadores)

6. VACACIONS

Cando o periodo de vacacidns fixado no calendario de vacacions da empresa ao que se refire o pa-
ragrafo anterior coincida no tempo cunha incapacidade temporal derivada do embarazo, o parto
ou a lactacion natural ou co periodo de suspension do contrato de traballo previsto nos aparta-
dos 4, 5 e 7 do artigo 48, terase dereito a gozar as vacacions en data distinta a da incapacidade
temporal ou a do gozar do permiso que por aplicacion do devandito precepto lle correspondese,
ao finalizar o periodo de suspensién, ainda que terminase o ano natural a que correspondan.

(Artigo 38.3 do Estatuto dos traballadores)
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7. EXCEDENCIA POR COIDADO DE FILLOS E FILLAS

Os traballadores teran dereito a un periodo de excedencia de duracién non superior a tres anos
para atender o coidado de cada fillo, tanto cando o sexa por natureza, como por adopcién, ou
nos supostos de garda con fins de adopcién ou acollemento permanente, que se contara desde a
data de nacemento ou, no seu caso, da resolucion xudicial ou administrativa.

Tamén teran dereito a un periodo de excedencia, de duracién non superior a dous anos, salvo
que se estableza unha duracién maior por negociacidn colectiva, os traballadores para atender
o coidado dun familiar ata o segundo grao de consanguinidade ou afinidade, que por razéns de
idade, accidente, enfermidade ou discapacidade non poida valerse en por si, € non desempefie
actividade retribuida.

A excedencia contemplada no presente apartado, cuxo periodo de duracion podera gozarse de
forma fraccionada, constitle un dereito individual dos traballadores, homes ou mulleres. Con
todo, se dous ou mais traballadores da mesma empresa xerasen este dereito polo mesmo suxei-
to causante, o empresario podera limitar o seu exercicio simultaneo por razéns xustificadas de
funcionamento da empresa.

Cando un novo suxeito causante dese dereito a un novo periodo de excedencia, o inicio desta
dara fin ao que, no seu caso, vifiese gozando.

O periodo en que o traballador permaneza en situacién de excedencia conforme ao establecido
neste artigo serd computable para os efectos de antigliidade e o traballador tera dereito a asis-
tencia a cursos de formacion profesional, a cuxa participacion deberd ser convocado polo em-
presario, especialmente con ocasidn da sua reincorporacion. Durante o primeiro ano tera dereito
a reserva do seu posto de traballo. Transcorrido o devandito prazo, a reserva quedara referida a
un posto de traballo do mesmo grupo profesional ou categoria equivalente.

Con todo, cando a persoa traballadora forme parte dunha familia que tefia recofiecida a condi-
cién de familia numerosa, a reserva do seu posto de traballo estenderase ata un maximo de quin-
ce meses cando se trate dunha familia numerosa de categoria xeral, e ata un maximo de dezaoito
meses se se trata de categoria especial. Cando a persoa exerza este dereito coa mesma duracion
e réxime que o outro proxenitor, a reserva de posto de traballo estenderase ata un maximo de
dezaoito meses.

(Artigo 46.3 do Estatuto dos traballadores)

8. PERMISOS DE MATERNIDADE E PATERNIDADE

O nacemento, que comprende o parto e o coidado de menor de doce meses, suspendera o con-
trato de traballo da nai bioléxica durante 16 semanas, das cales serdn obrigatorias as seis sema-
nas ininterrompidas inmediatamente posteriores ao parto, que haberan de gozarse a xornada
completa, para asegurar a proteccién da saude da nai.
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O nacemento suspendera o contrato de traballo do proxenitor distinto da nai bioloxica durante
16 semanas, das cales seran obrigatorias as seis semanas ininterrompidas inmediatamente pos-
teriores ao parto, que haberan de gozarse a xornada completa, para o cumprimento dos deberes
de coidado previstos no artigo 68 do Cddigo civil.

Nos casos de parto prematuro e naqueles en que, por calquera outra causa, o neonato deba per-
manecer hospitalizado a continuacion do parto, o periodo de suspension podera computarse, a
instancia da nai bioldxica ou do outro proxenitor, a partir da data da alta hospitalaria. Excluense
do devandito cdmputo as seis semanas posteriores ao parto, de suspension obrigatoria do con-
trato da nai bioldxica.

Nos casos de parto prematuro con falta de peso e naqueloutros en que o neonato precise, por
algunha condicién clinica, hospitalizacion a continuacién do parto, por un periodo superior a sete
dias, o periodo de suspensidén ampliarase en tantos dias como o neonato se atope hospitalizado,
cun maximo de trece semanas adicionais, e nos termos en que regulamentariamente se desen-
volva.

