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Presentacion y objetivos de la guia

A pesar de los avances sustanciales que han tenido lugar en los uUltimos afios en la
consecucion de la igualdad real de mujeres y hombres en Galicia, aun se siguen produ-
ciendo situaciones de desventaja de las mujeres respecto a los hombres en el acceso
y permanencia en el mercado de trabajo. Una de las manifestaciones mas patentes
de ello es la presencia del acoso sexual y por razén de sexo en el entorno laboral. Por
ello, resulta fundamental la sensibilizacién y compromiso de las empresas, personas
trabajadoras, agentes sociales, instituciones y administraciones publicas sobre la
importancia de la prevencidn y erradicacion de este tipo de conductas y el logro de
entornos laborales que garanticen la dignidad de las personas trabajadoras. EL marco
juridico de proteccion frente a este tipo de conductas se ha ampliado con la entrada
en vigor de la Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no dis-
criminacion y de la Ley organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de
la libertad sexual, que regulan de una forma integral la proteccidn frente a conductas
discriminatorias en todos los dmbitos, incluido el laboral, y las violencias sexuales,
entre las que se tipifica el acoso sexual o con connotaciones sexuales. La Ley organica
10/2022 acomete una considerable ampliacion de las obligaciones empresariales de
prevencion y proteccion, que no se limitan ya al acoso sexual y al acoso por razén de
sexo, sino que se extienden a todos los delitos y conductas contra la libertad sexual

y la integridad moral que puedan tener lugar en el trabajo. La ratificacion por Espafia
del Convenio nimero 190 de la OIT también trae consigo novedades importantes en
materia de violencia y acoso.

El primero de los objetivos de esta guia es precisamente profundizar en dicho com-
promiso proveyendo a las pequefias y medianas empresas, que constituyen el grueso
del tejido empresarial gallego, de herramientas para definir e implantar politicas pre-
ventivas y procedimientos de actuacion frente a tales conductas, de forma negociada
con la representacion legal de las personas trabajadoras.

Para abordar esta problematica, la presente guia se cifie al analisis de las obligaciones
legales que, en esta materia, incumben al sector privado en el dmbito de las relacio-
nes laborales por cuenta ajena. Para ello, se delimitan estos fendomenos a través de

su conceptualizacion, y se aportan claves para identificar las conductas que deben ser
objeto de medidas preventivas y reactivas y para visualizar las consecuencias de estas
en el entorno laboral. A continuacidn, se definen las obligaciones y responsabilidades
de los distintos agentes involucrados (empresas, personas trabajadoras, represen-
tacion unitaria y sindical), desarrollando con detalle las medidas dirigidas a prevenir
este tipo de conductas, los procedimientos para el tratamiento de las denuncias que
puedan producirse y las medidas de apoyo a las victimas.

Dado el enfoque eminentemente practico adoptado, se trata asimismo de propor-
cionar a las pymes un amplio catdlogo de herramientas para la puesta en marcha de
dichas acciones. En este sentido, en los anexos se recogen modelos de los principales
documentos que sirven de soporte para la politica empresarial contra estas conduc-
tas (declaracion de principios o compromiso empresarial de tolerancia cero frente a
este tipo de conductas, protocolo de prevencion y su tratamiento, modelo de denun-
cia interna, cuestionario para la investigacion interna), asi como diversas propuestas
de documentos divulgativos, informativos y de sensibilizacion.
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Capitulo 1

Marco normativo de proteccion
de la libertad sexual y la
integridad moral en el trabajo
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Capitulo 1

Marco normativo de proteccion de

la libertad sexual y la integridad
moral en el trabajo

Las conductas que atentan contra la libertad
sexual o contra la integridad moral abarcan una
amplia gama de comportamientos, desde actos de
violencia fisica, psiquica o sexual, actos discrimina-
torios, acosos y conductas vejatorias, humillantes o
degradantes. Estas conductas, cuando se producen
en el ambito de una relacién laboral, vulneran los
citados derechos constitucionales. Por su impor-
tancia, han sido objeto de atencion tanto en el am-
bito de nuestro derecho interno como en el ambito
internacional y comunitario.

v:\y

o

1. Marco normativo internacional

1.1 Normativa adoptada en el ambito de la ONU

- Declaracion universal de derechos humanos de 1948

- Convencidn para la eliminacion de todas las formas de discriminacion contra la mujer de
1979

- Convencidn para la eliminacion de todas las formas de discriminacion racial de 1965

- Convencion sobre los derechos de las personas discapacitadas de 2006

- Convenios de la OIT: n.° 100, 111, 156, 183 y 190

Entre la produccién normativa de la Organizaciéon Nacional de Naciones Unidas que
afecta a esta materia, destaca la Declaracion universal de derechos humanos, de 1948,
que garantiza el derecho a la libertad y seguridad personal, a no sufrir tratos inhumanos
o degradantes y a la igualdad y no discriminacién (articulos 3, 5y 7). Entre las distintas
convenciones suscritas para eliminar la discriminacién destacan la Convencién para la
eliminacién de todas las formas de discriminacién contra la mujer, de 1979; la Con+-
vencién para la eliminacién de todas las formas de discriminacién racial, de 1965 y la
Convencion sobre los derechos de las personas discapacitadas, de 2006.

Entre los convenios de la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) mas relevantes
en la materia que tratamos se hallan el nimero 100, sobre igualdad de remuneracion,
de 1951: el niUmero 111, sobre la discriminacién en el empleo y la ocupacion. de 1958; el
numero 156, sobre los trabajadores con responsabilidades familiares. de 1981; el niume-
ro 183, sobre la proteccion de la maternidad de 2000; y el nimero 190, sobre acoso y

13
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violencia en el mundo del trabajo. La importancia y cardcter novedoso de este ultimo lo
hace merecedor de un analisis mds pormenorizado, para el que nos remitimos al punto
5 de este capitulo.

1.2 Normativa adoptada en el ambito del Consejo de Europa

- Convenio europeo para la proteccion de los derechos humanos y las libertades
fundamentales de 1950

- Carta social europea (texto revisado de 3 de mayo de 1996)

- Convenio sobre prevencion y lucha contra la violencia contra la mujer y la violen-
cia doméstica del Consejo de Europa (Convenio de Estambul) de 2011

Por lo que se refiere a la normativa internacional adoptada en el marco del Consejo de
Europa, cabe destacar el Convenio europeo para la proteccion de los derechos huma-
nos y las libertades fundamentales, de 1950, que prohibe en su articulo 3 los tratos
inhumanos o degradantes, y consagra en el articulo 14 la prohibicion de discriminacién.

En el texto revisado de la Carta social europea, de 3 de mayo de 1996, se garantiza
el derecho a la igualdad de oportunidades y la no discriminacién (articulo 20) y el de-
recho a la dignidad en el trabajo, comprometiéndose la partes firmantes a promover
la sensibilizacion, la informacidn y la prevencidn en materia de acoso sexual y de acoso
moral (“actos censurables o explicitamente hostiles y ofensivos dirigidos de manera re-
iterada contra cualquier trabajador”) en el lugar de trabajo o en relacién con el trabajo,
y a adoptar las medidas apropiadas para proteger a las personas trabajadoras contra
dichas conductas (articulo 26)".

En 2011 se adoptd el Convenio sobre prevencién y lucha contra la violencia contra
la mujer y la violencia doméstica del Consejo de Europa (Convenio de Estambul),
ratificado por Espafia en 2014 (BOE de 6 de junio de 2014), que establece la obligaciones
de las administraciones publicas de actuar desde el enfoque de género frente a la vio-
lencia contra la las mujeres y a adoptar medidas legislativas o de otro tipo necesarias
para prevenir la discriminacidn contra las mujeres o por razén de género (articulo 4), asi
como todas las formas de violencia incluidas en el convenio por cualquier persona fisica
o juridica (articulo 12), como son los atentados graves contra la integridad psicolégica
mediante coaccidn o amenazas, el acoso por razén de género, la violencia fisica, la vio
lencia sexual y el acoso por razén de sexo. Las especiales implicaciones de este convenio
en la violencia de género lo hacen merecedor de un estudio especial, que tendrd lugar
en el apartado 6 de este capitulo.

2. Marco normativo comunitario

- Tratado de la Union Europea y Tratado de funcionamiento de la Unién Europea

- Carta de derechos fundamentales de la Union Europea, de 7 de diciembre de 2000
- Directiva 2006/54/CE, de 5 de julio de 2006, relativa a la aplicacion del princi-
pio de igualdad de oportunidades e igualdad de trato entre hombres y mujeres en
asuntos de empleo y ocupacién

- Acuerdo marco europeo sobre acoso y violencia en el lugar de trabajo, de 26 de
abril de 2007 y directrices multisectoriales de 2010

" Espafia habia ratificado la Carta social europea en su version original de 1961 (Instrumento de ratificacion
de 29 de abril de 1980). La versidn revisada de 1996 de la carta, en la que aparece el precepto referenciado,
se ratifico por Espafia mediante Instrumento publicado en BOE de 11 de junio de 2021, que entré en vigor el 1
de julio de 2021.
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En el ambito del derecho antidiscriminatorio, la actividad legislativa de la Unién Eu-
ropea ha sido profusa. Desde 1957, los tratados constitutivos consagraron el principio
de igualdad de retribucidn entre hombres y mujeres, constituyendo un objetivo y un
principio fundamental del Derecho comunitario. Con la entrada en vigor del Tratado de
Amsterdam, el 1 de mayo de 1999, las instituciones europeas adquirieron competencias
para regular la igualdad de trato en el acceso al empleo, la formacién y la promocién
profesional, asi como a las condiciones de trabajo (articulos 19, 153 y 157 del Tratado
de funcionamiento de la Union Europea). En este contexto, la Unién Europea adoptd
la Directiva 2000/43/CE, de 29 de junio, relativa a la aplicacidn del principio de igualdad
de trato de las personas independientemente de su origen racial o étnico y la Directiva
2000/78/CE, de 27 de noviembre, relativa al establecimiento de un marco general para
la igualdad de trato en el empleo y la ocupacién. En 2006 ambas quedaron refundidas
en la Directiva 2006/54/CE, de 5 de Julio de 2006, relativa a la aplicacién del princi-
pio de igualdad de oportunidades e igualdad de trato entre hombres y mujeres en
asuntos de empleo y ocupacion, que define tanto el acoso sexual como el acoso por
razon de sexo, considerdndolos discriminatorios sexistas y prohibidos, y estableciendo
la obligacion de los Estados miembros a adoptar medidas para su prevencion.

Por su parte, la Carta de derechos fundamentales de la Unién Europea, de 7 de di-
ciembre de 2000, prohibe en su articulo 21 toda discriminacion, y en particular la ejer-
cida por razon de sexo, raza, color, origenes étnicos o sociales, caracteristicas genéticas,
lengua, religion o convicciones, opiniones politicas o de cualquier otro tipo, pertenencia
a una minoria nacional, patrimonio, nacimiento, discapacidad, edad u orientacion sexual;
en su articulo 3 garantiza la integridad fisica y psiquica y en su articulo 6 la libertad y
la seguridad.

En materia de acoso y violencia en el trabajo, destaca el Acuerdo marco europeo sobre
acoso y violencia en el lugar de trabajo, de 26 de abril de 2007, por ser el primer
documento en materia de violencia en el trabajo que suscriben los agentes sociales
europeos mas representativos. Es un acuerdo auténomo negociado por los interlocuto-
res sociales europeos intersectoriales (CES, UEAPME, BUSINESSEUROPE y CEEP), tras la
consulta realizada por la Comisién Europea segun el articulo 138 del Tratado CE.

El Acuerdo marco aspira a prevenir y, en caso necesario, a gestionar problemas de inti-
midacidn, acoso sexual y violencia fisica en el lugar de trabajo y define sus dos objetivos:

- Aumentar la sensibilizacién y el entendimiento de las empresas, personas trabaja-
doras y sus representacion legal sobre lo que son el acoso y la violencia en el lugar de
trabajo.

- Proporcionar a aquellos un marco pragmatico para identificar, prevenir y hacer frente
a los problemas de acoso y violencia en el trabajo.

A tal fin, el Acuerdo ofrece un concepto de violencia y acoso, matizando que pueden
ser fisico psicoldgico o sexual, constituir un incidente aislado o comportamientos sis-
temadticos o reiterados, provenir o darse entre colegas, superiores y subordinados/as
o provenir de terceros como clientes, usuarios, pacientes, alumnos, etc. Se reconoce
que pueden aparecer en cualquier lugar de trabajo y afectar a cualquier persona tra
bajadora, con independencia del tamafio de la empresa, el campo de actividad o el tipo
de contrato o relacidn de trabajo, si bien algunos grupos o sectores pueden tener mas
riesgo que otros.

Con base en el acuerdo marco se pide a las empresas de Europa que, a fin de prevenir

identificar y hacer frente a las situaciones de acoso y violencia, adopten las siguientes
medidas:

15
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- Aumenten la sensibilizacion de todo el personal y den una formacién apropiada a fin
de disminuir la probabilidad de acoso y de violencia en el trabajo.

- Redacten una declaracion de tolerancia cero frente a este comportamiento en la
que especifiquen procedimientos para tratar los casos de acoso y violencia que se pro-
duzcan, que pueden incluir una etapa mas informal, centrada en aconsejar y ayudar
mediante personas de confianza. Tales procedimientos seran adecuados si respetan los
principios de celeridad, dignidad, confidencialidad, imparcialidad y trato equitativo en
el tratamiento de las denuncias y se tomardn medidas apropiadas contra las personas
autoras de estos actos.

- Si se constata o acredita que ha tenido lugar acoso o violencia, se tomardn medidas
apropiadas contra las personas autoras, que irdn desde la sancién disciplinaria al des-
pido, y las victimas recibiran apoyo para su reintegracion, en caso necesario.

Finalmente, se hace hincapié en la importancia de establecer, revisar y controlar estos
procedimientos en consulta con las personas trabajadoras o su representacion legal,
a fin de velar por que sean efectivos tanto para evitar problemas como para tratarlos
cuando surjan.

Con el fin de complementar el contenido de este acuerdo marco, los agentes sociales
a nivel comunitario (FSESP, UNI-Europe, CSEE, HOSPEEM, CMRE, EFEE, Euro Commerce,
CoESS) aprobaron el 16 de julio de 2010 las Directrices multisectoriales para solucio-
nar la violencia y el acoso de terceros relacionados con el trabajo, cuyo objetivo es
garantizar que en cada lugar de trabajo existe una politica orientada a los resultados
que aborde el tema de la violencia ejercida por terceros. Las directrices se basan en
las conclusiones alcanzadas en las conferencias celebradas en Bruselas los dias 14 de
marzo de 2008 y 22 de octubre de 2009 por los interlocutores sociales multisectoriales,
con el apoyo de la Comisién Europea, donde se presentaron las investigaciones de los
empleadores y sindicatos sobre la violencia de terceros, ademds de estudios de casos y
conclusiones comunes.

Las Directrices parten de la premisa de que la violencia y el acoso de terceros en el
trabajo pueden adoptar muchas formas, por ejemplo: a) pueden ser fisicos, psicold-
gicos, verbales o sexuales; b) puede ser un incidente aislado o representar pautas de
comportamiento mas sistemdticas de un individuo o un grupo; c) pueden originarse por
acciones o comportamientos de los clientes, compradores, pacientes, usuarios, alumnos
o familiares, publico en general o proveedor del servicio; d) abarcan desde casos de falta
de respeto hasta amenazas mas serias y acoso fisico; €) pueden ser la causa de proble-
mas de salud mental o estar motivados por razones emocionales, de antipatia personal,
prejuicios por motivos de género, origen racial/étnico, religion o creencias, discapacidad,
edad, orientacion sexual o imagen fisica; f) pueden constituir una infraccién penal diri-
gida al trabajador y su reputacion, o a la propiedad del empleador o cliente, y pueden
estar organizados o ser imprevistos, y requerir la intervencion de las autoridades publi-
cas; g) afectan profundamente a la personalidad, dignidad e integridad de las victimas;
h) acontecen en el lugar de trabajo, en el espacio publico o en un entorno privado, pero
siempre en la esfera laboral; i) es acoso virtual o ciberbullying, a través de un amplio
catdlogo de tecnologias de la informacién y las comunicaciones.

El problema de la violencia de terceros se distingue suficientemente del problema de
la violencia y el acoso (entre trabajadores de la misma empresa) en el lugar de traba-
jo, y es bastante importante en términos de impacto para la seguridad y salud de los
trabajadores y de impacto econdmico como para justificar un enfoque particular. Aun-
que hay diferencias sectoriales y organizativas en relacion con la violencia de terceros
que afrontan los trabajadores en diferentes puestos laborales y lugares de trabajo, los
elementos clave de las buenas practicas y las medidas para solucionarla son co-
munes a todos los entornos laborales. Esto elementos son: enfoque asociativo;
definiciones claras; prevencidn a través de la evaluacion de riesgos, sensibilizacion,
formacion; informacion al responsable designado, y una evaluacién y seguimiento
adecuados.
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Los interlocutores sociales multisectoriales sefialan los siguientes pasos para identifi-
car, prevenir y mitigar la violencia proveniente de terceros en el lugar de trabajo:

1. Se puede reducir la probabilidad de que ocurra un acoso o violencia de terceros au-
mentando la sensibilizacién de empleadores, trabajadores y usuarios de servicios so-
bre el tema y garantizando que directivos y trabajadores reciben orientacién y forma-
cién adecuadas.

2. Las iniciativas para solucionar la violencia mas exitosas incluyen a los interlocutores
sociales desde el principio y un enfoque holistico, que abarca todos los aspectos, des-
de la sensibilizacion sobre la prevencion y formacion hasta métodos de informacion
al responsable designado, apoyo a las victimas, promoviendo la evaluacién y mejoras
constantes.

3. Los empleadores deben contar con una politica empresarial clara para la preven-
cion y gestion del acoso y la violencia de terceros que deben incorporar en sus
politicas generales de seguridad y salud. Los empleadores deben desarrollar estas
politicas, previa consulta a los trabajadores y sus representantes, de acuerdo con la
normativa nacional, los convenios colectivos y los usos y costumbres habituales. En
con-creto, las evaluaciones de riesgos para la seguridad y salud de los lugares de trabajo
y las funciones asignadas a cada puesto de trabajo deben incluir una evaluacién, orien-
tada a la accidn practica, de los riesgos ocasionados por terceros.

4. La naturaleza multidisciplinar de la violencia de terceros implica la concrecién de
politicas para cada entorno laboral. Como buenas practicas que son, deben revisarse
las politicas periédicamente para que contemplen la experiencia y avances relacionados
en materia de legislacion, tecnologia, etc. La investigacion periddica, la experiencia y
los avances tecnolégicos deben aportar mejores soluciones que las que hay disponibles
actualmente.

5. Una adecuada politica empresarial se sustenta en los siguientes elementos concretos:

a) informacidn y consulta permanentes con los directivos, los trabajadores y sus repre-
sentantes sindicales en todas las fases;

b) una definicidn clara de la violencia y el acoso de terceros, dando ejemplos de las dife-
rentes formas que pueden adoptar;

c) informacidén apropiada a clientes, compradores, usuarios de servicios, publico, estu-
diantes, familiares y pacientes, destacando que no se toleraran el acoso y la violencia
hacia los trabajadores y que se emprenderan acciones legales si llegara el caso;

d) una politica basada en la evaluacién de riesgos que contemple las diferentes ocupa-
ciones laborales, centros de trabajo y practicas laborales permite la identificacion de
problemas potenciales y el disefio de respuestas y practicas apropiadas, por ejemplo:
gestionar las expectativas mediante la aportacion de informacién clara sobre la natu-
raleza y el nivel de servicio que deben esperar clientes, compradores, usuarios de ser-
vicios, estudiantes y familiares, y los procedimientos para que los terceros expresen su
insatisfaccion y que se investiguen las denuncias; incorporar en el disefio del lugar de
trabajo entornos mas seguros; oferta de herramientas apropiadas para salvaguardar a
los trabajadores, por ejemplo, canales de comunicacién, supervision, medidas de seguri-
dad, etc.; de cooperacion con las autoridades publicas pertinentes como policia, justicia,
servicios sociales e inspecciones de trabajo;
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e) formacion adecuada para el equipo directivo y empleados que incluya la seguridad
general en relacion con las tareas y entorno laborales, y que pueda incorporar compe-
tencias mas especificas como las técnicas para evitar o gestionar los conflictos;

f) procedimientos para supervisar e investigar cualquier acusacién de acoso o violencia
de terceros, e informar a las victimas sobre el avance de cualquier investigacién o ac-
cioén;

g) politicas claras sobre el apoyo prestado a los trabajadores expuestos al acoso o vio-
lencia de terceros y que, dependiendo de las circunstancias, por ejemplo, podrian incluir
asistencia médica (incluida la psicoldgica), juridica y econdmica (seguro adicional, mas
alla de las obligaciones legales o convencionales, etc.) y apoyo a la persona afectada;

h) requisitos claros en cuanto a la notificacidn de incidencias por parte de los trabajado-
resy las medidas adoptadas para proteger a dichos trabajadores de posibles represalias
y abordar el tema con otras autoridades publicas, por ejemplo, policia y organismos de
salud y seguridad, dentro de las practicas y procedimientos nacionales;

i) politicas claras sobre cuando es apropiado presentar quejas, informar de un delito o
compartir informacion relativa a los autores de la violencia de terceros con otros em-
pleadores y autoridades publicas, respetandose la integridad personal, la confidenciali-
dad, las obligaciones juridicas y los principios relativos a la proteccidn de datos;

j) un procedimiento transparente y eficiente para el registro de datos y cifras con el fin
de supervisar y garantizar el seguimiento de las politicas puestas en practica;

k) medidas para garantizar que tanto la direccién, como trabajadores y terceros cono-
cen bien la politica empresarial.
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3. Marco normativo interno

3.1 Normativa de ambito estatal

- Constitucién espaiiola

- Texto refundido de la Ley del Estatuto de los trabajadores, aprobada por Real
decreto legislativo 2/2015, de 23 de octubre

- Ley organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hom-
bres

- Ley organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad se-
xual

- Ley15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no discriminacion
- Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencion de riesgos laborales

- Ley 2/2023, de 20 de febrero, reguladora de la protecciéon de las personas que
informen sobre infracciones normativas y de lucha contra la corrupcion

- Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de las personas
trans y para la garantia de los derechos de las personas LGTBI

- Texto refundido de la Ley de infracciones y sanciones en el orden social, aprobado
por Real decreto legislativo 5/2000, de 4 de agosto

- Ley organica 10/1995, de 23 de noviembre, del Cédigo penal

La Constitucion espainola reconoce como fundamento del orden politico y de la paz
social “la dignidad de la persona, los derechos inviolables que le son inherentes, el libre
desarrollo de la personalidad, el respeto a la ley y a los derechos de los demas” (arti-
culo 10), y garantiza como derechos fundamentales de las personas la igualdad y la no
discriminacion (articulo 14), el derecho a la vida y a la integridad fisica y moral, asi como
a no ser sometidos a tratos degradantes (articulo 15), el derecho a la libertad personal
(articulo 17) y el derecho al honor, a la intimidad personal y familiar y a la propia imagen
(articulo 18). Asimismo, el articulo 35 del texto constitucional garantiza el derecho al
trabajo, y el articulo 40.2 encomienda a los poderes publicos que velen por la seguridad
e higiene en el trabajo.

El texto refundido de la Ley del Estatuto de los trabajadores, aprobada por Real
decreto legislativo 2/2015, de 23 de octubre, garantiza el derecho de toda persona
trabajadora en una relacion laboral por cuenta ajena “a no ser discriminados directa o
indirectamente para el empleo, o una vez empleados, por razones de sexo, estado civil,
edad dentro de los limites marcados por esta ley, origen racial o étnico, condicién social,
religion o convicciones, ideas politicas, orientacién sexual, afiliacién o no a un sindicato,
asi como por razén de lengua, dentro del Estado espafiol. Tampoco podran ser discri-
minados por razon de discapacidad, siempre que se hallasen en condiciones de aptitud
para desempefiar el trabajo o empleo de que se trate” y “al respeto de su intimidad y a la
consideracion debida a su dignidad, comprendida la proteccidn frente al acoso por razén
de origen racial o étnico, religiédn o convicciones, discapacidad, edad u orientacion se-
xual, y frente al acoso sexual y al acoso por razén de sexo” (articulo 4.2 apartados c) y e).

La Ley organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva de mujeres y hom-
bres (en adelante, LOIMH), define las conductas de acoso sexual y acoso por razén de
sexo, las califica de discriminacion por razén de sexo (articulo 7), y determina que se
comprenderan dentro de la proteccidn de la salud laboral (articulo 27). En su articulo
48 establecia, en su redaccidn original, la obligacidn de las empresas de promover con-
diciones de trabajo que eviten el acoso sexual y por razén de sexo y de arbitrar proce-
dimientos especificos para su prevencidn y para dar cauce a denuncias o reclamaciones
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que puedan formular quienes las han padecido, negociando estas medidas con la repre-
sentacién legal de las personas trabajadoras. El articulo 62 prevé similares obligaciones
para la Administracién General del Estado.

La Ley organica10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad se-
xual, da un paso mas en el abordaje de las violencias sexuales y de las conductas contra
la integridad moral en el trabajo. Con el objetivo de garantizar y dotar de una proteccion
integral al derecho a la libertad sexual (art. 1 de la LO), define y enumera las violencias
sexuales (art. 3), contempla medidas de prevencion y sensibilizacién frente a las mismas
en diversos ambitos (entre ellos, el laboral) y disefia un estatuto juridico de proteccién
de las victimas de violencias sexuales, incluyendo derechos laborales y de Seguridad
Social especificos (art. 38). A fin de adecuar el marco normativo vigente a la nueva regu-
lacion, modifica numerosas disposiciones, entre ellas, el Codigo penal, la Ley organica
3/2007, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, la Ley organica 4/2000, de
derechos y libertades de los extranjeros en Espafia y su integracién social, la Ley orga-
nica 1/2004, de medidas de proteccion integral contra la violencia de género, el texto
refundido de la Ley del Estatuto de los trabajadores, el Estatuto bdsico del empleado
publico, el Estatuto del trabajo auténomo y el texto refundido de la Ley general de la
Seguridad Social, entre otras. Las novedades de esta Ley orgdnica con mayor incidencia
en la materia que tratamos vienen dadas por lo dispuesto su articu lo 12, bajo el titulo
"prevencidn y sensibilizacion en el ambito laboral” y por la disposicidn final décima, que
modifica el articulo 48 de la Ley orgdnica 3/2007. Con la reforma del precepto, que entré
en vigor el 7 de septiembre de 2022, la obligacion empresarial se extiende a prevenir “la
comision de delitos y otras conductas contra la libertad sexual y la integridad moral en
el trabajo, incidiendo especialmente en el acoso sexual y el acoso por razén de sexo”, asi
como a arbitrar procedimientos especificos para su prevencion y para dar cauce a las
denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido victimas de estas
conductas. El articulo 64 de la LOIMH, que regula las obligaciones en esta materia de la
Administracion general del Estado, no ha sido afectado por la reforma, por lo que sigue
refiriéndose exclusivamente el acoso sexual y el acoso por razén de sexo.

La Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no discrimi-
nacion también supone una importante novedad en esta materia, en la medida en que
su vocacion como ley general e integral es contener las definiciones fundamentales del
derecho antidiscriminatorio, en todas sus vertientes y ambitos. Destaca la definicidn
de los distintos tipos de discriminacion y la inclusién del concepto de acoso discrimina-
torio (art. 6)2, la regulacién del derecho a la igualdad de trato y no discriminacién en el
empleo por cuenta ajena (art. 9), en la negociacion colectiva (art. 10) y en el empleo por
cuenta propia (art. 11), y la introduccion en el articulo 25 de una obligacion que alcanza
a todos los sujetos incluidos en el ambito de aplicacién de la ley (empresas y sector pu
blico entre ellos), y que se concreta en la necesidad de aplicar “métodos o instrumentos
suficientes” para la deteccidn de la discriminacion, de adoptar medidas preventivas y
de articular medidas adecuadas para el cese de situaciones discriminatorias, so pena de
incurrir en responsabilidades administrativas, penales y civiles por los dafios y perjuicios
que pudieran derivarse.

No obstante, el fundamento normativo de la obligacidn empresarial de adoptar medi-
das preventivas y reactivas frente a estas conductas no se encuentra solo en las refe-
ridas normas, sino también en la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencién de
riesgos taborates (en adelante, LPRL) y en sus normas de desarrotto, en ta medida en
que constituye un riesgo laboral.

2Con anterioridad a esta norma, la Ley 62/2003, de 30 de diciembre, de medidas fiscales, administrativas
y del orden social, con la finalidad de transponer a nuestro derecho interno las Directivas 2000/43/CE y
2000/78/CE, cre6 un marco de proteccién para combatir la discriminacién por origen racial o étnico, inclu-
yendo un concepto de acoso discriminatorio.
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El marco normativo interno se completa con la reciente Ley 2/2023, de 20 de febrero,
reguladora de la proteccion de las personas que informen sobre infracciones normati-
vas y de lucha contra la corrupcidn, por la que se transpone a nuestro derecho la Di-
rectiva (UE) 2019/1937 del Parlamento Europeo y del Consejo, de 23 de octubre de 2019
(llamada “Directiva whistleblowing"”). La finalidad de la norma es doble:

- De un lado, establece la obligacién de establecer un sistema interno de informacion,
previa consulta a la representacién legal de las personas trabajadoras, que sirva como
cauce preferente para informar sobre las acciones u omisiones que puedan ser consti-
tutivas de infraccion penal o de infraccién administrativa grave o muy grave. Por tanto,
las materias que abordamos seran denunciables a través de dicho canal interno.

Los sujetos a disponer un Sistema interno de informacion en los términos previstos en
esta ley son, conforme a su articulo 10:

a) Las personas fisicas o juridicas del sector privado que tengan contratados cincuenta
0 mas trabajadores.

b) Las personas juridicas del sector privado que entren en el dmbito de aplicacién de los
actos de la Unidn Europea en materia de servicios, productos y mercados financieros,
prevencion del blanqueo de capitales o de la financiacidn del terrorismo, seguridad del
transporte y proteccidon del medio ambiente a que se refieren las partes I.By Il del anexo
de la Directiva (UE) 2019/1937, del Parlamento Europeo y del Consejo, de 23 de octubre
de 2019, deberdn disponer de un Sistema interno de informacion que se regulara por su
normativa especifica con independencia del nimero de trabajadores con que cuenten,
incluidas las personas juridicas que, pese a no tener su domicilio en territorio nacional,
desarrollen en Espafia actividades a través de sucursales o agentes o mediante presta-
cién de servicios sin establecimiento permanente.

¢) Los partidos politicos, los sindicatos, las organizaciones empresariales y las fundacio-
nes creadas por unos y otros, siempre que reciban o gestionen fondos publicos.

- De otro lado, establece mecanismos y medidas para proteger a las personas que en
un contexto laboral o profesional denuncien o informen de dichas infracciones a través
del sistema interno mencionado. Se aplicard a los informantes que trabajen en el sector
privado o publico y que hayan obtenido informacién sobre infracciones en un contexto
laboral o profesional (art. 3), contemplando el derecho a presentar denuncias andnimas
y el derecho a que se preserve la identidad del informante (art. 33), medidas de apoyo
(art. 37) y la prohibicion contra represalias (art. 36 y 38).

Por ultimo, cabe destacar la reciente aprobacién de la Ley 4/2023, de 28 de febrero,
para la igualdad real y efectiva de las personas trans y para la garantia de los de-
rechos de las personas LGTBI. En su articulo 15.1 establece que “las empresas de mas
de cincuenta personas trabajadoras deberan contar, en el plazo de doce meses a partir
de la entrada en vigor de la presente ley 3 con un conjunto planificado de medidas y
recursos para alcanzar la igualdad real y efectiva de las personas LGTBI, que incluya
un protocolo de actuacion para la atencion del acoso o la violencia contra las personas
LGTBI. Para ello, las medidas serdn pactadas a través de la negociacion colectiva y acor-
dadas para la representacion legal de las personas trabajadoras. El contenido y alcance
de esas medidas se desarrollaran reglamentariamente”,

En cuanto al marco punitivo, debemos distinguir el ambito del derecho administrativo
sancionador y el dmbito penal. En cuanto al primero, el articulo 8 del texto refundido de
la Ley de infracciones y sanciones en el orden social, aprobado por Real decreto legisla-
tivo 5/2000, de 4 de agosto, tipifica como infracciones laborales muy graves “los actos
del empresario que fueran contrarios al respeto de la intimidad y consideracién debida a

$Entrada en vigor el 1 de marzo de 2023, segun la disposicién final 20.% de la ley.
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la dignidad de las personas trabajadoras” (apartado 11), las decisiones unilaterales de la
empresa que impliquen discriminaciones directas o indirectas desfavorables por razén
de edad o discapacidad o favorables o adversas en materia de retribuciones, jornadas,
formacién, promocion y demas condiciones de trabajo, por circunstancias de sexo, ori-
gen, incluido el racial o étnico, estado civil, condicién social, religidn o convicciones,
ideas politicas, orientacion sexual, adhesion o no a sindicatos y a sus acuerdos, vinculos
de parentesco con otros trabajadores en la empresa o lengua dentro del Estado es-
pafol, asi como las decisiones del empresario que supongan un trato desfavorable de
los trabajadores como reaccidn ante una reclamacién efectuada en la empresa o ante
una accién administrativa o judicial destinada a exigir el cumplimiento del principio de
igualdad de trato y no discriminacién. Asimismo, tipifica el acoso sexual y los acosos
discriminatorios, incluyendo el acoso por razén de sexo (apartados 13 y 13 bis).

En el dmbito del derecho penal, el Cédigo penal tipifica, desde 1995, el acoso sexual (ar-
ticulo 184), y, desde 2010, el acoso laboral (articulo 173) y la discriminacién en el empleo
publico o privado (articulo 314). Asimismo, dedica el titulo VII de su libro Il a los delitos
contra la integridad moral y el titulo VIII del mismo libro a los delitos contra la libertad
sexual.

3.2 Normativa de ambito autonémico (Comunidad auténoma de Galicia)

- Decreto Legislativo 2/2015, de 12 de febrero, por el que se aprueba el texto refun-
dido de las disposiciones legales de la Comunidad Auténoma de Galicia en materia
de igualdad

- Ley 11/2007, de 27 de julio, para la prevencion y el tratamiento integral de la vio-
lencia de género

- Ley 2/2014, de 14 de abril, por la igualdad de trato y la no discriminacién de les-
bianas, gays, transexuales, bisexuales e intersexuales en Galicia

En el ambito de la Comunidad auténoma de Galicia, debemos tener en cuenta las dis-
posiciones contenidas en el Decreto legislativo 2/2015, de 12 de febrero, por el que se
aprueba el texto refundido de las disposiciones legales de la Comunidad Auténoma de
Galicia en materia de igualdad, que contempla los conceptos de acoso sexual y por ra-
zon de sexo (articulo 2) y regula las medidas de prevencion y sancién del acoso sexual
y por razén de género para la Administracion publica gallega (articulos 55 a 64); en la
Ley 11/2007, de 27 de julio, para la prevencion y el tratamiento integral de la violencia de
género; y en la Ley 2/2014, de 14 de abril, por la igualdad de trato y la no discriminacién
de lesbianas, gays, transexuales, bisexuales e intersexuales en Galicia.
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4. Textos no normativos

Ademas de las disposiciones citadas, existen otros textos que, a pesar de carecer de efi-
cacia normativa, resultan de especial interés en esta materia, por el valor interpretativo
y orientador de estos. Es el caso de:

- La Recomendacién de 27 de noviembre de 1991 de Lla Comisién de las Comunidades
Europeas, relativa a la proteccién de la dignidad de la mujer y del hombre en el
trabajo, que incorpora un cédigo de conducta para prevenir el acoso sexual en el
trabajo. Este texto, a pesar de carecer de valor normativo, ha tenido un gran impacto
interpretativo y orientador a la hora de definir los contenidos de los protocolos de ac-
tuacion frente al acoso sexual.

- Repertorio de recomendaciones practicas sobre la violencia en el lugar de trabajo
en el sector de los servicios y medidas para combatirla, publicada por la OIT en
2003.

- Notas técnicas de prevencidon del INSST (en adelante, NTP). Se trata de documentos

elaborados por el Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo (en adelante,

INSST) que tratan un tema preventivo concreto con una orientacién eminentemente

practica.

«  NTP 476 Y 854, sobre hostigamiento psicoldgico en el trabajo (mobbing).

« NTP 489, sobre violencia en el lugar de trabajo.

«  NTP 507, sobre acoso sexual en el trabajo.

« NTP 823, sobre el sistema de analisis triangular del acoso SATA.

«  NTP 891y 892, sobre procedimiento de solucion auténoma de los conflictos de vio-
lencia laboral I y II.

- Normas internacionales ISO (Organizacidn Internacional de Normalizacién): son guias
genéricas que recogen las practicas recomendadas por este organismo para que la em-
presa cuente con un buen sistema de gestién de cumplimiento normativo (compliance).
La obligacion empresarial en esta materia bebe en gran medida de los mecanismos
propios del compliance penal y laboral (prevencidn, establecimiento de canales internos
para resolucién de incidentes, etc.), por lo que resultan de especial interés las ISO 19600
y 19601.

5. Principales implicaciones derivadas de la ratificacion del
convenio 190 de la OIT y de la recomendacion 206

La Organizacion Internacional del Trabajo (en adelante, OIT) aprob6 el 21 de junio de
2019 el Convenio 190, sobre la violencia y el acoso en el mundo del trabajo, asi como
la Recomendacién 206, que lo complementa. Ambos textos constituyen las primeras
normas internacionales del trabajo que proporcionan un marco comun para prevenit, re-
mediar y eliminar la violencia y el acoso en el mundo del trabajo, incluyendo la violencia
y el acoso por razéon de género. EL Convenio entré en vigor, con cardcter general, el 25
de junio de 2021, de conformidad con lo establecido en su articulo 14.2. Espafia se adhi-
rié al Convenio 190 en fecha 25 de mayo de 2022, siendo ratificado mediante un instru
mento publicado en BOE de 16 de junio de 2022 y entrard en vigor para nuestro pais el
25 de mayo de 2023, por nuestra normat.iva interna debera adaptarse a las exigencias y
mandatos del convenio antes de dicha fecha
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Las novedades mas destacables del convenio son las siguientes:

1. Establece un concepto de "“violencia y acoso” en el mundo del trabajo (articulo 1),
definiéndolas como “un conjunto de comportamientos y practicas inaceptables, o de
amenazas de tales comportamientos y practicas, ya sea que se manifiesten una sola vez
o de manera repetida, que tengan por objeto, que causen o sean susceptibles de causar,
un dafio fisico, psicolégico, sexual o econdmico, e incluye la violencia y el acoso por ra-
z6n de género vulnerables”. Por su parte, el concepto de “violencia y acoso por razén de
género” alude a la violencia y el acoso que van dirigidos contra las personas por razén
de su sexo o género, o que afectan de manera desproporcionada a personas de un sexo
o género determinado, e incluye el acoso sexual”,

Todo Estado miembro que ratifique el convenio debe respetar, promover y asegurar el
disfrute del derecho de toda persona a un mundo del trabajo libre de violencia y acoso,
asi como adoptar, conforma a la legislacion y situacion nacional y en consulta con las
organizaciones representativas de empleadores y de trabajadores, un enfoque inclusivo,
integrado y que tenga en cuenta las consideraciones de género para prevenir y eliminar
la violencia y el acoso en el mundo del trabajo, de acuerdo con el articulo 4.

También se proclama la obligacién de promover y llevar a cabo los principios fundamen-
tales en el trabajo (libertad de asociacién, negociacién colectiva, eliminacion del trabajo
forzoso, abolicion efectiva del trabajo infantil, etc.), segun el articulo 5; lo que tendrd
su reflejo en la legislacidn y politicas nacionales (articulo 6), con especial atencién a las
trabajadoras y los grupos vulnerables.

2. Contiene el mandato para los Estados que lo ratifiquen de adoptar “una le- gisla-
cion que defina y prohiba la violencia y el acoso en el mundo del trabajo, con inclusién
de la violencia y el acoso por razén de género” (a. 7), aclarando que en cada legislacion
nacional “acoso” y “violencia” podran contemplarse como un Unico concepto o como
conceptos separados. El convenio refuerza la dimensién del acoso y la violencia como
una cuestion de seguridad y salud laboral, pues la legislacion interna debera esta-
blecer la obligacion de los empleadores de tomar medidas para prevenir y contro-
lar la violencia y el acoso en el mundo del trabajo, incluyéndolos en la ges tion de
la seguridad y salud en el trabajo, en las evaluaciones de riesgos laborales y en la
informacion y formacion preventiva de las personas trabajadoras (articulo 9)

3. Delimita el ambito de proteccion frente al acoso de una forma expansiva, desde
tres puntos de vista:

- Porque obliga a proteger frente a todo tipo de acoso y violencia que tenga lugar en el
mundo del trabajo (art. 1)

- Por la extension de su dmbito de aplicacidén a todos los sectores, publico y privado,
de la economia tanto formal como informal, y de las zonas tanto urbanas como rura-
les. Asimismo, fija un concepto amplisimo de “trabajador protegido”, que no se limita a
aquel que es titular de una relacién laboral, sino también a las personas en formacion,
pasantes y aprendices, a las personas trabajadoras despedidas, a las que buscan empleo
o0 se postulan para un empleo, al propio empleador/a o persona que ejerce la autoridad
en la empresa y “a otras personas del mundo del trabajo“(art. 2).

- Por su delimitacién de la laboralidad del acoso, conectandolo con el concepto “mundo
del trabajo™ seran laborales las violencias o acosos que ocurren durante el trabajo, en
relacién con el trabajo o como resultado de este, incluidas las comunicaciones digitales
relacionadas con el trabajo (art. 3).

“El Consejo de Ministros, en fecha 14/02/2023, adopté el acuerdo por el que se toma conocimiento de la Reco-
mendacién nimero 206 de la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) sobre la eliminacién de la violencia
y el acoso en el mundo del trabajo, y se dispone su remision a las Cortes Generales, a efectos de su
conocimiento.
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4. Otorga especial importancia al control y seguimiento de la aplicacién de la norma-
tiva nacional sobre violencia y el acoso en el trabajo, al acceso a las vias de recurso y
reparacion en esos casos (quejas, investigaciones, mecanismos de solucién de conflictos
externos al lugar de trabajo, uso de la via judicial, medidas de asistencia juridica, etc.)
y a la orientacion, formacion y sensibilizacion (articulos 10 y 11). En este sentido, todo
Estado miembro, en consulta con las organizaciones representativas de empleadores y
de trabajadores, debera esforzarse por garantizar que estos asuntos se aborden en las
politicas nacionales pertinentes, asi como proporcionar a los empleadores y trabajado-
res orientaciones, recursos, formacién u otras herramientas sobre la violencia y el acoso
en el mundo del trabajo, incluyendo iniciativas como campafias de sensibilizacidn.

En cuanto a la Recomendacion 2064, que acompafa y complementa el contenido del
convenio, se compone de un predmbulo y cuatro apartados.

El primer apartado trata de los “principios fundamentales”, instando a los miembros
a trasladar dichas disposiciones a sus legislaciones relativas a trabajo y empleo, seguri-
dady salud, igualdad y no discriminacion y a la legislacion penal, a garantizar la libertad
sindical y el derecho de negociacion colectiva, y a tener en cuenta los instrumentos de
la OIT sobre igualdad y no discriminacion, de igualdad de remuneracién y de no discri-
minacion en el empleo y la ocupacidn.

El segundo apartado se refiere a las “medidas de proteccion y prevencion”, sefialando
que las legislaciones y politicas nacionales sobre seguridad y salud en el trabajo debe-
ran atenerse a lo dispuesto en el articulo 9 del convenio en lo relativo a la participacion
de los trabajadores y sus representantes en la elaboracion de las politicas de empresa
sobre prevencién del acoso.

El tercer apartado se ocupa del “control de la aplicacion, vias de recurso y reparacion
y asistencia”, y viene a complementar las vias de recurso establecidas en el articulo 10
del convenio, contemplando la indemnizacién a las victimas en situacién de incapacidad
para trabajar, las quejas y la reparacién para las victimas por razén de género, las medi-
das frente a la violencia doméstica en el trabajo, las medidas para evitar la reincidencia
de los autores de actos de violencia y acoso y la formacion especifica de la inspeccién de
trabajo y otras autoridades competentes en cuestiones de género.

El cuarto apartado dispone la obligacion de los Estados de proporcionar “orientacion,
formacion y sensibilizacion” en relacion a la prevencion del acoso, mediante progra-
mas enfocados a los factores que inciden en la violencia y el acoso, a la formacién que
integre las consideraciones de género para empleadores, trabajadores y agentes pu-
blicos, la elaboracion de recomendaciones practicas y herramientas de prevencion de
riesgo, campafias publicas de sensibilizacion y denuncia, planes de estudios y materiales
didacticos en todos los niveles de la educacién y la distribucion de material para los
medios de comunicacién

SIntroducida por la disposicion final 10 de la Ley orgdnica 8/2021, de 4 de junio. Ref. BOE-A-2021-9347

5 Articulo 1 de la Ley organica 1/2004, de 28 de diciembre, de medidas para la proteccion integral contra la
violencia de género (BOE de 29/12/2004): “1. La presente ley tiene por objeto actuar contra la violencia que,
como manifestacién de la discriminacion, la situacion de desigualdad y las relaciones de poder de los hombres
sobre las mujeres, se ejerce sobre estas por parte de quienes sean o hayan sido sus coényuges o de quienes
estén o hayan estado ligados a ellas por relaciones similares de afectividad, aun sin convivencia. 2. Por esta ley
se establecen medidas de proteccién integral cuya finalidad es prevenir, sancionar y erradicar esta violencia y
prestar asistencia a las mujeres, a sus hijos menores y a los menores sujetos a su tutela, o guarda y custodia,
victimas de esta violencia. 3. La violencia de género a que se refiere la presente ley comprende todo acto de
violencia fisica y psicoldgica, incluidas las agresiones a la libertad sexual, las amenazas, las coacciones o la
privacion arbitraria de libertad. 4. La violencia de género a que se refiere esta ley también comprende la vio-
lencia que con el objetivo de causar perjuicio o dafio a las mujeres se ejerza sobre sus familiares o allegados
menores de edad por parte de las personas indicadas en el apartado primero”.
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6. Principales implicaciones derivadas de la ratificacion del Convenio
de Estambul en relacion con la violencia de género en el trabajo

El Convenio sobre prevencion y lucha contra la violencia contra la mujer y la violencia
doméstica del Consejo de Europa, adoptado en Estambul el 11 de mayo de 2011y rati-
ficado por Espafia en 2014 (conocido como Convenio de Estambul) define la “violencia
contra las mujeres” como “una violacion de los derechos humanos y una forma de dis-
criminacion contra las mujeres, y designa ra todos los actos de violencia basados en el
género que implican o pueden implicar para las mujeres dafios o sufrimientos de natu-
raleza fisica, sexual, psicoldgica o econdmica, incluidas las amenazas de realizar dichos
actos, la coaccién o la privacion arbitraria de libertad, en la vida publica o privada” y
determina que se entenderd como “violencia contra las mujeres por razones de género”
toda violencia contra una mujer porque es una mujer o que afecte a las mujeres de ma-
nera desproporcionada” (articulo 3). Entre las formas de violencia por razén de género
incluye la violencia doméstica (todos los actos de violencia fisica, sexual, psicoldgica o
econémica que se producen en la familia o en el hogar o entre cényuges o parejas de
hecho antiguos o actuales, independientemente de que el autor del delito comparta
o haya compartido el mismo domicilio que la victima), los matrimonios forzados, el
aborto y la esterilizacion forzosa, la mutilacién genital femenina, la violencia fisica y la
violencia psicoldgica que tengan lugar contra las mujeres por razén de su sexo o género,
la violencia sexual, el acoso sexual y el acoso por razén de sexo o género.

Por tanto, el convenio viene a tipificar una serie de conductas que tendran la conside-
racién de violencia por razén de género, estableciendo un catalogo de derechos que los
Estados parte deberan garantizar a toda victima de cualquier tipo de violencia contem-
plada en el convenio como servicios de apoyo generales y especializados (asesoramien-
to juridico y psicoldgico, asistencia financiera, servicios de alojamiento, la educacién, la
formacién y la asistencia en materia de busqueda de empleo, refugios, guardias telefd-
nicas, etc.) asi como la posibilidad de acceder a acciones judiciales y a ser indemnizadas
adecuadamente.