No suposto de falecemento do fillo ou filla, o periodo de suspension non se vera reducido, salvo
que, unha vez finalizadas as seis semanas de descanso obrigatorio, se solicite a reincorporacion
ao posto de traballo.

A suspension do contrato de cada un dos proxenitores polo coidado de menor, unha vez trans-
corridas as primeiras seis semanas inmediatamente posteriores ao parto, podera distribuirse a
vontade daqueles, en periodos semanais que se gozaran de forma acumulada ou interrompida e
exercitarse desde a finalizacion da suspensién obrigatoria posterior ao parto ata que o fillo ou
a filla cumpra doce meses. Con todo, a nai bioldxica podera anticipar o seu exercicio ata catro
semanas antes da data previsible do parto. O gozo de cada periodo semanal ou, no seu caso, da
acumulacion dos devanditos periodos, deberdselle comunicar a empresa cunha antelaciéon mini-
ma de quince dias.

Este dereito é individual da persoa traballadora sen que poida transferirse o seu exercicio ao
outro proxenitor.

A suspension do contrato de traballo, transcorridas as primeiras seis semanas inmediatamente
posteriores ao parto, podera gozarse en réxime de xornada completa ou de xornada parcial, logo
de acordo entre a empresa e a persoa traballadora, e conforme se determine regulamentaria-
mente.

A persoa traballadora deberalle comunicar a empresa, cunha antelacién minima de quince dias, o
exercicio deste dereito nos termos establecidos, no seu caso, nos convenios colectivos. Cando os
dous proxenitores que exerzan este dereito traballen para a mesma empresa, a direccidon empre-
sarial podera limitar o seu exercicio simultaneo por razéns fundadas e obxectivas, debidamente
motivadas por escrito.

5. Nos supostos de adopcion, de garda con fins de adopcién e de acollemento, de acordo co artigo
45..d), a suspension tera unha duracién de dezaseis semanas para cada adoptante, gardador ou
acolledor. Seis semanas deberanse gozar a xornada completa de forma obrigatoria e ininterrom-
pida inmediatamente despois da resolucién xudicial pola que se constitie a adopcién ou ben da
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decisién administrativa de garda con fins de adopcién ou de acollemento.

As dez semanas restantes poderanse gozar en periodos semanais, de forma acumulada ou inte-
rrompida, dentro dos doce meses seguintes a resolucidon xudicial pola que se constitua a adop-
cién ou ben a decisidon administrativa de garda con fins de adopcion ou de acollemento. En ningun
caso un mesmo menor dard dereito a varios periodos de suspension na mesma persoa traballa-
dora. O gozo de cada periodo semanal ou, no seu caso, da acumulacion dos devanditos periodos,
debera comunicarselle @ empresa cunha antelacion minima de quince dias. A suspension destas
dez semanas poderase exercitar en réxime de xornada completa ou a tempo parcial, previo acor-
do entre a empresa e a persoa traballadora afectada, nos termos que regulamentariamente se
determinen.

Nos supostos de adopcion internacional, cando sexa necesario o desprazamento previo dos
proxenitores ao pais de orixe do adoptado, o periodo de suspension previsto para cada caso
neste apartado, podera iniciarse ata catro semanas antes da resolucion pola que se constitle a
adopcién.

Este dereito é individual da persoa traballadora sen que poida transferirse o seu exercicio ao
outro adoptante, gardador con fins de adopcion ou acolledor.

A persoa traballadora deberalle comunicar 8 empresa, cunha antelacion minima de quince dias,
o exercicio deste dereito nos termos establecidos, no seu caso, nos convenios colectivos. Cando
os dous adoptantes, gardadores ou acolledores que exerzan este dereito traballen paraa mesma
empresa, esta podera limitar o gozo simultaneo das dez semanas voluntarias por razéns funda-
das e obxectivas, debidamente motivadas por escrito.

6. No suposto de discapacidade do fillo ou filla no nacemento, adopcién, en situacion de garda
con fins de adopcidn ou de acollemento, a suspensidén do contrato a que se refiren os apartados
4 e 5 tera unha duracion adicional de ddas semanas, unha para cada un dos proxenitores. Igual
ampliacién procedera no suposto de nacemento, adopcion, garda con fins de adopcidn ou acolle-
mento multiple por cada fillo ou filla distinta do primeiro

(Artigo 48 apartados 4, 5 e 6 do Estatuto dos traballadores)

9. PROTECCION FRONTE AO DESPEDIMENTO

Sera nulo o despedimento que tefia por mobil algunha das causas de discriminacién prohibidas
na Constitucién ou na lei, ou ben se produza con violacién de dereitos fundamentais e liberdades
publicas do traballador.

Sera tamén nulo o despedimento nos seguintes supostos:

a) O das persoas traballadoras durante os periodos de suspension do contrato de traballo por
nacemento, adopcion, garda con fins de adopcidn, acollemento, risco durante o embarazo ou ris-
co durante a lactacién natural a que se refire o artigo 45.1.d) e e), ou por enfermidades causadas
por embarazo, parto ou lactacion natural, ou a notificada nunha data tal que o prazo de aviso
previo concedido finalice dentro dos devanditos periodos.
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b) O das traballadoras embarazadas, desde a data de inicio do embarazo ata o comezo do perio-
do de suspension a que se refire a letra a); o das persoas traballadoras que solicitasen un dos
permisos aos que se refiren os artigos 37.4, 5 e 6, ou estean a gozar deles, ou solicitasen ou es-
tean a gozar a excedencia prevista no artigo 46.3; e o das traballadoras vitimas de violencia de
xénero polo exercicio do seu dereito a tutela xudicial efectiva ou dos dereitos recofiecidos nesta
lei para facer efectiva a sua proteccion ou o seu dereito a asistencia social integral.

c) O das persoas traballadoras despois de reintegrarse ao traballo ao finalizar os periodos de
suspensién do contrato por nacemento, adopcion, garda con fins de adopcién ou acollemento, a
que se refire o artigo 45.1.d), sempre que non transcorresen mais de doce meses desde a data do
nacemento, a adopcidn, a garda con fins de adopcién ou o acollemento

(Artigo 55.5 do Estatuto dos traballadores)

A xurisprudencia vén considerando que é nula a extincién do contrato temporal da traballado-
ra embarazada ou en situaciéon de maternidade, mesmo durante o periodo de proba (STS 18 de
abril de 2011 e STC 173/2013), ou de non prorrogar o seu contrato temporal pero si prorrogar
os contratos temporais do resto de persoal (STC 173/1994, do 7 de xuio). Tamén se considerou
nulo e discriminatorio o despedimento disciplinario dunha traballadora embarazada por faltas
de asistencia ou puntualidade relacionadas con doenzas causadas polo embarazo (STC 136/1996,
do 23 de xullo).

10. DEREITO A ADAPTACION DO POSTO OU DO TEMPO DE TRABALLO, CAMBIO DE POSTO DE
TRABALLO E SUSPENSION DO CONTRATO POR RISCO DURANTE O EMBARAZO.

A avaliacion dos riscos a que se refire o artigo 16 da presente lei deberd comprender a deter-
minacion da natureza, o grao e a duracién da exposicion das traballadoras en situacidon de em-
barazo ou parto recente a axentes, procedementos ou condiciéns de traballo que poidan influir
negativamente na saude das traballadoras ou do feto, en calquera actividade susceptible de
presentar un risco especifico. Se os resultados da avaliacién revelasen un risco para a seguridade
e a saude ou unha posible repercusién sobre o embarazo ou a lactacién das citadas traballado-
ras, o empresario adoptara as medidas necesarias para evitar a exposicion ao devandito risco, a
través dunha adaptacién das condiciéns ou do tempo de traballo da traballadora afectada. As
devanditas medidas incluirdn, cando resulte necesario, a non realizacidon de traballo nocturno ou
de traballo a quendas.

Cando a adaptacion das condicidéns ou do tempo de traballo non resultase posible ou, a pesar de
tal adaptacion, as condiciéns dun posto de traballo puidesen influir negativamente na saude da
traballadora embarazada ou do feto, e asi o certifiquen os servizos médicos do Instituto Nacional
da Seguridade Social ou das mutuas, en funcién da entidade coa que a empresa tefia concerta-
da a cobertura dos riscos profesionais, co informe do médico do Servizo Nacional de Sadde que
asista facultativamente & traballadora, esta deberd desempefiar un posto de traballo ou funcién
diferente e compatible co seu estado. O empresario deberd determinar, previa consulta cos re-
presentantes dos traballadores, a relacidon dos postos de traballo exentos de riscos para estes
efectos.
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O cambio de posto ou funcidn levara a cabo de conformidade coas regras e criterios que se apli-
guen nos supostos de mobilidade funcional e tera efectos ata o momento en que o estado de
saude da traballadora permita a sua reincorporacidén ao anterior posto.

No caso de que, ainda aplicando as regras sinaladas no paragrafo anterior, non existise posto
de traballo ou funcién compatible, a traballadora podera ser destinada a un posto non corres-
pondente ao seu grupo ou categoria equivalente, ainda que conservara o dereito ao conxunto de
retribucions do seu posto de orixe.

Se o devandito cambio de posto non resultase técnica ou obxectivamente posible, ou non poi-
da razoablemente esixirse por motivos xustificados, podera declararse o paso da traballadora
afectada a situacidn de suspension do contrato por risco durante o embarazo, contemplada no
artigo 45.1.d) do Estatuto dos traballadores, durante o periodo necesario para a proteccion da
sua seguridade ou da sua saude e mentres persista a imposibilidade de reincorporarse ao seu
posto anterior ou a outro posto compatible co seu estado.