Sin embargo, en nuestro derecho interno el concepto de violencia de género o por razén
de género era mucho mas limitado, al cefiirse la Ley orgdnica 1/2004, de 28 de diciem-

7Los grupos parlamentarios que subscribimos el presente informe sefialamos la necesidad de: 1. Declarar que
la violencia contra las mujeres constituye una violacién de los derechos humanos y una forma de discrimina-
cién, y comprende todos los actos de violencia basados en el género que implican o puedan implicar para las
mujeres, dafios o sufrimientos de naturaleza fisica, sexual, psicoldgica o econdmica, asi como cualquier otra
forma de violencia que afecte a las mujeres de forma desproporcionada. A estos efectos también se entende-
réa como violencia contra las mujeres, las amenazas de realizacion de dichos actos, la coaccion o la privacién
arbitraria de libertad, en la vida publica o privada. 2. Sefialar la especificidad de las medidas de proteccion
integral contenidas en la Ley orgdnica 1/2004, en relacién con la violencia de género que se establece como
manifestacion de la discriminacion, la situacion de desigualdad y las relaciones de poder de los hombres sobre
las mujeres, por parte de quienes sean o hayan sido sus cdnyuges o de quienes estén o hayan estado ligados a
ellas por relaciones similares de afectividad, aun sin convivencia. Estas medidas de proteccién integral tienen
como finalidad prevenir, sancionar y erradicar esta violencia y prestar asistencia a las mujeres, a sus hijos e
hijas menores, y a los menores sujetos a su tutela o guarda y custodia, victimas directas de esta violencia. 3.
Declarar que son también formas de violencia contra las mujeres conforme al Convenio de Estambul, la vio-
lencia fisica, psicoldgica y sexual, incluida la violacion; la mutilacion genital femenina, el matrimonio forzado,
el acoso sexual y el acoso por razones de género, el aborto forzado y la esterilizacion forzada, incluso en los
casos en que no exista con el agresor la relacidn requerida para la aplicacion de la Ley orgdnica 1/2004. Por
lo tanto, la atencidn y recuperacién, con reconocimiento de derechos especificos de las mujeres victimas de
cualquier acto de violencia contemplado en el Convenio de Estambul, y no previsto en la Ley organica 1/2004,
se regird por las leyes especificas e integrales que se dicten al efecto de adecuar la necesidad de intervencion
y de proteccién a cada tipo de violencia. Hasta que se produzca este desarrollo normativo, las otras violencias
de género reconocidas en el Convenio de Estambul, recibirdn un tratamiento preventivo y estadistico en el
marco de la Ley orgdnica 1/2004. Asimismo, la respuesta penal en estos casos se regira por lo dispuesto en el
Cddigo penal y las leyes penales especiales

8 Para mas informacion sobre los derechos laborales y de Seguridad Social reconocidos a las victimas de
violencia de género por la Ley organica 1/2004, véase el anexo IX.
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bre, de medidas para la proteccion integral contra la violencia de género a la violencia
ejercida sobre la mujer en el seno de una relacién de pareja actual o pasada, asi como,
desde 2021, a la ejercida sobre los familiares o allegados menores de edad de la mujer
por su pareja o expareja con la finalidad de causarle un dafio o perjuicio a aquella (vio-
lencia vicaria) .

En 2017 los grupos parlamentarios, las comunidades auténomas y las entidades locales
ratificaron el Pacto de Estado contra la Violencia de Género, que se estructura en 11 ejes
de trabajo en los que se contemplan un total de 290 medidas transversales. Entre ellas
se prevé la ampliacién del concepto de violencia de género a todas las formas de vio-
lencia contra las mujeres contempladas en el Convenio de Estambul (Medida 102), y que
todas las formas de violencia de género previstas en el Convenio de Estambul y no con-
templadas en la Ley organica 1/2004 se regulardn por las leyes especificas e integrales
que se dicten al efecto de adecuar la necesidad de intervencién y de proteccién a cada
tipo de violencia. Hasta que se produzca este desarrollo normativo, las otras violencias
de género reconocidas en el Convenio de Estambul, recibirdn un tratamiento preventivo
y estadistico en el marco de la Ley organica 1/2004. Asimismo, la respuesta penal en
estos casos se regira por lo dispuesto en el Codigo penal y las leyes penales especiales
(Medida 104)’ . La primera ley especial dictada en esta materia es la citada Ley organica
10/22, de garantia integral de la libertad sexual, que incluye el acoso con connotaciones
sexuales en el concepto de violencia sexual, por lo que le son aplicables el catdlogo de
derechos y medidas de proteccidn previstas para las victimas de violencias sexuales.

Por tanto, en las relaciones de empleo, la violencia de género tiene dos manifestaciones
bien diferenciadas:

De un lado, se da la posibilidad de que una mujer trabajadora sufra violencia de género
por parte de su pareja o expareja y sea necesario activar por parte de la empresa los
mecanismos necesarios para la proteccion, apoyo y garantia de sus derechos. También
cabe la posibilidad de que esa violencia de género sea ejercida durante el tiempo o en el
lugar de trabajo (por ejemplo, porque su pareja o expareja sea también un trabajador de
la empresa; o porque la agresion tiene lugar durante la jornada). En ambos casos, seria
de aplicacion plenamente la Ley orgdnica 1/20048.

En los planes de igualdad, la normativa prevé expresamente que puedan adoptarse to-
das aquellas medidas que resulten necesarias segun los resultados del diagnéstico, ci-
tando entre ellas, la violencia de género (art. 8.3 y apartado 7 del anexo in fine del Real
decreto 901/2020). Dichas medidas se negociaran y fijardn en el plan de igualdad, y
pueden consistir en:

- Medidas de sensibilizacién e informacién frente a la violencia de género dirigidas a la
plantilla (informacién sobre los perfiles que puede revestir la violencia de género, me-
didas laborales y de apoyo econdmico vigente, etc.).

- Adhesién a campafas de prevencidon y/o sensibilizacion frente a la violencia de género
promovidas por administraciones o instituciones publicas.

- Ampliacion del elenco de derechos reconocidos legalmente a la victima de violencia
de género.

- Definicidn de protocolos de actuacién en caso de que se ponga de manifiesto un epi-
sodio de violencia de género.

- Asesoramiento y acompafamiento especifico a la victima de violencia de género.

- Medidas de preferencia o prioridad en la contratacion de mujeres victimas de violencia
de género.
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De otro lado, se da la posibilidad de que una mujer trabajadora sufra violencia de género
en el trabajo por parte de una persona a quien no le una la relacién requerida para la
aplicacion de la Ley organica 1/2004. Asi ocurriria, en particular, cuando sea victima un
acoso sexual o de un acoso por razon de género cometido por un hombre de su entorno
laboral. El estado actual de la cuestion seria el siguiente:

- El acoso sexual y el acoso por razén de sexo/género contra una mujer en el ambito
laboral son actos de violencia de género conforme al Convenio de Estambul, pero no
resulta de aplicacion la Ley orgdnica 1/2004.

- El acoso sexual laboral del que sea victima una mujer o un menor tendra la considera-
cién de violencia sexual (sea constitutivo de delito o no), siendo de aplicacién el marco
de proteccidén previsto en la Ley organica 10/22, de garantia integral de la libertad se-
xual.

- El acoso por razén de sexo o género contra una mujer en el ambito laboral no ha sido
regulado ain como manifestacion de la violencia de género en nuestro derecho interno.
- En cualquier caso, cuando las conductas sean constitutivas de delito, también resulta-
ria de aplicacion el Cédigo penal y el Estatuto de la victima del delito, aprobado por Ley
4/2015, de 27 de abril (BOE de 28/04/2015).
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Capitulo 2

El deber empresarial de proteccion
frente a los delitos y conductas contra
la libertad sexual y la integridad
moral en el trabajo

1L

1 Fundamento normativo: analisis de

los articulos 48 de la Ley organica I
3/2007, para la igualdad efectiva

entre mujeres y hombres y 12 de la

Ley organica 10/2022, de garantia

integral de la libertad sexual ) 4

\

El articulo 48 de la LOIMH establecia en su redaccion original:

"Las empresas deberan promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el
acoso por razén de sexo y arbitrar procedimientos especificos para su prevencion y para
dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido objeto
de este.

Con esta finalidad se podran establecer medidas que deberan negociarse con los repre-
sentantes de los trabajadores, tales como la elaboracion y difusion de cddigos de buenas
practicas, la realizacion de campanas informativas o acciones de formacion.”

Tras la reforma introducida por la Ley organica 10/2022, que entrd en vigor el 7 de oc-
tubre de 2022, el tenor literal del precepto pasa a ser el siguiente:

“Medidas especificas para prevenir la comision de delitos y otras conductas contra la liber-
tad sexual y la integridad moral en el trabajo.

1. Las empresas deberan promover condiciones de trabajo que eviten la comision de delitos
y otras conductas contra la libertad sexual y la integridad moral en el trabajo, incidiendo
especialmente en el acoso sexual y el acoso por razén de sexo, incluidos los cometidos en
el ambito digital.
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Con esta finalidad se podran establecer medidas que deberan negociarse con los repre-
sentantes de los trabajadores, tales como la elaboracion y difusion de cédigos de buenas
practicas, la realizacion de campanias informativas o acciones de formacion.

2. Los representantes de los trabajadores deberan contribuir a prevenir la comision de
delitos y otras conductas contra la libertad sexual y la integridad moral en el trabajo, con
especial atencion al acoso sexual y el acoso por razon de sexo, incluidos los cometidos en
el ambito digital, mediante la sensibilizacion de los trabajadores y trabajadoras frente a
este y la informacion a la direccion de la empresa de las conductas o comportamientos de
que tuvieran conocimiento y que pudieran propiciarlo.”

La redaccién del precepto presenta cinco novedades fundamentales:

1. Deja de cefiirse exclusivamente al acoso sexual y por razén de sexo para abarcar una
féormula mas amplia, que abarca una variada gama de conductas (“delitos y conductas
contra la libertad sexual y la integridad moral en el trabajo”)

2. Incluye tanto “delitos” como “conductas”, por lo que la obligacién empresarial abar-
card la prevencion y proteccion frente comportamientos tanto delictivos como no de-
lictivos.

3. No exige la reiteracion o habitualidad de las “conductas”, por lo que incluye tanto
comportamientos sistematicos como conductas puntuales o aisladas, siempre que re-
vistan la suficiente entidad para atentar contra la libertad sexual o la integridad moral.

4. Hace referencia expresa a las conductas que tengan lugar en el dmbito digital, por lo
que incluye las violencias digitales y el ciberacoso que estén conectados con el trabajo.

5. Exige que se incida especialmente en el acoso sexual y el acoso por razén de sexo. Por
tanto, siguen estando presentes las consideraciones de género que inspiraban el pre-
cepto en su redaccién original, en la medida en que estos dos tipos de acoso afectan de
forma mayoritaria a las mujeres.

El articulo 12 de la Ley organica 10/2022, bajo el titulo Prevencion y sensibilizacion
en el ambito laboral, reitera el contenido del articulo 48 de la LOIMH y lo comple-
menta con otras previsiones dirigidas a prevenir y erradicar las violencias sexuales en
el ambito laboral:

1. Las empresas deberdn promover condiciones de trabajo que eviten la comision de delitos
y otras conductas contra la libertad sexual y la integridad moral en el trabajo, incidiendo
especialmente en el acoso sexual y el acoso por razon de sexo, en los términos previstos
en el articulo 48 de la Ley organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres, incluidos los cometidos en el ambito digital.

Asimismo, deberan arbitrar procedimientos especificos para su prevencion y para dar cau-
ce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido victimas de
estas conductas, incluyendo especificamente las sufridas en el ambito digital.

2. Las empresas podran establecer medidas que deberan negociarse con los representan-
tes de las personas trabajadoras, tales como la elaboracion y difusion de cddigos de bue-
nas prdcticas, la realizacion de campanas informativas, protocolos de actuacion o acciones
de formacion.

De las medidas adoptadas, de acuerdo con lo dispuesto en el parrafo anterior, podra be-
neficiarse la plantilla total de la empresa cualquiera que sea la forma de contratacion
laboral, incluidas las personas con contratos fijos discontinuos, con contratos de duracion
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determinada y con contratos en practicas. También podran beneficiarse las becarias y el
voluntariado. Asimismo, podran beneficiarse de las anteriores medidas aquellas personas
que presten sus servicios a través de contratos de puesta a disposicion.

Las empresas promoveran la sensibilizacién y ofreceran formacion para la proteccion inte-
gral contra las violencias sexuales a todo el personal a su servicio.

Las empresas deberan incluir en la valoracion de riesgos de los diferentes puestos de tra-
bajo ocupados por trabajadoras, la violencia sexual entre los riesgos laborales concurren-
tes, debiendo formar e informar de ello a sus trabajadoras.

3. Las empresas que adecuen su estructura y normas de funcionamiento a lo establecido
en esta ley orgdnica seran reconocidas con el distintivo de Empresas por una sociedad libre
de violencia de género. Cabe valoracion de la retirada de este distintivo cuando se den
circunstancias que asi lo justifiquen.

4. Por real decreto se determinard el procedimiento y las condiciones para la concesion,
revision periddica y retirada del distintivo al que se refiere el apartado anterior, las facul-
tades derivadas de su obtencion y las condiciones de difusion institucional de las empresas
que lo obtengan.

Todas estas obligaciones no tienen solo una dimension laboral, sino que conectan tam-
bién con el derecho a la seguridad y salud en el trabajo, ya que cualquier tipo de si-
tuacién de violencia y acoso en el trabajo constituye un riesgo laboral de naturaleza
psicosocial. Por tanto, el fundamento del deber de proteccion empresarial en esta
materia es doble: no se halla solo en los articulos 48 de la LOIMH y 12 de la Ley
organica 10/2022, sino también en la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencion
de riesgos laborales. Esto supone que todas las medidas preventivas y correctoras de
dichos riesgos forman parte de la prevencion de los riesgos laborales de la empresa. La
forma de integrar o conjugar ambas dimensiones es objeto de estudio en el capitulo IV.

En cualquier caso, el deber de proteccion empresarial vendra determinado por la cone-
xion de estas conductas con el trabajo. Es decir, no todas las conductas o delitos contra
la libertad sexual o la integridad moral integraran la obligaciéon empresarial, sino solo
aquellos que puedan darse o se den en el dmbito laboral. Se hace por tanto, necesario,
delimitar conceptualmente qué debemos entender por “delitos y otras conductas con-
tra la libertad sexual” y “delitos y otras conductas contra la integridad moral’, enumerar
las conductas que comprenden y determinar cudles de ellas tienen encaje en el dmbito
laboral y, por tanto, integraran la obligacién empresarial referida.

2. Alcance objetivo del deber de proteccion empresarial

2.1 Delitos y conductas contra la libertad sexual en el trabajo

La libertad sexual es el derecho de toda persona a decidir libremente sobre su sexuali-
dad, comprendiendo el derecho a utilizar su cuerpo como desee, aceptar o rechazar las
propuestas sexuales recibidas y seguir una orientacion sexual. Se trata de un derecho
fundamental, que dimana del derecho a la libertad personal garantizado por el articulo

9 La OMS define la “violencia sexual” como “todo acto sexual, la tentativa de consumar un acto sexual, los co-
mentarios o insinuaciones sexuales no deseados, o las acciones para comercializar o utilizar de cualquier otro
modo la sexualidad de una persona mediante coaccién por otra persona, independientemente de la relacién
de ésta con la victima, en cualquier ambito, incluidos el hogar y el lugar de trabajo”.
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17 de la Constitucion, y que debe ejercerse siempre con respeto a los derechos y a la
libertad sexual de las otras personas.

La Ley organica 10/22 tiene por objeto la garantia y proteccidn integral del derecho a la
libertad sexual y la erradicacidn de todas las violencias sexuales (art. 1), definiéndolas
como “cualquier acto de naturaleza sexual no consentido o que condicione el libre de-
sarrollo de la vida sexual en cualquier ambito publico o privado, incluyendo el ambito
digital”®.

Se entenderd que son violencias sexuales protegidas por dicha ley los actos o conduc-
tas citadas sufridas en Espaiia por mujeres, nifias y nifios, con independencia de su
nacionalidad y de su situacién administrativa; o en el extranjero, siempre que sean de
nacionalidad espafiola, pudiendo a estos efectos recabar la asistencia de embajadas y
oficinas consulares. Se considera incluido en el dmbito de aplicacion de la ley, a efectos
estadisticos y de reparacion, el feminicidio sexual, entendido como homicidio o asesina-
to de mujeres y nifias vinculado a conductas definidas como violencias sexuales.

En todo caso se consideran violencias sexuales:

- Los delitos previstos en el titulo VIII del libro Il de la Ley orgdnica 10/1995, de 23 de
noviembre, del Cédigo penal.

- La mutilacién genital femenina,

- El matrimonio forzado,

- El acoso con connotacién sexual

- La trata con fines de explotacion sexual.

- Se prestara especial atencién a las violencias sexuales cometidas en el ambito digital,
lo que comprende la difusion de actos de violencia sexual, la pornografia no consentida
y la infantil en todo caso, y la extorsidn sexual a través de medios tecnoldgicos”.

Entre los delitos tipificados en el titulo VIII del libro 1l del Cédigo penal se encuentran
los siguientes:

- Agresiones sexuales (art. 178 a 180), incluida la violacion (art. 179).

- Agresiones sexuales a menores de 16 aifos (art. 181 a 183 bis)™ : comprenden la viola-
cién, el grooming y el delito de hacer presenciar actos de cardcter sexual a menores de
16 afos.

- Acoso sexual (art. 184).

- Exhibicionismo y provocacién sexual ante menores de edad o personas con discapaci-
dad necesitadas de especial proteccion (art. 185y 186).

- Prostitucion de personas mayores de edad (art. 187).

- Explotacién sexual y corrupcién de menores de edad o personas discapacitadas nece-
sitadas de especial proteccién (art. 188 a 189 ter).

Conforme al tenor literal de los articulos 12 de la Ley organica 10/22 y 48 de la LOIMH, la
obligaciéon empresarial alcanzara a cualquiera de estas conductas, sean constitutivas de
delito o no, siempre que tengan lugar “en el ambito laboral”, es decir, durante el trabajo,
en relacién con el trabajo o como consecuencia de este. Las violencias sexuales que
pueden tener lugar en el ambito laboral seran fundamentalmente el acoso sexual
0 acoso con connotaciones sexuales. En los supuestos en que las conductas sobre-
pasen ciertos limites, nos hallariamos ante una agresion sexual.

9La OMS define la “violencia sexual” como “todo acto sexual, la tentativa de consumar un acto sexual, los co-
mentarios o las insinuaciones sexuales no deseados, o las acciones para comercializar o utilizar de cualquier
otro modo la sexualidad de una persona mediante la coaccidn por otra persona, independientemente de la
relacion de esta con la victima, en cualquier ambito, incluidos el hogar y el lugar de trabajo”.
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2.2 Delitos y conductas contra la integridad moral en el trabajo

El articulo 15 de la Constitucion garantiza el derecho fundamental a la integridad fisica
y moral, prohibiendo expresamente las torturas y las penas o tratos inhumanos o de-
gradantes. La doctrina del Tribunal Supremo y del Tribunal Constitucional conceptua
a la integridad moral como una manifestacion directa de la dignidad humana, que
comprende tanto las facetas de la personalidad como las de la identidad individual, el
equilibrio psicoldgico, la autoestima o el respeto ajeno que debe acompariar a todo ser
humano (sentencias del Tribunal Constitucional de 27 de junio de 1990 y de 6 de mayo
de 2019 y sentencias del Tribunal Supremo de 22 de septiembre de 1995 y 2 de noviem
bre de 2004). La doctrina lo define como “el derecho de cualquiera a no sufrir dolor o
sufrimientos fisicos o psiquicos humillantes, vejatorios o envilecedores”.

ELl titulo VII del libro Il del Cédigo penal tipifica las torturas y otros delitos contra la
integridad moral. Entre ellos, se hallan los delitos de torturas, el de trato degradante
y el delito de acoso moral en el trabajo. También se entiende que atentan contra la
integridad moral otras conductas de violencia psiquica mediante la cual se exterioricen
actitudes, comportamientos o expresiones de desprecio y humillaciédn, como ocurre con
los delitos de amenazas, coacciones, injurias, calumnias y discriminacion laboral. Fi-
nalmente, la integridad moral también resulta afectada con las conductas de violencia
fisica: en estas no solo se produce una vulneracion de la integridad fisica, sino que la
integridad moral, la dignidad o la propia estima se ven comprometidos.

En consecuencia, el deber de proteccion alcanzara tanto a conductas delictivas
como no delictivas, de acoso o de violencia fisica, sexual o psicolégica, que tengan
lugar en el mundo del trabajo, ya se den una sola vez o de forma reiterada, siempre
que sean susceptibles de vulnerar la libertad sexual o la integridad moral de la
persona.

Esta interpretacion del alcance objetivo de la expresidn “delitos y conductas contra la
libertad sexual y la integridad moral en el trabajo” es coherente con lo previsto en el
Acuerdo marco europeo de 2007 y el Convenio 190 de la OIT, que deben operar como
referentes interpretativos basicos en esta materia. No obstante, debe entenderse sin
perjuicio de los pronunciamientos judiciales que, en el futuro, puedan producirse, co-
rrespondiendo a la jurisprudencia social y penal la interpretacion ultima del alcance y
sentido de estas normas

3. Alcance subjetivo del deber empresarial de proteccion: sujetos
activos y pasivos

3.1 Sujetos activos

La persona sujeto activo del acoso o la violencia laboral es quien la comete, es decir, el
autor o autora de los actos o conductas constitutivos de acoso.

Tanto el Acuerdo marco europeo sobre violencia y acoso en el trabajo como el Convenio
190 de la OIT, sobre violencia y acoso, insisten en que estas conductas puede darse tan-
to entre companieros/as, como entre superiores y subordinados/as, e incluso provenir de
terceros, siempre y cuando la conducta se dé en el ambito laboral, tal y como se define
en el apartado siguiente.

Por tanto, pueden ser sujetos activos de la violencia o el acoso laboral:
'° La Ley organica 10/22 elimina el delito de abuso sexual a menores de 16 afios. Por tanto, a partir del 7 de

octubre de 2022, cualquier acto de naturaleza sexual realizado con un menor de 16 afios es considerado en
todo caso agresién sexual. 37
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« Elempresario o empresaria o sujetos asimilados (gerentes, consejeros/as delega- dos/
as, administradores/as o personas miembros del consejo de administracion), personal
directivo y mandos intermedios.

« Personas que ejerzan la autoridad o responsabilidades propias del empleador o em-
pleadora de facto o de manera informal, ya sea habitual o puntualmente (por ejemplo,
familiares del titular de la empresa)

« El resto de personal de la empresa, con independencia de cual sea su posicidn je-
rarquica en esta, sea esta superior o inferior a la de la persona victima de la conducta.

«  Personal de otras empresas (subcontratas, de otras empresas del grupo, o cedido r
empresas de trabajo temporal).

«  Personal sin vinculacién contractual laboral o en proceso de formacién (becarios/as,
voluntarios/as, pasantes, estudiantes en practicas)

« Terceros o personas externas a la empresa, pero vinculadas o relacionadas con ella
(clientela, proveedores, alumnado, pacientes, publico, etc.).

No obstante, hay conductas que, por su naturaleza, solo pueden ser cometidas por de-
terminadas personas. Es el caso del chantaje sexual o acoso sexual de intercambio, que
solo puede provenir de personas con ascendencia jerarquica sobre la persona acosada y
poder de decisién o influencia sobre sus condiciones laborales. Es su posicion la que per-
mite que pueda perpetrar ese chantaje sexual.

No obsta a la laboralidad de la conducta el hecho de que provenga de personal de otras
empresas o de terceras personas, sobre las que el empleador/a de la persona que las
padece no ostente potestades disciplinarias. Si proviene de personal de otras empresas
que concurren en el mismo centro de trabajo, las empresas empleadoras de las personas
autora y victima de la conducta deberan coordinarse y cooperar para la aplicacién de las
medidas preventivas y correctoras necesarias, en el ambito de sus respectivas respon-
sabilidades. Si proviene de terceras personas ajenas al dmbito empresarial (pacientes,
publico, clientes, etc.) la empresa empleadora deberad adoptar medidas preven tivas y
correctoras para proteger a la victima de la conducta, aunque no pueda adoptar medidas
disciplinarias contra su autor/a.

3.2 Sujetos pasivos
La persona sujeto pasivo es la persona destinataria de tales conductas.

El articulo 12.2 de la Ley organica 10/2022 establece que de las medidas adoptadas por
las empresas en virtud de lo dispuesto en este precepto y en el articulo 48 de la LOIMH,
"podra beneficiarse la plantilla total de la empresa, cualquiera que sea la forma de con-
tratacion laboral, incluidas las personas con contratos fijos discontinuos, con contratos de
duracién determinada y contratos en practicas. También podran beneficiarse las becarias
y el voluntariado (...) y aquellas personas que presten sus servicios a través de contratos
de puesta a disposicion”. Resulta equivoco el uso del verbo “podran”, pues la proteccion
de estas personas en ningun caso es opcional o potestativa para la empresa: todos ellos
deben quedar amparados por las medidas que se adopten en esta materia. El término
"podran” debe entenderse referido, por tanto, a la posibilidad que tendran los sujetos
protegidos de hacer uso o no de las medidas puestas a su disposicion por la empresa (por
ejemplo, de activar o no los procedimientos de actuacion).

Por tanto, pueden ser sujetos pasivos de una conducta de violencia o acoso laboral, las
personas siguientes:

« El empresario o empresaria o sujetos asimilados (gerentes, consejeros/as delegados/
as, administradores/as o personas miembros del consejo de administracion), personal
directivo y mandos intermedios.

" Asi se reconoce en el Convenio de Estambul y en la Recomendacidn 35 de la CEDAW.

2En este sentido, la jurisprudencia ha entendido que el acoso sexual laboral puede tener lugar incluso durante
las cenas, comidas, cocteles y demds eventos de empresa, con compafieros/as, jefes/as o clientes/as (senten-
cias del TSJ de la Comunidad Valenciana de 29 de junio de 2021y del TSJ de Madrid de 30 de noviembre de
2020).
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« Personas que ejerzan la autoridad o responsabilidades propias del empleador o em-
pleadora de facto o de manera informal, ya sea habitual o puntualmente (por ejem
plo, familiares del titular de la empresa).

+ El resto de personal de la empresa, con independencia de cual sea su posicién je-
rarquica en esta, sea esta superior o inferior a la de la persona victima de la conducta.

«  Personal de otras empresas (subcontratas, de otras empresas del grupo, o cedido por
empresas de trabajo temporal).

«  Personal sin vinculacién contractual laboral o en proceso de formacién (becarios/as,
voluntarios/as, pasantes, estudiantes en practicas).

« Personas trabajadoras auténomas econdmicamente dependientes.

El acoso y la violencia laboral puede ser cometido y sufrido tanto por hombres como por
mujeres, de cualquier edad, profesion o sector de actividad y nivel jerarquico en la em-
presa. No obstante, debe tenerse en consideracion la dimensién de género al abordar el
acoso sexual y el acoso por razén de sexo, ya que son padecidos de forma mayoritaria por
mujeres ™. Segun los estudios, los grupos mas vulnerables o proclives a sufrir este tipo de
conducta son:

«  Mujeres solas con responsabilidades familiares (madres solteras, viudas, separadas y
divorciadas).

«  Mujeres que acceden por primera vez a sectores profesionales o categorias tradicio-
nalmente masculinizadas.

+  Mujeres menores de 35 aios.

«  Mujeres que acaban de conseguir su primer trabajo.

« Personas homosexuales, bisexuales, transexuales, transgénero o con identidades o
expresiones de género no normativas.

«  Personas con diversidad funcional.

+  Mujeres pertenecientes a minorias étnicas o inmigrantes.

+  Mujeres pertenecientes a minorias étnicas o inmigrantes.

4. Alcance temporal y espacial del deber de proteccion empresarial:
el mundo del trabajo

Para que las conductas de acoso y violencia cometidas o padecidas por los sujetos
descritos se consideren “laborales” o cometidas en el ambito laboral deben estar co-
nectadas con el trabajo. En este sentido, los limites del entorno laboral no son deter-
minados ni por el centro de trabajo ni por la jornada laboral, debiendo interpretarse
de una forma expansiva, en linea con lo dispuesto en el articulo 3 del Convenio 190 de
la OIT, que utiliza el concepto “mundo del trabajo”. Por tanto, la obligacion de preven-
cién y proteccién de la empresa alcanzara a todo acto de violencia o acoso que ocurra
durante el trabajo, en relacién con el trabajo o como resultado de este, incluyendo los
que tengan lugar:

a) En el lugar de trabajo, inclusive en los espacios publicos y privados cuando son un
lugar de trabajo.

b) En los lugares donde se paga al trabajador, donde este toma su descanso o donde
come, o en los que utiliza instalaciones sanitarias o de aseo y en los vestuarios;

¢) En los desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de formacion rela-
cionados con el trabajo™.

d) En el marco de las comunicaciones que estén relacionadas con el trabajo, incluidas
las realizadas por medio de tecnologias de la informacion y de la comunicacion.

e) En el alojamiento proporcionado por el empleador.

f) En los trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo.
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5. Contenido del deber empresarial de proteccion

Del tenor literal de los preceptos examinados resultan claramente dos obligaciones:

- Promover condiciones de trabajo que eviten las conductas descritas.

- Arbitrar procedimientos especificos para prevenirlas y para dar cauce a las
denuncias o quejas que puedan producirse. Estos procedimientos, cominmente
denominados “protocolos”, deben recoger tres tipos de medidas:

* Medidas preventivas.

* Procedimientos de actuacion.

* Medidas de apoyo y proteccidn a las victimas™.

La doctrina clasifica los distintos tipos de medidas citadas en tres categorias, que re-
presentan tres niveles o fases de intervencién, en funcidn del momento en que deben
adoptarse: medidas de prevencién primaria, secundaria y terciaria.

5.1 Prevencion primaria o proactiva

Comprende todas las medidas tendentes a la prevencidn temprana y evitacion de las
referidas conductas. Entre los instrumentos de prevencién primaria destacan tres:

« La evaluacién de los riesgos psicosociales.

« La planificaciéon de medidas preventivas y correctoras de los riesgos psicosociales.

Toda empresa esta obligada a evaluar y prevenir los riesgos psicosociales, como obli-
gacion derivada de la LPRL. La posibilidad de sufrir violencia o acoso en el trabajo, en
cuanto riesgo psicosocial, debe figurar entre ellas. Sin embargo, la LOIMH le dio a esta
materia una entidad diferenciada, contemplandolas como una obligacién empresa-
rial especifica y exigiendo su negociacion con la representacion legal de las personas
trabajadoras. Por tanto, las medidas preventivas y correctoras del concreto riesgo
psicosocial de sufrir conductas que atenten contra la libertad sexual o la integridad
moral en el trabajo se recogeran en un documento especifico al que solemos denomi-
nar “protocolo” y que serd negociado.

En la practica, el resto de factores de riesgo psicosocial figuraran Unicamente en la
evaluacién de riesgos y la planificacién preventiva, limitandose los derechos de partici-
pacién de la representacién legal de las personas trabajadoras en este caso al tramite
de consulta e informacién previsto en el articulo 33 de la Ley 31/1995, de prevencion de
riesgos laborales.

En el caso de la violencia y el acoso en el trabajo, ademas de figurar en la evaluacion
de riesgos psicosociales y la planificacidn preventiva de estos, las medidas preventivas
y correctoras deberan “protocolizarse”, es decir, figurar en un documento cuyo con-
tenido debe negociarse con la representacion legal de las personas trabajadoras. Por
tanto, al contrario que el resto de factores de riesgo psicosocial, no pueden estable-
cerse unilateralmente por la empresa o por su servicio de prevencidn.

8 Aunque la normativa interna no lo establezca expresamente, incluye la adopcién de medidas de protecciény
apoyo a las victimas, pues ello opera a la vez como medida preventiva y correctora. Asi se prevé expresamente
en el Acuerdo marco europeo sobre violencia y acoso en el trabajo de 2007, en el Repertorio de recomendacio-
nes practicas de la OIT sobre la violencia en el lugar de trabajo en el sector de los servicios de la OIT (2003) y
en el Criterio técnico 104/2021, sobre actuaciones de la ITSS en riesgos psicosociales.



| 2 GUIA PARA LA PROTECCION INTEGRAL FRENTE A LAS CONDUCTAS CONTRA LA LIBERTAD SEXUAL Y LA INTEGRIDAD MORAL EN LAS PYMES

5.2 Prevencion secundaria o reactiva

Comprende la aplicacion de los procedimientos de actuacién en el caso de que se pro-
duzca una queja o denuncia o la empresa tenga conocimiento de dichas conductas por
cualquier medio. Por tanto, la prevencién secundaria entra en juego cuando ya se ha
puesto de manifiesto una situacion de violencia, discriminacion o acoso en el trabajo.

5.3 Prevencion terciaria
Comprende las medidas de apoyo, proteccién, rehabilitacién de la salud y recuperacion
del proyecto de vida personal y profesional de la victima. Por tanto, se aplican una

vez haya quedado acreditada la realidad de la conducta de violencia, discriminacion o
acoso.

TABLA 1: RESUMEN DE MEDIDAS QUE DEBE ADOPTAR LA EMPRESA

Tipo de medida

éPara qué?

¢Cuando se aplica? ;Doénde se recoge?

PREVENCION Para prevenir la

Antes de que se pro-

- Evaluacion de riesgos

PRIMARIA aparicion de las re- duzcan psicosociales
feridas conductas - Planificacion de

medidas preventivas
de los riesgos psicoso-
ciales
- Protocolo

PREVENCION Para gestionar y Cuando ya se han pro-  Protocolo (procedi-

SECUNDARIA resolver dichas con-  ducido mientos de actuacion)

ductas

PREVENCION Protocolo

TERCIARIA

Para apoyar la
recuperacion de la
persona acosada

Cuando ha quedado
acreditada la realidad
del acoso

Como herramienta para que las empresas puedan evaluar la puesta en marcha de
estas acciones y medidas en su organizacion se acompaina un modelo de checklist en el
ANEXO IV.

6. Obligaciones de las personas trabajadoras y de su representacion
legal frente a los delitos y conductas contra la libertad sexual y la
integridad moral en el trabajo

Para que las conductas de acoso y violencia cometidas o padecidas por los sujetos
descritos se consideren “laborales” o cometidas en el ambito laboral deben estar co-
nectadas con el trabajo. En este sentido, los limites del entorno laboral no son deter-
minados ni por el centro de trabajo ni por la jornada laboral, debiendo interpretarse
de una forma expansiva, en linea con lo dispuesto en el articulo 3 del Convenio 190 de
la OIT, que utiliza el concepto “mundo del trabajo”. Por tanto, la obligacién de preven-
cién y proteccién de la empresa alcanzara a todo acto de violencia o acoso que ocurra
durante el trabajo, en relacién con el trabajo o como resultado del mismo, incluyendo
los que tengan lugar:
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a) en el lugar de trabajo, inclusive en los espacios publicos y privados cuando son un

lugar de trabajo;

b) en los lugares donde se paga al trabajador, donde éste toma su descanso o donde
come, o en los que utiliza instalaciones sanitarias o de aseo y en los vestuarios;

c) en los desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de formacién rela-
cionados con el trabajo™;

d) en el marco de las comunicaciones que estén relacionadas con el trabajo, incluidas
las realizadas por medio de tecnologias de la informacién y de la comunicacion;

e) en el alojamiento proporcionado por el empleador, y

f) en los trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo.

6.1 Obligaciones de la representacion legal de las personas trabaja-
doras

Segun el articulo 48.2. de la Ley organica 3/2007, la representacion de las personas
trabajadoras deben contribuir a prevenir la comision de delitos y otras conductas
contra la libertad sexual y la integridad moral en el trabajo, con especial atencion al
acoso sexual y el acoso por razén de sexo, incluidos los cometidos en el ambito digi-
tal, mediante la sensibilizacién o concienciacién de los trabajadores y las trabajadoras
frente al este y la informacién a la direccidn de la empresa de las conductas o com-
portamientos de los que tengan conocimiento y que pudieran propiciarlo”.

Este mandato legal podria concretarse en las siguientes funciones y responsabilidades:

«  Contribuir a generar una mayor sensibilidad en torno al acoso sexual, por razén de
sexo, la discriminacién y acosos discriminatorios, el acoso moral y, en general, de
la violencia en el trabajo.

« Implicarse en la definicion de la politica de la organizacién frente a las referidas

« conductas

«  Establecer mecanismos y procedimientos para conocer el alcance de estos com-
portamientos y contribuir a la deteccién de situaciones de riesgo.

« Actuar como garantes de los procesos y compromisos establecidos.

« Apoyar y asesorar a las personas trabajadoras que estén padeciendo esta situa-
cion.

« Garantizar la aplicacién efectiva de las sanciones.

« Garantizar la inexistencia de represalias contra las personas que presenten denun-
cias o quejas en esta materia, o intervengan como instructores o como testigos en
la investigacién de estas.

+ Velar porque no se produzcan situaciones de revictimizacion o victimizacién secun-
daria.

En algunos protocolos se prevé la designacidn de una persona “de referencia”, pertene-
ciente a la representacion legal del personal, con funciones especificas en materia de
sensibilizacién y prevencion del acoso, asistencia y acompafiamiento de las victimas, a
la que se denomina agente de prevencion de acoso.™

4 Véase, por ejemplo, el Modelo de protocolo de tratamiento y prevencion del acoso sexual y del acoso por
razén de sexo para las empresas y entidades publicas. UGT Castilla y Ledn, 2014.

S EL Cédigo de conducta europeo de 1991 se sefiala que los trabajadores y trabajadoras tienen un papel clave
para crear un entorno laboral en el cual el acoso sexual y por razén de sexo sea inaceptable. Pueden contribuir
a prevenirlo desde su sensibilidad en torno al tema, y a garantizar unos estandares de conducta propia y para
con los otros que no sean ofensivos”.
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6.2 Obligaciones de las personas trabajadoras

Las personas trabajadoras tienen el derecho al respeto de su intimidad, la considera-
cién debida a su dignidad, y a la proteccién frente al acoso sexual y por razén de sexo
en el trabajo, y correlativamente tienen la obligacidn de respetar estos derechos en
relacion el resto de personas trabajadoras y/o relacionadas con el entorno laboral
(articulo 4.2 e del Estatuto de los trabajadores)™.

Dado que el acoso y la violencia en el trabajo son riesgos laborales, también resulta
de aplicacion lo dispuesto en el articulo 29.2 apartados 4 y 6 de la Ley de prevencién
de riesgos laborales, las personas trabajadoras estan obligadas a informar inmediata-
mente a quienes ocupan el cargo superior jerdrquico directo y a quienes estan desig-
nadas para realizar actividades de proteccién y de prevencién o, si es el caso, al ser-
vicio de prevencion, sobre cualquier situaciédn que a su criterio implique, por motivos
razonables, un riesgo para la seguridad y la salud de las personas trabajadoras.

Asimismo, estdn obligadas a cooperar con la direccion de la organizacion para que esta

pueda garantizar unas condiciones de trabajo que sean seguras y no supongan ningun
riesgo para la seguridad y la salud de las personas trabajadoras.
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Capitulo 3

Aproximacion conceptual a la tipologia de
conductas contra la libertad sexual y la
integridad moral que pueden tener lugar
en el mundo del trabajo: la violencia (fisica,
psicologica y sexual) y el acoso

1. Los conceptos de violencia y acoso
del Acuerdo marco europeo de 2007 y
del convenio 190 de la OIT

El Acuerdo marco europeo sobre el acoso y la violencia en el trabajo de 2007 ofrece
el siguiente concepto de violencia y de acoso:

+ Se da acoso cuando se maltrata a uno o mas personas trabajadoras o directivas
varias veces y deliberadamente, se les amenaza o se les humilla en situaciones vin-
culadas con el trabajo.

« Se habla de violencia cuando se produce la agresion de uno o mas personas trabaja-
do- ras o directivas en situaciones vinculadas con el trabajo.

«  En ambos casos, la conducta tendria “la finalidad o el efecto de perjudicar la digni-
dad de

« la victima, dafiar su salud o crearle un entorno de trabajo hostil”. Ambos conceptos
presentan las siguientes notas caracteristicas:

« Pueden ser de caracter fisico, psicoldgico o sexual

« Pueden constituir incidentes aislados o comportamientos sistematicos.

« Pueden darse entre colegas o entre personas con relacion jerarquica, o provenir de
terceros como clientes, usuarios, pacientes, alumnos, etc.

« Pueden revestir distintos niveles de gravedad, comprendiendo conductas tanto de-
lictivas como no delictivas.

- Comprende conductas tanto intencionales (las que tienen la finalidad de causar el
efecto citado) como las que producen ese efecto aln sin buscarlo directamente.
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El Convenio 190 de la OIT define la violencia y el acoso en el mundo del trabajo (articulo
1) como “un conjunto de comportamientos y practicas inaceptables, o de amenazas de
tales comportamientos y practicas, ya sea que se manifiesten una sola vez o de manera
repetida, que tengan por objeto, que causen o sean susceptibles de causar, un dafio fisi-
co, psicolégico, sexual o econémico, e incluye la violencia y el acoso por razén de género
vulnerables”. El concepto “violencia y acoso por razén de género” alude a la violencia y el
acoso que van dirigidos contra las personas por razén de su sexo o género, o que afectan
de manera desproporcionada a personas de un sexo o género determinado, e incluye el
acoso sexual.

« El concepto de violencia y acoso ofrecido por el convenio contiene varias notas fun-
damentales:

«  Comprende las conductas que causen o sean susceptibles de causar un dafio fisico,

«  psicoldgico, sexual o econdémico.

+ Incluye tanto las conductas puntuales o esporadicas como las conductas sistemati-
cas, reiteradas o persistentes.

« Pueden provenir de cualquier persona relacionada con el “mundo del trabajo”, inclu-
yendo terceros (articulo 2y 4.2 c)

+ No se exige la causacion efectiva de un dafio para la salud, bastando que la conducta
sea susceptible de causarlo, aunque no lo logre efectivamente.

« Reafirma que las conductas constitutivas de acoso o violencia en el trabajo pueden
ser intencionales (si tienen por objeto causar el dafio) o causarse por pura negligen-
cia del sujeto activo (basta con que causen o sean susceptibles de causar el dafio,
aunque este no haya sido querido o buscado principalmente).

Siguiendo el tenor literal de ambos conceptos, asi como la NTP 489 del INSSL, debemos
comprender en el concepto de violencia en el trabajo la violencia ocupacional (tanto la
fisica como la psicoldgica, interna y externa), el acoso sexual, el acoso discriminatorio
(incluyendo el acoso por razén de sexo) y el acoso moral o psicoldgico.

2. Violencia fisica y psicologica

Se entiende por conductas de violencia fisica aquéllas que suponen el uso de la fuerza fisica con-
tra la persona para producir dafos fisicos, psicolégicos y/o sexuales, como empujones,
patadas, pufietazos, mordiscos, pufialadas, disparos, etc.

+ Se entiende por conductas de violencia psicoldgica aquellos comportamientos que
suponen una agresién de naturaleza psiquica entre personas, como:

+ Injurias o calumnias

+ Amenazas

+ Insultos o vejaciones injustas

«  Maltratos de palabra o de obra

«  Abuso de autoridad

« Otros actos de violencia psicoldgica que, por su caracter aislado, no puedan califi-
carse como acoso moral.

La NTP 489 del INSST distingue tres tipos de violencia ocupacional, en atencién a la
relacidn existente entre los sujetos activos y pasivos de la conducta:

1. Tipo |, externa. Quienes llevan a cabo las acciones violentas no tienen ninguna rela-
cién legitima de trato con la victima. Los casos mas habituales se refieren a acciones
con animo de robo.

2. Tipo I, externa. En los casos en que existe algun tipo de relacion profesional entre
el causante del acto violento y la victima. Normalmente estos hechos violentos se
producen mientras se ofrece el servicio.
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3. Tipo lll, interna. En este tipo de violencia, el causante de la misma tiene algun tipo
de implicacién laboral con el lugar afectado o con algun trabajador concreto del
lugar.

Si bien todas ellas integran el concepto de violencia ocupacional y, por tanto, todas
ellas integran el deber de proteccidn empresarial, la violencia externa (tipo | y Il) puede
requerir medidas preventivas adicionales y/o protocolos de actuacion complementarios.
Asi ocurrird en las empresa con riesgos relevantes de violencia por parte de terceras
personas (por ejemplo, trabajo en solitario, riesgos de robo o atraco, etc.). No obstan-
te, el protocolo que contemple todas estas manifestaciones de la violencia y el acoso
en el trabajo servird como marco comun y minimo de proteccion frente a todas estas
conductas.

3. Violencias sexuales, con especial referencia al acoso sexual.
La principal manifestacion de la violencia sexual en el trabajo es el acoso sexual laboral.

Como cuestion preliminar, debe aclararse que el concepto laboral de acoso sexual es
mas amplio que el concepto penal de acoso sexual (es decir, los acosos sexuales que
pueden ser constitutivos de delito). En ambos casos nos hallamos ante conductas ilici-
tas y sancionables (penal o administrativamente), por lo que esta distincién no afecta a
la laboralidad del acoso y a las obligaciones empresariales de prevencion, correccion y
proteccidn. Asi:

« El acoso sexual con relevancia penal sera exclusivamente aquél que consista en la
solicitud de favores de naturaleza sexual en el dmbito de la relacién laboral provo-
cando a la victima una situacion objetiva y gravemente intimidatoria, hostil y humi
llante.

+ Elresto de conductas distintas a la descrita que pueden constituir acoso sexual la-
boral, por encajar en el concepto legal de que se ofrecerd a continuacion, no serdn
penalmente relevantes, pero si seran en cualquier caso ilicitas y tutelables en el
ambito del administrativo sancionador y en el orden jurisdiccional social. EL articu-
lo 7.3 de la LOIMH califica al acoso sexual, en todo caso, como discriminatorio.

En el capitulo VI se profundiza en los elementos que diferencian el concepto penal de
acoso sexual (sancionable penalmente) y el concepto laboral de acoso sexual (sanciona-
ble en el orden administrativo).

« Concepto

El articulo 7.1 de la LOIMH™ contempla el concepto legal de acoso sexual:

Es constitutivo de acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico,
de naturaleza sexual que tenga el propdsito o produzca el efecto de

atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea
un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

6 El articulo 2.4 del Decreto legislativo 2/2015, de 12 de febrero, por el que se aprueba el texto refundido de las
disposiciones legales de la Comunidad Auténoma de Galicia en materia de igualdad contempla un concepto de
acoso sexual andlogo al de la ley estatal.

7Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Catalufia, Sala de lo Social, 1280/2021, de 2 de marzo de 2021,
por todas.
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Por su parte, el articulo 40 del Convenio de Estambul define el acoso sexual como “toda
forma de comportamiento no deseado, verbal, no verbal o fisico, de caracter sexual, que
tenga por objeto o resultado violar la dignidad de una persona, en particular cuando
dicho comportamiento cree un ambiente intimidatorio, hostil, degradante, humillante
u ofensivo”,

 Requisitos

Para entender que nos hallamos ante una conducta constitutiva de acoso sexual tienen
que darse dos requisitos en el comportamiento considerado:

- Contenido sexual o connotacidn sexual del comportamiento: comprende la solicitud de
favores sexuales, las conductas dirigidas a la realizacién de un acto carnal, conductas li-
bidinosasy, cualesquiera otras que, a pesar de carecer de dicha finalidad, sean obscenas.
La indole sexual del comportamiento no se limita, por tanto, a conductas con propdsito
libidinoso, es decir, aquellas dirigidas a satisfacer el apetito sexual del sujeto activo, sino
que abarca todas aquellas conductas en que el sexo es el nicleo de la actuaciéon™

- Tiene el propésito o produce el efecto de atentar contra la dignidad de la persona y
crear un entorno intimidatorio degradante y ofensivo para ella, por lo que incluye tanto
las conductas intencionales como las que, por mera negligencia, provoquen el mismo
resultado (por ejemplo, el llamado “acoso romantico”, cuando la persona acosadora ac-
tua movida por afan de “halagar”, “cortejar” , "enamorar” o por lo que entiende como
"galanteria”, pero que acaba ocasionado con su comportamiento un entorno intimidato-
rio u ofensivo para la victima).

La aptitud o idoneidad de la conducta para provocar dicho entorno intimidatorio, hostil,
degradante u ofensivo ha de ser ponderada objetivamente, sin perjuicio de que también

pueda tenerse en consideracion la sensibilidad concreta de la victima™.

En cambio, no son requisitos del acoso sexual laboral:

- No se exige reiteracidn: basta un solo acto o conducta, si tiene la suficiente gravedad
y entidad, para entender que nos hallamos ante un acoso sexual.

- No se exige una negativa exteriorizada por parte de la victima: El caracter indeseado
y no querido del acoso para la persona que lo sufre es un elemento no contemplado en
el concepto legal, pero que si aparece en otros textos , ya que es lo que diferencia el
acoso sexual del comportamiento amistoso, siendo el primero unilateral e indeseado y
el otro voluntario y reciproco. No obstante, la concurrencia del caracter indeseado no
se excluye por la pasividad de la victima o porque soporte la situacion en silencio por
miedo. Tanto la jurisprudencia®® como la doctrina?' entienden que no es exigible un no
rotundo: basta una sola sefial del caracter no querido o que la conducta sea objetiva-
mente ofensiva para entender que esta no es deseada.