O disposto nos numeros 1 e 2 deste artigo sera tamén de aplicacion durante o periodo de lac-
tacion natural, se as condicidns de traballo puidesen influir negativamente na saide da muller
ou do fillo e asi o certifiquen os servizos médicos do Instituto Nacional da Seguridade Social ou
das mutuas, en funcién da entidade coa que a empresa tefia concertada a cobertura dos riscos
profesionais, co informe do médico do Servizo Nacional de Saude que asista facultativamente
a traballadora ou ao seu fillo. Podera, asi mesmo, declararse o pase da traballadora afectada &
situacion de suspension do contrato por risco durante a lactacion natural de fillos menores de
nove meses contemplada no artigo 45.1.d) do Estatuto dos traballadores, se se dan as circuns-
tancias previstas no numero 3 deste artigo.

(Artigo 26 da Lei de prevencién de riscos laborais)

Debe terse en conta que, a pesar dos cambios, a traballadora mantera as retribuciéns do seu
posto de orixe, salvo que sexa destinada a un debido a que leve aparellada maior retribucion,
nese caso tera dereito a percibir esta.

11. DISPOSICIONS EN MATERIA DE SEGURIDADE SOCIAL DE PROTECCION A FAMILIA

- Computaranse 112 dias de cotizacién por cada parto dun so fillo (e 14 dias mais por cada fillo
para partir do segundo se fose parto multiple) para os efectos das pensidns contributivas de
xubilacién e de incapacidade permanente (artigo 235 da Lei xeral da Seguridade Social).

- Computarase como periodo cotizado para todos os efectos (salvo para o cumprimento do pe-
riodo minimo de cotizacidon esixido) aquel no que se interrompeu a cotizacion pola extincién da
relacién laboral ou fin de cobranza de prestacion por desemprego entre os 9 meses anteriores
ao nacemento ou 0s 3 meses anteriores a adopcidn ou acollemento, e os seis anos posteriores a
devandita situacion (artigo 236 LXSS), cun maximo de 270 dias por fillo. Este beneficio recofiéce-
selle a un dos proxenitores e en caso de controversia, outérgaselle a nai.

- Consideracién de periodo de cotizacién efectiva os periodos de ata tres anos de excedencia por
coidado de cada fillo (artigo 237.1 LXSS)
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- Consideracion de periodo cotizado ao 100 % dos dous primeiros anos de reducion de xornada
por coidado de menor (artigo 237.3 LXSS)

- Consideracion de periodo cotizado ao 100 % dos periodos en que se reduza a xornada por coida-
do de menor hospitalizado e en tratamento continuado por cancro ou outra enfermidade grave
(artigo 237.3 LXSS)

- Dereito a un complemento por cada fillo ou filla nas pensidns contributivas de xubilacién, in-
capacidade permanente e viuvez, co fin de reducir a fenda de xénero nas pensions. Este dereito
recofiéceselles as mulleres, e, con determinados requisitos, aos homes (artigo 60 LXSS, reforma-
do polo Real decreto-lei 3/2021, do 2 de febreiro, polo que se adoptan medidas para a reducion
da fenda de xénero e outras materias nos ambitos da Seguridade Social e econémico).
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ANEXO IX

CATALOGO DE DEREITOS LABORAIS E DE SEGURIDADE SOCIAL
DAS MULLERES VITIMAS DE VIOLENCIA DE XENERO'

1. DEREITOS LABORAIS

(Artigo 21 da Lei organica 1/2004, do 28 de decembro, de medidas de proteccion integral contra a
violencia de xénero)

Ténase en consideracion que os dereitos laborais das vitimas de violencia de xénero poden ser
mellorados polos convenios ou acordos colectivos, sectoriais ou de empresa, plans de igualdade,
pactos individuais ou decisidns unilaterais do empresario.

1.1. Dereitos das traballadoras por conta allea

(Artigos 37.8, 40.4, 45.1.n), 48.10, 49.1.m), 52.d), 53.4, 55.5 do Texto refundido da Lei do Estatuto dos
traballadores, aprobado por Real decreto lexislativo 2/2075, do 23 de outubro)

« Dereito a reducién da xornada de traballo con diminucion proporcional do salario, a reordena-
cién do tempo de traballo, a través da adaptacién do horario, da aplicaciéon do horario flexible
ou doutras formas de ordenacién do tempo de traballo que se utilicen na empresa, para que a
muller faga efectiva a sla proteccidn ou o seu dereito a asistencia social integral.

- Dereito a mobilidade xeografica: as mulleres que se vexan obrigadas a abandonar o seu posto
de traballo na localidade onde vifian prestando os seus servizos, para facer efectiva a sua protec-
cién ou o seu dereito a asistencia social integral, terdn dereito preferente a ocupar outro posto
de traballo, do mesmo grupo profesional ou categoria equivalente, que a empresa tefa vacante
en calquera outro dos seus centros de traballo. A empresa reservaralle o posto de traballo du-
rante os primeiros 6 meses.

« Dereito a suspension do contrato de traballo por decision da traballadora que se vexa obrigada
a abandonar o seu posto de traballo como consecuencia de ser vitima de violencia de xénero, con
reserva do posto de traballo.

« Dereito a extincidn do contrato de traballo por decisidn da traballadora que se vexa obrigada a
abandonar definitivamente o seu posto de traballo como consecuencia de ser vitima de violencia
de xénero.

« As ausencias ou faltas de puntualidade ao traballo motivadas pola situacion fisica ou psicoléxi-
ca derivada de violencia de xénero, acreditada polos servizos sociais de atencidn ou servizos de
saude, segundo proceda, consideraranse xustificadas.

" Fonte puntos 1e 2: Guia de dereitos de mulleres vitimas de violencia de xénero. https://violenciagenero.igualdade.gob.es/informacionUtil/de-
reitos/docs/GUIADERECHO0S22052019.pdf
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« Nulidade da decisién extintiva do contrato no suposto das traballadoras vitimas de violencia
de xénero polo exercicio dos dereitos de reducion ou reordenacién do seu tempo de traballo, de
mobilidade xeografica, de cambio de centro de traballo ou de suspensién da relacion laboral nos
termos e condicions recofiecidos no Estatuto dos traballadores.

+ Nulidade do despedimento disciplinario no suposto das traballadoras vitimas de violencia de
xénero polo exercicio dos dereitos de reducidn ou reordenacion do seu tempo de traballo, de
mobilidade xeografica, de cambio de centro de traballo ou de suspensién da relacion laboral nos
termos e condicidns recofiecidos no Estatuto dos traballadores.

1.2. Dereitos das traballadoras auténomas economicamente dependentes

(Lei 20/2007, do 20 de xullo, reguladora do Estatuto do traballo auténomo)

« Dereito 4 adaptacion do horario da actividade.
« Dereito a extincion da relacion contractual.

- Considerarase causa xustificada de interrupcién da actividade por parte da traballadora a si-
tuacion de violencia de xénero.

- Beneficios na cotizacion a Seguridade Social para vitimas de violencia de xénero que causen alta
inicial ou que non estivesen en situacidn de alta nos 2 anos inmediatamente anteriores, a contar
desde a data de efectos do alta, no Réxime Especial da Sequridade Social dos Traballadores por
Conta Propia ou Autéonomos; e para vitimas de violencia de xénero que se establezan como tra-
balladores por conta propia incluidos no Sistema Especial para Traballadores por Conta Propia
Agrarios.

2. DEREITOS EN MATERIA DE SEGURIDADE SOCIAL

2.1. Dereitos en materia de cotizacion & Seguridade Social

« O periodo de suspension do contrato de traballo con reserva do posto de traballo previsto para
as traballadoras por conta allea, terd a consideracion de periodo de cotizacidn efectiva a efectos
das correspondentes prestacions da Seguridade Social por xubilacién, incapacidade permanente,
morte e supervivencia, maternidade, desemprego e coidado de menores afectados por cancro
ou outra enfermidade grave.

(Artigo 165.5 do texto refundido da Lei xeral da Seguridade Social, aprobado polo Real decreto le-
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xislativo 8/20175, do 30 de outubro; Disposicion adicional unica do Real decreto 1335/2005, do 11 de
novembro, polo que se requlan as prestacions familiares da Sequridade Social)

« Suspensidn da obriga de cotizar @ Seguridade Social durante un periodo de seis meses para as
traballadoras por conta propia ou auténomas que cesen na sta actividade para facer efectiva a
sua proteccion ou o seu dereito 4 asistencia social integral.

(Artigo 21.5 da Lei organica 1/2004, do 28 de decembro, de medidas de proteccion integral contra
a violencia de xénero; art. 329 do texto refundido da Lei xeral da Sequridade Social, aprobado polo
Real decreto lexislativo 8/20175, do 30 de outubro)

« Subscricion de convenio especial coa Seguridade Social por parte das traballadoras vitimas de
violencia de xénero que reducisen a sua xornada laboral con diminucidn proporcional do salario.

(Orde TAS/2865/2003, do 13 de outubro, pola que se regula o convenio especial no Sistema da Se-
guridade Social)

2.2. Dereitos en materia de prestacions da Seguridade Social

- Para os efectos das prestacions por maternidade e por paternidade, consideraranse situacions
asimiladas a de alta os periodos considerados como de cotizacion efectiva respecto das traballa-
doras por conta allea e por conta propia que sexan vitimas de violencia de xénero.