» Tipos de acoso sexual
El acoso sexual puede ser de dos tipos:
- Acoso de intercambio, chantaje sexual o quid pro quo: Tiene lugar cuando se fuerza

a la victima a escoger entre someterse a los requerimientos sexuales o perder cier tos
beneficios o condiciones de trabajo. Puede ser explicito (una proposicién directa o

'8 Siguiendo la doctrina constitucional sentada en las SSTC 224/1999, de 13 de diciembre, 136/2001, de 18 de junio y 250/2007,
de 17 de diciembre, entre otras, el cardcter hostil del comportamiento “no puede depender tan solo de la sensibilidad de la
victima, aun cuando sea muy de tener en cuenta, sino que debe ser ponderado objetivamente, atendiendo al conjunto de
circunstancias concurrentes en cada caso (...)"

® Por ejemplo, en el concepto de acoso sexual del articulo 40 del Convenio de Estambul o el contenido en la Recomendacién
de la Comision de 27 de noviembre de 1991, relativa a la proteccién de la dignidad de la mujer y del hombre en el trabajo.

20 La sentencia del Tribunal Constitucional 224/1999, de 13 de diciembre (BOE de 20 de enero de 2000) excluye que sea nece-
saria una negativa clara, terminante e inmediata que evidencia un rechazo total y absoluto, bastando una sola negativa o una
sefial del cardcter no querido.

La sentencia del Juzgado de lo Social de Ledn 500/2019, de 26 de noviembre de 2019 determina que el caracter indeseado del
acoso sexual concurrira tanto cuando la victima haya mostrado su rechazo como cuando, a pesar del silencio de esta, el/la
acosador/a debiera saber que su acto es contrario a la dignidad de las personas conforme a los pardmetros de la conciencia
social imperante, con la consecuencia de que se libera a la victima de la carga de probar su negativa, siendo el/la acosador/a
quien deba probar el consentimiento.

2L OUSADA AROCHENA, JOSE FERNANDO: “Acoso sexual: el estado de la cuestion en Espafia tras los ltimos instrumentos
Internacionales”. Revista Mision Juridica vol. 13- nimero 18, enero-junio de 2020, pp. 65-82.
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- Acoso sexual ambiental: es un comportamiento sexual que es indeseado para la victi-
ma y crea un entorno intimidatorio, humillante y ofensivo para esta, pero que carece del
componente del chantaje sexual (no se vincula la mejora de condiciones de trabajo a la
aceptacion de las propuestas sexuales). En este caso, el acoso puede provenir tanto del
empresario o empresaria como cualquier persona trabajadora de la empresa, de cual-
quier nivel jerdrquico, o personal relacionado con la empresa o vinculado a esta (perso-
nal de subcontratas, personal becario o en practicas formativas no laborales, clientes
proveedores, etc.).

Por tanto, el acoso sexual puede darse en sentido vertical (entre personas de distinto
rango jerarquico, tanto en un sentido descendente (de una persona con posicion jerar-
quica superior hacia otra que se encuentra en una posicién subordinada) como ascen-
dente (de un/a subordinado/a hacia sus superiores jerarquicos) o en un sentido hori-
zontal (entre personas que se encuentran en el mismo plano o entre las que no existe
relacién de dependencia jerdrquica alguna).

o Listado ejemplificativo de conductas que pueden ser acoso sexual

El acoso sexual comprende conductas verbales, no verbales y fisicas, pudiendo citarse
a modo de ejemplo los comportamientos siguientes, por si solos o conjuntamente con
otros:

«  Bromas sexuales ofensivas y comentarios con connotaciones sexuales sobre la apa-
riencia fisica, orientacion sexual o identidad de género de la persona

« Comentarios sexuales, gestos obscenos, miradas lascivas

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

« Preguntas sobre la vida sexual, orientacion sexual o preferencias sexuales de la per-
sona

«  Difusion de rumores sobre la vida sexual de una persona.

« Difusion de videos, imagenes o conversaciones de contenido sexual o erdtico de la
propia persona trabajadora o de terceras personas.

« Comunicaciones (cartas, notas, llamadas o mensajes telefdnicos, correos electro-
nicos, comunicaciones o comentarios a través de redes sociales, etc.) de contenido
sexual.

« Invitaciones o presiones para concertar citas o encuentros sentimentales o sexua-
les, o para retomar las relaciones sentimentales o sexuales tras una ruptura.

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

« Invitaciones para participar en actividades sociales o ludicas, aunque la persona ob-
jeto de estas haya dejado claro que resultan no deseadas e inoportunas.

« Uso de imagenes, graficos, vifietas, fotografias o dibujos de contenido sexualmente
explicito o sugestivo (por ejemplo, colocar un calendario o imagenes de este tipo en
el centro de trabajo, o como fondo de pantalla del PC).

«  Contacto fisico deliberado y no solicitado de caracter leve (caricias, masajes no

. deseados, etc.) o acercamiento fisico excesivo o innecesario.

« Arrinconar o buscar deliberadamente quedarse a solas con la persona de forma
innecesaria.

« Espiar a las personas cuando se hallan en lugares reservados o intimos, como los
vestuarios, bafios o salas de lactancia.
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- Delimitacion del acoso sexual y la agresion sexual

Cuando la conducta que atenta contra la libertad sexual traspasa ciertos limites, puede
ser constitutiva de un delito de agresidn sexual. Se entiende por tal cualquier acto que
atenta contra la libertad sexual de otra persona sin su consentimiento. S6lo se entende-
ra que hay consentimiento cuando se haya manifestado libremente mediante actos que,
en atencidén a las circunstancias del caso, expresen de manera clara la voluntad de la
persona. Se consideran en todo caso agresidn sexual los actos de contenido sexual que
se realicen empleando violencia, intimidacién o abuso de una situacion de superioridad
o de vulnerabilidad de la victima, asi como los que se ejecuten sobre personas que se
hallen privadas de sentido o de cuya situacién mental se abusare y los que se realicen
cuando la victima tenga anulada por cualquier causa su voluntad.

Asimismo, con la reforma del Cédigo penal operada por la Ley organica 10/2022, se su-
prime la diferencia entre agresion y abuso sexual, calificando de agresién sexual a todo
acto de cardcter sexual realizado con un menor de dieciséis afios.

Con cardcter general, la jurisprudencia penal venia exigiendo contacto fisico intimo, in-
cluso por encima de la ropa, realizado con violencia o intimidacién, para entender co-
metido un delito de agresidn sexual, pero la sentencia del Tribunal Supremo de 25 de
mayo de 2021 califico, por primera vez, como agresion sexual un acto de violencia sexual
sin contacto fisico, cometido a través de medios digitales (obtencion de videos sexua-
les de una menor bajo intimidacion en las redes sociales). La sentencia de 23 de ju- lio
de 2018 condend por un delito contra la intimidad, otro de amenazas y un tercero de
abuso sexual a un hombre que hacke6 los ordenadores personales de varias mujeres y
se apropié de imagenes y videos de contenido sexual que ellas guardaban de si mismas,
amenazdandolas con difundirlos si no mantenian relaciones sexuales con él a través de
webcam y chats.

Hablamos de violacién cuando la agresidn sexual consista en acceso carnal por via vagi-
nal, anal o bucal, o introduccion de miembros corporales u objetos por alguna de las dos
primeras. La violacion es un delito que se agrava si la victima es especialmente vulnera-
ble, ya sea por razén de edad, enfermedad, discapacidad o cualquier otra circunstancia.

4. Trato y/o acoso discriminatorio

e Concepto y causas de discriminacion

El deber de prevencién y proteccidn del empresario frente a las conductas discrimina-
torias, puntuales o reiteradas también tiene fundamento en el mandato dispuesto en
el articulo 25 de la Ley 15/22:

"La proteccidn frente a la discriminacidn obliga a la aplicacion de métodos o instrumen-
tos suficientes para su deteccion, la adopcion de medidas preventivas y la articulacion
de medidas adecuadas para el cese de situaciones discriminatorias”.

Este mandato alcanza a todos los sujetos incluidos en el ambito de aplicacion de la ley,
entre los que se encuentran los empleadores, tanto en el sector publico como privado.
Parece logico, por tanto, que la herramienta idénea para abordar estas medidas sean
los protocolos para la prevencion y tratamiento de los delitos y conductas contra la
libertad sexual y la integridad moral en el trabajo.

Las directivas comunitarias en materia de igualdad tipifican el “acoso” como conducta
discriminatoria (art. 2.3 Directiva 2000/43/CE, art. 2.3 Directiva 2000/78/CE, art. 2.2.
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Directiva 2002/73/CE). Las definiciones comunitarias de acoso se transponen a nuestro
ordenamiento interno a través del art. 7.2 LOIMH para el acoso por razén de sexo y del
art. 281 d) de la Ley 62/2003, para el acoso basado en el origen racial o étnico, religion,
convicciones, discapacidad, edad u orientacién sexual. La definicidn comunitaria de aco-
so se refiere a un comportamiento no deseado, relacionado con alguna de las causas de
discriminacion prohibida y que tiene el propdsito o el efecto de crear un entorno intimi-
datorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo.

Actualmente, el concepto de acoso discriminatorio se recoge en el articulo 6.4 de la Ley
15/2022, integral para la igualdad de trato y la no discriminacién:

“Constituye acoso, a los efectos de esta ley, cualquier conducta realizada por razén de al-
guna de las causas de discriminacion previstas en esta, con el objetivo o la consecuencia de
atentar contra la dignidad de una persona o grupo en que se integra y de crear un entorno
intimidatorio, hostil, degradante, humillante y ofensivo”.

La ley amplia el elenco de causas de discriminacidn constitucionalmente previstas, abar-
cando el nacimiento, origen racial o étnico, sexo, religidn, conviccién u opinién, edad, dis-
capacidad, orientacién o identidad sexual, expresion de género, enfermedad o condicién
de salud, estado seroldgico y/o predisposicion genética a sufrir patologias y trastornos,
lengua y situacién socioecondmica o cualquier otra condicion o circunstancia personal o
social (art. 2.1). La ley utiliza, por tanto, la misma férmula de cierre que el texto consti-
tucional, dejando clara que la enumeracion que realiza es abierta.

Asimismo, el articulo 6 considera discriminatoria “toda induccién, orden o instruccion
de discriminar a cualquiera por las causas establecidas en esta ley. La induccion ha de ser
concreta, directa y eficaz para hacer surgir en otra persona una actuacion discriminatoria”.

» Requisitos

Con base en el concepto legal, podemos sintetizar los requisitos o elementos del acoso
discriminatorio en tres puntos:

- Que tenga lugar “cualquier conducta” con tintes, méviles o efectos discriminatorios.

- Que dicha conducta tenga el objetivo o la consecuencia de crear un entorno intimi-
datorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo. Por tanto, la intencionalidad no es
determinante, bastando con que la conducta tenga como consecuencia crear dicho en-
torno, aunque no lo persiga directa y dolosamente.

- No se exige reiteracidn o sistematicidad de la conducta: la ley habla de “cualquier con-
ducta”, sin exigir pluralidad de conductas o su repeticion. Por tanto, integran el deber
empresarial de prevencion y correccion tanto las conductas discriminatorias puntuales
como aquellas reiteradas o persistentes en el tiempo.

e Tipos de discriminacion

Debe tenerse en consideracion que no es discriminatorio cualquier trato menos favo-
rable entre dos personas o grupos en situaciéon andloga o comparable, sino solo aque-
llostratos menos favorables que estén motivados o inspirados por alguna de las causas
de discriminacion expresadas o por los prejuicios asociados a ellas (discriminacién di-
recta) o aquellas disposiciones, practicas o criterios aparentemente neutros que oca-
sionen o puedan ocasionar una desventaja particular a una o varias personas respecto
a otras por razon de las referidas causas de discriminacion (discriminacion indirecta).
La discriminacidén también puede tener lugar por asociacién (también llamada “discri-
minacidén refleja”), cuando una persona o grupo en que se integra es objeto de trato
discriminatorio, debido a su relacidon con otra sobre la que concurra alguna de las causas
de discriminacion citadas; o por error, cuando el acto discriminatorio se funda en una

22 Entrada en vigor el 1 de marzo de 2023, segun la disposicion final 20.2 de la ley.
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apreciacion incorrecta acerca de las caracteristicas de la persona o personas discrimi-
nadas. También pueden darse supuestos de discriminacion multiple (cuando la per-
sona es discriminada de manera simultdnea o consecutiva por dos o mas de las causas
de discriminacion referidas) y de discriminacion interseccional (cuando concurren o
interactlan diversas causas de discriminacion, generando una forma especifica de dis-
criminacion).

El acoso y el trato discriminatorio puede darse, al igual que el acoso sexual, en un
sentido vertical (ascendente o descendente) u horizontal (entre compaferos/as sin
relacidn jerarquica)

 Especial referencia al acoso discriminatorio por razén de orientacion sexual, iden-
tidad o expresion de género y/o caracteristicas sexuales

La proteccion frente al trato discriminatorio, al acoso y la violencia comprende el que
puedan sufrir las personas LGTBI por razén de su orientacion e identidad sexual, ex-
presion de género o caracteristicas sexuales. En este sentido, la Ley 4/2023, de 28 de
febrero, para la igualdad real y efectiva de las personas trans y para la garantia de los
derechos de las personas LGTBI establece en su articulo 15.1 que “las empresas de mas
de cincuenta personas trabajadoras deberdn contar, en el plazo de doce meses a partir de
la entrada en vigor de la presente ley22, con un conjunto planificado de medidas y recursos
para alcanzar la iqgualdad real y efectiva de las personas LGTBI, que incluya un protocolo
de actuacion para la atencion del acoso o la violencia contra las personas LGTBI. Para ello,
las medidas serdn pactadas a través de la negociacion colectiva y acordadas para la repre-
sentacion legal de las personas trabajadoras. El contenido y alcance de esas medidas se
desarrollaran reglamentariamente”. La interpretacion del precepto contextualizada con
el marco normativo vigente exige distinguir dos cuestiones:

- De un lado, la necesidad de planificar un conjunto de medidas y recursos para alcanzar
la igualdad real y efectiva de las personas LGTBI en las empresas de mas de 50 personas
trabajadoras.

- De otro lado, la necesidad de definir protocolos para la atencion de la violencia y del
acoso contra las personas LGTBI. En realidad, la violencia y el acoso contra cualquier
persona por razén de su orientacion sexual, identidad de género, expresién de género
y/o caracteristicas sexuales deben estar incluidos en los protocolos adoptados al ampa-
ro de los articulos 48 de la LOIMH y 12 de la Ley organica 10/22. Esta obligacion atafie a
todas las empresas (no solo a las de mds de 50 personas trabajadoras).

NoNo obstante, debe tenerse en cuenta que la ley remite, en cuanto al alcance y conte-
nido de las medidas, a un futuro desarrollo reglamentario, en el que podrian establecer-
se contenidos o exigencias especificas, complementarias o adicionales.

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

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la
aceptacion de una situacion constitutiva de acoso sexual o por razon de sexo se
considerara también acto de discriminacion por razén de sexo.

Todo trato desfavorable a las mujeres relacionado con el embarazo o maternidad
también constituye discriminacion directa por razén de sexo.

% Debe destacarse que la inclusion de la “enfermedad o condicién de salud, estado seroldgico o predisposicidon genética a
sufrir patologias y trastornos” como causa de discriminacion es una de las novedades de la Ley 15/2022. Con anterioridad
a ésta, el TC se habia resistido a considerar la enfermedad como causa autdnoma de discriminacion con caracter general ,
aunque si cuando el factor enfermedad sea tomado en consideracién como un elemento de segregacion por la enfermedad en
si misma o por la estimagtizacion que conlleva (STC 62/2008). En nuestro derecho muchos supuestos de discriminacién por
enfermedad se reconducian a la figura de “discriminacién por apariencia de discapacidad”, desarrollado por la jurisprudencia
comunitaria, y que permite establecer una presuncion iuris tantum a favor del caracter discriminatorio de las decisiones de
despido de personas trabajadoras en situacidn de incapacidad temporal cuando ésta no presenta una perspectiva bien delimi-
tada en cuanto a su finalizacién a corto plazo o cuando pueda prolongarse significativamente (SSTJUE de 11 de abril de 2013,
de 18 de diciembre de 2014, 1 de diciembre de 2016 y 11 de septiembre de 2019).

24El articulo 2.3 del Decreto Legislativo 2/2015, de 12 de febrero, por el que se aprueba el texto refundido de las disposiciones
legales de la Comunidad Auténoma de Galicia en materia de igualdad, también contiene un concepto de acoso por razén de
género.
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En cualquier caso, a la hora de delimitar los conceptos de acoso o trato discriminatorio
por razones de orientacidn sexual, identidad de género, expresion de género y caracteris-
ticas sexual debe partirse, en todo caso, de los conceptos recogidos en el articulo 3 de la
Ley 4/2023:

- Orientacidn sexual: atraccion fisica, sexual o afectiva hacia una persona.

La orientacién sexual puede ser heterosexual, cuando se siente atraccién fisica, sexual
o afectiva Unicamente hacia personas de distinto sexo; homosexual, cuando se siente
atraccidn fisica, sexual o afectiva Unicamente hacia personas del mismo sexo; o bisexual,
cuando se siente atraccion fisica, sexual o afectiva hacia personas de diferentes sexos, no
necesariamente al mismo tiempo, de la misma manera, en el mismo grado ni con la misma
intensidad.

Las personas homosexuales pueden ser gais, si son hombres, o lesbianas, si son mujeres.

» ldentidad sexual: vivencia interna e individual del sexo tal y como cada persona lasien-
te y autodefine, pudiendo o no corresponder con el sexo asignado al nacer.

«  Expresion de género: Manifestacion que cada persona hace de su identidad sexual.

+ Intersexualidad: La condicion de aquellas personas nacidas con unas caracteristicas
bioldgicas, anatémicas o fisioldgicas, una anatomia sexual, unos érganos reproducti-
vOs 0 un patrén cromosémico que no se corresponden con las nociones socialmente
establecidas de los cuerpos masculinos o femeninos.

« Persona trans: persona cuya identidad sexual no se corresponde con el sexo asigna-
do al nacer.

«  Familia LGTBI: aquella en la que uno o mas de sus integrantes son personas LGTBI,
englobandose dentro de ellas las familias homoparentales, es decir, las compuestas
por personas lesbianas, gais o bisexuales con descendientes menores de edad que se
encuentran de forma estable bajo guardia, tutela o patria potestad, o con descendien-
tes mayores de edad con discapacidad a cargo.

« LGTBIfobia: toda actitud, conducta o discurso de rechazo, repudio, prejuicio, discrimi-
nacion o intolerancia hacia las personas LGTBI por el hecho de serlo, o ser percibidas
como tales.

o Listado ejemplificativo de conductas que pueden ser trato o acoso discriminatorio

De modo ejemplificativo y no excluyente, podrian constituir trato discriminatorio o acoso
discriminatorio, siempre que estén conectadas con alguno de los factores de discrimina-
cién arriba enumerados, las siguientes:

« Juzgar el desempefio de una persona trabajadora de forma ofensiva, aislarla o ridicu-
lizarla por alguno de los factores de discriminacién descritos.

«  Burlarse o utilizar calificativos o formas ofensivas para dirigirse a una persona por su

« raza, religidn, nacionalidad, discapacidad, edad, enfermedad, etc.

- Ataques, burlas, calificativos ofensivas y/o tratos desfavorables por razon de la orien-
tacion sexual, la identidad de género y/o la expresion de género de la persona o sus
caracteristicas sexuales.

. Utilizacion de humor transfobo, intérfobo, homdfobo, lesbéfobo o bifobo.

« Negarse a nombrar a una persona trans como ella quiera o utilizar deliberadamente

« articulos o pronombres que no correspondan con el género con el que se identifique.

% Si bien la discriminacion y el acoso por razén de orientacion sexual y de identidad y expresion de género tienen sustantividad
como categoria discriminatoria especifica, deben ser también objeto de proteccidon dentro de la discriminacién y acoso por
razén de sexo, en la medida en que comportan un trato desfavorable a la persona por no ajustase a los estereotipos propios
de su sexo.

%Véase la Sentencia del Tribunal de Justicia de la Unién Europea de 26 de febrero de 2008.

7 Seria un caso de discriminacion refleja o por asociacion (Sentencia del TSJ de Galicia de 16 de abril de 2021)

8 Dado que este tipo de permisos son utilizados mayoritariamente por mujeres. En este sentido, véase la STC 3/2007, de 15
de enero.

2 Al acosar a un hombre por motivos vinculados a la paternidad o conciliacion de vida familiar y laboral se incurre en un acoso
discriminatorio por razdn de sexo, ya que se esta represaliando al vardn por no ajustarse o mantener roles o comportamientos
estereotipicos del sexo masculino y se perpetuan prejuicios de género tales como “las mujeres son quienes deben encargarse
del hogar y tener una jornada laboral mas corta que los varones"; “las tareas domésticas, cuidar de los nifios son cosas de 55 55
mujeres”, “los hombres que solicitan permiso de paternidad o reduccion de jornada son femeninos, menos competentes y
menos comprometidos con el trabajo”.
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« Negarse a adaptar el puesto de trabajo o a realizar ajustes razonables en el puesto de
trabajo, que no impongan una carga desproporcionada o indebida y que sean necesa-
rios para que la persona con discapacidad pueda trabar en igualdad de condiciones que
las demads (articulo 6.1 a) de la Ley 15/2022 y STC de 15 de mayo de 2021).

« Atacar las creencias politicas o religiosas de la persona trabajadora.

« Ataques o tratos desfavorables por razén de la pertenencia a un sindicato o por accio-
nes sindicales realizadas.

« Ataques o tratos desfavorables por la nacionalidad, origen racial o étnico, edad, el
estado civil, la discapacidad o la enfermedad de la persona.

«  Tratos desfavorables por razén de la enfermedad, estado seroldgico o predisposicion
genética a sufrir patologias o trastornos %.

5. Acoso por razon de sexo y/o género

« Concepto

El acoso por razén de sexo es un tipo de acoso discriminatorio. Su concepto legal viene
auspiciado por la transposicion de la Directiva 2006/54/CE, de 5 de julio de 2006, relativa
a la aplicacién del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de trato entre hom-
bres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacion, y se recoge en los articulos 7.2y 8 de la
LOIMH contemplan el concepto de acoso por razén de sexo 0 género?* :

El acoso por razén de sexo o género, comprende las conductas relacionadas tanto con el
sexo como con el género de la persona.

+ Con el término sexo se hace referencia a la condicién bioldgica de ser hombre o mujer.

« Con el término género se hace referencia a un constructo social o cultural, que engloba
todas las expectativas y roles formados en torno a las conductas, preferencias, apariencia
y caracteristicas que acompafan al sexo bioldgico de la persona. Es decir, cdmo esperamos
que hombres y mujeres se comporten, vistan, comuniquen, relacionen, etc. en funcién su
sexo bioldgico.

» Requisitos
Los elementos clave del concepto de acoso por razén de sexo son:

- Se relaciona con el sexo, la expresién de género o la identidad de género de una persona,
en un sentido amplio, tanto en lo referido al sexo bioldgico como al género. A diferencia
del acoso sexual, el acoso por razén de sexo se relaciona con el sexo o la identidad de gé-
nero de la persona, pero no tiene connotacion o contenido sexual.

- Tiene como objetivo o produce el efecto de crear un entorno intimidatorio, hostil degra-
dante, humillante u ofensivo para la persona que la sufre (comprende tanto las conductas
en las que la intencién del autor o autora es generar ese entorno hostil, como aquellas
en las que, aunque no sea su intencidén primaria, su conducta es objetivamente idénea o
propicia para causar dicho resultado; asi puede ocurrir cuando la finalidad primordial del
acosador/a es el animus iocandi, es decir, realizar humor o bromas a costa de la persona
acosada).

- Al igual que ocurre con el concepto legal de acoso discriminatorio, el concepto legal de
acoso por razén de sexo 0 género no exige reiteracion. Por tanto , las conductas discrimi-
natorias por razén de sexo, aun cuando sean puntuales, podran ser calificadas como acoso
si tienen por propodsito o producen el efecto de crear dicho entorno intimidatorio, hostil o
humillante.

o Listado ejemplificativo de conductas que pueden ser acoso por razén de sexo o gé-
nero

Entre las situaciones que se pueden considerar como acoso por razon de sexo podemos
distinguir aquellos atentados contra la dignidad:
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- De una mujer trabajadora solo por el hecho de ser mujer; o de un hombre por el solo
hecho de ser hombre.

- De una persona trabajadora por motivo de su orientacion sexual o por su expresion de
género o identidad de género o condicién de persona intersexual, transexual o en pro-
ceso de reasignacion de género.

- De una mujer trabajadora por el hecho de estar embarazada o por su maternidad o por
hallarse en situaciones asimilables, como estar sometiéndose a técnicas de reproduc-
cién asistida® , o de un hombre por el hecho de que su pareja se encuentre en una de
dichas situaciones? .

- De una mujer trabajadora por el ejercicio de algin derecho laboral previsto para la
conciliacién de la vida personal, familiar y laboral 2.

- De un hombre por el mero hecho de solicitar o disfrutar su permiso de paternidad, o
por ejercer derechos vinculados a la conciliacion de la vida familiar y laboral 2.

El acoso por razén de sexo puede manifestarse en una gran variedad de conductas y
actos, pudiendo citarse de modo ejemplificativo y no excluyente los siguientes, siempre
que sean motivados por las causas indicadas:

« Conductas discriminatorias motivadas solo por el hecho de ser mujer u hombre, o
por no ajustarse a las caracteristicas fisicas o comportamientos estereotipicos del
sexo bioldgico.

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

« Calificativos, epitetos o formas denigrantes u ofensivas para dirigirse a personas de
un determinado sexo, identidad o expresién de género.

«  Utilizacién de humor sexista.

« Ridiculizar y despreciar las capacidades, habilidades y potencial intelectual del otro

sexo.

«  Evaluar el trabajo de las personas con menosprecio, de manera injusta o de forma
sesgada.

« Asignar tareas o trabajos por debajo de la capacidad profesional o competencias de
la persona.

« Ignorar aportaciones o comentarios de la persona (excluir, no tomar en serio).

«  Vaciar de funciones o responsabilidades su puesto de trabajo o dejar sin ocupacion
efectiva; atribuir tareas sin sentido, imposibles de lograr o con plazos irracionales,

«  Penalizar, tomar decisiones que afecten desfavorablemente a su formacion y pro-
mocion profesional o cualesquiera otras condiciones de trabajo.

+ Impedir deliberadamente su acceso a los medios adecuados para realizar su trabajo.

6. Acoso moral, psicolégico o mobbing

* Concepto

El término mobbing proviene del verbo inglés to mob (que podria traducirse como atacar
en masa a alguien) y fue acufiado por el psicologo y psiquiatra Heinz Leymann cuya de-
finicion del mobbing o acoso moral en el trabajo se recoge en la nota técnica preventiva
(NTP) 476 del Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo (INS- HT) como
una “situacion en la que una persona (o en raras ocasiones un grupo de personas) ejercen
una violencia psicolégica extrema, de forma sistematica y recurrente (como media una
vez por semana) y durante un tiempo prolongado (como media unos seis meses) sobre
otra persona o personas en el lugar de trabajo con la finalidad de destruir las redes de

30 Véase la sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Galicia de 28 de enero de 2022 (rec. 5722/2021).

'La sentencia del Tribunal Supremo 426/2021, de 19 de mayo (rec. 2919/2019) sefiala que la relevancia penal del acoso moral
laboral no puede hacerse depender de la subjetividad o vulnerabilidad de la victima, pero tampoco puede exigirse un analisis
de la capacidad de resistencia de la persona para para tolerar la situacién a la que esta siendo sometida, “con independencia
de que esas actuaciones tengan como desenlace una patologia fisica o psiquica evaluable médicamente”.
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comunicacion de la victima o victimas, destruir su reputacion, perturbar el ejercicio de
sus labores y lograr que finalmente esa persona o personas acaben abandonando el lugar
de trabajo”. Por su parte, Mary France Hirigoyen lo define como “toda conducta gestual,
verbal, comportamiento o actitud, que atenta por su repeticion o sistematizacion contra
la dignidad y la integridad fisica o psiquica de una persona, que se produce en el marco de
la organizacion y direccion de un empresario, degradando las condiciones de trabajo de la
victima y poniendo en peligro su empleo”.

Sin embargo, a pesar de la relevancia que ha adquirido este comportamiento en el
mundo del trabajo y su desarrollo por la doctrina jus laboralista y la jurispruden-
cia, carecemos de un concepto legal o normativo de este.

En 2001 la Comisién Europea adopta la propuesta del grupo de estudio Violencia en el
Trabajo (con representantes de gobiernos, empresarios y sindicatos) y define el mob-
bing como “comportamiento negativo entre comparieros o entre superiores e inferiores
jerarquicos, a causa del cual el afectado es objeto de acoso y ataques sistematicos durante
mucho tiempo, de modo directo o indirecto, por parte de una o mds personas, con el obje-
tivo y/o el efecto de hacerle el vacio”. También la Carta Social Europea de 3 de mayo de
1996 establece la necesidad de “promover la sensibilizacién, informacién y prevencion en
materia de actos explicitamente hostiles u ofensivos dirigidos de un modo repetido contra
todo asalariado en el lugar de trabajo y adoptar las medidas apropiadas para proteger a
los trabajadores contra tales comportamientos”. La OMS sefiala en el documento “sen-
sibilizacién sobre el acoso psicoldgico” (2004), que el mobbing se aplica al ambiente de
trabajo para indicar el comportamiento agresivo y amenazador de uno o0 mas miembros
de un grupo, el acosador, hacia un individuo u ocasionalmente hacia un grupo, deno-
minado objetivo o victima. La Agencia Europea para la Seguridad y la Salud en el Tra-
bajo define el acoso moral en el lugar de trabajo como “un comportamiento irracional
repetido con respecto a un empleado o a un grupo de empleados, que crea un riesgo
para la salud y la sequridad”. Dentro de esta definicion, por “comportamiento irracional”
se entiende el comportamiento que una persona razonable, teniendo en cuenta todas
las circunstancias, consideraria que discrimina, humilla, debilita o amenaza; “comporta-
miento” incluye las acciones de un individuo o un grupo. Un sistema de trabajo puede ser
usado como medio para discriminar, humillar, debilitar o amenazar.

Por su parte, la NTP 854 del INSHT ofrece el siguiente concepto de acoso moral o psi-
coldgico en el trabajo:

“Exposicion a conductas de violencia psicoldgica, dirigidas de forma reiterada y prolongada
en el tiempo, hacia una o mas personas por parte de otra/s que actuan frente aquella/s
desde una posicion de poder (no necesariamente jerarquica). Dicha exposicion se da en el
marco de una relacion laboral y supone un riesgo importante para la salud”.

Por su parte, el TS lo ha conceptuado como “aquella conducta abusiva o violencia psico-
logica a que se somete de forma sistematica una persona en el dmbito laboral, manifes-
tada especialmente a través de reiterados comportamientos , palabras o actitudes que
lesionen la dignidad o integridad psiquica del trabajador y pongan en peligro o degraden
sus condiciones de trabajo” (STS de 16 de febrero de 2011).

La jurisprudencia ha tendido a interpretar el acoso laboral de manera bastante restric-
tiva, exigiendo la concurrencia de tres requisitos o elementos en las conductas: reite-
racion, intencionalidad y causacion de un dafo. Sin embargo, en los ultimos afios se han
matizado los dos ultimos requisitos, a la luz de la doctrina sentada por la sentencia del
Tribunal Constitucional 56/2019, de 6 de mayo, y del Convenio 190 de la OIT, de tal for-
ma que si la conducta es objetivamente idénea para atentar contra la integridad moral
o dignidad de la persona, pierde relevancia la intencionalidad, admitiéndose la figura
del acoso “involuntario” o cometido por negligencia®®; por otro lado, se pasa a valorar
la potencialidad de la conducta para producir un dafo, sin exigir que efectivamente lo
haya producido®.
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» Requisitos

Por tanto, teniendo en cuenta estas novedades, los requisitos que actualmente la ju-
risprudencia exige que concurran en la conducta o conductas para entender que existe
acoso moral son cuatro:

+ Que sea reiterada o sistemdtica: El acoso moral no se define por una conducta aisla-
da, sino por una serie de actos hostiles persistentes o reiterados que estan relacio-
nados entre si. No obstante, esta exigencia podria ser objeto de revision a la luz del
Convenio 190 de la OIT, ya que reconoce expresamente que la violenciay el acoso en
el trabajo pueden “manifestarse una sola vez o de forma repetida”.

+ Que responda al fin de vejar, humillar o atentar contra la dignidad de la persona tra-
bajadora o sea objetivamente idénea para producir un padecimiento fisico o moral.

+ Que cause a la victima un sufrimiento o dafio fisico, psiquico o moral o, al menos,

« encierre la potencialidad de lograrlo (lo haya producido efectivamente o no).

« Que sea deliberada o, al menos, esté adecuadamente conectada con el resultado
lesivo.

Por tanto, lo que se ha de ponderar es la idoneidad objetiva de la conducta para ve-
jar o humillar y para causar un daio en la salud de la persona que la sufre. Es esta
idoneidad lo relevante, y no tanto la intencién de vejar o la causacion efectiva del
dafo.

» Tipos de acoso moral

Podemos distinguir distintos tipos de mobbing o acoso moral. En atencién a la posicion
de las personas acosadora y acosada el mobbing puede ser:

- Horizontal, cuando la persona acosadora y acosada se hallan en el mismo rango je-
rarquico.

- Vertical, cuando se encuentran en distintos niveles dentro de la jerarquia corporativa.
En este sentido, hablamos de mobbing ascendente cuando una persona de nivel jerar-
quico superior es atacado por uno o varios de sus subordinados; y de mobbing descen
dente o bossing, cuando una persona trabajadora recibe acoso psicolégico por parte de
una o varias personas que ocupan posiciones superiores en la jerarquia empresarial.

En atencidn a la finalidad perseguida con el acoso, la doctrina distingue los siguientes
tipos de mobbing:

- Mobbing estratégico: Forma parte de la estrategia empresarial para forzar a la perso
na acosada a abandonar la empresa, a fin de ahorrarse los costes del despido.

- Mobbing disciplinario: su finalidad es represaliar a una persona, e indirectamente al
resto de personas trabajadoras, por haber presentado una queja, denuncia, reivindicar
sus derechos, llevar la contraria, etc.

- Mobbing perverso: no hay nada previo en las relaciones de trabajo que permita identi-
ficar una causa o detonante, obedeciendo a la personalidad hostigadora de la persona
que acosa.

o Listado ejemplificativo de conductas que pueden ser acoso moral

Con caracter ejemplificativo y no excluyente, se pueden sefalar los siguientes ejemplos
de conductas que pueden ser constitutivas de acoso moral (por si solas o varias en con-
currencia):

« Dejar a la persona de forma continuada sin ocupacion efectiva o no proporcionar los
medios esenciales para realizar su trabajo.

« Aislar, incomunicar, prohibir la comunicacién de la persona trabajadora con otras
personas trabajadoras, o de estas con aquella, o con clientes.

« Distorsionar la comunicacién, retener informacion necesaria para el trabajo o mani-
pularla para inducir a error.
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« Acusaciones sistematicas de negligencia o falta de profesionalidad injustificadas

« Imposicién de sanciones disciplinarias injustificadas y reiteradas

« Extender rumores maliciosos o calumniosos que menoscaben la reputacidn, la ima-
gen o la profesionalidad.

« Burlas, menosprecios, amenazas, humillaciones, criticas a la vida personal, gritos,
insultos.

« Ignorar los éxitos profesionales o atribuirlos maliciosamente a otras personas o a
elementos ajenos, minusvalorar el trabajo, ocultar o minimizar los méritos.

«  Criticar continuamente el trabajo, ideas o propuestas de la persona acosada.

« Ridiculizar, parodiar, caricaturizar a la persona, a su trabajo o a los resultados ob-
tenidos.

« Invadir la privacidad de la persona acosada interviniendo su correo, su teléfono, re-
visando sus documentos, armarios, cajones, o el alojamiento de la persona cuando
sea proporcionado por la empresa, etc., 0 sustraer elementos claves para su trabajo.

« Quitar areas de responsabilidad sin justificacion o asignar tareas rutinarias por de-
bajo de la competencia y capacidad de la persona.

« Animar a otras personas a participar en cualquiera de las acciones anteriores, 0 a
denunciar o presentar quejas contra la persona acosada, mediante la persuasion,
coaccién o abuso de autoridad.

» Delimitacion del acoso moral y de las situaciones de conflicto laboral y/o riesgo
psicosocial

En cambio, no debe confundirse el acoso moral con las situaciones de conflicto laboral
en las que no se vea afectada la integridad moral de la persona trabajadora, sin perjuicio
de que estas puedan constituir riesgos psicosociales o incluso conductas ilicitas, pero no
conceptuables como acoso. Por ejemplo:

«  Modificaciones sustanciales sin causa o sin seguir el procedimiento.

« Decisiones empresariales no ajustadas a derecho.

« Situaciones de tensién en el trabajo.

« Disputas o discrepancias entre personas trabajadoras o entre estas y sus superiores
en las que no se aprecia lesion de la dignidad.

+  Meras diferencias personales o profesionales.

« Enfrentamientos y desentendidos laborales en el seno de la empresa por defender
los sujetos de la relacién laboral intereses contrapuestos.

« Presiones para aumentar la jornada o realizar determinados trabajos, mejorar la
productividad o el rendimiento.

« Conductas despdticas generalizadas, dirigidas contra un colectivo indeterminado
de personas trabajadoras o contra el personal en general, sin perjuicio de que esta
conducta pueda constituir una situacién de riesgo psicosocial.

También resulta necesario delimitar el acoso laboral respecto de lo que son situaciones
de riesgo psicosocial. Estas situaciones, por si mismas, no son constitutivas de acoso,
pero deben ser abordadas en la prevencion de riesgos laborales de la empresa, en la
medida en que pueden generar riesgos para la salud de las personas trabajadoras y ser
caldo de cultivo de situaciones de acoso y violencia en la empresa. Es el caso de:

« Mandos despoticos, estilos de liderazgo rigidos que crean un clima de miedo, ten-
sién o competitividad excesiva.

+  Situaciones de conflicto generalizado entre la direccién y el personal o colectivos de
personas trabajadoras.

«  Sobrecargas de trabajo, ritmo de trabajo excesivo, imposicion de plazos muy estric-
tos o imposibles de cumplir. Conflictos de rol o de funciones.

«  Falta de autonomia en la realizacién de las tareas, excesivo control o presion.

« Deficientes o inexistentes canales de comunicacién entre personas, departamentos
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o con la direccién empresarial.

« Sindrome del burnout o del “trabajador quemado”, también llamado sindrome de
desgaste profesional u ocupacional: es el resultado de un estrés laboral crénico o
avanzado dentro del contexto laboral que va minando a la persona trabajadora has-
ta el punto de no poder atender debidamente sus tareas. La OMS acordé incluirlo en
2019 en la clasificacion profesional de enfermedades profesionales.

7. Referencia especial a las violencias digitales y al ciberacoso

Las conductas descritas pueden ser cometidas por cualquier medio: presencial o a dis-
tancia (notas, cartas, correos, mensajes o llamadas telefdnicas, etc.), incluidos los me
dios digitales (videoconferencia, difusion de imagenes o videos, comentarios en redes
sociales, etc.)

En linea con el Convenio 190 de la OIT, los articulos 48 de la LOIMH y 12 de la Ley or-
ganica 10/2022 dejan claro que el acoso o la violencia laboral pueden tener lugar por
medios digitales.

El desarrollo de las Tecnologias de la Informaciéon y Comunicacién (TIC), y el uso inten-
sivo de dispositivos moviles, Internet, redes sociales, servicios como los de mensajeria
instantdnea o de geolocalizacidn y el creciente recurso al teletrabajo llevo a la Agencia
Espafiola de Proteccion de Datos (AEPD) a publicar en 2019 una serie de Recomendacio-
nes para la prevencion del acoso digital. La AEPD destaca que “las caracteristicas de las
TIC han dado lugar a nuevas amenazas, derivadas, entre otras, de la velocidad con la
que la informacién se difunde en este entorno, la posibilidad de acceder a la informacién
gracias a los motores de busqueda y las dificultades para su eliminacién. La facilidad
para viralizar y la perdurabilidad en el entorno en linea entrafian nuevas situaciones de
riesgo, como pueden ser el acceso y la divulgacién sin consentimiento de informacion
sensible, de fotografias o videos de cardcter intimo; la vigilancia y monitoreo de activi-
dades en linea; dafios a la reputacion, etc. Aunque la violencia en linea afecta al conjun
to de la ciudadania, las mujeres se ven especialmente afectadas por estos fendmenos,
sufriendo como consecuencia dafios fisicos, psicolégicos y econédmicos. En su encuesta
a escala de la Union Europea de 2014, la Agencia de Derechos Fundamentales de la UE
reveld que el 23 % de las mujeres habia manifestado haber sufrido acoso o abuso en
linea al menos una vez en su vida y que una de cada diez habia sido victima de violencia
en linea".

Por violencia digital podemos entender aquellos actos de violencia o acoso en linea,
cometidos, instigados, amplificados o agravados, en todo o en parte, mediante el uso
de tecnologias de la informacién y de la comunicacién , plataformas de redes sociales,
webs, foros, correo electrdnico, sistemas de mensajeria y medios similares que atenten
contra la integridad moral o la libertad sexual de la persona.

Comprende el ciberacoso, sea moral, sexual o discriminatorio, la calumnia, el insulto, la
amenaza y las expresiones discriminatorias. Si bien ya se han ido citando muchas de sus
manifestaciones en los dos apartados anteriores, podemos enumerar, de modo ejempli-
ficativo, las siguientes conductas:

« El envio por medios digitales de imagenes, videos, textos o0 memes con contenido
sexual, degradante, discriminatorio o que afecte a la dignidad de la persona traba-
jadora.

+ La publicacion o difusidén de comentarios, expresiones o chistes ofensivos de cardc-
ter sexual, discriminatorio o que afecten a la dignidad de la persona trabajadora.
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« La difusién de videos o imagenes de contenido sexual de una persona trabajadora
sin su consentimiento (sexpreading, revenge porn o “pornovenganza” (mal llamado,
ya que la venganza solo es uno de los posibles moéviles). Pueden haber sido obteni-
das legitimamente por quien las difunde (imdgenes o videos enviados por la propia
victima, o grabados de comun acuerdo), pero esta lo utiliza para hacer dafio a la
victima difundiéndolos o haciéndolos publicos sin su consentimiento.

« Irrumpir en las redes sociales de alguien o crear un perfil falso para hacerse pasar
por la victima a fin de desacreditarla (fraping).

« Amenazar a la victima con difundir o hacer publico contenido de caracter sexual de
esta si no accede a las pretensiones del chantajista (sextorsion).

8. Las consecuencias de la violencia y el acoso en el trabajo

Ademas de las consecuencias juridicas (objeto de estudio en el Capitulo VI), la violencia y el acoso
en el trabajo tiene consecuencias socio-laborales y econdmicas, que afectan a las personas que lo
padecen, a la organizacién empresarial y al entorno y salud laboral.

8.1 Consecuencias para la victima:

La violencia y el acoso en el trabajo tienen consecuencias en los distintos dmbitos de la vida (fa-
miliar, social y laboral) de quienes lo padecen, con un fuerte impacto en su salud, especialmente
en el aspecto psicolégico. Entre los efectos mas comunes se encuentran:

« Inseguridad o inquietud en el trabajo.

« Sentimiento de estar en un entorno intimidatorio.

« Tendencia a querer quitarle importancia al hecho, justificandolo de alguna manera.

« Sentimiento de ser tratadas y tratados como objetos, sin tener en cuenta su valia
personal o profesional.

« Tension en el trabajo y miedo a determinadas situaciones y a quien les acosa.

« Sentimiento de impotencia ante su situacién y ante la humillacién que sienten.

«  Sentimiento de culpabilidad.

< Aversion, irritabilidad, malestar, intimidacion, incomodidad, desanimo, confusion,
etc.

«  Desarrollo de estrés tanto fisico como emocional.

« Vergienza, dificultad en hacer publico el acoso que estan sufriendo.

+  Absentismo por enfermedad.

Todas estas consecuencias, pueden llegar a transformarse en patologias como depre-
sién y ansiedad, con las consiguientes repercusiones en el estado fisico como pueden
ser dolores de cabeza, lesiones musculares, problemas de estomago, insomnio, subida
de la tensidn, ulceras, nduseas, etc. De esta manera la calidad de vida de la victima se
deteriora y lo que comienza en el dmbito laboral, acaba generando consecuencias en el
ambito de la vida privada.

La atencidén a las victimas, y en especial a las que han estado sometidas a acoso o
conductas reiteradas, ha posibilitado un acercamiento a su experiencia y a las conse-
cuencias que ha generado en sus vidas, lo cual ha permitido extraer ciertos elementos
comunes en ellas:

«  Suelen percibir su situacién como una experiencia tensa, con temores, en la que se
sienten impotentes y humilladas.

« Siempre pasan por un momento en el que deben decidir si renunciar a su empleo o
seqguir en la misma situacién.

+ Generalmente, se han encontrado con obstaculos en el momento de contar lo que
les estaba sucediendo o cuando lo han denunciado.
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« Puede existir cierta tendencia a quitarle importancia y a minimizar la conducta de
la persona que acosa.

Una vez la victima del acoso es consciente de que lo estd sufriendo y se plantea poner
una denuncia, se encuentra en la tesitura de decidir cudl es el momento adecuado, ya
que si lo hace demasiado pronto puede perder credibilidad por considerar que se ha
apresurado vy, si lo hace demasiado tarde, puede ser criticada por haber consentido ese
comportamiento. Este tipo de conductas del entorno, dificultan mucho mas saber cémo
actuar, lo que lleva a que en ciertos casos se opte por no denunciar. Las razones para no
denunciar suelen ser:

«  Temer que se considere que estd dramatizando.

+ No tener claro el limite entre una relacién normal que se establece en el trabajo y
cuando esta pasa a ser abuso.

+ No tener claro qué conductas son aceptables y cudles no son aceptables en un en-
torno laboral.

+  Falta de confianza en la respuesta de la empresa si denuncia.

« Perder su trabajo o, en el caso de trabajos temporales, que no se les vuelva a con-
tratar.

«  Perder la confianza de sus superiores y/o la posibilidad de promocionar, por ser con-
siderada una persona “problematica”.

« Estar acostumbrada a callarse ante pequeias ofensas como pueden ser las bromas.

« Temer la estigmatizacién y el juicio paralelo en el entorno de trabajo, como caer en
el ostracismo o que se les haga el “vacio”, que no se les crea o que se busquen “otras
razones” en la denuncia como pueden ser la venganza o el rencor, o que se les cul-
pabilice, por considerar que con su actitud ha provocado la situacidn.

En el caso de los hombres, su conducta frente al acoso y la violencia suele presentar
caracteristicas diferenciadas ya que:

+ Les resulta complicado identificarse con el rol de victima.

« Tienden a reconocer el acoso solo en los casos en los que hay una relacién jerarqui-
ca. En el resto de casos, los comportamientos que se han considerado como acoso
leve, generalmente no los identifican como tales, sino como parte de las relaciones
‘normales’ entre comparieros y compafieras.

8.2 Consecuencias para la organizacion empresarial en que se pro-
duce:

« Costes derivados del absentismo, de las bajas, etc.

+  La pérdida de valores de la organizacién y la mala imagen publica que puede pro-
vocar.

« Disminucidn de la productividad, la competitividad y la rentabilidad empresarial.

8.3 Consecuencias para el entorno y salud laboral:

El entorno de la persona que sufre violencia o acoso en el trabajo es un ambito que tam-
bién se ve afectado, tanto si se conoce lo que estd ocurriendo como si no:

« Siel entorno desconoce lo que sucede, la percepcion que tendra es que una persona
con la que trabajan se encuentra nerviosa, con cambios de humor, estd despistada,
cambia su apariencia y trata de pasar desapercibida, empieza a faltar al trabajo.
Todo esto, ante la falta de conocimiento, puede generar cierta tension, lo cual au-
menta la presion sobre la victima.
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« Siel entorno conoce lo que estd sucediendo, aunque intente mantenerse al margen,
se posicionard de un lado u otro en funcién de diversas variables como pueden ser
la credibilidad de las personas implicadas, el prestigio, la proximidad personal, etc.
Es importante que si la plantilla es consciente de un caso de violencia o acoso en el
trabajo, lo ponga en conocimiento de quien corresponda para evitar que se manten-
ga y para evitar que se vuelva a repetir.

Todo ello provoca un empeoramiento del ambiente laboral, creando un clima enrareci-
do y perjudicial y disminuyendo la motivacién del personal.

8.4 Consecuencias para la sociedad:

El acoso y la violencia en el trabajo provocan costes para el sistema de salud, el sistema
de Seguridad Social, el sistema judicial, politicas sociales, etc.

Ademas, la pervivencia de este tipo de violencia supone el menoscabo de valores como
la igualdad y la justicia social.
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Capitulo 4

La integracion de la prevencion de las conductas
contra la libertad sexual y la integridad moral
en el trabajo en la gestion de la prevencion de
riesgos laborales de la empresa

,) »

1. Aproximacion al concepto de riesgo psicosocial

La posibilidad de sufrir las referidas conductas en el trabajo es un riesgo laboral, con-
cretamente de tipo psicosocial. La LPRL no los contempla expresamente, pero se re
fiere a ellos cuando determina que “el empresario es responsable de las condiciones de
trabajo, incluida las caracteristicas del trabajo relativas a su organizacion y ordenacion”.
El Tribunal Constitucional ha reconocido la aplicacién de la LPRL ante las situaciones
de riesgo psicosocial®?y la LOIMH determina que el acoso sexual y por razdn de sexo se
consideraran dentro de la proteccidn, promocion y mejora de la salud laboral (articulo
27.3¢).