(Real decreto 295/2009, do 6 de marzo, polo que se regulan as prestacions econdmicas do sistema
da Seguridade Social por maternidade, paternidade, risco durante o embarazo e risco durante a
lactacion natural)

« Dereito a pensidn de xubilacion anticipada por causa non imputable ao traballador das mulleres
que extingan o seu contrato de traballo como consecuencia de ser vitimas de violencia de xénero,
e relinan os requisitos esixidos.

(Artigo 207 do texto refundido da Lei xeral da Seguridade Social, aprobado por Real decreto lexis-
lativo 8/2075, do 30 de outubro)

« Dereito a pension de viuvez nos supostos de separacion, divorcio ou nulidade matrimonial das
mulleres vitimas de violencia de xénero que, ainda que non sexan acredoras da pension compen-
satoria, acrediten os requisitos esixidos.

(Artigo 220 do texto refundido da Lei xeral da Sequridade Social, aprobado polo Real decreto lexis-
lativo 8/2015, do 30 de outubro)
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- Impedimento para ser beneficiario da pensidn de viuvez a quen fose condenado por sentenza
firme pola comision dun delito doloso de homicidio en calquera das suas formas ou de lesiéns
cando a vitima fose o seu conxuxe ou excdnxuxe, ou parella ou exparella de feito.

(Disposicion adicional primeira da Lei organica 1/2004, do 28 de decembro, de medidas de protec-
cién integral contra a violencia de xénero; artigo 237 do texto refundido da Lei xeral da Sequridade
Social, aprobado polo Real decreto lexislativo 8/2015, do 30 de outubro)

- Pension de orfandade: tefien dereito a ela os fillos e fillas da muller morta, calquera que sexa a
natureza da sua filiaciéon, sempre que, no momento da morte, sexan menores de vinte e un anos
ou estean incapacitados para o traballo, ou sexan menores de vinte e cinco anos e non efectien
un traballo lucrativo por conta allea ou propia, ou cando realizandoo, os ingresos que obtefia
resulten inferiores, en cdmputo anual, & contia vixente para o salario minimo interprofesional,
tamén en computo anual, e que a muller se atopase en alta ou situacion asimilada a de alta, ou
fora.

As fillas e fillos terdn dereito ao incremento previsto para os casos de orfandade absoluta, que
alcanzard o 70 por cento da base reguladora cando os rendementos da unidade familiar non su-
peren o 75 por cento do salario minimo interprofesional vixente en cada momento.

- Prestacion de orfandade: tefien dereito a ela as fillas e fillos da muller morta como conse-
cuencia de violencia contra a muller, nos termos en que se defina pola lei ou polos instrumentos
internacionais ratificados por Espafa, sempre que se atopen en circunstancias equiparables a
unha orfandade absoluta e non retinan os requisitos necesarios para causar unha pension de or-
fandade. Podera ser beneficiario da prestacién de orfandade, sempre que na data da morte fose
menor de vinte e cinco anos, non efectle un traballo lucrativo por conta allea ou propia, ou can-
do realizandoo, os ingresos que obtefia resulten inferiores, en cémputo anual, & contia vixente
para o salario minimo interprofesional, tamén en cémputo anual.

A contia da prestacion de orfandade sera o 70 por cento da sua base reguladora, sempre que os
rendementos da unidade familiar non superen en cémputo anual o 75 por cento do Salario Mini-
mo Interprofesional vixente en cada momento.

(Artigo 233 do texto refundido da Lei xeral da sequridade social, aprobado por Real decreto lexisla-
tivo 8/20175, do 30 de outubro; Lei 3/2019, do 1 de marzo, de mellora da situacion de orfandade das
fillas e fillos de vitimas de violencia de xénero e outras formas de violencia contra a muller)

- Para ter dereito a prestacion por desemprego, ademais de reunir os requisitos esixidos, con-
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sidérase que a traballadora por conta allea atdpase en situacion legal de desemprego cando
extinga ou suspenda o seu contrato de traballo de maneira voluntaria como consecuencia de ser
vitima de violencia de xénero.

(Artigo 21.2 da Lei organica 1/2004, do 28 de decembro, de medidas de proteccion integral contra a
violencia de xénero; artigo 267 do texto refundido da Lei xeral da Sequridade Social, aprobado polo
Real decreto lexislativo 8/2015, do 30 de outubro)

- Para ter dereito & proteccion por cesamento de actividade, ademais de reunir os requisitos
esixidos, considérase que a traballadora auténoma se atopa en situacion legal de cesamento
de actividade, cando cese no exercicio da sla actividade, de maneira temporal ou definitiva, por
causa da violencia de xénero.