Por ello, el empresario o empresaria, en cumplimiento del deber de proteccién de la
seguridad y salud de las personas trabajadoras en todos los aspectos relacionados con
el trabajo (art. 19 del Estatuto de los trabajadores y 14.1 de la LPRL). En cumplimiento
de esta posicién de garante, debe desarrollar cuantas actuaciones sean necesarias para
identificar, evaluar, prevenir y corregir dichos riesgos, a través de los mecanismos pre-
vistos en la LPRL y sus normas de desarrollo.

El Convenio 190 de la OIT viene a reforzar la obligacion de incluir estas conductas en las
politicas de prevencion de riesgos laborales. En su articulo 9 desgrana cada una de las
obligaciones que, en esta materia, deben asumir las empresas:

Todo miembro debera adoptar una legislacién que exija a los empleadores tomar medi-
das apropiadas y acordes con su grado de control para prevenir la violenciay el acoso en
el mundo del trabajo, incluidos la violencia y el acoso por razén de género, en particular,
en la medida en que sea razonable y factible:

a) Adoptar y aplicar, en consulta con los trabajadores y sus representantes, una politica
del lugar de trabajo relativa a la violencia y el acoso.

b) Tener en cuenta la violencia y el acoso, asi como los riesgos psicosociales asociados,
en la gestién de la seguridad y salud en el trabajo.

c) ldentificar los peligros y evaluar los riesgos de violencia y acoso, con participacién

2 STC 160/2007, de 2 de julio de 2007. 69
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de los trabajadores y sus representantes, y adoptar medidas para prevenir y controlar
dichos peligros y riesgos.

d) Proporcionar a los trabajadores y otras personas concernidas, en forma accesible,
segun proceda, informacion y capacitacién acerca de los peligros y riesgos de violencia
y acoso identificados, y sobre las medidas de prevencién y proteccion correspondientes,
inclusive sobre los derechos y responsabilidades de los trabajadores y otras personas
concernidas en relacién con la aplicacion de la politica mencionada en el apartado a) del
presente articulo.

Podemos definir los riesgos psicosociales como “aquellos hechos, acontecimientos, si-
tuaciones o estados con consecuencia de la organizacién del trabajo y tienen un alta pro-
babilidad de afectar negativamente a la salud de la persona trabajadora”. La NTP 443 del
INSST y el criterio técnico de la ITSS sobre riesgos psicosociales conceptua los “factores
psicosociales” como “las condiciones de trabajo, o caracteristicas de este relacionadas con
la organizacion, el contenido del trabajo y la realizacion de la tarea que tienen la capacidad
de afectar tanto al bienestar o a la salud fisica, psiquica o social de la persona trabajadora
como al desarrollo del trabajo”. Los “factores de riesgo psicosocial” son “aquellos factores
psicosociales que, por una configuracion deficiente o un disefio in- adecuado, presentan la
probabilidad de afectar negativamente a la salud y bienestar de la persona trabajadora”.

FACTORES PSICOSOCIALES éPara qué?
Contenido y caracteristicas del Monotonia, tareas sin sentido, fragmentacién, falta
trabajo de variedad, tareas desagradables por las que se

siente rechazo.

Carga y ritmo de trabajo Carga de trabajo excesiva o insuficiente, presion de
tiempo, plazos estrictos.

Tiempo de trabajo Horarios muy largos o impredecibles, conexion conti-
nua al trabajo, trabajo a turnos, trabajo nocturno.

Falta de participacion en la toma de decisiones, falta

Participacion y control de autonomia o control sobre el trabajo (por ejemplo
sobre el método o el ritmo de trabajo, los horarios, el
entorno).

Comunicaciones deficientes, apoyo insuficiente ante
los problemas o el desarrollo personal, falta de defi-
nicién de objetivos.

Cultura de organizacién

Puesta a disposicidn de equipos inadecuados o

Ambiente y equipos de trabajo ausencia de mantenimiento, malas condiciones
ambientales tales como falta de espacio, iluminacién
deficiente o ruido excesivo.

Aislamiento, relaciones insuficientes, malas relacio-

Relaciones personales en el trabajo nes con compafieros de trabajo, conflictos, conduc-
tas inapropiadas (hostigamiento, acoso), relaciones
adversas con usuarios o clientes, atraco.

Ambigtiedad o conflicto de rol, responsabilidad sobre

Rol en la organizacion
Personas.

. Escasa valoracién social del trabajo, inseguridad en el

Desarrollo profesional . e :
trabajo, falta de promocién profesional.

Conflicto de demandas o exigencias entre ambas

Interaccion vida personal - trabajo  esferas, problemas de conflicto y/o sobrecarga de rol

(laboral, personal y familiar).
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Los riesgos psicosociales mas reconocidos son el estrés, la violencia y el acoso en el tra-
bajo, pero no son los Unicos. No existe una Unica clasificacidn de los factores de riesgo
psicosocial, ni una sola metodologia para evaluarlos, pero en todas las existentes sub-
yace un marco tedrico y conceptual comun. El Criterio técnico 104/2021 de la ITSS sigue
la siguiente clasificacién propuesta por PRIMA-EF33:

Por tanto, el riesgo de sufrir acoso, violencia, hostigamiento, discriminacién u otras con-
ductas contra la integridad moral o fisica de la persona trabajadora serian factores
de riesgo psicosocial que se identificarian en el item o factor psicosocial “Relaciones
personales en el trabajo”. La peculiaridad que presentan los factores psicosociales es
que tienden a interaccionar, retroalimentandose entre si, de ahi la necesidad de un tra
tamiento conjunto y unificado de todos ellos en un mismo proceso de gestion preven-
tiva y no uno separado para cada factor de riesgo. Dicho de otra forma, la prevencién
de todos los factores de riesgo psicosocial sera la forma en que la empresa podra
cumplir con la primera de sus obligaciones: promover condiciones de trabajo que
eviten las conductas contra la libertad sexual y la integridad moral en el trabajo.

Por ejemplo, imaginemos una empresa donde existe una sobrecarga de trabajo, un de-
ficiente reparto de tareas, y la falta de claridad sobre las funciones y responsabilidades
que debe asumir cada persona trabajadora. Todo ello conduce a ritmos de trabajo ex-
cesivos, incumplimientos de los procedimientos de trabajo por la presion y las prisas,
aumento de las conductas inseguras, conflictos entre trabajadores y/o con la linea je-
rarquica, aumento del estrés laboral, etc., pudiendo provocar situaciones de violencia o
acoso.

A continuacién, se sefialan los pasos del proceso de gestion preventiva de los riesgos
psicosociales y, entre ellos, la violencia y el acoso.

2. Evaluacion o identificacion de los factores de riesgo psicosocial
relacionados con la violencia y el acoso en el trabajo

El primer paso para una adecuada politica de prevencion de riesgos laborales es identifi-
car los riesgos a los que los trabajadores estan o puedan estar expuestos. Debe realizar
una evaluacién inicial de los riesgos psicosociales (acoso y violencia entre ellos), anali-
zando los factores de riesgo especifico y verificando si el entorno y la organizacion del
trabajo favorecen las situaciones de acoso o violencia, incluyendo la violencia sexual.

La Recomendacion 206 de la OIT insiste en esta idea, al disponer que “en la evaluacion
de riesgos en el lugar de trabajo se deberian tener en cuenta los factores que aumentan
las probabilidades de violencia y acoso, incluyendo los peligros y riesgos psicosociales.
Deberia prestarse especial atencidn a los peligros y riesgos que:

a) Se deriven de las condiciones y modalidades de trabajo, la organizacion del trabajo y de
la gestion de los recursos humanos, segun proceda.

b) Impliquen a terceros como clientes, proveedores de servicios, usuarios, pacientes y el
publico.

*Las siglas PRIMA-EF corresponden a Psychosocial Risk Management-Excellence Framework. Se trata de un consorcio lidera-
do por el Institute of Work, Flealth & Organisations (I-WHO) britanico, vinculado a la Universidad de Nottingham. Participan
ademas el departamento de Didlogo Social de la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT), el drea de Salud Laboral de
la Organizacién Mundial de la Salud (OMS) y los organismos técnicos estatales en materia de salud laboral de cinco paises
(Alemania, Italia, Holanda, Polonia y Finlandia). Su objetivo consiste en proporcionar un marco de actuacién para promocionar
politicas y practicas de gestidn del riesgo psicosocial en la Unién Europea (UE), un marco que permita la traduccién de la
politica y el conocimiento a la préctica efectiva en los lugares de trabajo.
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¢) Se deriven de la discriminacién, el abuso de las relaciones de poder y las normas de gé-
nero, culturales y sociales que fomentan la violencia y el acoso”.

La recomendacion identifica como ocupaciones y modalidades de trabajo mas expues-
tos a la violencia y el acoso, el trabajo nocturno, el trabajo que se realiza de forma ais-
lada, el trabajo en el sector de la salud, la hosteleria, los servicios sociales, los servicios
de emergencia, el trabajo doméstico, el transporte, la educacién y el ocio.

Entre los factores de riesgo psicosocial que deben identificarse se hallan la violencia fi-
sica, la violencia psicoldgica, la violencia sexual y el acoso. A la violencia sexual se refiere
expresamente el articulo 12.2 de la Ley organica 10/2022 , al exigir que “las empresas
deberan incluir en la valoracion de riesgos de los diferentes puestos de trabajo ocupados
por trabajadoras, la violencia sexual entre los riesgos laborales concurrentes, debiendo
formar e informar de ello a sus trabajadoras”. Asimismo, en el articulo 16.2, establece
que las empresas “deberan integrar la perspectiva de género en la organizacién de los
espacios de los centros de trabajo a fin de que resulten seqguros y accesibles para todas las
personas trabajadoras”.

Como regla general, estos riesgos pueden estar presentes en cualquier empresa, de
cualquier tamafo y sector de actividad, y en cualquier nivel jerdrquico. De hecho, siem-
pre serd necesario identificar estos riesgos y contemplar una serie de medidas preven-
tivas y correctoras basicas, ya que los factores de riesgo subjetivos (referentes a las
caracteristicas individuales de las personas que pueden cometer estas conductas), son
muy dificiles de predecir e identificar, pero si son susceptibles de ser prevenidos.

Ademds, también podran estar presentes factores de riesgo objetivos, que no son mas
que otros factores de riesgo psicosocial que, por si solos o al interaccionar con otros,
propician particularmente dichas conductas. La empresa deberd analizar e identificar en
la evaluacion de riesgos si se dan alguno de estos factores, en cuyo caso deberd adoptar
medidas correctoras de estos.

El primer grupo de factores de riesgo esta relacionado con el entorno, lugar y es-
pacios de trabajo y los procedimientos de trabajo. Siguiendo la NTP 489 del INSST
seria especialmente importante para evaluar los riesgos de violencia , incluida la
sexual, valorar:

o Lalocalizacion geogrédfica del centro de trabajo.

o Eldisefio del lugar de trabajo.

« Iluminacién tanto interior como exterior.

. Visibilidad.

. Medidas de seguridad existentes (alarmas, videovigilancia, vigilancia privada, etc.).
o Horarios de aperturay cierre.

o Gestion de acceso al publico.

o Gestion de caja.

o Gestion de esperas y colas.

o Gestion de reclamaciones y quejas.

. Sistemas de entregas, repartos y recogidas (medios, rutas, procedimientos...).
o Cantidad y ritmo de trabajo.

 El segundo grupo de factores de riesgo vienen determinados por las condiciones
de trabajo:

- Trabajo en solitario, en lugares remotos o en especiales condiciones de aislamiento o
lejania.

- Trabajo nocturno.

- Trabajo a través de tecnologias de la informacion y la comunicacién. En particular,
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cuando se utilice el sistema de teletrabajo, los articulos 4.4 y 16 de la Ley 10/2021, de 9
de julio, de trabajo a distancia, debera tenerse en cuenta las particularidades y riesgos
especificos de esta modalidad de trabajo al evaluar los riesgos y planificar la actividad
preventiva, asi como a la hora de configurar y aplicar medidas contra el acoso sexual,
acoso por razén de sexo, acoso por causa discriminatoria y acoso laboral.

- Trabajo con personas con historial problematico o de violencia, con trastornos men-
tales, adicciones, etc.

- Trato con terceros (clientela, pacientes, publico, alumnado, usuarios/as, etc.).

o« EL tercer grupo de factores de riesgo esta relacionado con el clima organizacional:

+  Estilos de gestidn rigidos e intolerantes que crean un clima de miedo, desconfianza
0 competencia excesiva

«  Estructuras de poder muy jerarquizadas y opacas, donde no existe claridad o trans-
parencia en cuanto a la promocidn y desarrollo profesional

« Entornos laborales de alta inestabilidad o precariedad, que generan una alta con-
ciencia de vulnerabilidad

« Falta de definicion del rol profesional, incertidumbre en relacién con los requeri-
mientos profesionales

« Entornos de inestabilidad organizativa (momentos de cambio de titularidad en la
empresa, cambios organizativos)

« Canales de informacién y comunicacidn ausentes o deficientes

o El cuarto grupo de factores de riesgo esta relacionado con el contexto laboral:

« Entornos en los cuales hay diferencias importantes en la proporcion entre mujeres
y hombres, especialmente en entornos masculinizados.

« Entornos en los cuales hay grandes diferencias de poder formal (estatus) o informal
(experiencia) entre sexos (un gran nimero de mujeres esta bajo el mando de unos
cuan- tos hombres).

« Entornos muy “sexualizados” o sexistas en los cuales los simbolos e imagenes se-
xuales son utilizados fuera de su contexto como estrategia comercial o entornos
donde las bromas de cardcter sexual, posteres con imagenes sexuales, etc., son
comunes.

« El quinto grupo de factores de riesgo viene determinado por la respuesta que estas
actitudes o comportamientos reciben por parte de la organizacién:

«  Percepcidn por parte de las personas trabajadoras de que la empresa tolera o igno-
ra estas conductas.

«  Falta de recursos para presentar denuncias o quejas.

«  Falta de mecanismos de apoyo para las victimas.

« Las quejas o denuncias no se admiten, o no se resuelven, o no son tratadas con se-
riedad o prontitud.

+ No se imponen sanciones efectivas a las personas autoras de este tipo de conduc-
tas o las que se imponen son irrisorias 0 poco proporcionadas a la gravedad de los
hechos.

3. Planificacion de medidas preventivas y correctoras

Si los resultados de la evaluacidn pusieran de manifiesto situaciones de riesgo, la em-
presa debe planificar la actividad preventiva, buscando un conjunto coherente que inte-
gre en ella la técnica, la organizacion del trabajo, las relaciones de trabajo, las relaciones
sociales y la influencia de los factores ambientales en el trabajo. A tal fin, definira las
medidas de prevencién y/o correccidn del riesgo, fijando los recursos humanos y mate-
riales para llevarlas a cabo, las personas responsables de su ejecucion y los plazos para
ello.
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«  Prevenir los factores subjetivos de riesgo, mediante medidas de formacién, infor-
macion y sensibilizacion dirigidas a la generalidad del personal y a quiénes ocupan
puestos directivos o de mando. El articulo 12.2 de la Ley orgdnica 10/2022 establece
expresamente que “las empresa promoveran la sensibilizacidn y ofreceran forma-
cién para la proteccion integral contra las violencias sexuales a todo el personal a
su servicio”.

«  Corregir los factores objetivos de riesgo psicosocial relacionados en el apartado

anterior,
« afin de evitar que puedan propiciar situaciones de violencia o acoso.
+ - Laempresa debe establecer una politica frente a la violencia y el acoso, exte-

riorizando su compromiso de tolerancia frente a este tipo de conductas y hacerlo
llegar a todo el personal y a las personas relacionadas con la empresa (personal de
otras empresas que concurra en el centro de trabajo, proveedores, etc.) y/o expo-
nerlo en un lugar visible al publico en general.

«  Definir procedimientos de actuacién para el caso de que lleguen a darse estas con-
ductas.

«  Definir mecanismos de proteccion y apoyo para las victimas.

« Fomentar o invitar a las personas trabajadoras a que notifiquen conductas que con-
sideren inaceptables o de acoso.

« Integrar la perspectiva de género en la organizacion de los espacios de trabajo a fin
de que resulten seguros y accesibles para todas las personas trabajadoras (articulo
16.2 de la Ley organica 10/22).

La prevencion de la violencia digital y el ciberacoso exige medidas preventivas espe-
cificas. Con caracter previo, es necesario tener en cuenta que las empresas deben de-
finir los criterios de utilizacidén de los dispositivos digitales con la participacién de la
representacion legal de las personas trabajadoras, e informar debidamente de ella al
personal, asi como definir una politica interna que garantice el derecho a la desconexidn
digital y acciones de formacion y sensibilizacién del personal sobre un uso razonable de
las herramientas tecnoldgicas, previa audiencia de la representacion legal de las perso-
nas trabajadoras, en cumplimiento de lo dispuesto en los articulos 87.3 y 88.3 de la Ley
organica 3/2018, de 5 de diciembre, de proteccién de datos personales y garantia de los
derechos digitales.

Dado que en muchas ocasiones estas conductas conllevan un tratamiento ilicito de da-
tos personal, la Agencia Espafiola de Proteccidon de Datos (AEPD) tiene un importante
papel. En relacion con la violencia sexual, el articulo 50 de la Ley organica 10/22 esta-
blece la necesidad de proteger la intimidad de las victimas y en especial sus datos per-
sonales: “La AEPD ejercera las funciones que le corresponde de acuerdo con lo previsto
en el articulo 47 de la Ley organica 3/2018, de 5 de diciembre, de proteccion de datos
personales y garantia de los derechos digitales, con el fin de garantizar la proteccion
especifica de los datos personales de las mujeres en los casos de violencia sexual, es-
pecialmente cuando esta se perpetle a través de tecnologias de la informacién y la
comunicacioén(...). La agencia garantizara la disponibilidad de un canal accesible y seguro
de denuncia de la existencia de contenidos ilicitos en Internet que comportaran un me-
noscabo grave del derecho a la proteccidn de datos personales”.

Siguiendo las recomendaciones de la AEPD, las empresas deben incluir en sus protoco-
los frente a las conductas referidas las siguientes medidas:

+ Incluir en el compromiso empresarial arriba citado el compromiso de prevenir, sen-
sibilizar y actuar en los supuestos de que tenga conocimiento de ciberacoso y vio-
lencias digitales, impulsando una cultura de respecto a la intimidad personal y de
concienciacién en el empleo de datos personales y de uso responsable de las TIC.

+ Incluir en los protocolos de prevencion de la violencia y el acoso una descripcién de
conductas inadecuadas en el empleo de las nuevas tecnologias, de tal forma que las
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personas trabajadoras tomen conciencia de los riesgos que pueden suponer para
su intimidad y de las conductas que pueden dar lugar a una situaciéon de acoso o
violencia laboral. De esta forma, las empresas pueden informar sobre el caracter de
falta o delito de determinadas conductas, asi como publicar ejemplos de conductas
realizadas por medio de Internet y redes sociales que supongan casos de acoso. Se
trata de que los empleados tengan claras las consecuencias penales, y administra-
tivas, en su caso, de las citadas conductas.

Aportar informacion relativa a los posibles mecanismos de reaccion ante un trata-
miento de datos personales que pueda suponer una situacidn de acoso: informacion
sobre los mecanismos de retirada de contenido de las principales plataformas en
internet, politicas de privacidad de los principales operadores o el canal prioritario
puesto a disposicion del publico por parte de la Agencia Espafiola de Proteccién de
Datos, entre otros. Dentro de esta labor informativa, resultaria de maxima utilidad
la articulacién cursos de formacion relativos al empleo adecuado de redes sociales
e Internet, la identificacion de situaciones de acoso en estos medios y la lucha con-
tra estas situaciones. También resulta muy Gtil informar sobre la huella digital que
dejan las conductas cometidas por estos medios.

Desde el punto de vista de la empresa u organizacién se debe tener en cuenta el
cardacter transversal de la prevencion del acoso en las medidas organizativas de la
entidad y, concretamente, en sus politicas de proteccidn de datos. Se trata de que
la entidad minimice los tratamientos de datos, especialmente cuanto se trata de
datos de especial proteccion que pudieran dar lugar, en caso de un mal uso, a situa-
ciones de acoso o discriminacién.

Prever en los procedimientos de actuacién cauces especiales para los supuestos en
que la realizacion del acoso se lleva a cabo a través de tratamientos ilicitos de datos
personales. En este sentido, las entidades pueden dar publicidad y difusion al canal
establecido por la Agencia Espafiola de Proteccion de Datos para hacer efectivo
el derecho a la supresion de datos personales especialmente sensibles. Cuando la
AEPD considere que un tratamiento de los datos personales pueda comportar un
menoscabo grave del derecho a la proteccion de datos personales, podra ordenar
a los responsables o encargados de los tratamientos el bloqueo de los datos y la
cesacion de su tratamiento y, en caso de incumplirse dicho mandato por estos, pro-
ceder a su inmovilizacién. Cuando se hubiese presentado una reclamacion referida a
la falta de atencién por un responsable de los derechos establecidos en los articulos
15 a 22 del RGPD, la AEPD podra acordar en cualquier momento, incluso con anterio-
ridad a la iniciacion del procedimiento sancionador, mediante resoluciéon motivada
y previa audiencia del responsable del tratamiento, la obligacidn de atender el de-
recho solicitado, sin perjuicio de la continuacion del procedimiento. Para supuestos
excepcionalmente delicados (difusion de contenidos sexuales o violentos), la AEPD
ha puesto a disposicion del publico un canal de denuncia prioritario, a través del cual
se pretende simplificar el acceso del ciudadano afectado a las medidas cautelares
previstas en el articulo 69 de la LOPD (bloqueo de los datos) frente a la difusion
ilegitima en Internet de datos sensibles, de forma que se logre la retirada inme-
diata de los contenidos constitutivos de acoso de las redes sociales e Internet. Es
conveniente incluir en los modelos de denuncia de acoso referencias o informacién
res- pecto al papel de la AEPD cuando el acoso se produjera a través de tratamien-
tos ilicitos de datos personales, para que la persona afectada conozca la posibili-
dad de solicitar la tutela de sus derechos, interponer una reclamacién que devenga
en un procedimiento sancionador, o solicitar medidas cautelares urgentes. Dada la
novedad del canal de tu- tela de derechos mencionado, seria conveniente que las
empresas y entidades publicas hicieran un especial esfuerzo en dar publicidad a este
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mecanismo entre sus plantillas, incluso a través de la publicacion en sus intranets
de un vinculo al formulario web. Asimismo, se podria incluir un enlace a este canal
en los protocolos de las entidades, o prever la posibilidad de que el responsable
de tomar medidas para frenar la situacion de acoso asesore al trabajador afectado
para dirigirse al mencionado canal.

4. Otras obligaciones en materia de prevencion de riesgos laborales

« Los riesgos de sufrir violencia o acoso en el trabajo y las medidas preventivas a
adoptar deben integrarse dentro de los contenidos de la informacion y formacion
preventiva que debe proporcionarse a toda persona trabajadora en cumplimiento
de lo dispuesto en los articulos 18 y 19 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de pre-
vencion de riesgos laborales.

« Cuando concurran varias empresas en un mismo centro de trabajo, estas deberan
cooperar para la adopcién de las medidas de coordinacién de actividades que sean
necesarias en esta materia, en virtud de lo dispuesto en el articulo 24 de la LPRL y
el Real decreto 171/2004, de 30 de enero, por el que se desarrolla el articulo 24 de
la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencion de riesgos laborales, en materia de
coordinacion de actividades empresariales.

+ Cuando se produzca un dafio para la salud de los trabajadores conectado causal-
mente con una situacién de acoso sexual o por razén de sexo, la contingencia debe-
ria calificarse como profesional. Para ello, la empresa debera:

« Investigar los hechos, identificando las causas de estos y las medidas correctoras a
aplicar (articulo 16.3 de la LPRL).

«  Comunicar los hechos a la autoridad laboral competente como accidente de trabajo
(Orden TAS/2926/2002, de 19 de noviembre, por la que se establecen nuevos mo-
delos para la notificacion de los accidentes de trabajo y se posibilita su transmisién
por procedimiento electrénico).

«  Facilitar la asistencia sanitaria a la victima por parte de la mutua correspondiente,
a fin de permitir que la contingencia se califique como profesional.

« * Comunicar los hechos a la autoridad laboral competente como accidente de tra-
bajo (Orden TAS/2926/2002, de 19 de noviembre, por la que se establecen nuevos
modelos para la notificacion de los accidentes de trabajo y se posibilita su transmi-
sién por procedimiento electrénico).

«  "Facilitar la asistencia sanitaria a la victima por parte de la Mutua correspondiente,
a fin de permitir que la contingencia se califique como profesional.
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Capitulo 5

El protocolo para la
prevencion y tratamiento
de los delitos y conductas
contra la libertad sexual
y la integridad moral en
el trabajo

Junto a la evaluacidn de riesgos psicosociales, el protocolo es el documento basico para la
prevencion y tratamiento de estas conductas, comprendiendo:

Declaracion de principios y objetivos.
Delimitacion del ambito de aplicacién del protocolo.

Conceptualizacion y ejemplos de conductas incluidas en el protocolo ..Medidas pre-
ventivas.

Procedimientos de actuacion.

Medidas de apoyo y proteccion de las victimas.

1. ¢Qué empresas estan obligadas a disponer de un protocolo para la
prevencion y tratamiento de las conductas contra la libertad sexual
y la integridad moral en el trabajo?

Todas las empresas, sea cual sea su tamafio, sector o nimero de personas trabajado-
ras, deben disponer de un documento que recoja el conjunto de medidas preventivas y
correctoras de las conductas descritas. Este documento es habitualmente denominado
“protocolo” o “procedimiento” (articulo 48 de la LOIMH)%.

*Las administraciones publicas también deben disponer de un protocolo de actuacién frente al acoso sexual y por razén de
sexo, que deberan negociar con la representacion legal de las personas trabajadoras (articulo 62 de la LOIMH). Este precepto
no se ha visto afectado por la reforma de la Ley organica 10/2022, por lo que sigue hablando exclusivamente del acoso sexual
y por razén de sexo.
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2. ;Quién es el/la responsable de la implantacion del protocolo?

El/La responsable del protocolo y de su implantacidn es siempre la empresa u organi-
zacion, y ello con independencia de que otras personas tengan competencias para
intervenir en el procedimiento (comisidn instructora, servicios de prevencion, delega-
dos y delegadas de prevencidn, etc.)

A tal efecto, debemos tener en cuenta que si bien la tramitacion del procedimiento
(admisién de la denuncia, investigacion de los hechos denunciados y elaboracién del
informe de conclusiones y propuestas de actuacion) se llevara a cabo por la comision
instructora, esto no significa que la empresa deje de ser responsable en ningin momen-
to de la correcta aplicacién del procedimiento, ni supone delegacidn de sus potestades
organizativas y disciplinarias, ya que es la empresa quien debe adoptar efectivamente
las medidas propuestas por dicha comision.

Dado que el protocolo de actuaciéon también es un instrumento de prevencién de ries-
gos laborales serd necesaria la intervencion, colaboracién y coordinacion con el servicio
de prevencidn propio o ajeno de la empresa o con las personas designadas para llevar a
cabo las actividades de prevencién en la empresa.

3. ¢Como debe negociarse y formalizarse el protocolo?

La empresa debe negociar todas las medidas con la representacion legal de las per-
sonas trabajadoras (articulo 48 LOIHM), debiendo diferenciarse aqui a las empresas
obligadas a implantar plan de igualdad y las no obligadas, conforme a lo dispuesto en el
Real decreto 901/2020, de 13 de octubre

e Las empresa obligadas a negociar e implantar un plan de igualdad (ya sea por
disposicion legal, del convenio colectivo o de un acuerdo sancionador), deben ajus-
tarse a lo dispuesto en la LOIMH y en el Real decreto 901/2020, de 13 de octubre® .
En este se establece que la prevencion del acoso sexual y por razén de sexo formara
parte de los contenidos del diagndstico (articulo 7.11i)) y el procedimiento de actua-
cién formara parte de la negociacion de dicho plan (anexo 7). Por tanto, el deber de
negociar las medidas de prevencion del acoso y el procedimiento de actuacion se
formalizara dentro de la negociacidn del plan de igualdad y formara parte de este.
La negociacidn se llevara a cabo con la comisidn negociadora del plan, constituida
conforme a las reglas del articulo 5 del real decreto.

Como hemos visto, tras la entrada en vigor de la Ley organica 10/2022, los procedimien-
tos o protocolos de actuacién no van a limitarse ya al acoso sexual y por razén de sexo,
sino que deben proteger frente a todo tipo de conductas que atenten contra la libertad
sexual y la integridad moral en el trabajo. Sin embargo, no se han reformado las dis-
posiciones de la LOIMH y del Real decreto 901/2020 en esta materia, por lo que siguen
haciendo referencia exclusivamente a la inclusion de la prevencion del acoso sexual y
por razén de sexo en el diagnéstico de los planes de igualdad, sin ampliarlo a esas otras

% Real decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro, publicado en BOE de 14
de octubre de 2020. Entrada en vigor: 14 de enero de 2021.

%7Segun las sentencias del TS de 26 de enero de 2021y 28 de junio de 2017, la legitimaciéon de las comisiones ad hoc solo es
vélida en los casos expresamente contemplados en la norma.
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conductas. Por tanto, ateniéndonos al tenor literal de la normativa vigente, solo es obli-
gatorio llevar a la negociacion del plan de igualdad lo relativo a la prevencion del acoso
sexual y por razon de sexo.

« Las empresas que no estén obligadas a tener un plan de igualdad, deberan ne-
gociar con la representacion legal de las personas trabajadoras. Si no existiese esta,
se podria recurrir, por analogia, a los mecanismos previstos en el articulo 5 del Real
decreto 901/2020, y en ultima instancia, la empresa debera definir dichas medidas
unilateralmente. No parece posible el recurso a comisiones ad hoc, dada la posicion
de la jurisprudencia del Tribunal Supremo al respecto®’.

4. ;Qué obligaciones tiene la empresa si el protocolo de actuacion
viene definido en el convenio colectivo sectorial?

Cada vez con mayor frecuencia se negocian y definen protocolos de actuacién frente
al acoso en la negociacion colectiva sectorial. En este caso, la empresa debe adoptar
las medidas necesarias para implementar ese protocolo en su organizacion, ne-
gociando tales medidas con la representacion legal de las personas trabajadoras.
Normalmente serd necesario que designe a las personas concretas que llevardn a cabo
la funcién de comisién instructora dentro de su organizacién, y en general, especificar
todo aquello que no venga detallado en el protocolo del convenio, adapténdolo a la
realidad empresarial. Queda asimismo obligado a adoptar el resto de medidas preven-
tivas no previstas en el convenio: evaluar y corregir los riesgos psicosociales, realizar
acciones formativas, informativas o de sensibilizacion, emitir y difundir la declaracién
institucional, etc.

5. ¢Es obligatorio abordar todas las conductas en un mismo
protocolo?

La entrada en vigor de la Ley organica 10/22 plantea la cuestidn de si es necesario revi-
sar los protocolos de prevencion y actuacién frente al acoso sexual y por razén de sexo
para incluir el resto de conductas de violencia y acoso o si, por el contrario, podrian con-
templarse estas en un protocolo distinto. La principal ventaja que presenta abordarlas
en un protocolo diferente radica en que los protocolos de actuacion frente al acoso
sexual y por razén de sexo forman parte de la negociacion de los planes de igualdad, por
lo que su revisidn requeriria reabrir la ne gociacién de esta materia con la comision de
igualdad o con la comision de seguimiento del plan.

La Ley orgdnica 10/2022 reforma el articulo 48 de la LOIMH, pero no ha acometido una
reforma paralela sus preceptos relativos a la negociacién del plan de igualdad, ni del
Real decreto 901/2020. Por otro lado, los articulos 48 de la LOIMH y 12 de la Ley orga-
nica 10/2022 no exigen que las medidas para todas estas conductas sean comunes y se
negocien conjuntamente. Por tanto, no resulta inadmisible que se negocien distintos
protocolos para unas y otras conductas®.

%Como ocurre, por ejemplo, en la Administracion general del Estado, que contempla por separado, en protocolos distintos, el
acoso sexual y por razén de sexo y el acoso moral.

*Establecer un protocolo marco conjunto para la gestion de la violencia y del acoso laboral en todas sus formas es la formula
utilizada por la Organizacién Internacional del Trabajo (Repertorio de recomendaciones practicas sobre la violencia en el lugar
de trabajo en el sector de los servicios y medidas para combatirla, OIT, 2003) y la Organizacién Mundial de la Salud (Directri-
ces marco para afrontar la violencia laboral en el sector de la salud, OIT-OMS, 2002).
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No obstante, no consideramos recomendable realizar protocolos distintos para unasy
otras conductas, por dos razones:

« Deun lado, es necesario dar a todas estas conductas un marco preventivo y reactivo
minimo, coherente y uniforme, en la medida en que todas ellas son manifestaciones
de la violencia y acoso en el trabajo y deben recibir la misma respuesta y nivel de
proteccién®. Si las sometemos a distintos procesos negociadores, con interlocuto-
res distintos, el resultado también podria ser distinto (procedimientos distintos,
comisiones instructoras con distinta composicion, etc.). Todo ello sin perjuicio de
que podamos negociar protocolos complementarios para determinadas conductas
que presentan especialidades (como la violencia externa), pero partiendo en todo
caso de ese marco comun.

« Mantener un marco preventivo y reactivo basico comun es clave para evitar supues-
tos de revictimizacion. Por ejemplo, imaginemos que disponemos de dos protocolos,
uno para el acoso moral y otro para el resto de conductas, y que las comisiones
instructoras tienen una composicién distinta en ambos casos; una trabajadora pre-
senta una denuncia por un presunto acoso moral; la empresa activa el protocolo
correspondiente pero, durante la investigacién, se ponen de manifiesto hechos y
conductas que tienen una clara connotacién sexual (acoso sexual) o discriminatorio
(acoso discriminatorio). Ello obligaria a activar otro protocolo, con otra comisién
instructora, y, en suma, duplicar las investigaciones y el trastorno que causan en la
victima y en los demads implicados.

6. ;Qué contenido minimo debe tener todo protocolo?

* Empresas obligadas a negociar e implantar un plan de igualdad

El Real decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igual-
dad y su registro y se modifica el Real decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro
y depésito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo establece como contenido
minimo de todo diagndstico “la prevencion del acoso sexual y por razén de sexo”, debien-
do contener dicho diagndstico “una descripcion de los procedimientos y/o medidas de
sensibilizacion, prevencion, deteccion y actuacion contra del acoso sexual y al acoso por
razén de sexo, asi como de su accesibilidad” (anexo, apartado 7). El contenido minimo de
los procedimientos de actuacion (o protocolo de actuacién) serd, siguiendo dicho anexo:
“a) Declaracién de principios, definicion de acoso sexual y por razén de sexo e identificacion
de conductas que pudieran ser constitutivas de acoso.

“a) Declaracién de principios, definicion de acoso sexual y por razén de sexo e identificacion
de conductas que pudieran ser constitutivas de acoso.

b) Procedimiento de actuacion frente al acoso para dar cauce a las quejas o denuncias que
pudieran producirse, y medidas cautelares y/o correctivas aplicables.

¢) Identificacion de las medidas reactivas frente al acoso y en su caso, el régimen discipli-
4
nario”.

Dicho contenido minimo es extrapolable al resto de conductas distintas del acoso sexual y
por razon de sexo que integran actualmente el deber de prevencion y proteccion empre-
sarial.
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* Empresas no obligadas a negociar e implantar un plan de igualdad

El contenido minimo que debe observar todo protocolo se extrae de diversos docu-
mentos normativos y no normativos: el Acuerdo marco europeo de 2007 y las direc-
trices multisectoriales que lo complementan, el apartado 7 del anexo del Real decreto
901/2020 (por analogia), la Recomendacion de la Comision Europea de 1991y las notas
técnicas de prevencion del INSHT 507, 891y 892. Con base en todas estas disposiciones,
podemos sefialar que sera contenido minimo exigible en todo protocolo para la preven-
cién y tratamiento de los delitos y conductas contra la libertad sexual y la integridad
moral en el trabajo:

6.1 La declaracion institucional o declaracion de principios

Una organizacién en la cual hay una cultura de tolerancia cero a la violencia y al
acoso (de cualquier tipo) favorece la contencion de estas conductas y permite crear un
clima de confianza que permite a las personas comunicar estas situaciones sin miedo a
las represalias.

De ahi que una de las medidas preventivas y de sensibilizacién basicas sea la declaracion
institucional o declaracién de principios de la empresa por la cual esta exterioriza su
compromiso de mantener un entorno de trabajo seguro y respetuoso con la dignidad,
la libertad individual y los derechos fundamentales de todas las personas trabajadoras,
de condenar las conductas contra la libertad sexual y la integridad moral en el trabajo
y de actuar adecuadamente en el caso de que esas conductas lleguen a producirse. En
ella se recogerd expresamente la obligacién de la direccion, de las personas que actien
como mandos intermedios y de toda la plantilla de aplicar estos principios, contribuir
a prevenir y erradicar estas conductas y colaborar en su esclarecimiento y resolucidn,
incluyendo expresamente las conductas que tengan lugar a través de medios digitales.

Esta declaracién de principios puede emitirse y difundirse por la empresa con cardacter
previo a la elaboracion del protocolo, o puede emitirse y difundirse al mismo tiempo que
este. En cualquier caso, es altamente recomendable que forme parte de los contenidos
del protocolo y que se emita de forma negociada o consensuada con la par- te social, en
la medida en que opera como una medida preventiva y de sensibilizacién basica. Un as-
pecto fundamental es hacerla publica y darle la maxima difusién (intranet empresarial
0 pagina web de la empresa, tablones de anuncios, manuales de acogida de personal,
correos electrdnicos, etc.).

Se acomparfia un modelo de declaracién institucional como anexo | y un modelo de de-
claracién conjunta dentro del anexo .

6.2 Medidas preventivas. Especial referencia a las medidas de
formacion, informacion y sensibilizacion

La empresa debe negociar las medidas preventivas que resulten necesarias para paliar los fac-
tores subjetivos y objetivos de riesgo detectados en la evaluacidn de riesgos psicosociales. Entre
ellas, la medida preventiva mas basica es realizar acciones y campafas de sensibilizacién, forma-
cion e informacion en esta materia.

Este tipo de acciones tienen dos finalidades:

«  Evitar que se produzcan esas conductas.

«  Son condicidn necesaria para una eficaz y correcta aplicacion de los procedimientos de actua-
cién previstos en el protocolo.

Estas medidas podran instrumentarse a través de charlas, jornadas, talleres de formacion, di-
fusién de informacion a través de la intranet empresarial, tablones de anuncios, de folletos di-
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vulgativos, campafas informativas y/o publicitarias, cédigos de conductas, manuales de buenas
practicas, manuales de acogida del personal de nuevo ingreso o cualquier otro medio que estime
oportuno y se orientaran hacia los objetivos siguientes:

«  Clarificar y ejemplificar las distintas conductas que son inaceptables, explicando cuales de
ellas pueden llegar a ser delictivas.

«  Aprender a identificar una situacion de violencia o acoso y conoce cdmo actuar o reaccionar
frente a ella, incluidas las que tengan lugar por medios digitales.

«  Concienciar a todo el mundo sobre sus responsabilidades en la construccién de un entorno
de trabajo respetuoso.

«  Fomentar un lenguaje que transmita ideas de equilibrio e igualdad entre hombres y mujeres.

«  Promover cambios en las actitudes en relacion con el rol de las mujeres en el trabajo, espe-
cialmente en ambientes masculinizados.

Es especialmente relevante definir acciones especificas para tres grupos de personas:

«  Las personas con responsabilidades directivas y de mando, asi como la representacién de las
personas trabajadoras: Su papel en la creacion de la cultura de trabajo es muy importante,
debiendo mostrar que no se tolera ninguna conducta ofensiva o molesta y que dan soporte a
la politica y el procedimiento establecido.

«  Las personas que integran el conjunto de la plantilla. La plantilla tiene que conocer desde
un principio sus derechos y sus responsabilidades y también los mecanismos de prevencién
y actuacion previstos.

«  Las personas con responsabilidades directas en el proceso. Estas personas tienen que estar
especificamente formadas e informadas, ya que seran las encargadas de gestionar posibles
comunicaciones y denuncias.

El articulo 12.2 de la Ley orgdanica 10/2022 establece expresamente que “las empresa promoveran
la sensibilizacidn y ofreceran formacion para la proteccion integral contra las violencias sexuales a
todo el personal a su servicio”.

Se acompafian varios modelos de documentos divulgativos/informativos en los Anexos VIII, IX'y
Xy XI.

6.3 Definicion de las conductas contra la libertad sexual y contra la
integridad moral que pueden tener lugar en el trabajo. Ejemplos de
cada conducta

La definicion de las conductas que son objeto del Protocolo sirve no solo para delimitar
su dmbito de aplicacion objetivo, sino también como un importante elemento informa-
tivo y divulgativo. Por eso, resulta fundamental ofrecer un concepto de cada una de las
siguientes conductas (cuando exista concepto legal, se utilizard este en todo caso) y
ejemplos de los distintos comportamientos que encajarian en unas y otras:

« Violencia fisica y psicoldgica.

« Violencias sexuales, con especial referencia al acoso sexual.

« Acosos y tratos discriminatorios, con especial referencia al acoso por razén de sexo,
asi como al acoso y la violencia contra las personas LGTBI.

« Acoso moral o psicolégico.

Conviene hacer referencia expresa a las violencias digitales y al ciberacoso, dejando cla-
ro que se incluyen las conductas cometidas por medios digitales y ejemplificar algunas
conductas de este tipo.

El protocolo debera definir:

e Quiénes compondran la comisién instructora, las incompatibilidades y los mecanis-
mos de suplencia.
Cémo se tomaran las decisiones en el seno de la comision.

Cuales seran sus funciones y responsabilidades.
Con qué medios, recursos y garantias contara.
Cémo las personas trabajadoras pueden contactar con la comision.
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6.4 Ambito de aplicacion del protocolo

. Ambito espacial: se prevera su aplicacion a todos los centros de trabajo de la em-
presa, abarcando tanto los comportamientos que tengan lugar en este como los
que tenga lugar fuera de él, en mision o durante la ejecucién de proyectos o tareas
propios del trabajo, viajes, reuniones de trabajo, jornadas formativas, en funciones
sociales ligadas al trabajo, como actos sociales de empresa. Se incluirdn expresa-
mente los comportamientos que tengan lugar por medios digitales.

. Ambito personal: se distinguird su ambito de aplicacién personal tanto desde el
punto de vista del sujeto activo o persona que comete el acoso como desde el punto
de vista del sujeto pasivo o persona que es objeto de tales conductas, en los térmi-
nos explicados en el capitulo II.

. Ambito temporal: el protocolo entrara en vigor en la fecha que determinen las
partes negociadoras tras su firma, y su vigencia serd indefinida, sin perjuicio de las
acciones de seguimiento, evaluacidn de sus resultados y revisién y mejora de sus
contenidos.

6.5 Designacion de la comision asesora e instructora

EJEMPLO DE BUENA PRACTICA

La Comision podria estar integrada por una persona de la representacion legal del perso-

nal; una persona designada por la direccion de la empresa; y un técnico o técnica especia-
lizado en prevencion de riesgos laborales (preferentemente en psicosociologia y ergono-
mia aplicada, o con formacion en psicologia).

Uno de los aspectos fundamentales del protocolo es la designacidn e identificacion de
las personas que van a desarrollar las laborales de tramitacién de las quejas y denun-
cias, asesoramiento e investigacion de los hechos. A estas personas se las puede deno-

minar de distintas formas: “asesores o asesoras confidenciales”, “comité asesor”, “comi

sion de investigacion” “comité para la prevencién y tratamiento del acoso sexual y por
" on

m o n

razon de sexo”, “comité antiacoso”, “comision instructora”, etc.

La normativa no determina el numero de personas que han de integrar esta comisién.
Podria ser una Unica persona, pero es recomendable que sean varias, a fin de permitir
a la victima elegir ante quién presentar la denuncia, en prevenciéon de que alguna de
las personas integrantes de la comision pueda estar involucrada en la conducta objeto
de denuncia. Es recomendable que se dé participacidén a la representacion legal de las
personas trabajadoras y, a ser posible, que ambos sexos estén representados de forma
paritaria en ella.

Tampoco la normativa aporta pautas para su seleccion. Segun la Recomendacion de la
Comisién Europea de 1991, se preferiran aquellas personas con competencias en pre-
vencién de riesgos laborales, o especializados en cuestiones de personal o con conoci-
mientos médicos, psicoldgicos y o juridicos.

Su nombramiento debe ser objeto de negociacion con la representacion legal de las
personas trabajadoras, como el resto del contenido del protocolo, siendo recomendable
que sea consensuado. No resultaria admisible diferir su nombramiento al momento en
que tenga lugar una denuncia, pues no permitiria cumplir las exigencias de celeridad.

Fuente: nota técnica de prevencion del INSHT n.° 892, de 2011.
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La comisién, ante un caso concreto, podra actuar colegiadamente o designar a una de
las personas que la componen, a eleccién de la persona denunciante o, en su defecto de
la propia comision de forma consensuada.

Las férmulas para articular el funcionamiento de la comision instructora son bdasica-
mente dos:

«  Pueden contemplarse dos comisiones con distintas competencias: pueden separar-
se las funciones de asesoria confidencial, que asumirian Unicamente la funcién de
asesoramiento y acompafamiento a las posibles victimas, recepcion de consultas,
etc. Esta persona o personas también podrian asumir funciones de admisién de de-
nuncias a tramite y/o mediacién en el procedimiento informal. Por otro lado, exis-
tiria una comisidn para la instruccion del procedimiento formal, cuyas funciones
serian llevar a cabo la investigacién, emitir el informe final y velar por la adopcién
de las medidas propuestas a la empresa y por las garantias del procedimiento .

« La segunda posibilidad, y la mas comun, consiste en designar una Unica comision
que asuma la totalidad de competencias. En este caso, sus funciones, responsabili-
dades y garantias deben quedar perfectamente definidas en el protocolo, pudiendo
citarse entre ellas:

« Recibir y admitir a trdmite las denuncias. Si las denuncias fuesen presentadas ante
otra persona o instancia (por ejemplo, la direccién empresarial) esta debera trasla-
darlas de inmediato a la comisién.

« Realizar las funciones de asesoramiento y acompafiamiento a la presunta victima.

+ Llevar a cabo la investigacion de los hechos denunciados

« Recomendar y/o proponer a la direccién de la empresa la adopcién de medidas cau-
telares.

«  Velar por las garantias del procedimiento.

« Elaborar un informe con el resultado de sus investigaciones y con propuesta de me-
didas, que elevard a la direccién de la empresa.

«  Supervisar el cumplimiento efectivo de las sanciones impuestas por la direccion de
la empresa como consecuencia del procedimiento.

« Participar en la evaluacion de las acciones puestas en practica, su efectividad y pro-
poner mejoras a las partes firmantes del protocolo.

« Puede preverse que pueda atender consultas informales de trabajadoras y traba-
jadores en las materias relacionadas con sus competencias. Esta consultas serdn
confidenciales.

41 Conforme al articulo 10.1 de la ley “estaréan obligadas a disponer un Sistema interno de informacion en los términos previstos
en esta ley:

a) Las personas fisicas o juridicas del sector privado que tengan contratados cincuenta o mds trabajadores.

b) Las personas juridicas del sector privado que entren en el ambito de aplicacion de los actos de la Unién Europea en materia de
servicios, productos y mercados financieros, prevencion del blanqueo de capitales o de la financiacion del terrorismo, sequridad
del transporte y proteccion del medio ambiente a que se refieren las partes I.B y Il del anexo de la Directiva (UE) 2019/1937, del
Parlamento Europeo y del Consejo, de 23 de octubre de 2019, deberén disponer de un sistema interno de informacion que se re-
gulara por su normativa especifica con independencia del nimero de trabajadores con que cuenten. En estos casos, esta ley serd
de aplicacion en lo no regulado por su normativa especifica.

Se consideraran incluidas en el parrafo anterior las personas juridicas que, pese a no tener su domicilio en territorio nacional,
desarrollen en Espafia actividades a través de sucursales o agentes o mediante prestacion de servicios sin establecimiento per-
manente.

¢) Los partidos politicos, los sindicatos, las organizaciones empresariales y las fundaciones creadas por unos y otros, siempre que
reciban o gestionen fondos publicos”.
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La comisién instructora es quien PROPONE la adopcién de medidas (cautelares o
definitivas) a la direccién de la empresa, pero es esta quien las ADOPTA y APLICA.

Las propuestas de la comision son VINCULANTES para la empresa, salvo por causas
excepcionales y debidamente justificadas.