(Artigo 331 e 332 do texto refundido da Lei xeral da Seguridade Social, aprobado por Real decreto
lexislativo 8/20175, do 30 de outubro)

« Para ter dereito a proteccidon por cesamento de actividade, ademais de reunir os requisitos
esixidos, considérase que as socias traballadoras de cooperativas de traballo asociado se atopan
en situacién legal de cesamento de actividade, cando cesen, con cardcter definitivo ou temporal,
na prestacion de traballo, por causa da violencia de xénero.

(Artigo 334 do texto refundido da Lei xeral da Sequridade Social, aprobado polo Real decreto lexis-
lativo 8/20175, do 30 de outubro)

3. ACREDITACION DA SITUACION DE VIOLENCIA DE XENERO

(Artigos 23, 26 e 27.3 da Lei organica 1/2004, do 28 de decembro, de medidas de proteccion integral
contra a violencia de xénero)

Con caracter xeral, a situacién de violencia de xénero que da lugar ao recofiecemento dos derei-
tos correspondentes acreditase mediante:

- sentenza condenatoria por un delito de violencia de xénero,

- orde de proteccion ou calquera outra resolucion xudicial que acorde unha medida cautelar
a favor da vitima,

- informe do Ministerio Fiscal que indique a existencia de indicios de que a demandante é
vitima de violencia de xénero,

- informe dos servizos sociais, dos servizos especializados, ou dos servizos de acollida des-
tinados a vitimas de violencia de xénero da Administracion publica competente,

- calquera outro titulo, sempre que iso estea previsto nas disposiciéns normativas de carac-
ter sectorial que regulen o acceso a cada un dos dereitos e recursos.
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No ambito da Comunidade Autonoma de Galicia, contémplase expresamente que tamén pode-
ra acreditarse mediante informe da Inspeccidn de Traballo e Seguridade Social (artigo 5 da Lei
11/2007, do 27 de xullo, galega para a prevencion e tratamento integral da violencia de xénero).

4. RECURSOS DE AMBITO ESTATAL

INFORMACION TELEFONICA GRATUITA: 016
INFORMACION EN LINA: Delegacién do Goberno para a Violencia de Xénero

DOCUMENTOS DE INTERESE: Guia de dereitos de mulleres vitimas de violencia de xénero. https://
violenciagenero.igualdade.gob.es/informacionUtil/dereitos/docs/GUIADERECH0S22052019.pdf

5. RECURSOS DE AMBITO AUTONOMICO GALLEGO

INFORMACION TELEFONICA GRATUITA: 900 400 273

INFORMACION PRESENCIAL: centros de informacién as mulleres (CIM). No seguinte enderezo
poden acceder aos datos de contacto de cada CIM:

http://igualdade.xunta.gal/gl/recursos/centros-de-informacién-abrandares
DOCUMENTOS DE INTERESE: Guia de recursos fronte a violencia de xénero en Galicia.

http://igualdade.xunta.gal/es/recursos/guia-de-recursos-fronte-a-violencia-de-xero-en-galicia
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ANEXO X

PROPOSTA DE DOCUMENTO INFORMATIVO/DIVULGATIVO PARA
O SEU USO POLAS EMPRESAS

O ACOSO SEXUAL E O ACOSO POR RAZON DE SEXO: CONECE OS TEUS DEREITOS E RESPON-
SABILIDADES

Que é?

ACOSO SEXUAL é calquera comportamento, verbal ou fisico, de natureza sexual que tefia o pro-
posito ou produza o efecto de atentar contra a dignidade dunha persoa, en particular cando se
crea unha contorna intimidatorio, degradante ou ofensivo.

ACOSO POR RAZON DE SEXO é calquera comportamento realizado en funcién do sexo dunha
persoa, co propodsito ou o efecto de atentar contra a sua dignidade e de crear unha contorna
intimidatorio, degradante ou ofensivo. O condicionamento dun dereito ou dunha expectativa de
dereito @ aceptacion dunha situacion constitutiva de acoso sexual ou de acoso por razén de sexo
considerarase tamén acto de discriminacion por razén de sexo.

Estas modalidades de acoso poden darse entre persoas de igual ou distinto nivel xerarquico, te-
fian ou non unha relacién de dependencia dentro da estrutura organica da empresa.

Esta sancionado?

O acoso sexual e por razon de sexo, asi como todo trato desfavorable relacionado co embarazo,
a maternidade, paternidade ou ao exercicio de dereitos vinculados a conciliacion da vida persoal,
familiar e laboral considérase discriminatorio e esta expresamente prohibido pola Lei organica
3/2007, do 22 de marzo, para a igualdade efectiva de mulleres e homes e o resto do ordenamento
xuridico.