El protocolo definirad los medios y recursos de que dispondra la comision asesora para el
desarrollo de sus funciones, entre los que deberan figurar:

+ Los medios materiales necesarios para el ejercicio de su funcién (uso de locales,
material informatico y de oficina, etc.).

« El acceso a toda la informacion y documentacién que pudiera tener relacion con el
caso.

« Acceso libre a todas las dependencias de la empresa.

«  Permisos o disponibilidad horaria para el desarrollo de sus funciones.

« Posibilidad de recurrir a personal externo para recabar asesoramiento o apoyo téc-
nico (especialistas en igualdad de género, psicélogos, juristas, etc.).

+ Obligacion de todo el personal de colaborar con la comisién en el ejercicio de sus
funciones.

Finalmente, el protocolo debera definir la mayoria necesaria para adoptar decisiones
por parte de la comisién (unanimidad, mayoria absoluta, mayoria simple, etc.).

6.6 Forma de la denuncia, canales o vias de presentacion y legitima
cion

Debera especificarse la forma de presentacion de la denuncia y el contenido o sus requi-
sitos, siendo recomendable que se acompafie un formulario o0 modelo de denuncia, que
estard a disposicion de todas las personas trabajadoras y de su represen tacion legal
(incorpordandolo como anexo al protocolo, integrandolo en los contenidos de la intranet
empresarial, etc.). Asimismo, se estableceran los canales o vias de presentacién de la
denuncia. Seguin la Recomendacion de 1991, es aconsejable proporcionar al menos dos
alternativas (a través de un buzoén o de una direccidén de correo electrdnico habilitada
expresamente para ello, directamente ante cualquier persona integrante de la comision,
ante cualquier persona representante del personal, etc.).

Con la entrada en vigor de la Ley 2/2023, de 20 de febrero, reguladora de la proteccién
de las personas que informen sobre infracciones normativas y lucha contra la corrup-
cién, parece claro que para las empresas obligadas por esta ley* una de esas vias sera el
sistema interno de informacidn que la empresa debe implantar para permitir que cual-
quier persona informe sobre las acciones u omisiones que puedan ser constitutivas de
infraccion penal o de infraccién administrativa grave o muy grave (art. 2). El canal inter-
no debera permitir presentar las comunicaciones o denuncias por escrito, verbalmente,

“2 Hay expertos que desaconsejan las vias o procedimientos informales de solucién, por considerarlos poco garantistas y
efectivos (por ejemplo, NTP del INSHT 892). No obstante, otros expertos consideran que puede ser (til, ya que lo que se busca
ante todo por las victimas es que cese la conducta y se mantenga la mayor reserva posible.

89



90

>

GUIA PARA LA PROTECCION INTEGRAL FRENTE A LAS CONDUCTAS CONTRA LA LIBERTAD SEXUAL Y LA INTEGRIDAD MORAL EN LAS PYMES

o de las dos formas, debiendo admitirse incluso las denuncias andénimas. La informacion
se podra realizar por escrito, a través de correo postal o a través de cualquier medio elec-
tréonico habilitado al efecto, o verbalmente, por via telefénica o a través de sistema de
mensajeria de voz. A solicitud del informante, también podra presentarse mediante una
reunién presencial dentro del plazo maximo de 7 dias (art. 7).

Debe contemplarse asimismo la legitimacion para presentar la denuncia, es decir, quién
puede instar la apertura del procedimiento de actuacidén. En principio, la legitimacion no
deberia limitarse solo a la presunta victima del acoso, sino extenderse a cualquier persona
trabajadora y a la representacion unitaria o sindical de las personas trabajadoras. Y ello
porque es una cuestion que afecta no solo a la salud de quien lo padece, sino también al
clima y ambiente laboral. No obstante, si la denuncia proviniese de persona distinta de la
presunta victima, debe preverse la obligacion de comunicarselo con la mayor brevedad po-
sible, garantizandole la confidencialidad, proteccion de su intimidad e indemnidad frente
a represalias. Si manifestase su deseo de no ser parte activa en el procedimiento, ello no
impedird que este prosiga.

6.7 Procedimientos de actuacion

Una parte fundamental del protocolo es la definicidn de los procedimientos de actuacion
que se deben seguir una vez se ha recibido una denuncia sobre hechos presuntamente
constitutivos de una conducta contra la libertad sexual o contra la integridad moral en el
trabajo. El protocolo debe contemplar necesariamente un procedimiento formal de actua-
cién. Si las partes negociadoras del protocolo lo estiman pertinente, se prevera asimismo
un procedimiento informal de actuacion.

« Principios rectores y garantias del procedimiento

En cualquier caso, el procedimiento, formal o informal, debera revestir una serie de garan-
tias y respetar los siguientes principios rectores:

. Respetoy proteccion a las personas: es necesario proceder con la discrecidn necesa-
ria para proteger la intimidad y la dignidad de las personas afectadas. Las actuaciones
o diligencias se realizaran con la mayor prudencia y con el debido respeto a todas las
personas implicadas. Las partes afectadas podrdn ser asistidas en todo momento, por
una persona que las asesore o represente a lo largo del procedimiento.

. Confidencialidad: las personas que intervienen en el procedimiento tienen obligacién
de guardar una estricta confidencialidad y reserva y no deben transmitir ni divulgar
informacion sobre el contenido de las denuncias presentadas o en proceso de investi-
gacion. Toda la informacién y documentacién que se genere durante el procedimiento
tendrd caracter confidencial.

Es recomendable que, a fin de garantizar la confidencialidad, las personas responsables de
la gestion del caso asignen unos cédigos alfanuméricos identificativos tanto de la presun-
ta victima como de la persona presuntamente autora del acoso.

El procedimiento formal se
Cdémo se sustanciara el procedimiento de iniciara con la presentacién de la

investigacion. ) . ) queja o denuncia directamente

En qué plazo y con qué contenido deberd (cuando la victima no considere

emitirse el informe de conclusiones de la . .
oportuno que se aplique primero el

Posibles medidas cautelares procedimiento informal) o cuando

Circunstancias agravantes. tras aplicar el procedimiento

Medidas reactivas y régimen disciplinario. informal su resultado no haya sido

Formas de conclusién del procedimiento. satisfactorio a juicio de la victima

o de la comisién instructora, y se

sustanciara en tres fases:

comision.
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Los datos relativos a la salud seran tratados de forma especifica, de tal manera que
para incorporarlos al expediente serd necesaria la autorizacidén expresa de la persona
afectada. En sus informes y diligencias, la comision asesora debera garantizar la confi-
dencialidad de los datos relativos a la salud de que haya tenido conocimiento a lo largo
de la investigacion.

. Diligencia y celeridad: la investigacion y la resolucion de la conducta denunciada
deberan ser realizadas sin demoras indebidas desde el primer momento en que se
informe de la conducta, de forma que el procedimiento pueda ser completado en
el menor tiempo posible respetando las garantias debidas. A tal efecto, deberan
fijarse plazos maximos de resolucion del procedimiento, sin perjuicio de que pueda
habilitarse a la comisién asesora su ampliacion por el tiempo estrictamente nece-
sario cuando concurran circunstancias excepcionales que impidan su cumplimiento.

. Imparcialidad, contradiccion y derecho a ser escuchadas de todas las partes: el
procedimiento garantiza una audiencia imparcial y un tratamiento justo para todas
las personas afectadas. Se perseguirad de buena fe la verdad y el esclarecimiento de
los hechos denunciados.

. Garantia de indemnidad frente a represalias: todas las personas intervinientes
en el procedimiento (denunciante, presunta victima, personas integrantes de la co-
mision instructora, personas que comparezcan como testigos o ayuden o participen
en la investigacion) deberan ser protegidas frente a cualquier posible represalia.

« Colaboracion: todas las personas que sean citadas en el transcurso del procedi-
miento tienen el deber de prestar la debida colaboracién con la investigacion y las
personas que la llevan a cabo.

¢ Procedimiento informal

El procedimiento informal es una suerte de mediacién entre las partes, con la fina-
lidad de conseguir la situacion de acoso o violencia cese sin imposicion de medidas
sancionadoras. No es obligatorio definir un procedimiento informal de solucién de
este tipo de conflictos. Solo se contemplara si las partes negociadoras del protocolo asi
lo estiman conveniente.

De contemplarse, deberan respetarse estrictamente los siguientes principios:

« Es de utilizacién opcional o facultativa para la presunta victima. Si esta solicita
que se prescinda de esta fase y se aplique el procedimiento formal, se acudira di-
rectamente a este .

« Es de utilizacion limitada: solo se aplica a los actos de acoso no graves o actos en
los que hay elementos de acoso y que pueden acabar degenerando en una situacion
de acoso grave o violencia. En este sentido, debe excluirse su aplicacién de los su-
puestos de acoso sexual, de conductas de violencia o acoso graves y de cualquier
conducta que tenga visos de ser constitutiva de delito.

o Es de utilizacion tnica: no se puede reiterar por los mismos hechos.

El procedimiento se sustanciaria de la siguiente forma: la comisién instructora (o una
de las personas que la componen, por delegacién), tras recibir una queja o denuncia,
verificara si la victima solicita o desea la aplicacién del procedimiento informal y si este
es aplicable conforme a los principios antes citados. Si es asi, con la maxima celeridad,
se reunird con la persona denunciada. Se informara a esta de la existencia de la queja,
sin que sea necesario identificar a la persona que la ha presentado, de los hechos que se
imputan y de su calificacion, indicando las responsabilidades disciplinarias a que podria
dar lugar de ser cierta y verificarse. Se aclarara que en esta fase no hay aun procedi-
miento sancionador ni da lugar a la imposicidn de sancién alguna. El denunciado puede
guardar silencio , dar la explicaciéon que considere oportuna o manifestar su oposicién
a la queja, sin que lo que diga pueda ser utilizado en su contra. La conclusidn del proce
dimiento informal tiene lugar mediante la comunicacién del resultado a la persona que
la ha presentado.
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¢ Procedimiento formal

En relacion con el procedimiento formal de actuacion, el protocolo deberd indicar, al me-
nos:

« FASE DE INVESTIGACION

La comision analizara el contenido de la denuncia y de la documentacion que se adjunte
y seguira los siguientes pasos:

+ Solicitard a la direcciéon de la empresa la aportacion de cuanta informacion y docu-
mentacién sea necesaria, incluidos los posibles antecedentes de conductas simila-
res.

+ Enelplazo de 24 horas habiles, conforme al calendario laboral de la empresa, infor-
mard del inicio del procedimiento a la persona denunciante y/o presunta victima, asi
como a la persona denunciada, mediante notificacién fehaciente.

« Si la denuncia ha sido presentada por tercera persona distinta de la victima, la co-
mision se pondra en contacto lo antes posible con aquella para comunicarle el inicio
del procedimiento y solicitarle su conformidad o rechazo a ser parte activa en la
instruccion del expediente. Si su respuesta es negativa, se dejard constancia feha-
ciente de ello y se intentara proseguir la investigacion si fuera posible.

+ Dentro del mismo plazo de 24 horas habiles desde la recepcién de la denuncia,
puede proponer a la direccion de la empresa la adopcién de medidas cautelares,
con la maxima celeridad y urgencia. Si la presunta victima y la persona denunciada
comparten espacio y tiempo de trabajo, deberd solicitar la separacidn preventiva,
a fin de evitar que la situacién continle o se agrave, siempre que sea razonable y
proporcionado a las circunstancias del caso. A lo largo de la investigacidn también
podra solicitar medidas cautelares, si se pone de manifiesto su necesidad.

« Se entrevistard a la persona que denuncia, solicitdndose si fuera necesaria la am-
pliaciéon o concrecién de los aspectos de la denuncia que no estuvieran suficiente-
mente desarrollados.

« Seentrevistard a la persona denunciada y a los posibles testigos, haciendo hincapié
sobre la confidencialidad del proceso y la garantia de indemnidad frente a repre-
salias.

« Solicitard la asistencia o asesoramiento de terceras personas, si fuere necesario
(expertos en igualdad, en psicologia, en derecho, etc.).

« Practicara las diligencias probatorias que estime oportunas o necesarias, ademas
de las citadas (examen de condiciones de trabajo, examen de documentacién, como
correos o notas, examen de grabaciones de viodeovigilancia, etc.)

Es fundamental que en el protocolo se fijen los plazos a los que estaran sujetas las ac-
tuaciones dentro del procedimiento formal, y en particular:

+ El plazo maximo para iniciar la investigacidon y comunicar la existencia de la denun-
cia a la persona denunciada. Se recomienda la fijacion de un plazo maximo de 3 dias
habiles desde la recepcién de la denuncia.

« El plazo maximo para que la comisidn practique los actos de investigacion y prueba
y emita el informe final. Se recomienda la fijacién de un plazo maximo de 20 dias
naturales a contar desde la recepcién de la denuncia, que no podra ampliarse salvo
que concurran circunstancias excepcionales debidamente justificadas.

+ El plazo maximo para que la direccion de la empresa dice resolucion acordando las
medidas propuestas. Se recomienda la fijacion de un plazo maximo para ello de 5
dias habiles a contar desde la recepcidn del informe de la comision.

En cualquier caso, la Recomendacién de 1991 aconseja que el procedimiento debe es-
tar finalizado antes de que transcurran 30 dias naturales desde la recepcion de la
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denuncia.
o FASE DE INFORME

La comision emitira un informe con sus conclusiones y propuestas, que deberd recoger
los siguientes aspectos basicos:

« Laidentificacién de la persona que ha presentado la denuncia, de la persona presun-
tamente acosada y de la persona presuntamente autora de la conducta.

« Larelacién de antecedentes del caso.

« Unresumen de las diligencias y pruebas practicadas.

+ Los hechos que se consideran acreditados tras la investigacion.

« Las circunstancias agravantes observadas (si procede).

« La propuesta de medidas correctoras.

El informe se eleva a la direccidn de la empresa y las medidas propuestas seran
vinculantes para la empresa (salvo circunstancias excepcionales y debidamente justifi-
cadas).

« FASE DE RESOLUCION

Es la empresa, a través de la direcciéon o departamento competente, quien emitird una
resolucion, en la que puede concluir:

A) Que hay evidencias suficientemente probadas de la existencia de una situacién de

violencia 0 acoso, en cuyo caso:

+ Incoara el expediente disciplinario oportuno contra la persona responsable. Es muy
importante que las sanciones sean coherentes y proporcionadas con la gravedad de
la conducta y las posibles circunstancias agravantes que concurran. Si de la investi-
gacion realizada resulta que se ha cometido alguna otra falta disciplinaria diferente
se incoara el expediente que corresponda.

+ Adoptard las medidas correctoras de la situacion y de apoyo y proteccion de la vic-
tima que procedan.

+ En el supuesto de resolucién del expediente con sancion que no conlleve el tras-
lado forzoso o el despido, deberdn adoptarse medidas para que el autor o autora
y la victima no convivan en el mismo ambiente o espacio de trabajo, teniendo la
victima la opcién de permanecer en su puesto de trabajo o de solicitar un traslado
sin detrimento de sus condiciones laborales. Debe velarse especialmente porque
no recaigan sobre la victima consecuencias laborales perjudiciales por causa de la
conducta padecida.

B) Que no hay evidencias suficientemente probadas de que se haya producido la conduc-
ta o que esta no tenga suficiente entidad o gravedad, en cuyo caso acordara el archivo
de la denuncia. En tal caso, deberan valorarse las siguientes cuestiones:

+ Laposibilidad de que la persona denunciante solicite un traslado o se tomen las me-
didas necesarias para evitar que las personas denunciantes y denunciadas no sigan
conviviendo en el mismo ambiente de trabajo si no lo desean.

« La posibilidad de que la situacién, a pesar de no ser constitutiva de acoso o violen-
cia, sea constitutiva de una situacién de conflicto o riesgo psicosocial que deba ser
valorada por el servicio de prevencion.

* Medidas cautelares
La comisién podra proponer a la direccion de la empresa la adopcién de medidas cau-

telares desde el inicio del procedimiento hasta su cierre, en cualquier momento, mo-
tivando su necesidad o justificacion. En cualquier caso, en cuanto reciba la denuncia

% El catalogo de derechos se contiene en los Anexos IX 'y X.
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la continuacion o el agravamiento de la situacién.

En funcion de las circunstancias concurrentes puede ser necesario que se acuerde cau-
telarmente la separacion de la victima y el presunto autor o autora de la conducta si
compartieran espacio de trabajo o tuvieran relacidn jerdrquica. Para ello podrdn adop-
tarse medidas organizativas (cambio de puesto, de departamento, de turno, etc.) e in-
cluso medidas de movilidad a otro centro de trabajo.

La comisién podra proponer otras medidas cautelares que estime oportunas y propor-
cionadas a las circunstancias del caso, incluidas las previstas en la Ley organica 1/2004,
de 28 diciembre, de medidas de proteccidn integral contra la violencia de género (art.
21.1.)

Estas medidas en ningln caso podran suponer para la victima un perjuicio o menoscabo
en sus condiciones de trabajo, ni ninguna modificacidn sustancial de estas.

» Régimen disciplinario y sancionador

El protocolo deberd determinar cudl es el régimen disciplinario aplicable y las sanciones
a que dard lugar, con sujecion a lo dispuesto en las leyes y en el convenio colectivo de
que sea de aplicacion. EL Estatuto de los trabajadores contempla el acoso sexual, el aco-
so discriminatorio y por razén de sexo como causa de despido disciplinario (art. 54.1g), si
bien deberd estarse a la concreta tipificacion de las faltas en el convenio de aplicacion.

Asimismo, contemplara las circunstancias agravantes que puedan apreciarse a la hora
de graduar la sancién, como que:

a) La persona denunciada sea reincidente en la conducta.

b) Existan dos o mas victimas.

¢) Se demuestren conductas intimidatorias o represalias por parte de la persona agre-
sora.

d) La persona agresora tenga poder de decision sobre la relacion laboral de la victima.
e) La victima sufra algun tipo de discapacidad fisica o mental.

f) El estado psicoldgico o fisico de la victima haya sufrido graves alteraciones,
médicamente acreditadas.

g) El contrato de la victima no sea indefinido, o se haya producido el acoso durante el
periodo de prueba, o en una relacién no laboral como la de estudiantes en practicas
formativas no laborales, becarios/as, etc.

h) El acoso se produzca durante un proceso de seleccién o promocién de personal.

i) Se ejerzan presiones o coacciones sobre la victima, testigos o personas de su entorno
laboral o familiar, con el objeto de evitar o entorpecer el buen fin de la investigacion.

46 Articulo 12 del Real decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se
modifica el Real decreto 713/2010 , de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.
En relacién con el REGCON de dmbito estatal, véase el Real decreto 713/2010, de 28 de mayo, y en relacién con el REGCON
gallego, el Decreto 126/2006, de 20 de julio, por el que se regula el Registro de Convenios de la Xunta de Galicia.
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6.8 Medidas de prevencion terciaria o de proteccion y apoyo a la
victima

El protocolo debe definir y establecer mecanismos de apoyo y asistencia a las perso-
nas que han sufrido este tipo de conductas. Este tipo de medidas son las llamadas de
"prevencidn terciaria” o “intervencion terciaria”. Este tipo de medidas se orienta a resta-
blecer y reparar los derechos de la victima que hayan podido ser vulnerados, directa
o indirectamente, a restaurar su salud y a apoyar y favorecer la recuperacion de su
proyecto de vida personal y profesional, y sobre todo, a evitar la revictimizacion.

Se conoce como revictimizacion, doble victimizacién o victimizacion secundaria al pro-
ceso mediante el cual se produce un sufrimiento afiadido a la victima como consecuen-
cia de un inadecuado funcionamiento del sistema. Evitar la revictimizacién es tarea de
todas las instituciones (Administracidn de justicia, autoridades administrativas, servi-
cios sociales, etc.), incluyendo a la empresa en la que se ha cometido la conducta lesiva.
A tal fin, la empresa debera tratar de minimizar el impacto para la victima, tratando de:

«  Evitar la estigmatizacion de la victima. En este sentido, es fundamental la garantia
de confidencialidad y respeto a la intimidad.

«  Evitar que la victima sufra consecuencias perjudiciales en su carrera profesional
(promocién, formacion profesional, retribuciones, etc.) o en su puesto de trabajo
como consecuencia de la conducta sufrida. La maxima expresion de la victimizacion
secundaria en este punto seria la pérdida del puesto de trabajo, incluida la volunta-
ria, por dimisién o abandono.

« Evitar entrar en aspectos que puedan interpretarse como justificacion de la conduc-
ta violenta o como culpabilizacién de la victima.

«  Minimizar la duracion de los procesos de investigacidn interna. De ahi la importan-
cia del principio de celeridad.

«  Evitar la duplicidad de procesos de investigacion internos, o las repetidas tomas de
declaracién o interrogatorios a la victima. De ahi la importancia de que el procedi-
miento para abordar todo tipo de violencia o acoso en el trabajo deba ser comun.

Son ejemplos de medidas de prevencion terciaria:

+ Restitucion y reparacion de los derechos de las victimas: si la conducta de violencia
0 acoso se hubiera concretado en un menoscabo de las condiciones laborales de la
victima (traslados, denegacién de permisos, degradacién profesional o de funciones,
merma de retribuciones, etc.) la empresa deberd restituirla en sus derechos, repa-
rando los perjuicios laborales que se le hubieran ocasionado.

«  Facilitar el acceso a cursos de formacién para compensar los perjuicios formativos
que se hubieran producido

+ Asistenciay asesoramiento para garantizar el derecho a la proteccién de la salud de
la victima hasta su total restablecimiento (por ejemplo, derecho a solicitar asisten-
cia y apoyo psicoldgico por expertos; asesoramiento sobre las prestaciones sanita-
rias a que tiene derecho, etc.).

« Asesoramiento juridico sobre sus derechos como victima de violencia de género o

de violencias sexuales (derechos laborales, prestaciones, ayudas, etc.), cuando pro-

ceda®.

Calificacion como contingencia profesional de los dafios para la salud sufridos por

la victima como consecuencia de la conducta .

Finalmente, deben garantizarse y difundirse los derechos especialmente reconocidos
por la ley a determinadas victimas, como son las de violencia de género y las de violen-
cias sexuales.

95



96

>

GUIA PARA LA PROTECCION INTEGRAL FRENTE A LAS CONDUCTAS CONTRA LA LIBERTAD SEXUAL Y LA INTEGRIDAD MORAL EN LAS PYMES

6.9 Seguimiento y evaluacion del protocolo

En el protocolo deberdn fijarse los mecanismos de seguimiento de la aplicacién del pro-

tocolo y la evaluacién periddica de su aplicacién y efectividad.

+ Mediante estos mecanismos se busca aprender de la experiencia en la aplicacién del
protocolo, valorar su efectividad y la puesta en practica de las medidas previstas y
detectar aquellos puntos a mejorar. por lo que podrian dar lugar a la revisién de los
con tenidos del protocolo, si fuese necesaria.

+ Las acciones de seguimiento y evaluacion se realizardn por la empresa, con la par-
ticipacion de la representacion legal de las personas trabajadoras y del comité ase-
sor, con la periodicidad que se determine en el protocolo, y sus resultados se reco-
geran en un informe.

Como indicadores basicos de evaluacidn y seguimiento se proponen los siguientes:

« Numero y tipologia de acciones de informacién, sensibilizacion y formacién del pro-
tocolo realizadas, sus destinatarios, nivel de participacion, etc.

« Numero y tipologia de conductas contra la libertad sexual que se han detectado en
la empresa.

« Numero y tipologia de conductas contra la integridad moral que se han detectado
en la empresa.

«  Numero de denuncias o quejas presentadas.

«  Numero y tipologia de medidas correctoras implementadas.

+  Numero de casos en que la situacion quedd acreditada y nimero de casos en que
fue archivada.

« Datos desagregados por sexo de personas denunciantes, personas victimas y per-
sonas denunciadas.

6.10 Depésito del protocolo

Las medidas, acordadas o no, que sean adoptadas para prevenir el acoso sexual y por
razon de sexo en el trabajo podran ser objeto de depdsito voluntario en el Registro de
convenios y acuerdos colectivos estatal, si las medidas son de dmbito nacional o su-
praautondémico, o en el Registro de Convenios de la Xunta de Galicia si las medidas se
circunscriben al ambito de la Comunidad Auténoma de Galicia.

Si las medidas de prevencién y actuacién frente al acoso sexual y por razén de sexo for-
maran parte de un plan de igualdad, quedardn sometidas al mismo régimen que estos
(inscripcién y deposito obligatorio en los mencionados registros)“.

6.11 Comunicacion del protocolo

Una vez hemos formalizado el protocolo es fundamental comunicarlo a toda la plantilla,
dandole la maxima difusion, e integrarlo en las politicas de gestién empresarial, tanto
a nivel interno (a todos los niveles, especialmente en los grupos directivos o con fun-
ciones de mando) como a nivel externo (por ejemplo, en los contratos con auténomos,
contratas, proveedores).

En este sentido, la difusidn del protocolo es una herramienta importante de sensibili-
zacion, debiendo ser sostenida en el tiempo y garantizando que sea comunicada a las
nuevas incorporaciones o contrataciones (por ejemplo, entregando copia del protocolo
en el momento de formalizar las nuevas contrataciones, entregando un manual de aco-
gida donde se recojan sus contenidos, etc.).
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Por ello, deben ser negociados vy, a ser posible, consensuados con la representacion le-
gal de las personas trabajadoras los canales o vias de difusion que se utilizardn. Estos
canales deben ser accesibles a todas las personas trabajadoras de la empresa, incluso a
personas externas relacionadas con ella, y pueden consistir en la entrega de una copia
del protocolo, publicacién de este en la intranet empresarial o en el tablén de anuncios,
remisidn de una copia por correo electrdnico a todo el personal, etc.

Por ello, deben ser negociados y, a ser posible, consensuados con la representacion le-
gal de las personas trabajadoras los canales o vias de difusion que se utilizardn. Estos
canales deben ser accesibles a todas las personas trabajadoras de la empresa, incluso a
personas externas relacionadas con ella, y pueden consistir en la entrega de una copia
del protocolo, publicacién del mismo en la intranet empresarial o en el tablén de anun-
cios, remision de una copia por correo electrénico a todo el personal, etc.
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Capitulo 6

La tutela administrativa y judicial frente a
los delitos y conductas contra la libertad
sexual y la integridad moral en el trabajo

La activacién del protocolo o procedimiento interno es la via de tutela intraempresarial.
Junto a ella se hallan las vias de resolucién externa: la administrativa, a través de la
Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social, y la judicial, que comprende el orden social y
el penal.

Corresponde a la persona victima de la conducta decidir la via por la que opta. Nada
impide que inste simultdaneamente la via interna o intraempresarial (aplicacion del pro-
tocolo) y la via administrativa (actuacién de la ITSS). Sin embargo, no puede recurrir
simultaneamente a la via administrativa y a la judicial®.

Es recomendable acudir en primer lugar a la via administrativa y, a continuacién, a la
via judicial laboral. La actuacién de la ITSS no solo tiene el beneficio de la inmediatez y
de la investigacion de oficio, sino que los hechos constatados en esta actuacidn tienen
presuncion de certeza y veracidad y pueden hacerse valer como medio de prueba en una
via judicial laboral posterior.

“7En el ambito de actuacion de la ITSS no se da curso a las denuncias cuyo objeto coincida con asuntos de los que esté cono-
ciendo un 6rgano judicial. En estos casos, debe pronunciarse primero el érgano judicial y la ITSS podria intervenir a posteriori
ajustandose a los hechos probados que recoja la resolucién judicial, siempre que no lo impida la aplicacién del principio non
bis in idem.
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1. La via administrativa

La forma de actuacidn de la ITSS en esta materia viene determinada por la Ley 23/2015,
de 21 de julio, ordenadora del Sistema de Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social, por el
Real decreto legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el que se aprueba el texto refundido
de la Ley sobre infracciones y sanciones en el orden social (en adelante, TRLISOS). La
actuacion inspectora se orienta con base en los siguientes criterios:

«  Criterio técnico 69/2009, de 19 de febrero, sobre actuaciones de la ITSS en materia
de acoso y violencia en el trabajo (violencia interna).

«  Criterio técnico 87/2011, de 10 de febrero, sobre actuaciones inspectoras en relacidn
con el riesgo laboral de atraco (violencia externa).

« Instruccién 3/2011, sobre actuacion es de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social
para la vigilancia en las empresas de la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

« Guia sobre actuaciones inspectoras sobre riesgos psicosociales de 2012.

«  Criterio técnico 104/2021, sobre riesgos psicosociales.

La actuacion inspectora en esta materia puede ser planificada, rogada o de oficio. Ha-
blamos de actuacién de oficio cuando tiene lugar a iniciativa del propio inspector/a; de
actuacioén rogada cuando tiene lugar en virtud de denuncia o de peticiones de otros or-
ganismos (como juzgados, entidades gestoras, etc.); y de actuacién planificada, cuando
tiene lugar en cumplimiento de los objetivos programados periédicamente por el Orga-
nismo Estatal de Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social.

La actuacion de origen planificado en esta materia puede encuadrarse en dos campafas:

« La deigualdad efectiva entre mujeres y hombres. Esta campafia se estructura en 8
programas de actuacion. El quinto programa se centra en el acoso sexual y el acoso
discriminatorio por razén de sexo y las actuaciones inspectoras se dirigirdn a com-
probar la posible existencia de acosos sexuales y por razon de sexo y a verificar el
cumplimiento de las obligaciones impuestas por el articulo 48 de la LOIMH. Aunque
la Instruccién 3/2011 no ha sido actualizada conforme a las novedades legislativas,
debe entenderse que, por conexion, también se verificara el cumplimiento de lo dis-
puesto en los articulos 12 y 16.2 de la Ley orgdnica 10/2022.

« La de prevencion de riesgos psicosociales, dirigida a fiscalizar el cumplimiento de
las obligaciones impuestas por la Ley de prevencion de riesgos laborales en esta
materia.

La actuaciéon de origen rogado tiene lugar, normalmente, en virtud de denuncia. Cual-
quier persona que tenga conocimiento de los hechos estd legitimada para presentar la
denuncia. No obstante, conviene que lo haga con el consentimiento o conocimiento de
la victima, ya que la colaboracion de esta es imprescindible para llegar a constatar los
hechos.

Las actuaciones en materia de acoso sexual y acoso por razon de sexo tienen caracter
preferente: deben iniciarse en el plazo de 24 horas en el caso de acoso sexual, y 7 dias
en el caso de acoso por razén de sexo.

La ITSS dara curso a la denuncia siempre y cuando:
+ No exista un procedimiento judicial abierto por los mismos hechos.
« Los hechos no sean constitutivos de delito, por su gravedad o circunstancias con-

currentes. Si asi fuera, se comunicara al Ministerio Fiscal, quien le dard el curso que
corresponda.
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En ambos casos, una vez se haya dictado resolucion judicial firme se podrd solicitar la
actuacion de la ITSS, que quedara vinculada por la declaracién de hechos probados que
contenga dicha resolucion.

En el ambito administrativo no se fiscaliza a la persona fisica autora del acoso,
sino a la EMPRESA, en cuanto titular de la obligacion de prevenir y dar el adecuado

tratamiento a las situaciones de acoso que se produzcan dentro de la organizacion.

Los factores que se deben valorar para determinar la responsabilidad de la empresa en
el orden administrativo son:

« Si dispone de un politica preventiva de estas conductas suficientemente eficaz: la
empresa debe haber aplicado efectivamente medidas para prevenirlas, antes de que
se haya puesto de manifiesto ninguna situacion de este tipo.

« Si dispone de mecanismos adecuados de actuacién frente a estas conductas y las
puso en practica tan pronto fue conocedora de estas. Basta con que conociera la
situacién por cualquier medio, sin que se exija una comunicacion formal por parte
de la victima.

Cuando no se produzca coincidencia entre el sujeto responsable penalmente y el sujeto
responsable administrativamente, podran depurarse las responsabilidades en ambos
ambitos, ya que no se vulneraria el principio non bis in idem.

La investigacién de la ITSS puede conducir a la exigencia de responsabilidades al em-
presario en el dmbito de las relaciones laborales, de la prevencién de riesgos laborales
y de la Seguridad Social.

1.1 Incumplimientos y responsabilidades en materia de relaciones la-
borales:

« No contar con procedimientos para la prevencion y actuacion frente a delitos y con-
ductas contra la libertad sexual o la integridad moral en el trabajo, o contar con
ellos pero no ponerlos en practica o ejecutarlos adecuadamente: supone el incum-
plimiento de los articulos 48 de la LOIMH y 12 de la Ley orgdnica 10/2022 y se en-
cuentra tipificado como infraccién administrativa grave en materia de relaciones
laborales en el articulo 713 del TRLISOS.

« Haber vulnerado los derechos de participacién de los representantes legales de las
personas trabajadoras (negociacién de dichas medidas): supone el incumplimiento
de los articulos 48 de la LOIMH y 12 de la Ley organica 10/2022 y se encuentra tipi-
ficado como infracciéon administrativa grave en materia de relaciones laborales en
el articulo 7.7 del TRLISOS.

En ambos casos nos hallamos ante infracciones laborales graves y la sancion consisti-
ra en multa de 751 a 7500 euros (art. 40.1 b) del TRLISOS), gradudndose la cuantia en
atencién a la negligencia e intencionalidad del sujeto infractor, fraude o connivencia,
incumplimiento de las advertencias previas y requerimientos de la Inspeccion, cifra de
negocios de la empresa, nimero de personas trabajadoras o beneficiarias afectadas,
perjuicio causado y cantidad defraudada (art. 39.2 del TRLISOS).

« En caso de que a resultas de la actuacién inspectora se constate la realidad de la

conducta contra la libertad sexual o la integridad moral, la ITSS procederd a la aper-
tura de expediente administrativo sancionador por la comisiéon de una infraccién
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laboral muy grave en el orden social. La tipificacion dependera del tipo de conducta
de que se trate:

« Elarticulo 811 del TRLISOS tipifica los actos de la empresa que fueren contrarios al
respeto a la intimidad y la consideracién debida a la dignidad de las personas traba-
jadoras. A este tipo se reconducen conductas como el acoso moral y las conductas
puntuales contra la dignidad o integridad moral de la persona trabajadora.

« Elarticulo 8.12 tipifica “las decisiones unilaterales de la empresa que impliquen dis-
criminaciones directas o indirectas desfavorables por razén de edad o discapacidad
o favorables o adversas en materia de retribuciones, jornadas, formacion, promo
cién y demas condiciones de trabajo, por circunstancias de sexo, origen, incluido el
racial o étnico, estado civil, condicion social, religion o convicciones, ideas politicas,
orientacion sexual, adhesion o no a sindicatos y a sus acuerdos, vinculos de paren-
tesco con otros trabajadores en la empresa o lengua dentro del Estado espaiiol,
asi como las decisiones del empresario que supongan un trato desfavorable de los
trabajadores como reaccion ante una reclamacion efectuada en la empresa o ante
una accién administrativa o judicial destinada a exigir el cumplimiento del principio
de igualdad de trato y no discriminacion”,

« Elarticulo 813 del TRLISOS tipifica “el acoso sexual, cuando se produzca dentro del
ambito a que alcanzan las facultades de direccion empresarial, cualquiera que sea
su sujeto activo”.

« Elarticulo 813 bis del TRLISOS tipifica “el acoso por razdn de origen racial o étnico,
religién o convicciones, discapacidad, edad y orientacion sexual y el acoso por razén
de sexo, cuando se produzcan dentro del &mbito a que alcanzan las facultades de
direccién empresarial, cualquiera que sea su sujeto activo, siempre que, conocido
por el empresario, este no hubiera adoptado las medidas necesarias para impedirlo”.

La infraccion del articulo 8.11 del TRLISOS conlleva una sanciéon de multa que oscilara
entre 7.501 y 225.018 euros (art. 40.1 c) del TRLLISOS), y cuya cuantia se graduara en
atencién a los criterios arriba sefialados (art. 39.2 del TRLISOS). Las infracciones de los
articulos 8.12, 813 y 8.13 bis del TRLISOS llevan aparejadas dos tipos de sanciones: la
principal, de multa de 7.501 a 225.018 euros, y las accesorias, que consistiran, conforme
al articulo 46 bis del TRLISOS:

a) "En la pérdida automatica y de forma proporcional al nimero de trabajadores afectados
por la infraccion, las ayudas, bonificaciones y, en general, los beneficios derivados de la
aplicacion de los programas de empleo, con efectos desde la fecha en que se cometio la
infraccion.

La pérdida de estas ayudas, bonificaciones y beneficios derivados de la aplicacion de los
programas de empleo afectard a los de mayor cuantia, con preferencia sobre los que la
tuvieren menor en el momento de la comision de la infraccion. Este criterio ha de constar
necesariamente en el acta de infraccion de forma motivada.

b) La posibilidad de ser excluidos del acceso a tales beneficios por un periodo de seis meses
a dos arios en los supuestos contemplados en el apartado anterior, con efectos desde la
fecha de la resolucién que imponga la sancion.

No obstante lo anterior, en el caso de la infraccion muy grave del articulo 8.12, referida a
los supuestos de discriminacion directa o indirecta por razon de sexo, las sanciones acce-
sorias a las que se refiere el apartado anterior podran ser sustituidas por la elaboracion
y aplicacion de un plan de igualdad en la empresa, y siempre que la empresa no estuviere
obligada a la elaboracion de dicho plan en virtud de norma legal, reglamentaria o conven-
cional, o decisién administrativa, si asi se determina por la autoridad laboral competente
previa solicitud de la empresa e informe preceptivo de la Inspeccion de Trabajo y Sequ-
ridad Social, en los términos que se establezcan reglamentariamente, suspendiéndose el
plazo de prescripcion de dichas sanciones accesorias.
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En el supuesto de que no se elabore o no se aplique el plan de iqgualdad o se haga incum-
pliendo manifiestamente los términos establecidos en la resolucion de la autoridad la-
boral, esta, a propuesta de la Inspeccion de Trabajo y Sequridad Social, sin perjuicio de la
imposicion de la sancion que corresponda por la comision de la infraccion tipificada en el
apartado 17 del articulo 8, dejara sin efecto la sustitucion de las sanciones accesorias, que
se aplicaran de la siguiente forma:

a) Pérdida automatica, y de forma proporcional al numero de trabajadores afectados por
la infraccion, de las ayudas, bonificaciones y beneficios a los que se refiere la letra a) del
apartado anterior, con efectos desde la fecha en que se cometio la infraccion.

La pérdida de estas ayudas, bonificaciones y beneficios derivados de la aplicacion de los
programas de empleo afectard a los de mayor cuantia, con preferencia sobre los que la
tuvieren menor en el momento de la comision de la infraccion. Este criterio ha de constar
necesariamente en el acta de infraccion de forma motivada.

b) Exclusion del acceso a tales beneficios por un periodo de seis meses a dos arios, a con-
tar desde la fecha de la resolucion de la autoridad laboral por la que se acuerda dejar sin
efecto la suspension y aplicar las sanciones accesorias.

3. Como criterios de graduacion se aplicaran los contenidos en el articulo 39.2 De esta ley”.

Asimismo, cuando se trate de caso de conductas discriminatorias, la ITSS promovera
de oficio el procedimiento judicial previsto en el articulo 148 c) de la Ley de Jurisdic-
cién Social. En este procedimiento la ITSS actia como demandante y se dirige contra la
empresa infractora con el objeto de que indemnice los dafios y perjuicios causados a la
victima como consecuencia de la conducta discriminatoria.

1.2 Incumplimientos y responsabilidades en materia de prevencion de
riesgos laborales:

« No disponer de evaluacion de riesgos psicosociales. Supone un incumplimiento de
los articulos 14, 151y 16.1 de la LPRL y se tipifica como infraccion grave en preven-
cién de riesgos laborales en el articulo 12.1.b) del TRLISOS.

« Disponer de evaluaciéon de riesgos psicosociales, pero no planificar y adoptar las
medidas preventivas o correctoras que sean necesarias segun sus resultados. Eso
supone un incumplimiento tipificado como infraccion grave en prevencion de ries-
gos laborales en el articulo 12.6 del TRLISOS.

« No integrar los contenidos de la evaluacién y la planificacion preventiva en materia
de acoso sexual y por razén de sexo en la formacion e informacion preventiva, de
forma suficiente y adecuada. Supone incumplimiento de los articulos 18 y 19 de la
LPRL y se tipifica como infraccion grave en materia de prevencion de riesgos labo-
rales en el articulo 12.8 del TRLISOS.

« No investigar los dafios para la salud de la persona trabajadora derivados de una
situacién de acoso. Supone incumplimiento de los articulos 18 y 19 de la LPRL y se
tipifica como infraccion grave en materia de prevencion de riesgos laborales en el
articulo 12.3 del TRLISOS.

+ No adoptar las medidas de coordinacién de actividades empresariales que sean ne-
cesarias segun el articulo 24 de la LPRL y el Real decreto 171/2004, de 30 de enero,
por el que se desarrolla el articulo 24 de la LPRL. Se tipifica como infraccion grave
en materia de prevencién de riesgos laborales en el articulo 12 apartados 13 y 14 del
TRLISOS.

Todas las conductas expuestas estan tipificadas como infracciones graves en materia

105



| 2 GUIA PARA LA PROTECCION INTEGRAL FRENTE A LAS CONDUCTAS CONTRA LA LIBERTAD SEXUAL Y LA INTEGRIDAD MORAL EN LAS PYMES

de prevencidn de riesgos laborales, sancionadas con multa de 2.451 a 49.180 euros (art.
40.2 b) del TRLISOS), gradudndose la cuantia con base en los siguientes criterios: la peli-
grosidad de las actividades desarrolladas en la empresa o centro de trabajo; el caracter
permanente o transitorio de los riesgos inherentes a dichas actividades; la gravedad de
los dafios producidos o que hubieran podido producirse por la ausencia o deficiencia de
las medidas preventivas necesarias; el nimero de personas trabajadoras afectadas; las
medidas de proteccién individual o colectiva adoptadas por el empresario y las instruc-
ciones impartidas por este en orden a la prevencion de los riesgos; el incumplimiento
de las advertencias o requerimientos previos de la Inspeccién; la inobservancia de las
propuestas realizadas por los servicios de prevencion, los/las delegados/as de preven-
cién o el comité de seguridad y salud de la empresa para la correccidn de las deficiencias
legales existentes; la conducta general seguida por la empresa en orden a la estricta
observancia de las normas en materia de prevencién de riesgos laborales (art. 39.3 del
TRLISOS). Ademas, en todo caso, y sin perjuicio de la propuesta de sancién correspon-
diente, se formulard advertencia o requerimiento para la subsanacién de las deficien-
cias constitutivas de la infraccién.

1.3 Incumplimientos y responsabilidades en orden a las prestaciones
de Seguridad Social:

Las conductas descritas son susceptibles de ocasionar dafios en la salud de las perso-
nas trabajadoras, que pueden dar lugar a contingencias protegidas por el Sistema de
Seguridad Social (como la incapacidad laboral temporal o permanente). Se supone que:

« La empresa tiene que tramitar dichas contingencias como accidente de trabajo. En
caso de incumplimiento de esta obligacidn, si el dafio sufrido diera lugar a alguna
situacién protegida por el sistema de Seguridad Social que dé lugar a prestaciones,
la ITSS puede remitir informe razonado al Instituto Nacional de la Seguridad Social
para que revise dicha calificacion. EL INSS decide sobre esta calificacién iniciando
de oficio el llamado procedimiento de determinacién de contingencia. Si el INSS no
iniciara el procedimiento de oficio, tanto la empresa como la persona trabajadora
afectada estan legitimadas para iniciar el procedimiento .

« En caso de que se constate un incumplimiento de las obligaciones en materia de
prevencion de riesgos laborales en esta materia por parte de la empresa, la ITSS
puede proponer al INSS un recargo de entre el 30 % y el 50 % de las prestaciones
economicas de Seguridad Social que se deriven de ese accidente de trabajo. La res-
ponsabilidad de abono del recargo de prestaciones recaerd directamente sobre la
empresa infractora, sin que pueda ser objeto de seguro alguno, y es compatible e
independiente de las responsabilidades de todo orden, incluido el penal, que pue-
dan derivarse de la infraccion (art. 164 del Texto Refundido de la Ley General de la
Seguridad Social).

2, Tutela judicial

2.1 Tutela en el orden jurisdiccional social

Desde el punto de vista laboral, la Ley 36/2011, reguladora de la jurisdiccién social, prevé
una modalidad procesal especifica, en los articulos 177 y siguientes, para la tutela de
los derechos fundamentales y de las libertades publicas. Se trata de un procedimiento
judicial preferente y sumario, exento del tramite de conciliacidn preprocesal y de objeto
limitado, de tal forma que no permite acumulacién con pretensiones de otra naturaleza
ni reconvencién por parte de la persona demanda. La legitimacién activa corresponde
en exclusiva a la victima, si bien los sindicatos, partidos politicos y asociaciones profe-
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sionales podran defender los derechos de las personas afiliadas o socias con su auto-
rizacion expresa. La legitimacién pasiva correspondera a la empresa o a cualquier otra
persona que resulte responsable, y el Ministerio Fiscal sera siempre parte. A través de
este procedimiento, la victima podra obtener:

« La declaracién de la existencia de una vulneracién de sus derechos fundamentales
como consecuencia de la conducta de que se trate.

+ La declaracion de nulidad radical de las conductas y actos derivados de dicha con-
ducta y que lesionen sus derechos fundamentales.

« Que se ordene el cese inmediato de la actuacién contraria a derechos fundamenta-
les o a libertades publicas, o si procede, que se obligue a la persona responsable a
realizar una actividad omitida, cuando una u otra sean exigibles segun la naturaleza
del derecho o libertad vulnerados.

+ Que se restablezca a la persona demandante en la integridad de su derecho y la
reposicion de la situaciéon al momento anterior de producirse la lesion del derecho
fundamental, asi como la reparacion de las consecuencias derivadas de la accién u
omision del sujeto responsable, incluida la indemnizacion de los dafios y perjuicios
sufridos.

+ Que se adopten medidas cautelares dirigidas a la prevencion de violaciones del de-
recho inminentes o ulteriores (art. 28 de la Ley 15/2022)

En el caso de que el derecho fundamental vulnerado sea la igualdad y prohibicién de
discriminacién (como ocurrird con el acoso sexual, el trato y el acoso discriminatorio, in-
cluido el acoso por razon de sexo), se generaran todos los efectos previstos en la LOIMH
y en la Ley 15/2022 para los actos discriminatorios : nulidad de los actos y decisiones
discriminatorias (articulos 10 de la LOIMH y 26 de la Ley 15/2022); derecho de la victima
a obtener la tutela judicial efectiva y solicitar la indemnizacion y reparacion de los dafios
y perjuicios causados, incluida la de los dafios morales (articulos 12 de la LOIMH y 27 y
28 de la Ley 15/2022); y la inversién de la carga de la prueba en los procedimientos judi-
ciales de todo orden , salvo en el penal (articulos 13 de la LOIMH, 30.1 de la Ley 15/2022
y 181.2 de la LRJS)

El articulo 27 de la Ley 15/2022 contiene disposiciones especificas sobre la reparacion
del dafio, recogiendo la jurisprudencia actual sobre el dafio moral:

“La persona fisica o juridica que cause discriminacion (...) reparara el dafio causado propor-
cionando una indemnizacion y restituyendo a la victima a la situacion anterior al incidente
discriminatorio, cuando sea posible. Acreditada la discriminacion se presumira la existencia
de dafio moral, que se valorara atendiendo a las circunstancias del caso, a la concurrencia
o0 interaccion de varias causas de discriminacion previstas en la ley y a la gravedad de la
lesién efectivamente producida, para lo que se tendra en cuenta, en su caso, la difusion o
audiencia del medio a través del que se haya producido”.

El precepto aclara que seran responsables del dafio causado las personas empleadoras o
prestadoras de bienes y servicios cuando la discriminacion, incluido el acoso, se produzca
en su dmbito de organizacion o direccion y no hayan cumplido las obligaciones previstas en
el articulo 25.1 de la Ley (de ahi la importancia de incluir la prevencion y proteccion frente
a todo tipo de discriminacion en los protocolos).

48 En puridad se trata de una “semiinversion” de la carga de la prueba, ya que lo contrario vulneraria el principio de igualdad
de las partes en el proceso. Tiene su fundamento en la enorme dificultad que plantea la prueba de las conductas y situaciones
discriminatorias.
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El articulo 29 de esta ley también regula de forma especifica la legitimacién para la
defensa del derecho a la igualdad de trato y no discriminacién:

“Sin perjuicio de la legitimacién individual de las personas afectadas, los partidos politicos,
los sindiicatos, las asociaciones profesionales de trabajadores auténomos, las organizacio-
nes de personas consumidoras y usuarias y las asociaciones y organizaciones legalmente
constituidas que tengan entre sus fines la defensa y promocién de los derechos humanos
estaran legitimadas, en los términos establecidos por las leyes procesales, para defender
los derechos e intereses de las personas afiliadas o asociadas o usuarias de sus servicios
en procesos judiciales civiles, contencioso-administrativos y sociales, siempre que cuenten
con su autorizacion expresa.

A estos efectos, las asociaciones y organizaciones legalmente constituidas que tengan

%0 1. En los supuestos previstos en este cddigo, las personas juridicas serdn penalmente responsables:

a) De los delitos cometidos en nombre o por su cuenta, y en su beneficio directo o indirecto, por sus representantes legales
o por aquellos que actuando individualmente o como integrantes de un érgano de la persona juridica, estan autorizados para
tomar decisiones en nombre de la persona juridica u ostentan facultades de organizacion y control dentro de esta.

b) De los delitos cometidos, en el ejercicio de actividades sociales y por cuenta y en beneficio directo o indirecto de las mis-
mas, por quienes, estando sometidos a la autoridad de las personas fisicas mencionadas en el parrafo anterior, han podido
realizar los hechos por haberse incumplido gravemente por aquellos los deberes de supervision, vigilancia y control de su
actividad atendidas las concretas circunstancias del caso.

2. Si el delito fuere cometido por las personas indicadas en la letra a) del apartado anterior, la persona juridica quedara exenta
de responsabilidad si se cumplen las siguientes condiciones:

1.2 el 6rgano de administracion ha adoptado y ejecutado con eficacia, antes de la comision del delito, modelos de organizacion
y gestion que incluyen las medidas de vigilancia y control idéneas para prevenir delitos de la misma naturaleza o para reducir
de forma significativa el riesgo de su comision.

2.2 la supervision del funcionamiento y del cumplimiento del modelo de prevencion implantado ha sido confiada a un 6rgano
de la persona juridica con poderes auténomos de iniciativa y de control o que tenga encomendada legalmente la funcién de
supervisar la eficacia de los controles internos de la persona juridica.

3.2 los autores individuales han cometido el delito eludiendo fraudulentamente los modelos de organizacion y de prevencion
y 4.7 no se ha producido una omisién o un ejercicio insuficiente de sus funciones de supervision, vigilancia y control por parte
del 6rgano al que se refiere la condicién 2.2

En los casos en los que las anteriores circunstancias solamente puedan ser objeto de acreditacion parcial, esta circunstancia
serd valorada a los efectos de atenuacidn de la pena.

3.En las personas juridicas de pequefias dimensiones, las funciones de supervision a que se refiere la condicion 2.2 del apar-
tado 2 podran ser asumidas directamente por el 6rgano de administracion. A estos efectos, son personas juridicas de peque-
flas dimensiones aquellas que, segln la legislacion aplicable, estén autorizadas a presentar cuenta de pérdidas y ganancias
abreviada.

4.5i el delito fuera cometido por las personas indicadas en la letra b) del apartado 1, la persona juridica quedard exenta de
responsabilidad si, antes de la comision del delito, ha adoptado y ejecutado eficazmente un modelo de organizacion y gestion
que resulte adecuado para prevenir delitos de la naturaleza del que fue cometido o para reducir de forma significativa el
riesgo de su comision.

En este caso resultara igualmente aplicable la atenuacidn prevista en el parrafo segundo del apartado 2 de este articulo.
5.Los modelos de organizacidn y gestidon a que se refieren la condicidn 1.2 del apartado 2 y el apartado anterior deberan
cumplir los siguientes requisitos:

1.° Identificardn las actividades en cuyo dambito puedan ser cometidos los delitos que deben ser prevenidos.

2.° Estableceran los protocolos o procedimientos que concreten el proceso de formacién de la voluntad de la persona juridica,
de adopcién de decisiones y de su ejecucion con relacién a aquellos.

3.° Dispondran de modelos de gestion de los recursos financieros adecuados para impedir la comisidn de los delitos que deben
ser prevenidos.

4.° Impondran la obligacién de informar de posibles riesgos e incumplimientos al organismo encargado de vigilar el funciona-
miento y observancia del modelo de prevencion.

5.° Estableceran un sistema disciplinario que sancione adecuadamente el incumplimiento de las medidas que establezca el
modelo.

6. ° Realizaran una verificacion periddica del modelo y de su eventual modificacion cuando se pongan de manifiesto
infracciones relevantes de sus disposiciones, o cuando se produzcan cambios en la organizacion, en la estructura de control
o en la actividad desarrollada que los hagan necesarios.
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entre sus fines la defensa y promocion de los derechos humanos tienen que acreditar los
siguientes requisitos:

a) Que se hubieran constituido legalmente al menos dos afios antes de la iniciacion del
proceso judicial y que vengan ejerciendo de modo activo las actividades necesarias para al-
canzar los fines previstos en sus estatutos, salvo que ejerciten las acciones administrativas
o judiciales en defensa de los miembros que la integran.

b) Que segun sus estatutos desarrollen su actividad en el ambito estatal o, en su caso, en
un dmbito territorial que resulte afectado por la posible situacion de discriminacion”.

Por lo que se refiere a la llamada “inversidn de la carga de la prueba”, supone la aplicacion
de reglas especiales en cuanto a la prueba en los supuestos en que la parte actora invoque
una discriminacion49:

“En aquellos procedimientos en los que las alegaciones de la parte actora se fundamenten
en actuaciones discriminatorias corresponderd a la persona demandada probar la ausencia
de discriminacion en las medidas adoptadas y su proporcionalidad.

A estos efectos, el drgano judicial, a instancia de parte, podra recabar, si lo estimase util y
pertinente, informe o dictamen de los organismos publicos competentes”.

La inversidn de la carga de la prueba supone que la parte actora deberd aportar un indi-
cio razonable o un panorama indiciario de que la conducta es discriminatoria; y la parte
demandada deberd acreditar que existe una justificacion objetiva y razonable de dicha
conducta y de su proporcionalidad.

Estas reglas especiales no serdn de aplicacién a los procesos penales, ni, por analogia, a
los procedimientos administrativos sancionadores.

Finalmente, también es posible que la victima de la conducta solicite la extincion de la
relacién laboral al amparo del articulo 50 del Estatuto de los trabajadores, si se hubiera
acreditado el incumplimiento grave de las obligaciones empresariales de prevencion y
proteccién frente a dicha conducta.

2.2 Tutela en el orden jurisdiccional penal, con especial referencia a
los delitos de acoso sexual, de acoso moral laboral, de discriminacion
laboral y a las violencias digitales

e Tutela de la libertad sexual, con especial referencia al delito de acoso sexual

En lo que concierne a la tutela penal de la libertad sexual, debemos comenzar el andlisis
por el supuesto paradigmadtico de violencia sexual que pueden tener lugar en el ambito
del trabajo, el acoso sexual.

El acoso sexual estd tipificado como delito en el articulo 184 de la Ley orgdnica 10/1995,
de 23 de noviembre, del Cédigo penal, reformado por la Ley orgdnica 10/2022.

En este precepto se define el acoso sexual como “la solicitud de favores de naturaleza
sexual, para si o para uno tercero, en el ambito de una relacion laboral, docente o de
prestacién de servicios, continuada o habitual, y con tal comportamiento provocar a la
victima una situacidn objetiva y gravemente intimidatoria, hostil o humillante”. A esta
conducta se le imputa “una pena de prision de seis a doce meses o de multa de diez a
quince meses e inhabilitacion especial para el ejercicio de la profesion, oficio o actividad

5" La STS 426/2021, de 19 de mayo, sefiala en ninglin caso puede hacerse depender la calificacion del delito de la mayor o
menor capacidad de la victima para soportar la situacién a la que se le estd sometiendo.
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de doce a quince meses”
Se prevén tres tipos agravados:

+ Que la persona culpable de acoso sexual haya cometido el hecho prevaleciéndose de
una situacién de superioridad laboral, docente o jerdrquica, o con el anuncio expreso
o tacito de causar a la victima un dafio relacionado con las legitimas expectativas
que aquella pueda tener en el ambito de la relacidn indicada (184.2)

« +Que el acoso se cometa en centros de proteccién o reforma de menores, centros
de internamento de personas extranjeras o cualquier otro centro de detencién ,
custodia o acogida, incluso de estancia temporal (184.3)

+ Que la victima sea especialmente vulnerable, en razén de su edad, enfermedad o
discapacidad (184.4).

En cuanto al sujeto activo de la conducta, el delito puede imputarse tanto a personas
fisicas como juridicas (por ejemplo, a la empresa empleadora). Esta posibilidad es in-
troducida por la Ley organica 10/2022 y dicha imputacién tendra lugar conforme a los
criterios fijados en el articulo 31bis del Cédigo penal®®.

En cuanto al sujeto pasivo de la conducta, es la persona fisica que padece el acoso, sea
hombre o mujer.

El tipo contiene tres elementos:

« La conducta debe consistir en la “solicitud de favores de naturaleza sexual para si
0 para un tercero”. La jurisprudencia admite que esta solicitud pueda tener lugar
tanto de forma expresa como de forma tdcita, pero en cualquier caso debe ser seria
e inequivoca. Por tanto, el resto de conductas que hemos visto que integran el con-
cepto laboral de acoso sexual y que no impliquen una solicitud de favores sexuales
expresa o tactica quedan fuera del ambito penal, sin perjuicio de que sean sanciona-
bles en el ambito administrativo.

« Dicha conducta debe tener lugar en el dmbito de una relacién laboral, docente o de
prestacién de servicios, habitual o continuada.

« Laconducta debe provocar una situacidn objetiva y gravemente intimidatoria, hostil
o humillante a la victima. Se trata, por tanto, de un delito de resultado: debe ge-
nerar dicha situacién para la victima. Lo que no se exige en ningun caso es que se
produzca un dafio o lesién psiquica para entender cometido el delito. De hecho, si se
produce una lesidn psiquica® de suficiente entidad, el delito de acoso sexual entrard
en concurso con el delito de lesiones correspondiente.

El delito de acoso sexual, al igual que el de agresién sexual, es un delito semipublico:
solo es perseguible con denuncia de la victima, de su representante legal o querella del
Ministerio Fiscal, que actuara ponderando los legitimos intereses en presencia. Cuando
la victima sea menor de edad, persona con discapacidad necesitada de especial protec-
cién o una persona desvalida, bastara la denuncia del Ministerio Fiscal. El perddn del
ofendido no extingue la accion penal ni la responsabilidad penal (articulo 191 del CP)

La penalidad prevista para el tipo general es prision de 6 a 12 meses o multa de 10 a 15
meses, e inhabilitacion especial para el ejercicio de la profesién, oficio o actividad de 12
a 15 meses

La penalidad para los dos primeros tipos agravados arriba citados es de prision de 1a 2

afios e inhabilitacion especial de 18 a 24 meses; en el tipo agravado del art. 184.4 la pena
se impondrd en su mitad superior.
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La penalidad prevista para la persona juridica es de multa de 6 meses a 2 afios. Ademas
los jueces y tribunales poderan imponer alguna de las penas previstas en los letras b) a
g) del articulo 33.7 del CP (disolucion de la sociedad, suspension de actividades, clausura
de locales, prohibicidn de realizar actividades en el futuro, inhabilitacidn para obtener
subvencione y ayudas publicas o beneficios fiscales o de Seguridad Social o contratar
con las Administraciones Publicas o la intervencion judicial)

El articulo 178 del CP castiga con la “pena de prisién de uno a cuatro afios, como respon-
sable de agresion sexual, al que realice cualquier acto que atente contra la libertad sexual
de otra persona sin su consentimiento. Solo se entendera que hay consentimiento cuando
se haya manifestado libremente mediante actos que, en atencion a las circunstancias del
caso, expresen de manera clara la voluntad de la persona. A los efectos del apartado
anterior, se consideran en todo caso agresion sexual los actos de contenido sexual que se
realicen empleando violencia, intimidacion o abuso de una situacion de superioridad o de
vulnerabilidad de la victima, asi como los que se ejecuten sobre personas que se hallen
privadas de sentido o de cuya situacion mental se abusare y los que se realicen cuando la
victima tenga anulada por cualquier causa su voluntad”.

Conforme al articulo 179 del CP “cuando la agresion sexual consista en acceso carnal por
via vaginal, anal o bucal, o introduccion de miembros corporales u objetos por alguna de
las dos primeras vias, el responsable sera castigado como reo de violacion con la pena de
prision de cuatro a doce arios”.

El articulo 180 del CP contempla los siguientes tipos agravados de agresion sexual y
violacién:

“Las anteriores conductas serdn castigadas con la pena de prisién de dos a ocho afios
para las agresiones del articulo 178.1 y de siete a quince afios para las del articulo 179
cuando concurra alguna de las siguientes circunstancias, salvo que estas hayan sido
tomadas en consideracién para determinar que concurren los elementos de los delitos
tipificados en los articulos 178 o 179:

1.2 Cuando los hechos se cometan por la actuacién conjunta de dos o mas personas.

2.2 Cuando la agresion sexual vaya precedida o acompafada de una violencia de extrema
gravedad o de actos que revistan un cardcter particularmente degradante o vejatorio.
3.2 Cuando los hechos se cometan contra una persona que se halle en una situacién de
especial vulnerabilidad por razén de su edad, enfermedad, discapacidad o por cualquier
otra circunstancia, salvo lo dispuesto en el articulo 181.

4.2 Cuando la victima sea o haya sido esposa o mujer que esté o haya estado ligada por
andloga relacién de afectividad, aun sin convivencia.

5.2 Cuando, para la ejecucion del delito, la persona responsable se hubiera prevalido de
una situacién de convivencia o de parentesco, por ser ascendiente, o hermano, por natu-
raleza o adopcion, o afines, o de una relacidn de superioridad con respecto a la victima.
6.7 Cuando el responsable haga uso de armas u otros medios igualmente peligrosos,
susceptibles de producir la muerte o alguna de las lesiones previstas en los articulos
149 y 150 de este cddigo, sin perjuicio de lo dispuesto en el articulo 194 bis.

7.2 Cuando para la comisién de estos hechos el autor haya anulado la voluntad de la
victima suministrandole farmacos, drogas o cualquier otra sustancia natural o quimica
idonea a tal efecto.

2.Si concurrieren dos o mas de las anteriores circunstancias, las penas respectivamente
previstas en el apartado 1 de este articulo se impondran en su mitad superior.

52 Lousada Arochena, José Fernando: Acoso sexual: Una tutela juridica erosionada por los prejuicios de género

111



| 2 GUIA PARA LA PROTECCION INTEGRAL FRENTE A LAS CONDUCTAS CONTRA LA LIBERTAD SEXUAL Y LA INTEGRIDAD MORAL EN LAS PYMES

3. En todos los casos previstos en este capitulo, cuando el culpable se hubiera prevalido
de su condicion de autoridad, agente de esta o funcionario publico, se impondr3, ade-
mas, la pena de inhabilitacidn absoluta de seis a doce afios”.

El Codigo penal tipifica de forma especifica las agresiones sexuales a menores de 16
afios (art. 181). La Ley orgdnica 10/2022 suprime la tradicional distincion entre agresio-
nes sexuales y abusos sexuales, determinando que la realizacion de actos de caracter
sexual con menores de 16 afos sera calificada como delito de agresion sexual (tipo ba-
sico), con- templando asimismo la violacion y varios tipos agravados:

1. “El que realizare actos de cardcter sexual con un menor de dieciséis afios, sera castigado
con la pena de prision de dos a seis anos.

A estos efectos se consideran incluidos en los actos de cardcter sexual los que realice el
menor con un tercero o sobre si mismo a instancia del autor.

2. Si en las conductas del apartado anterior concurre alguna de las modalidades de agre-
sién sexual descritas en el articulo 178, se impondra una pena de prision de cinco a diez
anos.

En estos casos, en atencion a la menor entidad del hecho y valorando todas las circunstan-
cias concurrentes, incluyendo las circunstancias personales del culpable, podra imponerse
la pena de prision inferior en grado, excepto cuando medie violencia o intimidacion o con-
curran las circunstancias mencionadas en el articulo 181.4.

3. Cuanto el acto sexual consista en acceso carnal por via vaginal, anal o bucal, o en in-
troduccion de miembros corporales u objetos por algunas de las dos primeras vias, el res-
ponsable serd castigado con la pena de prision de seis a doce afios de prision en los casos
del apartado 1, y con la pena de prision de diez a quince afios en los casos del apartado 2.

4. Las conductas previstas en los apartados anteriores seran castigadas con la pena de
prisién correspondiente en su mitad superior cuando concurra alguna de las siguientes
circunstancias:

a)Cuando los hechos se cometan por la actuacion conjunta de dos o mds personas.

b) Cuando la agresion sexual vaya precedida o acomparnada de una violencia de extrema
gravedad o de actos que revistan un caracter particularmente degradante o vejatorio.

¢) Cuando los hechos se cometan contra una persona que se halle en una situacion de es-
pecial vulnerabilidad por razén de su edad, enfermedad, discapacidad o por cualquier otra
circunstancia, y, en todo caso, cuando sea menor de cuatro anos.

d) Cuando la victima sea o haya sido pareja del autor, aun sin convivencia.

e) Cuando, para la ejecucion del delito, el responsable se hubiera prevalido de una situa-
cién de convivencia o de una relacion de superioridad o parentesco, por ser ascendiente, o
hermano, por naturaleza o adopcion, o afines, con la victima.

f) Cuando el responsable haga uso de armas u otros medios igualmente peligrosos, suscep-
tibles de producir la muerte o alguna de las lesiones previstas en los articulos 149 y 150 de
este codigo, sin perjuicio de lo dispuesto en el articulo 194 bis.

g) Cuando para la comision de estos hechos el autor haya anulado la voluntad de la victima

suministrandole farmacos, drogas o cualquier otra sustancia natural o quimica idénea a
tal efecto.
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h) Cuando la infraccion se haya cometido en el seno de una organizacion o de un grupo
criminal que se dedicare a la realizacién de tales actividades.

5. En todos los casos previstos en este articulo, cuando el culpable se hubiera prevalido de
su condicion de autoridad, agente de esta o funcionario publico, se impondrd, ademds, la
pena de inhabilitacién absoluta de seis a doce arios.

Las violencias sexuales tipificadas en el Cédigo penal también comprenden:

« EllWamado delito de grooming. El articulo 183 castiga la conducta de quien, “a través
de internet, del teléfono o de cualquier otra tecnologia de la informacion y la comu-
nicacion contacte con un menor de dieciséis afios y proponga concertar un encuentro
con el mismo a fin de cometer cualquiera de los delitos descritos en los articulos 181y
189, siempre que tal propuesta se acompane de actos materiales encaminados al acer-
camiento, sera castigado con la pena de uno a tres anos de prision o multa de doce a
veinticuatro meses, sin perjuicio de las penas correspondientes a los delitos en su caso
cometidos. Las penas se impondran en su mitad superior cuando el acercamiento se
obtenga mediante coaccion, intimidacion o engario.

2. El que, a través de internet, del teléfono o de cualquier otra tecnologia de la informa-
cion y la comunicacion contacte con un menor de dieciséis afnos y realice actos dirigidos a
embaucarle para que le facilite material pornografico o le muestre imdgenes pornografi-
cas en las que se represente o aparezca un menor, sera castigado con una pena de prision
de seis meses a dos arios”.

«  Hacer presenciar actos de caracter sexual a menores de 16 afios (art. 182)

«  Exhibicionismo y provocacion sexual ante menores de edad o personas con discapa-
cidad necesitadas de especial proteccidn (art. 185 y 186).

«  Prostitucion de personas mayores de edad (art. 187).

«  Explotacion sexual y corrupcidn de menores de edad o personas discapacitadas ne-
cesitadas de especial proteccion (art. 188 a 189 ter).

Resultan de sumo interés los criterios fijados por nuestra jurisprudencia penal para
valorar la declaracion de la presunta victima. Como sefiala Lousada Arochena52, dicha
declaracién podrd servir como prueba de cargo, quebrando la presuncién de inocencia
cuando reuna las siguientes tres exigencias:

"1.% La ausencia de incredibilidad subjetiva que se verifica atendiendo a dos aspectos
relevantes: la inexistencia de caracteristicas psicoorganicas en la victima debilita-
doras de su declaracion (trastornos mentales, cuya concurrencia, con todo, puede
ser irrelevante si los ha ocasionado la agresion sexual), y la inexistencia de méviles
espurios que pudieran resultar de las relaciones previas entre el agresor y la victi-
ma enturbiando su sinceridad (como animadversidn, enemistad, odio, resentimien-
to, venganza u otros mdviles semejantes). En todo caso, el legitimo interés de la
victima en la condena del agresor no resulta un argumento valido como para viciar
su declaracion.

« 2.2 La verosimilitud objetiva que se verifica atendiendo a dos aspectos relevantes:
logica interna de la declaracion de la victima (debilitando su fuerza de conviccion
si esta es insolita u objetivamente inverosimil, y, a la inversa, potenciando su fuer-
za de conviccion si es acorde a las reglas de la comun experiencia), y la existencia
de corroboraciones facticas periféricas, aunque cuando la no acreditacion plena de
esas corroboraciones se justifica porque el ilicito no deja huellas o porque se ha
desarrollado en unas circunstancias concurrentes situadas bajo el dominio de hecho
del agresor, este criterio no desvirtua la credibilidad de la declaracion de la victima.

+ 3.° La persistencia en la incriminacién que se verifica atendiendo a tres aspectos
relevantes: la prolongacién en el tiempo de la declaracién de la victima (sin con-
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tradecirse ni desdecirse, aunque sin exigir una reiteraciéon exacta, como la de un
disco o una lecciéon memorizada, sino una identidad sustancial de las diversas de-
claraciones), su concrecién factica (narrando los hechos con la precisién con la cual
cualquier persona en las mismas circunstancias objetivas y subjetivas los hubiera
narrado) y la ausencia de contradicciones (manteniendo una conexion logica tanto
entre los diversos extremos de la declaracidn, o coherencia interna, como entre la
declaracion con otros extremos derivados de los otros medios de prueba, o cohe-
rencia externa).

Con la evidente intencidn de profundizar en las garantias de objetividad en la valoracién
de la declaracion de las victimas de delitos sexuales, la Sentencia del Tribunal Supremo
(Sala de lo Penal) de 6 de marzo de 2019 (Rec. 2611/2018) ha detallado algunos de los
factores a valorar para la credibilidad y verosimilitud de la declaracién de la victima de
una agresion sexual:

a) Seguridad en la declaracién ante el tribunal por el interrogatorio del Ministerio Fiscal,
letrado/a de la acusacion particular y de la defensa;

b) Concrecidén en el relato de los hechos ocurridos objeto de la causa.
¢) Claridad expositiva ante el tribunal.
d) Lenguaje gestual de conviccién, elemento de gran importancia.

e) Seriedad expositiva que aleja la creencia del Tribunal de un relato figurado, con fabu-
laciones, o poco creible.

f) Expresividad descriptiva en el relato de los hechos ocurridos.
g) Ausencia de contradicciones y concordancia del iter relatado de los hechos.

h) Ausencia de lagunas en el relato de exposicién que pueda llevar a dudas de su credi-
bilidad.

i) La declaracién no debe ser fragmentada.

j) Debe desprenderse un relato integro de los hechos y no fraccionado acerca de lo que
le interese declarar y ocultar lo que le beneficie acerca de lo ocurrido.

k) Debe contar en la declaracidn tanto lo que a ella se supone que le beneficia como lo
que se supone que le perjudica”.

oTutela penal de la integridad fisica y moral, con especial referencia a los delitos
de acoso moral y de discriminacion laboral

En cuanto a la tutela de la integridad fisica y moral, el libro Il del Cédigo penal tipifica:

+ Los delitos contra la vida y la integridad fisica (destacando, entre ellos, las lesiones).

« Delito de torturas y delito de atentado a la integridad moral cometidos por funcio-
narios publicos o autoridades (articulos 174 a 176).

« Delito de trato degradante (articulo 173.1).

« Delito de acoso moral en el ambito de una relacion laboral o funcionarial (articulo
173.).

« Delito de acoso inmobiliario (articulo 173,1).

- Delito de maltrato habitual en el ambito familiar (articulo 173.2).

« Delito de "acoso callejero” (articulos 173.3). Es introducido por la Ley organica
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10/2022, tipificando la conducta de “quienes se dirijan a otra persona con expresio-
nes, comportamientos o proposiciones de caracter sexual que creen en la victima
una situacién objetivamente humillante, hostil o intimidatoria, sin llegar a consti-
tuir otros delitos de mayor gravedad”.

En todos estos tipos delictivos se tutela la integridad moral como bien juridico auté-
nomo, con independencia de la causacién de un dafo fisico. Si ademds del atentado a la
integridad moral se produjese lesion o dafio a la vida, integridad fisica, salud, libertad
sexual o bienes de la victima o de un tercero, se castigara cada uno de los delitos come-
tidos (articulo 177), produciéndose, por tanto, un concurso de delitos.

Asimismo, debe entenderse protegida por la integridad moral cualquier conducta de
violencia psiquica mediante la cual se exterioricen actitudes, comportamientos o expre-
siones de desprecio y humillacién, como ocurre con los delitos de:

« Amenazas (articulos 169 a 171 del CP)

«  Coacciones (articulo 172 del CP)

« Matrimonio forzado (articulo 172 bis). Como hemos visto, ademas de atentar con-
tra la integridad moral, también lesiona la libertad sexual, por lo que es un tipo de
violencia sexual.

«  Stalking (articulo 172 ter).

« Acoso para obstaculizar el ejercicio del derecho a la interrupcién voluntaria del em-
barazo de la mujer mediante actos molestos, ofensivos, intimidatorios o coactivos
que menoscaben su libertad, y acoso a los trabajadores del ambito sanitario en su
ejercicio profesional o funcion publica y al personal facultativo o directivo de los
centros habilitados para interrumpir el embarazo con el objetivo de obstaculizar el
ejercicio de su profesion o cargo (articulos 172 quater).

« Trata de seres humanos (articulos 177 bis).

« Injurias (articulos 208 a 210 del CP).

«  Calumnias (articulos 205 a 207 del CP).

«  Discriminacion laboral (articulo 316 del CP). Si las conductas discriminatorias fuesen
reiteradas o sistematicas hablariamos de acoso discriminatorio.

Por su especial relevancia en el ambito laboral, merecen especial atencién los delitos de
acoso moral laboral y el de discriminacidn laboral.

¢ Delito de acoso moral

El articulo 1731 tipifica la conducta de quienes “en el ambito de cualquier relacidn labo-
ral o funcionarial y prevaliéndose de su relacion de superioridad, realicen contra otro de
forma reiterada actos hostiles o humillantes que, sin llegar a constituir trato degradan-
te, supongan grave acoso contra la victima”.

El concepto penal de acoso moral en el ambito laboral es, por tanto, mas restringido
que el concepto laboral de acoso. En efecto, solo serdn constitutivas de delito las con-
ductas que en las que concurran los siguientes requisitos:

«  Que consistan en actos hostiles reiterados.

« Que el sujeto activo actle prevaliéndose de su relacién de superioridad. Por tanto,
quedan excluido del concepto penal el acoso horizontal o entre personas entre las
gue no exista relacion jerarquica.

« Que supongan un acoso grave. La gravedad deberd ponderarse en cada caso concre-
to, y dependera de la intensidad de los ataques, el contenido vejatorio de estos, la
reiteracién y el espacio temporal en que se producen.

Sujeto activo del acoso moral con relevancia penal solo podrd serlo la persona fisica

que, de hecho o de derecho, ostente dicha superioridad jerdrquica sobre el sujeto pasi-
vo. Con la reforma introducida por la Ley organica 10/2022, también podran ser sujetos
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activos las personas juridicas, es decir, la empresa o entidad empleadora. Podran ser
sujetos pasivos de la conducta las personas que se inserten en dicho dmbito laboral, en
un sentido amplio, y que ocupen una posicién subordinada al sujeto activo.

La penalidad prevista para el sujeto activo persona fisica es de 6 meses a 2 afios de pri-
sién. Cuando de acuerdo con lo establecido en el articulo 31 bis, una persona juridica sea
responsable de los delitos comprendidos en los tres parrafos anteriores, se le impondra
la pena de multa de seis meses a dos afios. Atendidas las reglas establecidas en el arti-
culo 66 bis, los jueces y tribunales podran asimismo imponer las penas recogidas en las
letras b) a g) del apartado 7 del articulo 33.

¢ Delito de discriminacion laboral

Se tipifica en el articulo 314 del Cédigo penal, dentro de los delitos contra los derechos
de las personas trabajadoras:

“Quienes produzcan una grave discriminacion en el empleo, publico o privado, contra algu-
na persona por razon de su ideologia, religion o creencias, su situacion familiar, su perte-
nencia a una etnia, raza o nacion, su origen nacional, su sexo, edad, orientacion o identidad
sexual o de género, razones de género, de aporofobia o de exclusion social, la enfermedad
que padezca o su discapacidad, por ostentar la representacion legal o sindical de los traba-
Jjadores, por el parentesco con otros trabajadores de la empresa o por el uso de alguna de
las lenguas oficiales dentro del Estado espariol, y no restablezcan la situacion de igualdad
ante la ley tras requerimiento o sancion administrativa, reparando los dafios econémicos
que se hayan derivado, seran castigados con la pena de prision de seis meses a dos afios o
multa de doce a veinticuatro meses”.

La conducta tipica estd integrada por tres elementos

«  Producir una discriminacién en el empleo que pueda calificarse como grave.

« Que se haya producido una sancion administrativa o un requerimiento para restablecer
la situacion de igualdad

« Que el sujeto con potestades para restablecer dicha situacion de igualdad no lo haya
hecho, reparando los dafios econdmicos causados, desoyendo dicho requerimiento o
sancién administrativa.

Por tanto, si bien la causacion de la grave situacién discriminatoria puede provenir de cual-
quier persona fisica con la que la persona trabajadora se relacione por razén de su trabajo
(por ejemplo, un compariero o compaiiera), sujeto activo del delito solo podrd serlo el
empresario o empleador, ya que este es el destinatario del requerimiento o sancion admi-
nistrativa, y el responsable de su cumplimiento y, desde el momento en que este decide
no restablecer la situacion de igualdad, estd ratificando la conducta discriminatoria previa
realizada por un/a subordinado/a.

En el ambito de la tutela antidiscriminatoria, también deben citarse el delitos tipificados
en el articulo 510 del Cédigo penal:

a) Quienes publicamente fomenten, promuevan o inciten directa o indirectamente al odio,
hostilidad, discriminacion o violencia contra un grupo, una parte de este o contra una per-
sona determinada por razon de su pertenencia a aquel, por motivos racistas, antisemitas,
antigitanos u otros referentes a la ideologia, religion o creencias, situacion familiar, la
pertenencia de sus miembros a una etnia, raza o nacion, su origen nacional, su sexo, orien-
tacion o identidad sexual, por razones de género, aporofobia, enfermedad o discapacidad.

b) Quienes produzcan, elaboren, posean con la finalidad de distribuir, faciliten a terceras
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personas el acceso, distribuyan, difundan o vendan escritos o cualquier otra clase de ma-
terial o soportes que por su contenido sean idoneos para fomentar, promover, o incitar
di- recta o indirectamente al odio, hostilidad, discriminacion o violencia contra un grupo,
una parte de este, o contra una persona determinada por razon de su pertenencia a aquel,
por motivos racistas, antisemitas, antigitanos u otros referentes a la ideologia, religion o
creencias, situacion familiar, la pertenencia de sus miembros a una etnia, raza o nacion, su
origen nacional, su sexo, orientacion o identidad sexual, por razones de género, aporofo-
bia, enfermedad o discapacidad.

¢) Quienes publicamente niequen, trivialicen gravemente o enaltezcan los delitos de ge-
nocidio, de lesa humanidad o contra las personas y bienes protegidos en caso de conflicto
armado, o enaltezcan a sus autores, cuando se hubieran cometido contra un grupo o una
parte de este, o contra una persona determinada por razén de su pertenencia a este,
por motivos racistas, antisemitas, antigitanos, u otros referentes a la ideologia, religion o
creencias, la situacion familiar o la pertenencia de sus miembros a una etnia, raza o nacion,
su origen nacional, su sexo, orientacion o identidad sexual, por razones de género, aporo-
fobia, enfermedad o discapacidad, cuando de este modo se promueva o favorezca un clima
de violencia, hostilidad, odio o discriminacion contra estos.

2. Seran castigados con la pena de prision de seis meses a dos afios y multa de seis a doce
meses:

a) Quienes lesionen la dignidad de las personas mediante acciones que entrafien humi-
llacion, menosprecio o descrédito de alguno de los grupos a que se refiere el apartado
anterior, o de una parte de estos, o de cualquier persona determinada por razon de su
pertenencia a ellos por motivos racistas, antisemitas, antigitanos u otros referentes a la
ideologia, religién o creencias, situacion familiar, la pertenencia de sus miembros a una
etnia, raza o nacion, su origen nacional, su sexo, orientacion o identidad sexual, por razo-
nes de género, aporofobia, enfermedad o discapacidad, o produzcan, elaboren, posean con
la finalidad de distribuir, faciliten a terceras personas el acceso, distribuyan, difundan o
vendan escritos o cualquier otra clase de material o soportes que por su contenido sean
idéneos para lesionar la dignidad de las personas por representar una grave humillacion,
menosprecio o descrédito de alguno de los grupos mencionados, de una parte de ellos, o
de cualquier persona determinada por razon de su pertenencia a estos.

b) Quienes enaltezcan o justifiquen por cualquier medio de expresion publica o de difusion
los delitos que hubieran sido cometidos contra un grupo, una parte de este, o contra una
persona determinada por razon de su pertenencia a aquel por motivos racistas, antisemi-
tas, antigitanos u otros referentes a la ideologia, religion o creencias, situacion familiar, la
pertenencia de sus miembros a una etnia, raza o nacion, su origen nacional, su sexo, orien-
tacion o identidad sexual, por razones de género, aporofobia, enfermedad o discapacidad,
0 a quienes hayan participado en su ejecucion.

Los hechos seran castigados con una pena de uno a cuatro afios de prision y multa de seis a
doce meses cuando de ese modo se promueva o favorezca un clima de violencia, hostilidad,
odio o discriminacion contra los mencionados grupos.

3. Las penas previstas en los apartados anteriores se impondran en su mitad superior cuan-
do los hechos se hubieran llevado a cabo a través de un medio de comunicacion social, por
medio de internet o mediante el uso de tecnologias de la informacion, de modo que, aquel
se hiciera accesible a un elevado nimero de personas.

4. Cuando los hechos, a la vista de sus circunstancias, resulten idéneos para alterar la paz
publica o crear un grave sentimiento de insequridad o temor entre los integrantes del
grupo, se impondra la pena en su mitad superior, que podra elevarse hasta la superior en
grado.

5. En todos los casos, se impondrd ademas la pena de inhabilitacion especial para profesion
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u ofiicio educativos, en el ambito docente, deportivo y de tiempo libre, por un tiempo supe-
rior entre tres y diez afios al de la duracion de la pena de privacion de libertad impuesta en
su caso en la sentencia, atendiendo proporcionalmente a la gravedad del delito, el nuimero
de los cometidos y a las circunstancias que concurran en el delincuente.

6. El juez o tribunal acordara la destruccion, borrado o inutilizacion de los libros, archivos,
documentos, articulos y cualquier clase de soporte objeto del delito a que se refieren los
apartados anteriores o por medio de los cuales se hubiera cometido. Cuando el delito se
hubiera cometido a través de tecnologias de la informacion y la comunicacion, se acordara
la retirada de los contenidos.

En los casos en los que, a través de un portal de acceso a internet o servicio de la socie-
dad de la informacion, se difundan exclusiva o preponderantemente los contenidos a que
se refiere el apartado anterior, se ordenara el bloqueo del acceso o la interrupcion de la
prestacion de este.

Por ultimo, el articulo 22.4 del Cédigo penal establece que se considerard agravante cuan-
do un delito se cometa “por motivos racistas, antisemitas, antigitanos u otra clase de
discriminacion referente a la ideologia, religion o creencias de la victima, la etnia, raza
0 nacion a la que pertenezca, su sexo, edad, orientacion o identidad sexual o de género,
razones de género, de aporofobia o de exclusion social, la enfermedad que padezca o su
discapacidad, con independencia de que tales condiciones o circunstancias concurran efec-
tivamente en la persona sobre la que recaiga la conducta”.

» Tutela penal frente a las violencias digitales y el ciberacoso

Merece una referencia especial, finalmente, la tutela penal frente a las violencias digi-
tales y el ciberacoso. Sin perjuicio de que las conductas en que se sustancie la violencia
digital puedan ser constitutivas de otros delitos (acoso moral, discriminatorio, sexual,
coacciones, amenazas, agresion sexual, etc.) o infracciones administrativas, el articulo
197 del Codigo penal tipifica como delitos de revelaciéon y descubrimiento de secretos
las siguientes conductas:

1. “El que, para descubrir los secretos o vulnerar la intimidad de otro, sin su consentimien-
to, se apodere de sus papeles, cartas, mensajes de correo electronico o cualesquiera otros
documentos o efectos personales, intercepte sus telecomunicaciones o utilice artificios
técnicos de escucha, transmision, grabacion o reproduccion del sonido o de la imagen, o
de cualquier otra sefal de comunicacion, sera castigado con las penas de prision de uno a
cuatro afos y multa de doce a veinticuatro meses.

2. Las mismas penas se impondran al que, sin estar autorizado, se apodere, utilice o modi-
fique, en perjuicio de tercero, datos reservados de caracter personal o familiar de otro que
se hallen registrados en ficheros o soportes informaticos, electrénicos o telemdticos, o en
cualquier otro tipo de archivo o registro publico o privado. Iquales penas se impondran a
quien, sin estar autorizado, acceda por cualquier medio a estos y a quien los altere o utilice
en perjuicio del titular de los datos o de un tercero.

3. Se impondra la pena de prision de dos a cinco afos si se difunden, revelan o ceden a
terceros los datos o hechos descubiertos o las imdgenes captadas a que se refieren los
numeros anteriores.

Sera castigado con las penas de prisién de uno a tres afios y multa de doce a veinticuatro
meses, el que, con conocimiento de su origen ilicito y sin haber tomado parte en su descu-
brimiento, realizare la conducta descrita en el parrafo anterior.

4. Los hechos descritos en los apartados 1y 2 de este articulo seran castigados con una
pena de prision de tres a cinco afios cuando:
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a) Se cometan por las personas encargadas o responsables de los ficheros, soportes infor-
maticos, electronicos o telematicos, archivos o registros;

b) o se lleven a cabo mediante la utilizacion no autorizada de datos personales de la vic-
tima.

Si los datos reservados se hubieran difundido, cedido o revelado a terceros, se impondran
las penas en su mitad superior.

5. Igualmente, cuando los hechos descritos en los apartados anteriores afecten a datos de
cardcter personal que revelen la ideologia, religion, creencias, salud, origen racial o vida
sexual, o la victima fuere un menor de edad o una persona con discapacidad necesitada de
especial proteccion, se impondran las penas previstas en su mitad superior.

6. Si los hechos se realizan con fines lucrativos, se impondran las penas respectivamente
previstas en los apartados 1al 4 de este articulo en su mitad superior. Si ademads afectan
a datos de los mencionados en el apartado anterior, la pena a imponer serd la de prision
de cuatro a siete anos.

7. Serd castigado con una pena de prision de tres meses a un afio o multa de seis a doce
meses el que, sin autorizacion de la persona afectada, difunda, revele o ceda a terceros
imagenes o grabaciones audiovisuales de aquella que hubiera obtenido con su anuencia en
un domicilio o en cualquier otro lugar fuera del alcance de la mirada de terceros, cuando
la divulgacion menoscabe gravemente la intimidad personal de esa persona.

Se impondra la pena de multa de uno a tres meses a quien habiendo recibido las imdgenes
o grabaciones audiovisuales a las que se refiere el parrafo anterior las difunda, revele o
ceda a terceros sin el consentimiento de la persona afectada.

En los supuestos de los padrrafos anteriores, la pena se impondra en su mitad superior
cuando los hechos hubieran sido cometidos por el conyuge o por persona que esté o haya
estado unida a él por analoga relacion de afectividad, aun sin convivencia, la victima fuera
menor de edad o una persona con discapacidad necesitada de especial proteccion, o los
hechos se hubieran cometido con una finalidad lucrativa”.
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ANEXO |. MODELO DE DECLARACION INSTITUCIONAL/DECLARACION
DE PRINCIPIOS/COMPROMISO DE LA EMPRESA O ENTIDAD

(NOMBRE DE LA EMPRESA/ENTIDAD) hace publico su compromiso con el objetivo de
fomentar y mantener un entorno de trabajo seguro y respetuoso con la dignidad, la

libertad individual y los derechos fundamentales de todas las personas que integran
nuestra organizacion.

De acuerdo con ese compromiso, (NOMBRE DE LA EMPRESA/ENTIDAD) declara que las
conductas contra la libertad sexual y la integridad moral en el trabajo representan un
atentado grave contra la dignidad de las personas y de sus derechos fundamentales.

Por lo tanto, (NOMBRE DE LA EMPRESA/ENTIDAD) se compromete a:

«  No permitir ni tolerar bajo ningiin concepto comportamientos, actitudes o situa-
ciones que atenten contra la libertad sexual o la integridad moral en el trabajo,
incluidas las cometidas por medios digitales.

+  Recibir y tramitar de forma rigurosa y rdpida, asi como con las debidas garantias
de seguridad juridica, confidencialidad, imparcialidad y derecho de defensa de las
personas implicadas, todas las quejas, reclamaciones y denuncias que pudieran
producirse.

«  Garantizar que no se producira ningun tipo de represalia ni contra las personas
que formulen quejas, reclamaciones o denuncias, ni contra aquellas que participen
en su proceso de resolucion.

« Sancionar a las personas responsables en funcién de las circunstancias y condicio-
namientos de su comportamiento o actitud.

Para la consecucion efectiva de este compromiso (NOMBRE DE LA EMPRESA/ENTIDAD)
exige de todas y cada una de las personas que integran su organizacion, y en especial
de aquellas que ocupan puestos directivos y de mandos intermedios, que asuman las
siguientes responsabilidades:

« Tratar a todas las personas con las que se mantengan relaciones por motivos de
trabajo (proveedores/as, clientela, personal colaborador externo, etc...) con respeto
a su dignidad y a sus derechos fundamentales.

- Evitar comportamientos, actitudes o acciones que son o puedan ser ofensivas,
humillantes, degradantes, molestas, intimidatorias u hostiles.

« Actuar adecuadamente frente a esos comportamientos, actitudes o acciones: no
ignordndolos, no tolerandolos, manifestando su desacuerdo, impidiendo que se re-
pitan o se agraven, comunicandolos a las personas designadas al efecto, asi como
prestando apoyo a las personas que los sufren.

« Avrespetar los principios del articulo 5 del Reglamento General de Proteccion de
Datos y minimizar el tratamiento de datos personales que puedan suponer un
incremento del riesgo de conductas constitutivas de violencia digital o ciberacoso.

«  Con esta finalidad, (NOMBRE DE LA EMPRESA/ENTIDAD) se compromete a estable-
cer las siguientes medidas para la prevencién y actuacién frente a las conductas
contra la libertad sexual y la integridad moral en el trabajo:

- Disefio de un protocolo para la prevencion y actuacion frente a las conductas con-
tra la libertad sexual y la integridad moral en el trabajo, incluyendo las que tengan
lugar por medios digitales, que se distribuird y difundira entre todas las personas
trabajado- ras, personal puesto a disposicidn por las ETT, personal de empresas
subcontratistas y personal auténomo relacionado con la empresa.
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« Realizacién de acciones formativas especificas frente a estas conductas entre el
personal directivo, mandos intermedios y personas designadas para la recepcidn,
tramitacion y resolucion de las quejas, reclamaciones y denuncias.

+ Realizacién de campafias formativas, informativas y de sensibilizacion en materia
de prevencién de estas conductas a toda la plantilla de la entidad, asi como al
personal de nuevo ingreso.

« Designacion de un equipo de personas, con formacion especifica en igualdad entre
mujeres y hombres, violencia y acoso en el trabajo para la recepcion, tramitacién e
investigacion de las quejas, reclamaciones y denuncias en esta matetria.

« Establecimiento de un servicio de asesoramiento, apoyo y asistencia a las perso-
nas que puedan sufrir estos comportamientos, compuestos por personas con la
formacion y aptitudes necesarias para el desempefio de esa labor.

« Evaluacion y seguimiento, con caracter periddico, del desarrollo, funcionamiento y
efectividad del protocolo para la prevencién y actuacion frente a conductas contra
la libertad sexual y la integridad moral en el trabajo.

«  Evaluacion especifica de los riesgos psicosociales.

En el desarrollo e implantacidn de las diferentes actuaciones y medidas recogidas en
esta declaracién institucional/declaracion de principios/compromiso de la entidad se

contard con la participacion y colaboracion de la representacion legal del personal de
la organizacién.

de de

(PRESIDENTE/A de NOMBRE DE LA EMPRESA/ENTIDAD) (REPRESENTACION LEGAL DE
LAS PERSONAS TRABAJADORAS)
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ANEXO Il. PROTOCOLO PARA LA PREVENCION Y TRATAMIENTO DE
LOS DELITOS Y CONDUCTAS CONTRA LA LIBERTAD SEXUAL Y LA IN-
TEGRIDAD MORAL EN EL TRABAJO

A continuacion se expone una propuesta o modelo de protocolo para la prevencién
y tratamiento de las conductas contra la libertad sexual y la integridad moral en el
trabajo.

I. Declaracidn de principios y objetivos

Con el objetivo de prevenir y erradicar cualquier clase de comportamiento que pueda
atentar contra la libertad sexual y la integridad fisica y moral de las personas trabaja-
doras, la empresa y la representacion unitaria y sindical de las personas trabajadoras
han acordado implantar y desarrollar una politica contra cualquier situacion de esta
naturaleza, que contemple los siguientes elementos:

Una declaracion de principios en la que se exprese la intolerancia absoluta hacia las
conductas contra la libertad sexual y la integridad moral que tengan lugar en el mun-
do del trabajo, incluidas las que tengan lugar por medios digitales.

Una politica de divulgacion y prevenciéon para difundir la importancia que se otorga a
la erradicacidn de estas conductas y para sensibilizar, informar y formar a las personas
trabajadoras y personal directivo sobre las distintas formas y tipologias de violencia,
acoso y discriminacién que pueden darse en el mundo del trabajo y sobre el procedi-
miento a seguir en caso de ser victima de conductas de dicha naturaleza o tener cono-
cimiento de que se estan produciendo en el entorno laboral.

Un procedimiento interno de actuacién para los casos en que se lleguen a producir
dichas conductas.

Con estas medidas se pretende garantizar un entorno laboral libre de situaciones de
acoso, discriminacion y violencia, en el que se garantice la proteccion de la dignidad, la
libertad sexual y la integridad fisica y moral, incluyendo la proteccién frente al acoso
y la violencia de las personas LGTBI, dando cumplimiento a lo dispuesto en el articulo
48 de la Ley orgdnica para la Igualdad efectiva entre mujeres y hombres, 12 de la Ley
organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual y

151 de la Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de las personas
trans y para la garantia de los derechos de las personas LGTBI.

Los objetivos generales del presente protocolo son:

«  Promover condiciones de trabajo que eviten el acoso y la violencia en cualquiera de
sus modalidades.

- Establecer procedimientos especificos para la prevencion de esas conductas, es
decir, medidas preventivas para evitar que se produzcan.

- Establecer procedimientos especificos de actuacidn, aplicable cuando esas conduc-
tas lleguen a ponerse de manifiesto.

Para el cumplimiento de los objetivos generales, se seguiran los siguientes objetivos

especificos

- Formar, informar, sensibilizar y concienciar a las personas trabajadoras sobre la
politica de tolerancia cero frente a este tipo de conductas; en qué consisten dichas
conductas; pautas para que puedan identificarlas y reaccionar frente a ellas.

«  Definir medidas preventivas que eliminen o minimicen el riesgo de conductas de

127



| 2 GUIA PARA LA PROTECCION INTEGRAL FRENTE A LAS CONDUCTAS CONTRA LA LIBERTAD SEXUAL Y LA INTEGRIDAD MORAL EN LAS PYMES

acoso o violencia.

«  Definir y establecer procedimientos claros y eficaces para tratar estas situaciones
de forma efectiva e integral una vez se produzcan.

« Disponer los medios necesarios y una organizacion especifica para atender y resol-
ver los casos que se produzcan.

«  Garantizar la aplicacién de medidas de proteccién y apoyo a las victimas y para
evitar la revictimizacion.

« Garantizar la seguridad, integridad, confidencialidad y dignidad de todas las per-
sonas afectadas, asi como la proteccion frente a represalias.

« Garantizar la aplicacién de medidas sancionadoras efectivas y proporcionadas
contra los responsables de las conductas, si asi quedara acreditado

+ Llevar a cabo un seguimiento y evaluacién periddica de la aplicacion del protocolo,
introduciendo las actualizaciones, revisiones o mejoras que resulten necesarias.

Il. Medidas preventivas

Con la finalidad expuesta, se comprometen a establecer las siguientes medidas para
promover condiciones de trabajo que eviten las conductas contra la libertad sexual y
la integridad moral en el trabajo:

1. Realizacion de una evaluacién especifica de los factores de riesgo psicosocial, entre
los cuales figuraran los riesgos de sufrir violencias sexuales, fisicas o psicoldgicas, y
discriminacién o acoso en el trabajo.