Tanto o Estatuto dos traballadores, como o Estatuto basico do empregado publico e a Lei de in-
fraccions e sancidns da orde social consideran o acoso sexual e por razén de sexo como infraccion
moi grave, e pode ser causa de despedimento disciplinario da persoa acosadora e causa xusta
para que a vitima solicite a resolucion do contrato de traballo e a reparacidén dos danos e perdas
causados.

O acoso sexual pode ademais ser constitutivo de delito conforme ao previsto en Cédigo penal
con pena de prisién ou multa.
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Que obrigas ten a empresa?

A empresa debe respectar o teu dereito a un ambiente de traballo libre de acoso e violencia, e
tamén debe velar porque todas as persoas relacionadas coa empresa (sexan persoas traballado-
ras ou terceiros), sen ningunha excepcion, o respecten igualmente.

Para iso, toda empresa debe dispoiier de procedementos especificos para previr e evitar estas
condutas e para darlles canle as denuncias que poidan presentarse.

Son o empresario/a ou parte do equipo directivo: que debo facer ante unha situacion de
acoso?

= CONECE AS TUAS RESPONSABILIDADES
Ante todo, tes a responsabilidade legal de abordar a situacién.

Tes o deber de asegurar que todas as persoas da organizacion e en especial as da cadea de man-
do saiban como afrontar estas situaciéns. Para iso, proporcidénalles unha formacién adecuada.

Tes o deber de dar exemplo: esta demostrado que se as persoas ao cargo toleran o acoso, non
o enfrontan ou miran cara a outro lado é moito mais dificil erradicar estas condutas. Para iso,
debes visibilizar a importancia da tolerancia cero ante o acoso.

- SOLICITA ASISTENCIA E ASESORAMENTO

Se fose necesario, solicita o asesoramento do servizo de prevencion ou dun experto externo.

- ADOPTA AS MEDIDAS NECESARIAS

Se se puxo en marcha o procedemento de actuacion has de velar polo seu correcto funcionamen-
to. Lembra que es o responsable da sua correcta execucion, da confidencialidade da informacién
e de que a toma de decisions sexa efectiva e tefia lugar dentro dos prazos establecidos.

Se tiveses cofiecemento deste tipo de condutas e non se iniciou o procedemento pola persoa
afectada, pono en marcha.

Adopta e executa as medidas propostas pola comisidn asesora/instrutora. Se non puideches po-
fier en practica algunha delas, xustifica adecuadamente o motivo e substitieas por outras equi-
valentes.
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Se as medidas lles afectan a outras empresas, debes poifelo no seu cofiecemento e coordinar con
elas a sua execucion.

Son unha persoa traballadora: que podo facer se me sinto acosado/a?

- SOLICITA INFORMACION

A empresa sobre os procedementos de actuacién especificos que obrigatoriamente debe ter.
A representacion legal das persoas traballadoras.

As persoas designadas pola empresa para asesorar e investigar as situacions de acoso

Ao servizo de informacion e asesoramento do Instituto das Mulleres.

- ACUMULA PROBAS

Deixa por escrito canto antes todos os datos que describan o incidente ou comportamentos
(datas, lugares, quen levan a cabo a accion, persoas que foron testemufias, outras persoas afec-
tadas, condutas concretas...).

Se as condutas consisten en mensaxes, correos, comentarios en redes sociais etc., non respon-
das. Arquivaos e gardaos, para mostralos como proba cando decidas comunicar a situacién.

- COMUNICA O QUE CHE ESTA SUCEDENDO

Céntalle o que ocorre a unha persoa da tua confianza. Enfrontarse ao acoso é esgotador e desa-
gradable, busca apoio e consello.

Se a empresa dispon de mecanismos de apoio ou axuda ante estas situacions, feixe uso deles.
Contacta coas persoas designadas como asesores/as no protocolo para que che asesoren sobre
a se as condutas que sufriches poden ser ou non acoso e sobre 0s pasos para sequir.

- INTERPON UNHA QUEIXA OU DENUNCIA

Se te sentes capaz, tenta aclarar o asunto coa persoa ou persoas autoras da conduta ofensiva.
Manifesta claramente que o seu comportamento te ofendeu e que debe cesar.
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Se isto non fose posible ou non dese resultado, dirixete aos responsables da empresa que tefian
autoridade sobre a persoa ou persoas que te ofenderon, ou presenta unha queixa ou denuncia a
través das canles establecidas no protocolo.

Tamén podes presentar unha denuncia ante a Inspeccion de Traballo e Seguridade Social.

Non tefias medo: nin a empresa nin a persoa que te acosa pode tomar represalias contra ti por
denunciar os feitos.
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Guia para prevencion
e tratamento do acoso

sexual e do acoso por razén
de sexo nas pemes

www.aigualdadelaboral.gal/wp-content/
uploads/2021/10/Guia-prevencion-acoso-pemes.pdf
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