2. Se adoptaran las medidas preventivas que resulten necesarias en funcién de los
resultados de la evaluacién en relacién con el entorno y condiciones de trabajo, facto-
res organizativos y procedimientos de trabajo y modelos de gestiéon empresarial para
eliminar o minimizar los factores de riesgo psicosocial. En todo caso, se adoptaran las
siguientes medidas a fin de evitar que puedan ser fuente de situaciones de violencia y
acoso :

« Se garantizara la integracion de la perspectiva de género en la organizacion de los
espacios de los lugares de trabajo a fin de que resulten accesibles y seguros para
todas las personas trabajadoras.

« Se promoverd un buen clima laboral, para lo cual se realizaran periédicamente en-
cuestas y se facilitard la posibilidad de presentar propuestas de mejora.Se analiza-
ra la carga de trabajo y su distribucién entre las personas trabajadoras.

« Se definirdn claramente los objetivos, responsabilidades, funciones y tareas de
cada departamento, drea y puesto de trabajo.

«  Se realizara un seguimiento de los casos de baja laboral.

3. Medidas de formacion, informacion y sensibilizacién

«  Difusion del compromiso empresarial de tolerancia cero frente a este tipo de
conductas

«  Difusion y distribucién del protocolo para la prevencién y actuacién frente a las
conductas contra la libertad sexual y la integridad moral en el trabajo, tanto entre
el personal propio de la empresa como personal de otras empresas o personas
trabaja- doras auténomas relacionadas con ella (personal de las ETT, subcontra-
tas, proveedores, etc.). A tal efecto, se entregard una copia del protocolo a cada
persona trabajadora y se publicard otra en el tablon de anuncios.

« Imparticién de instrucciones a las jefaturas, mandos intermedios y personas
encargadas de departamentos o equipos de su obligacién de informar inmediata-
mente a la

« Direccion de cualquier conducta inapropiada que detecten en sus areas de respon-
sabilidad.
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« Realizacién de acciones formativas especificas en esta materia dirigidas al perso-
nal directivo, mandos intermedios y personas designadas para la recepcidn, trami-
tacion y resolucidn de las quejas, reclamaciones y denuncias.

« Realizacién de reuniones informativas y/o acciones formativas dirigidas a toda
la plantilla de la entidad, asi como al personal de nuevo ingreso, en la que se les
expliquen los distintos tipos de conductas, incluidas las cometidas por medios
digitales, uso responsable de tecnologias de la informacion y comunicacién, coémo
detectarlas, cémo actuar frente a ellas, procedimiento para formular quejas y
denuncias y derechos y garantias de las victimas.

« Realizacién de acciones de sensibilizacion y formacién para la proteccién integral
frente a las violencias sexuales.

« Difusion de los derechos laborales de las victimas de violencias sexuales y de las
victimas de violencia de género.

«  Definicién de una politica de proteccién de datos personales, integrando en ella la
proteccién frente a la violencia y el acoso, con el compromiso de minimizar el tra-
tamiento de datos, especialmente cuando se trata de datos sensibles que pudiera
dar lugar, en caso de mal uso, a situaciones de violencia, acoso o discriminacion.

«  Definicién de una politica interna de uso de medios digitales y de garantia del
derecho a la desconexion digital, con la participacion de la representacion legal de
las personas trabajadora.

« Realizacién de acciones formativas, informativas o de sensibilizacién, dirigidas a
todo el personal, sobre el uso responsable de las tecnologias de la informacion y
comunicacion, la identificacion de situaciones de violencia digital y ciberacoso y
mecanismos de reaccién frente a estas situaciones .

Ill. Ambito de aplicacién

Las conductas que pueden vulnerar la libertad sexual o la integridad moral en el tra-
bajo son todas aquellas que impliquen el ejercicio de violencia o acoso en el trabajo. La
OIT define la violencia y el acoso en el mundo del trabajo como aquellos “comporta-
mientos y practicas inaceptables, o de amenazas de tales comportamientos y prac-
ticas, ya sea que se manifiesten una sola vez o de manera repetida, que tengan por
objeto, que causen o sean susceptibles de causar, un dafio fisico, psicoldgico, sexual o
econdmico, e incluye la violencia y el acoso por razén de género” (Convenio 190 de la
OIT).

El presente Protocolo sera de aplicacién:

1. Ante cualquier conducta de acoso o violencia que tengan lugar durante el trabajo, en
relacién con el trabajo o como resultado de este, incluyendo:

a) En el lugar de trabajo, inclusive en los espacios publicos y privados cuando son un
lugar de trabajo.

b) En los lugares donde se paga al trabajador, donde este toma su descanso o donde
come, o en los que utiliza instalaciones sanitarias o de aseo y en los vestuarios.

c) En los desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de formacion rela-
cionados con el trabajo.

d) En el marco de las comunicaciones que estén relacionadas con el trabajo, incluidas
las realizadas por medio de tecnologias de la informacion y de la comunicacion.

e) En el alojamiento proporcionado por el empleador.

f) En los trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo.

2. A todas las personas que prestan servicios para la empresa. Estaran protegidas por
el presente Protocolo tanto el personal propio de la empresa, cualquiera que sea su
sexo, modalidad de contratacion laboral (indefinida, fija discontinua, contratacion de
duracién determinada y contratos formativos) y posicion jerdrquica, como el personal
de empresas subcontratistas, ETTs o de otras empresas del grupo; el personal que
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realice labores de voluntariado, o que se encuentren en formacién (estudiantes que
realicen prdcticas formativas no laborales, becarios/as, etc.) y las personas solicitan-
tes de empleo y/o aspirantes a un puesto de trabajo durante la fase de seleccién de
personal.

Las conductas pueden darse entre personas con relacién jerarquica o sin ella, e incluso
provenir de terceras personas relacionadas con la empresa.

3. El Protocolo sera asimismo de aplicaciéon cuando las conductas sean perpetradas
por terceros (clientes, proveedores, pacientes, alumnado, publico, etc.) o por personal
de otras empresas concurrentes, en cuyo caso se dara conocimiento de los hechos a
sus respectivas empresas. En el marco del deber de coordinacion de actividades deri-
vado del articulo 24 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencién de riesgos
laborales, ambas empresas deberdn cooperar para la adopcién de las medidas oportu-
nas de proteccidn, investigacion y sancién de los hechos, de acuerdo con las potesta-
des organizativas y disciplinarias ostentadas por cada una de ellas.

IV. Definicién y ejemplos de conductas contra la libertad sexual y la integridad
moral en el trabajo: violencia fisica y psicoldgica. Violencias sexuales. Acoso dis-
criminatorio, acoso por razén de sexo y acoso moral

« VIOLENCIA FiSICA Y/O PSICOLOGICA

Se entiende por conductas de violencia fisica aquellas que suponen el uso de la fuerza
fisica contra una persona para producir dafos fisicos, psicoldgicos y/o sexuales, como
empujones, patadas, pufietazos, mordiscos, pufialadas, disparos, etc.

Se entiende por conductas de violencia psicolégica aquellos comportamientos que
suponen una agresion de naturaleza psiquica entre personas, como:

+ injurias o calumnias,

« amenazas,

« insultos o vejaciones injustas,

« maltratos de palabra o de obra,

« abuso de autoridad,

« otros actos de violencia psicoldgica que, por su cardcter aislado, no puedan califi-
carse como acoso moral.

Se incluyen las conductas de violencia fisica, psicoldgica o sexual puntuales o espora-
dicas, siempre que tengan la suficiente entidad para atentar contra la integridad fisica
o moral o la libertad sexual de la persona.

¢ VIOLENCIAS SEXUALES

Acoso sexual: segun el art. 7.1 de la LOI 3/2007, es “cualquier comportamiento, verbal
o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propoésito o produzca el efecto de atentar
contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimida-
torio, degradante u ofensivo”. Un Unico episodio no deseado puede ser constitutivo de
acoso sexual si tiene la suficiente entidad o relevancia, por lo que no es imprescindible
la reiteracion de las conductas.

El acoso sexual comprende conductas verbales, no verbales y fisicas, pudiendo citarse
a modo de ejemplo los comportamientos siguientes, por si solos o conjuntamente con
otros:

« Bromas sexuales ofensivas y comentarios con tintes sexuales sobre la apariencia
fisica, orientacion sexual o identidad de género de la persona.

« Comentarios sexuales, gestos obscenos, miradas lascivas.

«  Preguntas, descripciones o comentarios sobre fantasias, preferencias y habilida-
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des/capacidades sexuales.

«  Preguntas sobre la vida sexual, orientacion sexual o preferencias sexuales de la
persona.

«  Difusion de rumores sobre la vida sexual de una persona.

« Difusion de videos, imagenes o conversaciones de contenido sexual o erdtico de
una persona trabajadora o de terceras personas.

« Comunicaciones (cartas, notas, llamadas o mensajes telefdnicos, correos electro-
nicos, comunicaciones o comentarios a través de redes sociales, etc.) de contenido
sexual.

« Invitaciones o presiones para concertar citas o encuentros sentimentales o sexua-
les, o para retomar las relaciones sentimentales o sexuales tras una ruptura.

« Invitaciones, peticiones o demandas de favores sexuales cuando estén relaciona-
das, directa o indirectamente, a la carrera profesional, la mejora de las condiciones
de trabajo o la conservacion del puesto de trabajo.

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

« Uso de imdgenes, graficos, vifietas, fotografias o dibujos de contenido sexualmen-
te explicito o sugestivo (por ejemplo, colocar un calendario o imagenes de este
tipo en el centro de trabajo, o como fondo de pantalla del PC).

«  Contacto fisico deliberado y no solicitado de caracter leve (caricias, masajes no
deseados, etc.) o acercamiento fisico excesivo o innecesario.

« Arrinconar o buscar deliberadamente quedarse a solas con la persona de forma
innecesaria.

«  Espiar a las personas cuando se hallan en lugares reservados o intimos, como los
vestuarios, bafios o salas de lactancia.

Cuando el acoso sexual consista en la solicitud de favores sexuales, para si 0 para un
tercero, en el ambito de una relacion laboral, provocando en la victima una situacién
objetiva y gravemente intimidatoria hostil y humillante la conducta podra ser consti-
tutiva de delito. La responsabilidad por este delito se podra imputar tanto a la perso-
na fisica autora de este como a la empresa o persona juridica si no hubiera cumplido
sus obligaciones de prevencidn, control y supervision (art. 184 del CP).

Si se traspasa cierto limite en la conducta de acoso sexual, hablariamos de un delito de
agresion sexual, entendiendo por tal cualquier contacto fisico de caracter intimo sin
consentimiento (tocar genitales, gluteos, senos, etc.), e incluso actos de violencia se-
xual sin contacto fisico, cometidos a través de medios digitales (por ejemplo, intimidar,
coaccionar o0 amenazar a una persona para obtener videos o imagenes sexuales o tener
relaciones online). Cuando la agresion sexual consista en acceso carnal por via vaginal,
anal o bucal, o introduccién de miembros corporales u objetos por alguna de las dos
primeras se produce un delito de violacion (art. 178 y 179 del Coédigo penal).

* TRATO Y/O ACOSO DISCRIMINATORIO

De acuerdo con lo dispuesto en el articulo 6.4 de la Ley 15/2022, integral para la igual-
dad de trato y la no discriminacion:

“Constituye acoso, a los efectos de esta ley, cualquier conducta realizada por razén de
alguna de las causas de discriminacion previstas en esta, con el objetivo o la
consecuencia de atentar contra la dignidad de una persona o grupo en que se integra y
de crear un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante y ofensivo”.

La Ley amplia el elenco de causas de discriminacion constitucionalmente previstas,
abarcando el nacimiento, origen racial o étnico, sexo, religién, conviccion u opinidn,
edad, discapacidad, orientacion o identidad sexual, expresion de género, enfermedad
o condicion de salud, estado seroldgico y/o predisposicion genética a sufrir patologias
y trastornos, lengua y situacién socioeconémica o cualquier otra condicién o circuns-
tancia personal o social (art. 2.1.). Comprende tanto tratos discriminatorios puntuales
como reiterados.
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Se incluyen expresamente las conductas que constituyan acoso o violencia contra las
personas LGTBI por razén de su orientacion o identidad sexuales, expresion de género
o0 caracteristicas sexuales, de conformidad con lo dispuesto en la Ley 4/2023, de 28 de
febrero, para la igualdad real y efectiva de las personas trans y para la garantia de los
derechos de las personas LGTBI. A tal efecto, se tendran en cuenta los conceptos esta-
blecidos en dicha ley:

« Orientacion sexual: atraccién fisica, sexual o afectiva hacia una persona.

« Laorientacion sexual puede ser heterosexual, cuando se siente atraccidn fisica,
sexual o afectiva Unicamente hacia personas de distinto sexo; homosexual, cuando
se siente atraccion fisica, sexual o afectiva Unicamente hacia personas del mismo
sexo; o bisexual, cuando se siente atraccidn fisica, sexual o afectiva hacia personas
de diferentes sexos, no necesariamente al mismo tiempo, de la misma manera, en
el mismo grado ni con la misma intensidad.

Las personas homosexuales pueden ser gais, si son hombres, o lesbianas, si son muje-
res.

+ ldentidad sexual: vivencia interna e individual del sexo tal y como cada persona la
siente y autodefine, pudiendo o no corresponder con el sexo asignado al nacer.

«  Expresion de género: manifestacion que cada persona hace de su identidad sexual.

« Intersexualidad: la condicién de aquellas personas nacidas con unas caracteristicas
bioldgicas, anatdmicas o fisioldgicas, una anatomia sexual, unos 6rganos reproduc-
tivos o un patrén cromosémico que no se corresponden con las nociones social-
mente establecidas de los cuerpos masculinos o femeninos.

« Persona trans: persona cuya identidad sexual no se corresponde con el sexo asig-
nado al nacer.

« Familia LGTBI: aquella en la que uno o mas de sus integrantes son personas LGTBI,
englobandose dentro de ellas las familias homoparentales, es decir, las compues-
tas por personas lesbianas, gais o bisexuales con descendientes menores de edad
que se encuentran de forma estable bajo guardia, tutela o patria potestad, o con
descendientes mayores de edad con discapacidad a cargo.

« LGTBIfobia: toda actitud, conducta o discurso de rechazo, repudio, prejuicio, dis-
criminacion o intolerancia hacia las personas LGTBI por el hecho de serlo, o ser
percibidas como tales.

De modo ejemplificativo y no excluyente, podrian constituir trato discriminatorio o
acoso discriminatorio, siempre que estén conectadas con alguno de los factores de
discriminacién arriba enumerados, las siguientes:

« Juzgar el desempefio de una persona trabajadora de forma ofensiva, aislarla o
ridiculizarla por alguno de los factores de discriminacién descritos.

« Burlarse o utilizar calificativos o formas ofensivas para dirigirse a una persona por
su raza, religién, nacionalidad, discapacidad, edad, enfermedad, etc.

« Ataques, burlas, calificativos ofensivos y/o tratos desfavorables por razén de la
orientacion sexual, la identidad de género y/o la expresidn de género de la persona
0 sus caracteristicas sexuales.

. Utilizacién de humor transfobo, intérfobo, homaofobo, lesbofobo o bifobo.

« Negarse a nombrar a una persona trans como ella quiera o utilizar deliberada-
mente articulos o pronombres que no correspondan con el género con el que se
identifique.

«  Negarse a adaptar el puesto de trabajo o a realizar ajustes razonables en el
puesto de trabajo, que no impongan una carga desproporcionada o indebida y que
sean necesarios para que la persona con discapacidad pueda trabar en igualdad de
condiciones que las demds (articulo 6.1 a) de la Ley 15/2022 y STC de 15 de mayo de
2021).

« Atacar las creencias politicas o religiosas de la persona trabajadora.

« Ataques o tratos desfavorables por razon de la pertenencia a un sindicato o por
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acciones sindicales realizadas.

« Ataques o tratos desfavorables por la nacionalidad, origen racial o étnico, edad, el
estado civil, la discapacidad o la enfermedad de la persona.

«  Tratos desfavorables por razén de la enfermedad, estado serolégico o predisposi-
cién genética a sufrir patologias o trastornos.

« ACOSO POR RAZON DE SEXO O GENERO

Es “cualquier comportamiento realizado en funcion del sexo de una persona, con el
propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad (de género) y crear un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo”.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacién de
una situacion constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén de sexo se considerara
también acto de discriminacion por razén de sexo (art. 7 LOIMH).

Entre las situaciones que se pueden considerar como acoso por razén de sexo po-
demos distinguir aquellos atentados contra la dignidad motivados tanto por el sexo
biolégico como con el género de la persona, y en particular:

« De una trabajadora solo por el hecho de ser mujer; o de un hombre por el solo
hecho de ser hombre.

« De una persona trabajadora por motivo de su orientacién sexual o por su expresion
de género o identidad de género o condicién de persona intersexual, transexual o
en proceso de reasignacién de género.

« De una mujer trabajadora por el hecho de estar embarazada o por su maternidad o
por hallarse en situaciones asimilables, como estar sometiéndose a técnicas de re-
produccién asistida, o de un hombre por encontrarse su pareja en alguna de estas
situaciones (discriminacidn refleja).

« De una mujer trabajadora por el ejercicio de algun derecho laboral previsto para la
conciliacién de la vida personal y laboral.

« De un hombre por el mero hecho de solicitar o disfrutar su permiso de paternidad,
o por ejercer derechos vinculados a la conciliacion de la vida familiar y laboral.

« Atitulo de ejemplo, y sin dnimo excluyente ni limitativo, se relacionan las siguien-
tes conductas:

«  Conductas discriminatorias motivadassolo por el hecho de ser mujer u hombre, o
por no ajustarse a las caracteristicas fisicas o comportamientos estereotipicos del
sexo bioldgico.

« Bromas y comentarios sobre las personas que asumen tareas que tradicionalmen-
te han sido desarrolladas por personas del otro sexo.

« Calificativos, epitetos o formas denigrantes u ofensivas para dirigirse a personas
de un determinado sexo o género.

« Utilizacién de humor sexista.

« Ridiculizar y despreciar las capacidades, habilidades y potencial intelectual del
otro sexo.

«  Evaluar el trabajo de las personas con menosprecio, de manera injusta o de forma
sesgada.

« Asignar tareas o trabajos por debajo de la capacidad profesional o competencias
de la persona.

« Ignorar aportaciones o comentarios de la persona (excluir, no tomar en serio).

«  Vaciar de funciones o responsabilidades su puesto de trabajo o dejar sin ocupacion
efectiva; atribuir tareas sin sentido, imposibles de lograr o con plazos irracionales.

«  Penalizar, tomar decisiones que afecten desfavorablemente a su formacién y pr-
mocion profesional o cualesquiera otras condiciones de trabajo.

« Impedir deliberadamente su acceso a los medios adecuados para realizar su traba-
jo (informacién, documentos, equipamiento, etc.).

« Denegar arbitrariamente permisos o licencias a las que tiene derecho por razén de
dichas causas.
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« Ladiscriminacion laboral (ya sea por sexo o género o por cualquiera otra de las
causas citadas) puede llegar a ser constitutiva de delito (art. 314 del CP).

« ACOSO MORAL, PSICOLOGICO O MOBBING

"Exposicion a conductas de violencia psicoldgica, dirigidas de forma reiterada y pro-
longada en el tiempo, hacia una o mds personas por parte de otra/s que actuan frente
aquella/s desde una posiciéon de poder (no necesariamente jerarquica). Dicha exposicidn
se da en el marco de una relacién laboral y supone un riesgo importante para la salud”
(NTP 854 del INSSL). Para que la conducta o conductas sean calificadas como acoso
moral, la jurisprudencia exige que concurran tres requisitos:

« Que la conducta sea reiterada o sistematica.

+ Que responda al fin de vejar, humillar o atentar contra la dignidad de la persona
trabajadora o sea objetivamente idénea para producir un padecimiento fisico o
moral (lo haya producido efectivamente o no).

« Que la conducta sea deliberada o, al menos, esté adecuadamente conectada con el
resultado lesivo.

Con cardcter ejemplificativo y no excluyente, se pueden sefialar los siguientes ejem-
plos de conductas que pueden ser constitutivas de acoso moral:

+ Dejar a la persona de forma continuada sin ocupacién efectiva o no proporcionar
los medios esenciales para realizar su trabajo.

« Aislar, incomunicar, prohibir la comunicacién de la persona trabajadora con otras
personas trabajadoras, o de estas con aquella, o con clientes.

« Distorsionar la comunicacion, retener informacién necesaria para el trabajo o ma-
nipularla para inducir a error.

« Acusaciones sistematicas de negligencia o falta de profesionalidad injustificadas

« «Imposicién de sanciones disciplinarias injustificadas y reiteradas

« Extender rumores maliciosos o calumniosos que menoscaben la reputacidn, la ima-
gen o la profesionalidad.

« Burlas, menosprecios, amenazas, humillaciones, criticas a la vida personal, gritos,
insultos.

« Ignorar los éxitos profesionales o atribuirlos maliciosamente a otras personas o a
elementos ajenos, minusvalorar el trabajo, ocultar o minimizar los méritos.

«  Criticar continuamente el trabajo, ideas o propuestas de la persona acosada.

« Ridiculizar, parodiar, caricaturizar a la persona, a su trabajo o a los resultados
obtenidos.

« Invadir la privacidad de la persona acosada interviniendo su correo, su teléfo-
no, revisando sus documentos, armarios, cajones, o el alojamiento de la persona
cuando sea proporcionado por la empresa, etc., 0 sustraer elementos claves para
su trabajo.

« Quitar areas de responsabilidad sin justificacidn o asignar tareas rutinarias por

« debajo de la competencia y capacidad de la persona.

« Animar a otras personas a participar en cualquiera de las acciones anteriores, 0 a
denunciar o presentar quejas contra la persona acosada, mediante la persuasion,
coaccién o abuso de autoridad.

El acoso moral en el trabajo puede llegar a ser constitutivo de delito (art. 173 del Codi-
go penal).

* VIOLENCIAS DIGITALES Y CIBERACOSO

Por violencia digital podemos entender aquellos actos de violencia o acoso en linea,
cometidos, instigados, amplificados o agravados, en todo o en parte, mediante el uso
de tecnologias de la informacion y de la comunicacion , plataformas de redes sociales,
webs, foros, correo electrénico, sistemas de mensajeria y medios similares que aten-
ten contra la integridad moral o la libertad sexual de la persona.
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La violencia digital comprende el ciberacoso, sea moral, sexual o discriminatorio, la ca-
lumnia, el insulto, la amenaza y las expresiones discriminatorias. Si bien ya se han ido
citando muchas de sus manifestaciones en los apartados anteriores, podemos enume-
rar, de modo ejemplificativo, las siguientes conductas:

« El envio por medios digitales de imagenes, videos, textos o memes con contenido
sexual, degradante, discriminatorio o que afecte a la dignidad de la persona traba-
jadora.

+ La publicacion o difusiéon de comentarios, expresiones o chistes ofensivos de carac-
ter sexual, discriminatorio o que afecten a la dignidad de la persona trabajadora.

« Ladifusién de videos, imdgenes o conversaciones de contenido sexual de una per-
sona trabajadora sin su consentimiento (sexpreading, revenge porn o “pornoven-
ganza”). Pueden haber sido obtenidas legitimamente por quien las difunde (image-
nes o videos enviados por la propia victima, o grabados de comun acuerdo), pero
esta lo utiliza para hacer dafio a la victima difundiéndolos o haciéndolos publicos
sin su consentimiento.

« Irrumpir en las redes sociales de alguien o crear un perfil falso para hacerse pasar
por la victima a fin de desacreditarla (fraping).

« Amenazar a la victima con difundir o hacer publico contenido de cardcter sexual de
esta si no accede a las pretensiones del chantajista (sextorsion).

Ademas de los delitos contra la integridad fisica y/o psiquica y contra la libertad
sexual que pueden comportar estas conductas (amenazas, coacciones, etc.), pueden
asimismo ser constitutivas de los delitos de descubrimiento y revelacion de secretos
tipificados en el art. 197 del Cédigo penal.

V. Procedimiento de actuacion frente a conductas contra la libertad
sexual y la integridad moral en el trabajo

1. CONSTITUCION DE UNA COMISION ASESORA E INSTRUCTORA

Se constituird una comisién asesora e instructora (en adelante Comisién) a la que la
empresa debera capacitar con formacién especifica en esta materia y que asumira las
siguientes competencias:

a) Recibir todas las denuncias que puedan plantearse en el ambito de aplicacién del
protocolo.

b) Llevar a cabo la investigacién de las denuncias de acuerdo con lo establecido en
este Protocolo.

¢) Recomendar y gestionar ante la Direccién corporativa las medidas preventivas y
cautelares que se estimen convenientes.

d) Elaborar un informe con las conclusiones sobre el supuesto investigado, que inclui-
ra: antecedentes del caso, resumen de diligencias y pruebas practicadas, hechos que se
consideran acreditados, circunstancias agravantes y propuesta de medidas correcto-
ras, que elevara al Direccion corporativa.

La Comisién serd debidamente informada de las medidas y sanciones impuestas por la
Direccion de la empresa a resultas de dicho informe y velard por su efectiva aplicacion.
La Comisién podra atender consultas anénimas o informales de trabajadoras y tra-
bajadores sobre materias relacionadas con sus competencias. Dichas consultas seran
confidenciales.

La Comisién estara formada por un representante de la parte empresarial, un repre-
sentante de la parte social y una persona del servicio de prevencidn ajeno especialista
en psicosociologia aplicada. Ambos sexos deberdn contar con representacion en la
Comisidn, siempre que fuese posible. En un documento anexo al presente Protoco-

lo constara: el nombramiento o designacion nominativa de los y las miembros de la
Comisidén y de al menos un suplente para cada uno; su aceptacion del cargo; medio de
contacto que podran utilizar las personas trabajadoras para comunicarse con ellos.

135



| 2 GUIA PARA LA PROTECCION INTEGRAL FRENTE A LAS CONDUCTAS CONTRA LA LIBERTAD SEXUAL Y LA INTEGRIDAD MORAL EN LAS PYMES

Dicho documento formara parte del presente Protocolo y se le dard la misma difusion
que a este. Los cambios o sustituciones que afecten al personal miembro de la Comi-
sién serdn asimismo objeto de suficiente difusion.

Para el ejercicio de sus funciones, la empresa proveera a la Comision de los medios
materiales adecuados, de la disponibilidad horaria necesaria sin merma alguna en su
retribucidn, y de la posibilidad de recurrir a terceras personas externas si precisase
asesoramiento o asistencia (especialistas en igualdad, juristas, médicos, psicélogos,
etc.). Durante la fase de investigacion, y previa informacion o solicitud a la Direccién
corporativa, la Comisidn tendrd acceso a toda la informacion y documentacion que
pudiera tener relacion con el caso y libre acceso a todas las dependencias y centros de
trabajo de la empresa, debiendo toda la plantilla prestar la debida colaboracién que se
le requiera.

La Comisidn, ante un caso concreto, podra delegar en una de las personas que la com-
ponen, a eleccién de la persona denunciante y/o victima o, en su defecto, de la propia
Comisién de forma consensuada, las siguientes competencias:

Representar a la victima ante la Comisién, siempre que esta asi lo determine.

«  Recibir consultas y/o solicitudes de asesoramiento sobre las conductas incluidas en
el dmbito de aplicacion del Protocolo y de los procedimientos de actuacion.

«  Efectuar las entrevistas con las personas denunciante, denunciada y los posibles
testigos.

+ Asistir a la victima durante todo el proceso de investigaciéon, manteniéndola infor-
mada del estado de dicha investigacion. Igualmente, prestara la asistencia necesa-
ria posterior que, razonablemente, necesitase la victima, incluida la gestién ante la
Direccion de las medidas previstas en el apartado VIl del Protocolo.

« Elaborar y someter a la Comisién el informe preliminar.

La Comisién elaborard un procedimiento o reglamento de funcionamiento interno. Las
decisiones en el seno de la Comisién se adoptaran por mayoria.

2. PRINCIPIOS RECTORES Y GARANTIAS DEL PROCEDIMIENTO

* Respeto y proteccion a las personas: Es necesario proceder con la discrecidon necesa-
ria para proteger la intimidad y la dignidad de las personas afectadas. Las actuaciones
y diligencias se realizardn con la mayor prudencia y con el debido respeto a todas las
personas implicadas. Las partes afectadas podran ser asistidas en todo momento, por
una persona que las asesore o represente a lo largo del procedimiento.

« Confidencialidad: las personas que intervienen en el procedimiento tienen obligacidn
de guardar una estricta confidencialidad y reserva y no deben transmitir ni divulgar
informacion sobre el contenido de las denuncias presentadas o en proceso de investi-
gacion. Toda la informacion y documentacion que se genere durante el procedimiento
tendra caracter confidencial. A tal efecto, las personas

responsables de la gestidn del caso asignaran unos cddigos alfanuméricos identifi-
cativos tanto de la presunta victima como de la persona presuntamente autora de la
conducta.

Los datos relativos a la salud estardn especialmente protegidos, de tal manera que
para incorporarlos al expediente sera necesaria la autorizacién expresa de la persona
afectada. En sus informes y diligencias, la Comision deberd garantizar la confidencia-
lidad de los datos relativos a la salud de que haya tenido conocimiento a lo largo de la
investigacion.
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« Diligencia y celeridad: la investigacion y la resolucién tendrdn lugar en los plazos fija-
dos por el presente Protocolo, sin perjuicio de que la Comisidn pueda por unanimidad
ampliarlos por el tiempo estrictamente necesario cuando concurran circunstancias
excepcionales, debidamente justificadas, que impidan su cumplimiento.

« Imparcialidad, contradiccion y derecho a ser escuchadas de todas las partes: el pro-
cedimiento garantiza una audiencia imparcial y un tratamiento justo para todas las
personas afectadas. Se perseguirad de buena fe la verdad y el esclarecimiento de los
hechos denunciados.

« Garantia de indemnidad frente a represalias: todas las personas intervinientes en el
procedimiento (denunciante, presunta victima, personas integrantes de la Comisidn,
personas que comparezcan como testigos o ayuden o participen en la investigacién)
deberan ser protegidas frente a cualquier posible represalia .

« Colaboracion: todas las personas que sean citadas en el transcurso del procedimien-
to tienen el deber de prestar la debida colaboraciéon con la investigacién y las personas
que la llevan a cabo.

3. INICIACION DEL PROCEDIMIENTO

La iniciacién del procedimiento interno de queja o denuncia que se describe a conti-
nuacién no impide a la victima la utilizacién, paralela o posterior, de vias administrati-
vas o judiciales.

3.1 PRESENTACION DE LA DENUNCIA

El procedimiento se inicia con la queja o denuncia presentada por escrito, con relato
de los hechos, los testigos y los medios de prueba de que dispusiese. Podra utilizarse
el modelo de denuncia que acompafia el presente Protocolo. La denuncia podra pre-
sentarse directamente o a través de correo electrénico ( indicar direccién) ante
cualquiera de las personas miembros de la Comision .

Las denuncias podran presentarse tanto por la persona agraviada como por terceras
personas que hubieran tenido conocimiento o presenciado los hechos denunciados. El
personal con responsabilidad jerarquica (directivos/as y responsables) estara obligado
a informar sobre los posibles casos de violencia o acoso que puedan realizar quienes
estén bajo su dependencia jerarquica o que pueda afectar al personal que integre su
equipo de trabajo. Sera motivo de apercibimiento no comunicar estos hechos si fueran
de su conocimiento.

Si la denuncia fuere presentada por tercera persona, la Comisidn o la persona desig-
nada para instruir se pondra en contacto con la presunta victima para comunicarle
el inicio del expediente y solicitarle su conformidad o rechazo a ser parte activa en la
instruccion del expediente. El rechazo no impide que la Direccion de la empresa deba
realizar actuaciones preventivas en aras a evitar la existencia de riesgos para otras
personas.

Tanto la victima como la persona denunciada tendran derecho a ser acompafiadas y/o
representadas por la persona que estimen conveniente a lo largo de todo el procedi-

miento. En caso de que se designe a un o una representante se debera hacer constar

por cualquier medio valido en derecho.
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3.2 PROCEDIMIENTO INFORMAL

La Comisidn, en atencion a la gravedad de los hechos denunciados y/o la solicitud de la
victima, valorard la posibilidad de seguir un procedimiento informal. Solo se aplicard
este procedimiento si la presunta victima y la persona denunciada lo aceptan. En todo
caso, quedardn excluidos de esta posibilidad los casos de acoso sexual, de acoso y vio-
lencia graves y las conductas que revistan visos de ser constitutivas de delito.

De solicitarse la aplicacién de este procedimiento, la Comision, o la persona en quien
delegue, se reunird con la maxima celeridad y en todo caso, en el plazo maximo de 3
dias desde la recepcion de la denuncia, con la persona denunciada. Se informara a esta
de la existencia de la queja, de los hechos que se imputan y de su calificacién, indican-
do las responsabilidades disciplinarias a que podria dar lugar de ser cierta y verificar-
se. Se aclarard que en esta fase no hay aun procedimiento sancionador ni da lugar a la
imposicion de sancion alguna. El denunciado puede guardar silencio, dar la explicacion
que considere oportuna o manifestar su oposicién a la queja, sin que lo que diga pue-
da ser utilizado en su contra.

La Comisién comunicara el resultado de las gestiones a la victima y a la Direccidn de la
empresa.

3.3 PROCEDIMIENTO FORMAL
3.3.1 Fase de investigacion

En caso de que no se considere oportuno acudir al procedimiento informal o la victima
no considere satisfactorios los resultados alcanzados en este, la Comisidn iniciara una
investigacion de los hechos, con total respeto a las partes implicadas, con base en los
principios reconocidos en el presente Protocolo.

A tal efecto, en un plazo maximo de 24 horas hébiles, conforme al calendario laboral
de la empresa, informaran de la denuncia a la persona denunciada mediante notifica-
cién fehaciente y a la persona denunciante y/o victima del inicio del procedimiento y
propondra a la Direccidn corporativa la adopcidn de las medidas cautelares que sean
necesarias. Cuando la persona denunciada y la presunta victima compartan espacio

y tiempo de trabajo o tengan relacion jerdrquica directa, se acordara la separacién
cautelar, siempre que sea proporcionado y razonable conforme a las circunstancias
del caso. Las medidas cautelares impuestas, en ningln caso podran suponer para la
persona denunciante y/o victima un perjuicio en sus condiciones de trabajo, ni modi-
ficacion sustancial de estas. En caso de que una de las medidas consista en el cambio
de puesto de trabajo, sera la denunciante quien tendra la opcién de decidir quién ha de
ser cambiado de puesto.

La persona denunciada podra, en un plazo maximo de TRES dias habiles, responder por
escrito y aportar los elementos que considere necesarios para la investigacion de los
hechos denunciados o solicitar la practica de diligencias de averiguacion pertinentes y
en virtud del derecho de contradiccion.

La Comisidén o la persona en quien delegue podrdn practicar cuantas diligencias de
averiguacion estimen necesarias, dando audiencia a todas las personas intervinientes
y los posibles testigos de la conducta. En todo caso, deberd entrevistar por separa-
do a la persona denunciante y/o presunta victima y a la persona denunciada. Dichas
diligencias podran consistir en comprobaciones documentales, examen de condiciones
de trabajo y cuantas otras sean necesarias para dilucidar la veracidad de los hechos
denunciados.
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3.3.2 Fase de informe

Finalizada la investigacion, la Comision elaborara y aprobard un informe de conclusio-
nes que deberd elevar a la direccidn corporativa con la mayor celeridad posible.

En todo caso, el informe debe quedar emitido dentro del plazo maximo de VEINTE
dias naturales desde la recepcion de la denuncia e incluird, como minimo, la siguiente
informacion:

1. Antecedentes del caso, denuncia y circunstancias de esta.

2. Relacion de las diligencias practicadas, argumentos expuestos por las partes, tes-
timonios, pruebas recogidas.

Resumen de los principales hechos que se consideren acreditados.

Informe de la seccion sindical del organismo, si hubiera sido aportado.
Conclusiones.

Medidas propuestas.

o U AW

3.3.3 Fase de resolucion. Régimen disciplinario

Recibido el informe de la Comisién, en el plazo de los CINCO dias habiles siguientes, la
Direccion de la empresa emitira una resolucion acordando la adopcion de las medidas
propuestas. El informe de la Comision serd vinculante para la empresa. Si alguna de
las medidas fuese de imposible cumplimiento, lo razonara motivadamente, adoptando
medidas equivalentes.

El procedimiento concluird con la imposicion de una sancién disciplinaria a la persona
autora del acoso o con el sobreseimiento del caso.

En caso de que se acuerde sancién disciplinaria, esta se impondr3, calificard y graduara
de acuerdo con la normativa laboral vigente y el Convenio Colectivo de aplicacién.

Si la sancién afectase a una persona afiliada a un sindicato, los/las delegados/as sindi-
cales tendran derecho a ser oidos con cardcter previo a la adopcion de esta (art. 10.3.3
de la Ley organica de libertad sindical).

En el supuesto de que la sancion no conlleve el traslado forzoso o el despido, la en-
tidad tomara las medidas oportunas para que la persona autora de la conductay la
victima no convivan en el mismo ambiente laboral, teniendo la victima la opcién de
permanecer en su puesto de trabajo o la posibilidad de solicitar un traslado, el cual
serd resuelto, de manera excepcional, al margen de las normas que en cada momento
estén vigentes sobre traslados, no pudiendo suponer un empeoramiento de las condi-
ciones laborales ni retributivas de la victima.

La Comisidén supervisard la imposicion y cumplimiento efectivo de las sanciones, para
lo que serd informada de tales extremos, conforme se apliquen por parte de la Direc-
cién de la empresa.

Si el resultado del expediente es de sobreseimiento, la persona denunciante podra
solicitar el traslado de oficina o de departamento, siempre que la organizacién del
trabajo lo permita.

3.3.4 Circunstancias agravantes

A efectos de valorar la gravedad de los hechos y determinar las sanciones que, en su

caso, pudieran imponerse, se tendrdn como circunstancias agravantes aquellas situa-
ciones en las que:
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a. La persona denunciada sea reincidente en la Comision de actos de acoso.

b. Existan dos o mas victimas.

c. Se demuestren conductas intimidatorias o represalias por parte de la persona agre-
sora.

d. La persona agresora tenga poder de decisidn sobre la relacidn laboral de la victima.
e. La victima se encuentre en situacion de vulnerabilidad por su edad, discapacidad
fisica o mental o enfermedad.

f. ELl estado psicoldgico o fisico de la victima haya sufrido graves alteraciones,
médicamente acreditadas.

g. El contrato de la victima sea no indefinido, o que su relacién con la empresa no ten-
ga caracter laboral.

h. El acoso se produzca durante un proceso de seleccién o promocién de personal.

i. Se ejerzan presiones o coacciones sobre la victima, testigos o personas de su entor-
no laboral o familiar, con el objeto de evitar o entorpecer el buen fin de la investiga-
cion.

j. Constituird en todo caso una circunstancia agravante que la victima sea titular de un
contrato de duracién determinada; en practicas o para la formacion y el aprendizaje;
que se halle en periodo de prueba; o se trate de personal en formacién sin vinculacién
contractual (estudiantes de practicas formativas no laborales, becarios y becarias,
etc.).

VI. Medidas de apoyo, proteccion y acompafiamiento a la victima

Si se hubiera acreditado la realidad del acoso, la Direccién de la empresa adoptar3,
a propuesta de la Comision o a solicitud de la victima, las medidas necesarias para
garantizar el apoyo a la victima hasta su total restablecimiento. En particular, podra
acordar las siguientes medidas :

- Restitucion y reparacién de los derechos de las victimas: Si la conducta de violencia
0 acoso se hubiera concretado en un menoscabo de las condiciones laborales de la
victima (traslados, denegacidn de permisos, degradacion profesional o de funciones,
merma de retribuciones, etc.) la empresa deberd restituirla en sus derechos, reparan-
do los perjuicios laborales que se le hubieran ocasionado.

«  Facilitar el acceso a cursos de formacion para compensar los perjuicios formativos
que se hubieran producido

+ Asistencia y asesoramiento para garantizar el derecho a la proteccién de la salud
de la victima hasta su total restablecimiento (por ejemplo, derecho a solicitar
asistencia y apoyo psicolégico por expertos; asesoramiento sobre las prestaciones
sanitarias a que tiene derecho, etc.).

« Asesoramiento juridico sobre sus derechos como victima de violencia de género
o de violencias sexuales (derechos laborales, prestaciones, ayudas, etc.), cuando
proceda

«  Calificacion como contingencia profesional de los dafios para la salud sufridos por
la victima como consecuencia del acoso.

VII. Falsas denuncias

En el caso de que la instruccién concluya no confirmando los indicios de acoso con-
tenidos en la denuncia, si la persona denunciante insistiese en incriminar a la perso-
na denunciada aun cuando los hechos no sean verosimiles, se deberan justificar los
hechos en que se ampare la denunciante para continuar con la denuncia y valorar la
existencia de mala fe.
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En este supuesto y si se apreciase la existencia de mala fe en la activacion del Proto-
colo con la queja o denuncia, la direccién de la empresa adoptara las medidas discipli
narias correspondientes.

VIII. Proteccion de datos

Toda la informacion relativa a los procedimientos desarrollados al amparo del presen-
te Protocolo tiene la expresa consideracidn de reservada y secreta. Todas las personas
intervinientes en cualquier procedimiento asumen una especial obligaciéon de guardar
confidencialidad en el tratamiento, conservacioén, custodia, archivo y transmision de la
informacion sobre todos los datos que lleguen a su conocimiento como consecuencia
del ejercicio de sus actividades en este. El incumplimiento de esta obligacién con- lle-
vara la adopcion de las medidas disciplinarias correspondientes.

La custodia del expediente, una vez finalizado, sera responsabilidad de la Direccion de
la empresa.

IX. Incompatibilidades

No podra formar parte de la Comision cualquier persona involucrada en la conducta
denunciada o afectada por relacién de parentesco de amistad o enemistad manifies-
ta, o de superioridad o subordinacién jerarquica inmediata respecto de la victima o la
persona denunciada.

El motivo de incompatibilidad concurrente puede ser alegado por la persona en quien
concurre, por la victima, por la persona denunciada o por cualquier otra persona tra-
bajadora de la empresa o partes intervinientes en el proceso.

En caso de discrepancia serd la direccion de la empresa quien, oidas las partes, resol-
verd de acuerdo con su mejor criterio.

De acreditarse la concurrencia de la incompatibilidad, la persona afectada por esta
serd sustituida por la persona suplente prevista, a los solos efectos de dicho procedi-
miento.

X. Interpretacion, sequimiento y evaluacion del protocolo

Si en la aplicacidn del presente protocolo surgieran dudas sobre su interpretacion, la
Comisidn sera el 6rgano competente para su resolucion, sin perjuicio de las compe-

tencias de los 6rganos judiciales y de la posibilidad de recurrir a medios externos de
resolucién de conflictos.

Anualmente, se redactara un informe de seguimiento de la aplicacién del protocolo y
de sus resultados, que tendra por objeto realizar una valoracién de su funcionalidad y
realizar acciones de mejora y su adaptacion. En este se recogerd informacion cuantita-
tiva y cualitativa con perspectiva de género.
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Xl. Entrada en vigor

El presente protocolo entrara en vigor al dia siguiente de su firma y tendra caracter
indefinido, sin perjuicio de las modificaciones de este que sean necesarias a resultas
del seguimiento y evaluacién de su aplicacion, que seran debidamente negociadas
entre las partes firmantes.

Xll. Comunicacion y deposito

El presente protocolo se difundird y comunicara efectivamente al personal de la em-
presa a través de:

El presente protocolo sera objeto de depdsito voluntario en el Registro de Convenios
Colectivos de la Xunta de Galicia.
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ANEXO Ill. MODELO DE DENUNCIA

SOLICITANTE

|| Persona afectada | | Recursos Humanos | | Comision instructora

| Centro directivo o Unidad

D Representacion legal de las personas trabajadoras

| Otros

Solicitante (si es persona diferente de la persona afectada)

Nombre y apellidos:

DNI/NIF:

Puesto de trabajo:

Datos de contacto:
sActua con el conocimiento y/o consentimiento de la persona afectada?

:Coémo tuvo conocimiento de los hechos que denuncia?

DATOS DE LA PERSONA AFECTADA

Nombre y apellidos:

DNI/NIF:

Centro de trabajo:

Puesto de trabajo:

Sexo:

Direccion de correo electronico:

N° de teléfono:
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DATOS DE LA PERSONA DENUNCIADA

Nombre y apellidos:

DNI/NIF:

Centro de trabajo:

Puesto de trabajo:

Sexo:

Direccion de correo electroénico:

N° de teléfono:

Nivel jerdrquico del presunto/a acosador/a respecto de la supuesta victima

| Nivelsuperior | |lgualnivel | | Nivelinferior

sEl/la presunto/a acosador/a trabaja directamente con la supuesta victima?

D Si D No DAveces

sEl/la denunciante ha puesto en conocimiento de su superior inmediato esta
situacion?

1 Si | | No

;El/la denunciado/a es su jefe/a superior inmediato/a? situacion?

- Si | | No

DESCRIPCION DE LOS HECHOS
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DOCUMENTACION ANEXA

| Si | | No

RELACION DE DOCUMENTOS ANEXOS

1. Testigos (sefiale el nombre y apellidos, puesto y datos de contacto, si dispusiera de
ellos)

2. Documentacion

3. Comunicaciones electrdnicas (mensajes de texto, Whatsapp, correos
electronicos,...)

4. Fotografias o grabaciones audiovisuales

5. Otros

SOLICITUD

D Solicito el inicio del procedimiento formal

D Solicito la apertura previa del procedimiento informal, reservandome el derecho
de instar el procedimiento formal en caso de que los resultados del procedi-
miento informal no fueran satisfactorios.

D Solicito la adopcion de medidas cautelares (explique cudles considera conve-
nientes y la justificacion:

En ,a de de

Firma
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ANEXO IV. MODELO DE CHECKLIST O CUESTIONARIO DE AUTOEVA-
LUACION DE LAS EMPRESAS EN CUANTO A LA PREVENCION, TRATA-
MIENTO Y SEGUIMIENTO DE LAS CONDUCTAS CONTRA LA LIBERTAD
SEXUAL Y LA INTEGRIDAD MORAL EN EL TRABAJO

Evaluando la situacién de mi empresa respecto a la prevencién y tratamiento de
los delitos y conductas contra la libertad sexual y la integridad moral en el trabajo:

« :Se ha elaborado e implantado un plan de igualdad en mi empresa?

« :Se haimpartido en mi empresa formacion en materia de igualdad de trato y opor-
tunidades entre mujeres y hombres?

«  sConozco la regulacidn establecida en el convenio colectivo de aplicacidn en mi
empresa en esta materia?

«  :Se han puesto en marcha en mi empresa medidas especificas frente a estas con-
ductas?

« Estas medidas, shan sido negociadas con la representacion legal de la plantilla?

- Estas medidas, ;son conocidas por la totalidad de la plantilla? ;Qué medios de difu-
sién o publicidad se han utilizado?

«  Estas medidas, sincluyen una declaracién de principios o compromiso de la empresa
de tolerancia cero frente a estas conductas?

«  Estas medidas, jincluyen acciones formativas dirigidas a la totalidad de la plantilla,
incluyendo al personal directivo? ;Cuales son y cdmo y cudndo se han impartido?

« Estas medidas, jincluyen acciones de informacion, divulgacion o sensibilizacién
dirigidas a la totalidad de la plantilla, incluyendo al personal directivo? ;Cudles son
y como se han llevado a cabo?

«  Estas medidas, sincluyen un procedimiento para tramitar las denuncias y quejas
frente a estas conductas?

» Estas medidas, jincluyen la designacion de una o varias personas que actien como
comité asesor e instructor del procedimiento?

» ;Dispone la empresa de un plan de prevencion de riesgos laborales, que incluya una
evaluacion de los riesgos y una planificacion de las medidas preventivas para corre-
gir los riesgos psicosociales?

« Laviolencia, fisica, psicoldgica y sexual, y el acoso, ;se incluye expresamente entre
los riesgos laborales evaluados?

« En la formacion en materia de prevencion de riesgos laborales, sse incorporan con-
tenidos relativos a la violencia y al acoso?

« Se han adoptado medidas para que las trabajadoras conozcan sus derechos en
materia laboral en caso de ser victimas de violencia de género o de violencias se-
xuales?

« En caso de que se hayan adoptado las medidas expresadas, jexisten mecanismos de
seguimiento y evaluacidn de las mismas?;Hay una persona responsable del sequi-
miento y evaluacion?

Evaluando la situacién de mi empresa en relacién con la proteccion de la materni-
dad y la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral:

«  ;Existe una politica empresarial de compromiso con la proteccién, promocién y
apoyo de la maternidad, la paternidad, la conciliacidn de la vida personal y laboral y
la corresponsabilidad parental?

+ ;Se harealizado algun manual o documento con instrucciones al personal directivo,
mandos intermedios y de recursos humanos sobre el tratamiento de las situaciones
de maternidad y paternidad?

+  ;Se encuentran evaluados todos los riesgos de los puestos de trabajo en relacién
con las situaciones de embarazo, maternidad y lactancia, con independencia de que
en la actualidad sean ocupados o no por mujeres?
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« :Se contempla especificamente qué puestos estan exentos de riesgo durante di-
chas situaciones?

« Dicha documentacién preventiva, jes conocida por todas las personas trabajado-
ras? ;Como pueden acceder a ella o consultarla si lo desean?

« Una vez se comunica una situaciéon de embarazo, maternidad o lactancia, jse
realiza una evaluacion mas especifica que tenga en cuenta las caracteristicas de la
persona trabajadora, incluyendo la vigilancia de la salud?

« sSeincluyen las cuestiones relativas a la proteccién de la maternidad en la forma-
cién e informacion impartida en materia de prevencion de riesgos laborales?

«  ;Existe alguin protocolo para comunicar las situaciones de embarazo y/o lactancia?
;Y para el uso de los permisos de maternidad y paternidad?

«  :Se encuentran identificadas las personas responsables o departamento/s al que
las personas trabajadoras han de dirigirse para comunicar dichas situaciones?

« sLareincorporacion de las personas trabajadoras tras el embarazo o tras el disfru-
te de permisos de maternidad o paternidad se ha producido en los mismos térmi-
nos y condiciones laborales que disfrutaban anteriormente?

« sTiene la empresa una politica de fomento de conciliacion de la vida personal y
familiar? ;Qué medidas especificas comprende? ;Dénde se recogen?

« :Se han adoptado medidas para posibilitar a las personas en situacién de materni-
dad o paternidad reciente o con reduccion de jornada por guarda legal el acceso a
la formacion profesional y a la promocion profesional en la empresa?

A modo de conclusion:

«  ;Qué puntos débiles detecto en mi organizacién en relacién con el tratamiento de
las situaciones expresadas? ;Qué iniciativas o medidas deberia adoptar?
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ANEXO V. MODELO DE CUESTIONARIO PARA LA INSTRUCCION E IN-
VESTIGACION DE DENUNCIAS O QUEJAS POR CONDUCTAS CONTRA
LA LIBERTAD SEXUAL Y LA INTEGRIDAD MORAL EN EL TRABAJO

Expediente n° ..............

Fecha apertura expediente............

I. DATOS GENERALES DEL EXPEDIENTE

Datos de la denuncia

La persona denunciante es la supuesta victima S NO

Fecha presentacion denuncia

Nombre y apellidos persona receptora denuncia

Datos de la presunta Victima

Nombre completo

Puesto de trabajo Teléfono |

Unidad/area departamento

Horario

Turno |

Si la denuncia ha sido presentada por tercera persona, Datos de la persona que activa el proto-
colo

Nombre completo

Puesto de trabajo Teléfono

Unidad/area/departamento

Turno

Datos de la persona denunciada

Nombre completo

Puesto de trabajo

Funcién que realiza

Nivel jerdrquico de la persona denunciada respecto del/la denunciante o victima
Nivel Superior K Igual Nivel ® Nivel Inferior K

iLa persona denunciada trabaja directamente con el/la denunciante o victima?
Si K No K A veces K
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sEl/la denunciante o victima ha puesto en conocimiento de su superior inmediato esta situacion? '
Si W No X
¢La persohé denunciéda es su jefatura superior inmediata?
Si W No X

OBSERVACIONES:

Nombre completo

Puesto de trabajo | Teléfono |

Unidad/area/departamento

Representante Entidad Titular Suplente

; o ] | w5 [w

Responsable intruccién del procedimiento

Persona responsable convo-
catoria pleno de la Comision
asesora
Fecha convocatoria Comisién
Solicitud de medidas urgentes | si | NO Solicitud de | Si | NO |
Medidas caute-
lares/preven-
tivas
Fecha comunicacion de la soli-
citud de medidas cautelares al
Dpto. Reponsable
Valoracion inicial adecuacién Procedimiento Informal Procedimiento Formal
procedimiento . .
(5 [ wo ] | [5 [ w
Se ha solicitado informe/asesoramiento a:
Servicio de prevencion riesgos laborales | si | NO |
Profesional externo/a | si | NO |

Fecha solicitud informe prl

Fecha recepcién informe prl

Fecha solicitud asesoramiento

Fecha inicio asesoramiento
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Datos de la persona responsable del servicio PRL

Nombre completo
Profesién Teléfono

Puesto de trabajo

Datos del profesional externo ( si actda en el procedimiento)

Nombre completo
Profesion | Teléfono |

Especialidad

Colegio profesional | N.2 colegiado/a |

OBSERVACIONES:
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Il. ENTREVISTAS

Entrevista a la presunta victima

Relato de hechos/ conductas

Cronologia de hechos/conductas

;Cuando se produjo o se inicié la conducta?

;Los hechos/conductas se han reiterado?

Intensidad de los hechos/conductas

Medios de prueba

Para acreditar lo anterior se cuenta con:

¥ Ninguna evidencia especifica ¥ Testigos
X Documentos de respaldo ¥ Correos electrénicos
X Fotografias X Otros
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Si respondio "Otros™
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Entrevista a la persona denunciada

Nombre completo
Puesto de trabajo
Funcién que realiza
Fecha convocatoria para |[pg, teléfono
entrevista

Por email
Fecha entrevista | | Hora inicio entrevista | |
Lugar | | Hora fin entrevista | |
Asiste acompafiado/a por | si | | NO | |
asesora/a
Firma documento confi- | si | | NO | |
dencialidad
Firma documento Prot | Si | | NO | |
datos
Firma declaracion | Si | | NO | |
Aporta pruebas | Si | | NO | |

RELATO DE HECHOS/CONDUCTAS:
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ENTREVISTAS A TESTIGOS DE LA CONDUCTA

Nombre completo

Puesto de trabajo

Funcién que realiza

Unidad/area/departa-
mento

Esta trabajando en la | Si | | NO | |
actualidad con el/la de-
nunciante

Estd trabajando en la i
actualidad con el/la de- | > | | No | |
nunciado/a

Tiene algun interés per- | Si | | NO | |
sonal con el/la denun-
ciante

Tiene algun interés per- | S | | NO | |
sonal con el/la denuncia-
do/a

Tiene relacién de amis- | 0 | | | |
Sl NO

tad y/o parentesco con

el/la denunciante

Tiene relacién de amis- | Si | | NO | |
tad y/o parentesco con
el/la denunciado/a

Ha tenido algun conflicto | Si | | NO | |
laboral o personal con el/
la denunciante

Ha tenido algun conflicto | Si | | NO | |
personal o laboral con el/
la denunciado/a

Fecha convocatoria para Por teléfono

entrevista

Por email
Fecha entrevista | | Hora inicio entrevista | |
Lugar | | Hora fin entrevista | |
Asiste acompafiado/a por | si | | NO | |
asesora/a
Firma documento confi- | Si | | NO | |
dencialidad
Firma documento prot | Si | | NO | |
datos

RELATO DE HECHOS/CONDUCTAS:
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D./D.2 (NOMBRE Y FIRMA TESTIGO)

declara

Sl esta conforme con la informacion recogida en este documento.

NO estd de acuerdo con la informacién recogida en este documento

lll. ANTECEDENTES PERSONALES/LABORALES

PERSONA DENUNCIANTE O VIiCTIMA:

PERSONA DENUNCIADA

Ha estado en situaciéon de IT durante el

Si N

periodo sefialado en denuncia | | © |

Esta en la actualidad en situacién de IT | S | NO |

Si respondio S: Fecha inicio Fecha fin
Fecha inicio Fecha fin
Fecha inicio Fecha fin
Fecha inicio Fecha fin

PERSONA DENUNCIADA

Ha estado en situaciéon de IT durante el | 0

. ~ . S NO

periodo sefialado en denuncia

Estd en la actualidad en situacién de IT | S | | NO | |

Si respondi6 SI: Fecha inicio Fecha fin
Fecha inicio Fecha fin
Fecha inicio Fecha fin
Fecha inicio Fecha fin
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Ha sido objeto de alguna denuncia anterior por | S | | NO |
conductas de violencia, acoso o comportamien-
tos inapropiados
Si respondié SI, sefale: EXPEDIENTE N°
N° expediente CONFIRMADO | NO CONFIRMADO
Resultado
CHECK-LIST DE CONDUCTAS

CONDUCTAS CONSTITUTIVAS DE ACOSO SEXUAL

Contacto fisico deliberado e intencionado y no | si | | NO | |

solicitado ni consentido o un acercamiento fisico
excesivo e innecesario.

Invitaciones persistentes para participar en activi- | si | | NO | |
dades sociales ludicas.

Invitaciones impudicas o comprometedoras y pe- | si | | NO | |
ticiones de favores sexuales, cuando las mismas

se asocien, por medio de actitudes, insinuaciones
o directamente a una mejora en las condiciones
de trabajo, la estabilidad en el empleo o afecten a
la carrera profesional y/o existan amenazas en el
caso de no acceder a la victima.

Llamadas telefdnicas, cartas o mensajes de co- | si | | NO | |
rreo electrénico de caracter ofensivo, de conteni-

do sexual.

Persecucidn reiterada y ofensiva contra la integri- | si | | NO | |

dad e indemnidad sexual.

La exposicién o exhibicién de graficos, vifietas, i

oo . S SI NO

dibujos, fotografias o imdgenes de Internet de

contenido sexualmente explicito, no consentidas
y que afecten a la integridad e indemnidad sexual.

Bromas o proposiciones sexualmente explicitas i
. - - - Sl NO
que afecten a la integridad e indemnidad sexual.

CONDUCTAS DE ACOSO POR RAZON DE SEXO

E | Mo | |

Uso de conductas discriminatorias por el hecho de | S | | NO | |
ser mujer u hombre.

Bromas y comentarios sobre las personas que | Si | | NO | |
asumen tareas que tradicionalmente han sido
desarrolladas por personas del otro sexo.

Uso de formas denigrantes u ofensivas para | si | | NO | |
dirigirse a personas de un determinado sexo.
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Utilizacion de humor sexista. | si | | NO | |

Ridiculizar 'y despreciar las capacidades,| si | | NO | |
habilidades y potencial intelectual del otro sexo

Realizar las conductas anteriores en relacion | si | | NO | |
con la orientacion sexual, expresién de género e
identidad de género de la persona

Evaluareltrabajode las personas con menosprecio, | Si | | NO | |
de manera injusta o sesgada, en funcién de su sexo

o de su inclinacién sexual, expresion de género o
identidad de género

Asignar tareas o trabajos por debajo de la | si | | NO | |
capacidad profesional o competencias de la
persona con animo discriminatorio.

Trato desfavorable por razén de embarazo o | Si | | NO | |
maternidad.
Conductas explicitas o implicitas dirigidas a tomar | si | | NO | |

decisiones restrictivas o limitativas sobre el
acceso de la persona al empleo o a su continuidad
en el mismo, a la formacion profesional, las
retribuciones o cualquier otra materia relacionada
con las condiciones de trabajo.

Asignar un trabajo de responsabilidad inferior a | si | | NO | |
su capacidad o puesto con animo discriminatorio.

Atribuir tareas sin sentido, imposibles de lograr o | S | | NO | |
con plazos irracionales.

Impedir deliberadamente su acceso a los medios | Si | | NO | |
adecuados para realizar su trabajo (informacion,
documentos, equipamiento, etc...)

Denegarle arbitrariamente permisos o licencias a | S | | NO | |
las que tiene derecho.

CONDUCTAS SUSCEPTIBLES DE SER CALIFICADAS COMO ACOSO MORAL

(sefalar si se ha dado alguna de estas situaciones)

ABUSO DE AUTORIDAD

[ si ] NO |
Dejar al trabajador/a de forma conti- S| NO
nuada sin ocupacién efectiva o inco-

municado/a sin causa alguna que lo
justifique.

Dictar 6rdenes de imposible cumpli- | S| | | NO | |
miento con los medios que al trabaja-
dor se le asignan.

Ocupacion en tareas inutiles o que no | S| | | NO | |
tienen valor productivo.
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Acciones de represalia frente a traba- i

g ; Si NO
jadores/as que han planteado quejas,

denuncias o demandas frente a la em-
presa o que han colaborado con los/as
reclamantes.

Restringir a los/as compafieros/as la posibili- | Si | | NO | |
dad de hablar con la persona, aislarla, apar-
tarla del resto

Rehusar la comunicacién con una persona a | S | | NO | |
través de no comunicarse directamente con

ella, cuando esta lo reclame y esté relaciona-
do directamente con el desarrollo del trabajo.

No dirigir la palabra a una persona | si | | NO | |

TRATO VEJATORIO

si NO

Insultar o menospreciar repetidamen- | Si | NO
te a un trabajador/a.

Reprenderlo/a reiteradamente delante | Si | NO
de otras personas.

Difundir rumores falsos sobre su tra- | Si | NO
bajo o vida privada.

ACOSO DISCRIMINATORIO (Art. 8.13 bis TRLISOS)

| si | NO
Creencias politicas y religiosas de la | si | NO
victima
Ataques por motivos sindicales | si | NO
Orientacion sexual, identidad y expre- | si | | NO | |
sién de género
Estado civil | si | | NO | |




| 2 GUIA PARA LA PROTECCION INTEGRAL FRENTE A LAS CONDUCTAS CONTRA LA LIBERTAD SEXUAL Y LA INTEGRIDAD MORAL EN LAS PYMES

Edad | si | | NO | |
Origen, etnia, nacionalidad | si | | NO | |
Discapacidad y/o enfermedad | si | | NO | |
Otras:
VIOLENCIA PSICOLOGICA

Amenazas verbales | si | | NO | |
Coacciones | Si | | NO | |
Injurias o calumnias | si | | NO | |
Gritos, insultos, vejaciones injustas, comentarios | si | | NO | |
despectivos
Gritos, tratos despdticos, abuso de autoridad | si | | NO | |

d islad i
doi';rsisa;gréeulgtgzrifnz as que atenten contra la | Si | | NO | |

VIOLENCIA FiSICA

Golpes, patadas | si | | NO | |
Pufietazos, bofetadas | si | | NO | |
Lesiones graves: disparos, pufialadas | si | | NO | |
Otras: | Si | | NO | |
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VIOLENCIA DIGITAL Y CIBERACOSO

El envio por medios digitales de imagenes, vi- | Si | | NO | |
deos, textos o memes con contenido sexual,

degradante, discriminatorio o que afecte a la
dignidad de la persona trabajadora.

Difusién de imdagenes, videos o conversacio- | Si | | NO | |
nes de contenido sexual de una persona sin
su consentimiento.

Publicaciéon o difusion de comentarios, chis- .

g : Si NO
tes o expresiones de contenido sexual, de-

gradante, discriminatorio o que afecte a la
dignidad de la persona

Amenazar a la victima con hacer publico con- | Si | NO
tenido intimo de ésta

OTRAS CONDUCTAS NO INCLUIDAS EN LOS APARTADOS ANTERIORES

ENJUICIAMIENTO OBJETIVO

Existe propdsito u objetivo de atentar contra la | S | | NO | |
dignidad de la persona (conducta intencionada)

Produce el efecto o consecuencia de atentar con- | S | | NO | |
tra la dignidad de una persona (conducta negli-
gente)

Se produce durante el trabajo, en relacién con el | si | | NO | |
trabajo o como consecuencia o resultado del mis-
mo
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Es una conducta puntual o aislada | si | | NO | |
Es una conducta recurrente o reiterada | si | | NO | |
Es susceptible de causar dafio para la salud | si | | NO | |

VALORACIONES DE LAS DECLARACIONES DE LA PERSONA AFECTADA

Existencia de credibilidad subjetiva | S | | NO | |
Verosimilitud | Si | | NO | |
Persistencia en la incriminacién | si | | NO | |

EXISTENCIA DE INDICIOS:

Acoso sexual | si | | NO | |
Acoso moral | si | | NO | |
Acoso discriminatorio y acoso por razén | si | | NO | |
de sexo

Violencia fisica o psicoldgica | si | | NO | |

OTRAS CONCLUSIONES:

Se aconseja ampliar la investigacion | Si | | NO | |

Denuncia no acreditada | Si | | NO | |

Se acreditan indicios de conductas cons- -

titutivas de violencia fisica, psicoldgica o | Sl | | NO | |
sexual o de acoso

Se acreditan indicios de conductas que -

no son constitutivas de violencia o acoso | sl | | NO | |

pero que pueden constituir un riesgo psi-
cosocial
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PROPUESTA DE MEDIDAS QUE SE DEBEN ADOPTAR

OBSERVACIONES

/ / Nombre y firma

Fecha comunicacion a persona DENUNCIANTE O VICTIMA
Fecha comunicacién a persona DENUNCIADA:

Fecha comunicacién a DIRECCION DE LA EMPRESA:

Fecha archivo expediente:

ESTE DOCUMENTO ES CONFIDENCIAL Y ESTA PROHIBIDA SU REPRODUCCION O DIFUSION TO-
TAL O PARCIAL. AL CIERRE DEL EXPEDIENTE, SE ARCHIVARA Y CUSTODIARA POR LA EMPRESA,
TENIENDO ACCESO AL MISMO UNICAMENTE LAS PARTES INTEGRANTES DE LA COMISION, LE-
GALMENTE CONSTITUIDA, Y CON LAS RESTRICCIONES DE ACCESO A LOS DATOS DE CARACTER
PERSONAL QUE RESULTEN DE LAS DISPOSICIONES VIGENTES.
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ANEXO VI. MODELO DE COMPROMISO DE CONFIDENCIALIDAD DE LAS
PERSONAS QUE INTERVIENEN EN EL PROCESO DE TRAMITACION Y
RESOLUCION DE LAS DENUNCIAS FRENTE A CONDUCTAS CONTRA LA
LIBERTAD SEXUAL Y LA INTEGRIDAD MORAL EN EL TRABAJO

Don/Doiia
_, habiendo sido designado/a por (nombre de la empresa o
entidad), para intervenir en el procedimiento de recepcion, tramitacidn, investigacion
y resolucion de las denuncias por conductas contra la libertad sexual y la integridad
moral en el trabajo que pudieran producirse en el ambito de aquella, se compromete
a respetar la confidencialidad, privacidad, intimidad e imparcialidad de las partes a lo
largo de las diferentes fases del proceso, a saber:

« Garantizar la dignidad de las personas y su derecho a la intimidad a lo largo de
todo el procedimiento, asi como la igualdad de trato entre mujeres y hombres.
Garantizar el tratamiento reservado y la mds absoluta discrecién en relacién
con la informacion y/o documentacion recibida o a la que tenga acceso como
consecuencia del procedimiento.

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

Asimismo, declaro que he sido informado por
(nombre de la empresa o entidad) de la responsabilidad disciplinaria en que podria
incurrir por el incumplimiento de las obligaciones anteriormente expuestas.

de de

Firmado
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ANEXO VIl. MODELO DE DOCUMENTO DE CONSENTIMIENTO
INFORMADO PARA LA PARTICIPACION EN LA FASE DE ENTREVISTAS
DEL PROCEDIMIENTO Y PARA TRATAMIENTO DE DATOS PERSONALES

NOMBRE Y APELLIDOS:
NIF:
EXPONE:

Que conozco el procedimiento de actuacion previsto en el “PROTOCOLO PARA LA PREVENCION
Y TRATAMIENTO DE LOS DELITOS Y CONDUCTAS CONTRA LA LIBERTAD SEXUAL Y LA
INTEGRIDAD MORAL EN EL TRABAJO" de laempresa__________ Yy, en consecuencia, las
garantias previstas en este en cuanto al respeto y proteccién de la intimidad y dignidad de las
personas afectadas y la obligacion de guardar una estricta confidencialidad de la informacion.

DECLARO

Mi consentimiento para participar en la fase de entrevistas del procedimiento iniciado el dia
(denunciante,

victima, denunciado, testigo, otros).

Localidad y fecha:
Firma:

GUIA PARA LA ELABORACION E IMPLANTACION DE UN PROTOCOLO DE ACOSO EN LA
EMPRESA

Guia Prevencién Riesgos Laborales
INFORMACION SOBRE PROTECCION DE DATOS

1. RESPONSABLE DEL TRATAMIENTO DE SUS DATOS

- Responsable: NOMBRE DE LA EMPRESA
- Domicilio social:

2. FINES DEL TRATAMIENTO DE DATOS
Sus datos seran tratados para la gestién del PROTOCOLO PARA LA PREVENCION DEL ACOSO
SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO de la empresa.

3. LEGITIMACION EN LA QUE SE BASA LA LICITUD DEL TRATAMIENTO

Art. 6.1c) el tratamiento es necesario para el cumplimiento de una obligacién legal aplicable al
responsable del tratamiento.

4. EJERCICIO DE SUS DERECHOS

Puede ejercitar, si lo desea, los derechos de acceso, rectificacion y supresién de datos, asi como
solicitar que se limite el tratamiento de sus datos personales, oponerse a este, solicitar en su
caso la portabilidad de sus datos, asi como a no ser objeto de una decisién individual basada
Unicamente en el tratamiento automatizado, incluida la elaboracion de perfiles. Segun la Ley
organica 3/2018, puede ejercitar sus derechos por registro electrénico o registro presencial, en
ambos casos haciendo constar la referencia “Ejercicio de derechos de proteccion de datos”.
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5. TRATAMIENTOS QUE INCLUYEN DECISIONES AUTOMATIZADAS, INCLUIDA LA
ELABORACION DE PERFILES, CON EFECTOS JURIDICOS RELEVANTES

No se realiza.
6. TIEMPO DE CONSERVACION DE SUS DATOS PERSONALES

Periodo indeterminado. Los datos se mantendran durante el tiempo que es necesario
para cumplir con la finalidad para la que se recabaron y para determinar las posibles
responsabilidades que se pudieran derivar de dicha finalidad y del tratamiento de los datos.

7. DESTINATARIOS DE SUS DATOS

Direccion/gerencia de la empresa y personas integrantes de la comisidn asesora para la
prevencién y tratamiento de situaciones de acoso sexual y por razén de sexo. Los datos
personales generados por esta actividad de tratamiento, pueden ser comunicados al Ministerio
Fiscal, los 6rganos jurisdiccionales y/o a las fuerzas y cuerpos de seguridad del Estado. PARA A
EMPRESA

Guia prevencidn riesgos laborales

8. DERECHO A RETIRAR EL CONSENTIMIENTO PRESTADO PARA EL TRATAMIENTO EN
CUALQUIER MOMENTO

Tiene derecho a retirar el consentimiento en cualquier momento, sin que ello afecte a la licitud
del tratamiento basado en el consentimiento previo a su retirada, cuando el tratamiento esté
basado en el consentimiento o consentimiento explicito para datos especiales.

9. DERECHO A PRESENTAR UNA RECLAMACION ANTE LA AUTORIDAD DE CONTROL

Tiene derecho a presentar una reclamacién a la Agencia Espafiola de Proteccién de Datos (htp://
www.aepd.es) si no estd conforme con el tratamiento que se hace de sus datos personales.

10. CATEGORIA DE DATOS OBJETO DE TRATAMIENTO

Datos de caracter identificativo, caracteristicas personales, circunstancias sociales, datos
académicos y profesionales, detalles del empleo, datos especialmente protegidos, declaraciones
y manifestaciones realizadas a lo largo del procedimiento.

11. FUENTE DE LA QUE PROCEDAN LOS DATOS

Interesados y terceros.

12. INFORMACION ADICIONAL

Puede consultar la informacion adicional y detallada de la informacién y de la normativa

aplicable en materia de proteccidn de datos en la web de la Agencia Espafiola de Proteccion de
Datos (htp://www.aepd.es).
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ANEXO VIIl. CATALOGO DE DERECHOS VINCULADOS AL NACIMIENTO
Y CUIDADO DE MENORES Y FAMILIARES EN LAS RELACIONES
LABORALES

1. Derecho a solicitar la adaptacion de la jornada de trabajo

Las personas trabajadoras tienen derecho a solicitar las adaptaciones de la duracién y
distribucion de la jornada de trabajo, en la ordenacion del tiempo de trabajo y en la for-
ma de prestacion, incluida la prestacién de su trabajo a distancia, para hacer efectivo su
derecho a la conciliacion de la vida familiar y laboral. Dichas adaptaciones deberan ser
razonables y proporcionadas en relacion con las necesidades de la persona trabajadora
y con las necesidades organizativas o productivas de la empresa.

En el caso de que tengan hijos o hijas, las personas trabajadoras tienen derecho a efec-
tuar dicha solicitud hasta que los hijos o hijas cumplan doce afios.

En la negociacidn colectiva se pactaran los términos de su ejercicio, que se acomodaran
a criterios y sistemas que garanticen la ausencia de discriminacidn, tanto directa como
indirecta, entre personas trabajadoras de uno y otro sexo. En su ausencia, la empre-
sa, ante la solicitud de adaptacién de jornada, abrird un proceso de negociacion con
la persona trabajadora durante un periodo maximo de treinta dias. Finalizado este, la
empresa, por escrito, comunicara la aceptacion de la peticion, planteard una propuesta
alternativa que posibilite las necesidades de conciliaciéon de la persona trabajadora o
bien manifestara la negativa a su ejercicio. En este uUltimo caso, se indicaran las razones
objetivas en las que se sustenta la decisidn.

La persona trabajadora tendrd derecho a solicitar el regreso a su jornada o modalidad
contractual anterior una vez concluido el periodo acordado o cuando el cambio de las
circunstancias asi lo justifique, aun cuando no hubiese transcurrido el periodo previsto.

Lo dispuesto en los parrafos anteriores se entiende, en todo caso, sin perjuicio de los
permisos a los que tenga derecho la persona trabajadora de acuerdo con lo establecido
en el articulo 37.

Las discrepancias surgidas entre la direccion de la empresa y la persona trabajadora
seran resueltas por la jurisdiccidn social a través del procedimiento establecido en el
articulo 139 de la Ley 36/2011, de 10 de octubre, reguladora de la jurisdiccién social (ar-
ticulo 34.8 del Estatuto de los trabajadores).

2. Permiso retribuido para examenes prenatales

Las personas trabajadoras tendran derecho a ausentarse del trabajo, con derecho a re-
muneracion, previo aviso al empresario, por el tiempo indispensable para la realizacién
de exdmenes prenatales y técnicas de preparacién al parto y, en los casos de adopcion,
guarda con fines de adopcion o acogimiento, para la asistencia a las preceptivas sesio-
nes de informacidn y preparacién y para la realizacion de los preceptivos informes psi-
coldgicos y sociales previos a la declaracion de idoneidad, siempre, en todos los casos,
que deban tener lugar dentro de la jornada de trabajo (articulo 37.3 f del Estatuto de
los trabajadores).

3. Lactancia
En los supuestos de nacimiento, adopcion, guarda con fines de adopcién o acogimien-

to, de acuerdo con el articulo 45.1.d), las personas trabajadoras tendran derecho a una
hora de ausencia del trabajo, que podran dividir en dos fracciones, para el cuidado del
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lactante hasta que este cumpla nueve meses. La duracion del permiso se incrementard
proporcionalmente en los casos de nacimiento, adopcion, guarda con fines de adopcién
0 acogimiento multiples.

Quien ejerza este derecho, por su voluntad, podra sustituirlo por una reduccién de su
jornada en media hora con la misma finalidad o acumularlo en jornadas completas en
los términos previstos en la negociacidn colectiva o en el acuerdo a que llegue con la
empresa respetando, en su caso, lo establecido en aquella.

La reduccién de jornada contemplada en este apartado constituye un derecho individual
de las personas trabajadoras sin que pueda transferirse su ejercicio al otro progenitor,
adoptante, guardador o acogedor. No obstante, si dos personas trabajadoras de la mis-
ma empresa ejercen este derecho por el mismo sujeto causante, la direccion empresa-
rial podra limitar su ejercicio simultdneo por razones justificadas de funcionamiento de
la empresa, que deberd comunicar por escrito.

Cuando ambos progenitores, adoptantes, guardadores o acogedores ejerzan este de-
recho con la misma duracién y régimen, el periodo de disfrute podra extenderse hasta
que el lactante cumpla doce meses, con reduccién proporcional del salario a partir del
cumplimiento de los nueve meses (articulo 37.4 del Estatuto de los trabajadores).

4. Permiso y reduccion de jornada por parto prematuro

Las personas trabajadoras tendran derecho a ausentarse del trabajo durante una hora
en el caso de nacimiento prematuro de hijo o hija, o que, por cualquier causa, deban per-
manecer hospitalizados a continuacién del parto. Asimismo, tendran derecho a reducir
su jornada de trabajo hasta un mdaximo de dos horas, con la disminucién proporcional
del salario. Para el disfrute de este permiso se estard a lo previsto en el apartado 7 (ar-
ticulo 37.5 del Estatuto de los trabajadores).

5. Reduccién de jornada por guarda legal y por hospitalizacion de hijos e hijas por
enfermedad grave

Quien por razones de guarda legal tenga a su cuidado directo algiin menor de doce afios
0 una persona con discapacidad que no desempefie una actividad retribuida tendra de-
recho a una reduccion de la jornada de trabajo diaria, con la disminucién proporcional
del salario entre, al menos, un octavo y un maximo de la mitad de la duracién de aquella.

Tendra el mismo derecho quien precise encargarse del cuidado directo de un familiar,
hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad, que por razones de edad, ac-
cidente o enfermedad no pueda valerse por si mismo, y que no desempeiie actividad
retribuida.

El progenitor, guardador con fines de adopcidn o acogedor permanente tendra derecho
a una reduccién de la jornada de trabajo, con la disminucién proporcional del salario
de, al menos, la mitad de la duracién de aquella, para el cuidado, durante la hospitali-
zacion y tratamiento continuado, del menor a su cargo afectado por cdncer (tumores
malignos, melanomas y carcinomas), o por cualquier otra enfermedad grave, que im-
plique un ingreso hospitalario de larga duracion y requiera la necesidad de su cuidado
directo, continuo y permanente, acreditado por el informe del servicio publico de salud
u érgano administrativo sanitario de la comunidad auténoma correspondiente y, como
maximo, hasta que el menor cumpla 23 afios. En consecuencia, el mero cumplimiento de
los dieciocho afios de edad por el hijo o el menor sujeto a acogimiento permanente o a
guarda con fines de adopcion no serd causa de extincidn de la reduccién de la jornada,
si se mantiene la necesidad de cuidado directo, continuo y permanente. Por convenio
colectivo, se podran establecer las condiciones y supuestos en los que esta reduccion de
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jornada se podra acumular en jornadas completas.

En los supuestos de separacion o divorcio el derecho serd reconocido al progenitor,
guardador o acogedor con quien conviva la persona enferma.

Cuando la persona enferma que se encuentre en el supuesto previsto en el parrafo ter-
cero de este apartado contraiga matrimonio o constituya una pareja de hecho, tendra
derecho a la reduccién de jornada quien sea su cényuge o pareja de hecho, siempre que
acredite las condiciones para ser beneficiario.

Las reducciones de jornada contempladas en este apartado constituyen un derecho in-
dividual de los trabajadores, hombres o mujeres. No obstante, si dos 0 mas trabajadores
de la misma empresa generasen este derecho por el mismo sujeto causante, el empre-
sario podra limitar su ejercicio simultdneo por razones justificadas de funcionamiento
de la empresa (articulo 37.6 del Estatuto de los trabajadores, modificado por la disposi-
cién final 25 de la Ley 22/2021, de 28 de diciembre).

6. Vacaciones

Cuando el periodo de vacaciones fijado en el calendario de vacaciones de la empresa al
que se refiere el parrafo anterior coincida en el tiempo con una incapacidad temporal
derivada del embarazo, el parto o la lactancia natural o con el periodo de suspensién del
contrato de trabajo previsto en los apartados 4, 5y 7 del articulo 48, se tendra derecho
a disfrutar las vacaciones en fecha distinta a la de la incapacidad temporal o a la del
disfrute del permiso que por aplicacién de dicho precepto le correspondiera, al finalizar
el periodo de suspension, aunque haya terminado el afio natural a que correspondan
(articulo 38.3 del Estatuto de los trabajadores).

7. Excedencia por cuidado de hijos e hijas

Los trabajadores tendran derecho a un periodo de excedencia de duracion no superior
a tres afos para atender al cuidado de cada hijo, tanto cuando lo sea por naturaleza,
como por adopcion, o en los supuestos de guarda con fines de adopcién o acogimiento
permanente, a contar desde la fecha de nacimiento o, en su caso, de la resolucion judi-
cial o administrativa.

También tendran derecho a un periodo de excedencia, de duraciéon no superior a dos
afos, salvo que se establezca una duracién mayor por negociacién colectiva, los trabaja-
dores para atender al cuidado de un familiar hasta el segqundo grado de consanguinidad
o afinidad, que por razones de edad, accidente, enfermedad o discapacidad no pueda
valerse por si mismo, y no desempefie actividad retribuida.

La excedencia contemplada en el presente apartado, cuyo periodo de duracion podra
disfrutarse de forma fraccionada, constituye un derecho individual de los trabajado-
res, hombres o mujeres. No obstante, si dos o mds trabajadores de la misma empresa
generasen este derecho por el mismo sujeto causante, el empresario podrd limitar su
ejercicio simultaneo por razones justificadas de funcionamiento de la empresa.

Cuando un nuevo sujeto causante diera derecho a un nuevo periodo de excedencia, su
inicio dara fin al que, en su caso, se viniera disfrutando.

El periodo en que el trabajador permanezca en situacion de excedencia conforme a lo

establecido en este articulo serd computable a efectos de antigliedad y el trabajador
tendra derecho a la asistencia a cursos de formacién profesional, a cuya participacion
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debera ser convocado por el empresario, especialmente con ocasion de su reincorpora-
cién. Durante el primer afio tendrd derecho a la reserva de su puesto de trabajo. Trans
currido dicho plazo, la reserva quedara referida a un puesto de trabajo del mismo grupo
profesional o categoria equivalente.

No obstante, cuando la persona trabajadora forme parte de una familia que tenga reco-
nocida la condicién de familia numerosa, la reserva de su puesto de trabajo se extenderd
hasta un maximo de quince meses cuando se trate de una familia numerosa de categoria
general, y hasta un maximo de dieciocho meses si se trata de categoria especial. Cuando
la persona ejerza este derecho con la misma duracién y régimen que el otro progenitor,
la reserva de puesto de trabajo se extenderd hasta un maximo de dieciocho meses (ar-
ticulo 46.3 del Estatuto de los trabajadores).

8. Permisos por nacimiento y cuidado de menor

El nacimiento, que comprende el parto y el cuidado de menor de doce meses, suspende-
ra el contrato de trabajo de la madre bioldgica durante 16 semanas, de las cuales seran
obligatorias las seis semanas ininterrumpidas inmediatamente posteriores al parto, que
habran de disfrutarse a jornada completa, para asegurar la proteccion de la salud de la
madre.

El nacimiento suspendera el contrato de trabajo del progenitor distinto de la madre
biolégica durante 16 semanas, de las cuales serdn obligatorias las seis semanas inin-
terrumpidas inmediatamente posteriores al parto, que habran de disfrutarse a jornada
completa, para el cumplimiento de los deberes de cuidado previstos en el articulo 68
del Cddigo civil.

En los casos de parto prematuro y en aquellos en que, por cualquier otra causa, el neo-
nato deba permanecer hospitalizado a continuacion del parto, el periodo de suspension
podrad computarse, a instancia de la madre biolégica o del otro progenitor, a partir de la
fecha del alta hospitalaria. Se excluyen de dicho computo las seis semanas posteriores
al parto, de suspension obligatoria del contrato de la madre bioldgica.

En los casos de parto prematuro con falta de peso y en aquellos otros en que el neonato
precise, por alguna condicién clinica, hospitalizaciéon a continuacién del parto, por un
periodo superior a siete dias, el periodo de suspensidn se ampliarad en tantos dias como
el nacido se encuentre hospitalizado, con un maximo de trece semanas adicionales, y en
los términos en que reglamentariamente se desarrolle.

En el supuesto de fallecimiento del hijo o hija, el periodo de suspensién no se verd redu-
cido, salvo que, una vez finalizadas las seis semanas de descanso obligatorio, se solicite
la reincorporacién al puesto de trabajo.

La suspension del contrato de cada uno de los progenitores por el cuidado de menor,
una vez transcurridas las primeras seis semanas inmediatamente posteriores al parto,
podra distribuirse a voluntad de aquellos, en periodos semanales a disfrutar de forma
acumulada o interrumpida y ejercitarse desde la finalizacién de la suspension obliga-
toria posterior al parto hasta que el hijo o la hija cumpla doce meses. No obstante, la
madre bioldgica podrd anticipar su ejercicio hasta cuatro semanas antes de la fecha
previsible del parto. El disfrute de cada periodo semanal o, en su caso, de la acumula-
cién de dichos periodos, deberd comunicarse a la empresa con una antelaciéon minima
de quince dias.

Este derecho es individual de la persona trabajadora sin que pueda transferirse su ejer-
cicio al otro progenitor.
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La suspension del contrato de trabajo, transcurridas las primeras seis semanas inmedia-
tamente posteriores al parto, podrd disfrutarse en régimen de jornada completa o de
jornada parcial, previo acuerdo entre la empresa y la persona trabajadora, y conforme
se determine reglamentariamente.

La persona trabajadora deberd comunicar a la empresa, con una antelacién minima de
quince dias, el ejercicio de este derecho en los términos establecidos, en su caso, en los
convenios colectivos. Cuando los dos progenitores que ejerzan este derecho trabajen
para la misma empresa, la direccién empresarial podra limitar su ejercicio simultaneo
por razones fundadas y objetivas, debidamente motivadas por escrito.

5. En los supuestos de adopcidn, de guarda con fines de adopcion y de acogimiento, de
acuerdo con el articulo 45.1.d), la suspensién tendra una duracién de dieciséis semanas
para cada adoptante, guardador o acogedor. Seis semanas deberdn disfrutarse a jorna-
da completa de forma obligatoria e ininterrumpida inmediatamente después de la reso-
lucion judicial por la que se constituye la adopcién o bien de la decision administrativa
de guarda con fines de adopcién o de acogimiento.

Las diez semanas restantes se podrdn disfrutar en periodos semanales, de forma acu-
mulada o interrumpida, dentro de los doce meses siguientes a la resolucion judicial por
la que se constituya la adopcién o bien a la decision administrativa de guarda con fines
de adopcién o de acogimiento. En ninglin caso un mismo menor darad derecho a varios
periodos de suspension en la misma persona trabajadora. El disfrute de cada periodo
semanal o, en su caso, de la acumulacién de dichos periodos, deberd comunicarse a la
empresa con una antelacion minima de quince dias. La suspension de estas diez se-
manas se podrd ejercitar en régimen de jornada completa o a tiempo parcial, previo
acuerdo entre la empresa y la persona trabajadora afectada, en los términos que regla-
mentariamente se determinen.

En los supuestos de adopcion internacional, cuando sea necesario el desplazamiento
previo de los progenitores al pais de origen del adoptado, el periodo de suspensién pre-
visto para cada caso en este apartado, podrd iniciarse hasta cuatro semanas antes de la
resolucion por la que se constituye la adopcién.

Este derecho es individual de la persona trabajadora sin que pueda transferirse su ejer-
cicio al otro adoptante, guardador con fines de adopcién o acogedor.

La persona trabajadora deberd comunicar a la empresa, con una antelacién minima de
quince dias, el ejercicio de este derecho en los términos establecidos, en su caso, en los
convenios colectivos. Cuando los dos adoptantes, guardadores o acogedores que ejer-
zan este derecho trabajen para la misma empresa, esta podra limitar el disfrute simul-
taneo de las diez semanas voluntarias por razones fundadas y objetivas, debidamente
motivadas por escrito.

6. En el supuesto de discapacidad del hijo o hija en el nacimiento, adopcién, en situacién
de guarda con fines de adopcién o de acogimiento, la suspension del contrato a que se
refieren los apartados 4 y 5 tendrd una duracién adicional de dos semanas, una para
cada uno de los progenitores. Igual ampliacién procederd en el supuesto de nacimien-
to, adopcién, guarda con fines de adopcion o acogimiento multiple por cada hijo o hija
distinta del primero (articulo 48 apartados 4, 5y 6 del Estatuto de los trabajadores).

9. Proteccion frente al despido
Serd nulo el despido que tenga por mévil alguna de las causas de discriminacién prohi-

bidas en la Constitucion o en la ley, o bien se produzca con violacién de derechos funda-
mentales y libertades publicas del trabajador.
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Serd también nulo el despido en los siguientes supuestos:

a) El de las personas trabajadoras durante los periodos de suspensién del contrato de
trabajo por nacimiento, adopcién, guarda con fines de adopcién, acogimiento, riesgo
durante el embarazo o riesgo durante la lactancia natural a que se refiere el articulo
45.1.d) y e), o por enfermedades causadas por embarazo, parto o lactancia natural, o la
notificada en una fecha tal que el plazo de preaviso concedido finalice dentro de dichos
periodos.

b) El de las trabajadoras embarazadas, desde la fecha de inicio del embarazo hasta el
comienzo del periodo de suspension a que se refiere la letra a); el de las personas traba-
jadoras que hayan solicitado uno de los permisos a los que se refieren los articulos 37.4,
5y 6, o estén disfrutando de ellos, o hayan solicitado o estén disfrutando la excedencia
prevista en el articulo 46.3; y el de las trabajadoras victimas de violencia de género o
de violencia sexual por el ejercicio de su derecho a la tutela judicial efectiva o de los
derechos reconocidos en esta ley para hacer efectiva su proteccion o su derecho a la
asistencia social integral.

c) El de las personas trabajadoras después de haberse reintegrado al trabajo al finalizar
los periodos de suspensidn del contrato por nacimiento, adopcién, guarda con fines de
adopcién o acogimiento, a que se refiere el articulo 45.1.d), siempre que no hubieran
transcurrido mas de doce meses desde la fecha del nacimiento, la adopcion, la guarda
con fines de adopcidn o el acogimiento (articulo 55.5 del Estatuto de los trabajadores,
modificado por la disposicidn final 14.6 de la Ley organica 10/2022, de 6 de septiembre).

La jurisprudencia viene considerando que es nula la extincidn del contrato temporal de
la trabajadora embarazada o en situacion de maternidad, incluso durante el periodo de
prueba (STS 18 de abril de 2011y STC 173/2013), o de no prorrogar su contrato temporal
pero si prorrogar los contratos temporales del resto de personal (STC 173/1994, de 7 de
junio). También se ha considerado nulo y discriminatorio el despido disciplinario de una
trabajadora embarazada por faltas de asistencia o puntualidad relacionadas con dolen-
cias causadas por el embarazo (STC 136/1996, de 23 de julio).

10. Derecho a la adaptacion del puesto o del tiempo de trabajo, cambio de puesto
de trabajo y suspension del contrato por riesgo durante el embarazo.

La evaluacion de los riesgos a que se refiere el articulo 16 de la presente ley debera
comprender la determinacion de la naturaleza, el grado y la duracién de la exposicidn de
las trabajadoras en situacidon de embarazo o parto reciente a agentes, procedimientos o
condiciones de trabajo que puedan influir negativamente en la salud de las trabajadoras
o del feto, en cualquier actividad susceptible de presentar un riesgo especifico. Si los re-
sultados de la evaluacidén revelasen un riesgo para la seguridad y la salud o una posible
repercusion sobre el embarazo o la lactancia de las citadas trabajadoras, el empresario
adoptara las medidas necesarias para evitar la exposicion a dicho riesgo, a través de una
adaptacion de las condiciones o del tiempo de trabajo de la trabajadora afectada. Dichas
medidas incluirdn, cuando resulte necesario, la no realizacion de trabajo nocturno o de
trabajo a turnos.

Cuando la adaptacion de las condiciones o del tiempo de trabajo no resultase posible o,
a pesar de tal adaptacion, las condiciones de un puesto de trabajo pudieran influir ne-
gativamente en la salud de la trabajadora embarazada o del feto, y asi lo certifiquen los
Servicios Médicos del Instituto Nacional de la Seguridad Social o de las Mutuas, en fun-
cién de la Entidad con la que la empresa tenga concertada la cobertura de los riesgos
profesionales, con el informe del médico del Servicio Nacional de Salud que asista facul
tativamente a la trabajadora, esta deberd desempefiar un puesto de trabajo o funcion
diferente y compatible con su estado. El empresario debera determinar, previa consulta
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con los representantes de los trabajadores, la relacidn de los puestos de trabajo exen-
tos de riesgos a estos efectos.

El cambio de puesto o funcién se llevara a cabo de conformidad con las reglas y crite-
rios que se apliquen en los supuestos de movilidad funcional y tendra efectos hasta el
momento en que el estado de salud de la trabajadora permita su reincorporacion al
anterior puesto.

En el supuesto de que, aun aplicando las reglas sefialadas en el parrafo anterior, no
existiese puesto de trabajo o funcién compatible, la trabajadora podra ser destinada a
un puesto no correspondiente a su grupo o categoria equivalente, si bien conservara el
derecho al conjunto de retribuciones de su puesto de origen.

Si dicho cambio de puesto no resultara técnica u objetivamente posible, o no pueda ra-
zonablemente exigirse por motivos justificados, podra declararse el paso de la trabaja-
dora afectada a la situacion de suspension del contrato por riesgo durante el embarazo,
contemplada en el articulo 45.1.d) del Estatuto de los trabajadores, durante el periodo
necesario para la proteccion de su seguridad o de su salud y mientras persista la imposi-
bilidad de reincorporarse a su puesto anterior 0 a otro puesto compatible con su estado.

Lo dispuesto en los nimeros 1y 2 de este articulo serd también de aplicacion durante el
periodo de lactancia natural, si las condiciones de trabajo pudieran influir negativamen-
te en la salud de la mujer o del hijo y asi lo certifiquen los Servicios Médicos del Instituto
Nacional de la Seguridad Social o de las Mutuas, en funcién de la Entidad con la que la
empresa tenga concertada la cobertura de los riesgos profesionales, con el informe del
médico del Servicio Nacional de Salud que asista facultativamente a la trabajadora o
a su hijo. Podrd, asimismo, declararse el pase de la trabajadora afectada a la situacidén
de suspensidn del contrato por riesgo durante la lactancia natural de hijos menores de
nueve meses contemplada en el articulo 45.1.d) del Estatuto de los trabajadores, si se
dan las circunstancias previstas en el nimero 3 de este articulo (articulo 26 de la Ley de
prevencion de riesgos laborales).

Debe tenerse en cuenta que, a pesar de los cambios, la trabajadora mantendra las retri-
buciones de su puesto de origen, salvo que sea destinada a un puesto que lleve apareja-
da mayor retribucion, en cuyo caso tendrd derecho a percibir esta.

11. Disposiciones en materia de seguridad social de proteccion a la familia

+ Se computaran 112 dias de cotizacion por cada parto de un solo hijo (y 14 dias mas
por cada hijo a partir del segundo si fuera parto multiple) a efectos de las pensio-
nes contributivas de jubilacion y de incapacidad permanente (articulo 235 de la Ley
general de la Seguridad Social)

+  Se computara como periodo cotizado a todos los efectos (salvo para el cumplimien-
to del periodo minimo de cotizacién exigido) aquel en el que se haya interrumpido
la cotizacién por la extincidn de la relacion laboral o fin de cobro de prestacion por
desempleo entre los 9 meses anteriores al nacimiento o los 3 meses anteriores a la
adopcién o acogimiento permanente, y los seis aflos posteriores a dicha situacion
(articulo 236 LGSS), con un maximo de 270 dias por hijo o menor adoptado o acogi-
do. Este beneficio se reconoce a uno de los progenitores y en caso de controversia,
se otorga a la madre.

« Consideracion de periodo de cotizacion efectiva los periodos de hasta tres afios de
excedencia por cuidado de cada hijo o menor en régimen de acogimiento perma-
nente o de guarda con fines de adopcidn, a efectos de las correspondientes pres-
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taciones de la Seguridad Social por jubilacién, incapacidad permanente, muerte y
supervivencia, maternidad y paternidad(articulo 2371 del TRLGSS)

Consideracion de periodo de cotizacion efectiva el primer afio de excedencia por cui-
dado de otros familiares, hasta el sequndo grado de consanguinidad o afinidad, que,
por razones de edad, accidente, enfermedad o discapacidad, no puedan valerse por
si mismos, y no desempefien una actividad retribuida, a efectos de las correspon-
dientes prestaciones de la Seguridad Social por jubilacidn, incapacidad permanente,
muerte y supervivencia, maternidad y paternidad (articulo 237.2 del TRLGSS)

Consideracion de periodo cotizado al 100 % de los dos primeros afios de reduccion
de jornada por cuidado de menor, a efectos de las prestaciones de la Seguridad So-
cial por jubilacién, incapacidad permanente, muerte y supervivencia, maternidad y
paternidad (articulo 237.3 del TRLGSS).

Consideracion de periodo cotizado al 100 % del primer afio de reduccidn de jornada
por cuidado directo de un familiar, hasta el sequndo grado de consanguinidad o
afinidad, que por razones de edad, accidente o enfermedad no pueda valerse por si
mismo, y que no desempefie actividad retribuida, a efectos de las prestaciones de
la Seguridad Social por jubilacién, incapacidad permanente, muerte y supervivencia,
maternidad y paternidad (articulo 237.3 del TRLGSS).

Consideracion de periodo cotizado al 100 % de los periodos en que se reduzca la
jornada por cuidado de menor hospitalizado y en tratamiento continuado por cancer
u otra enfermedad grave, a efectos de las prestaciones por jubilacién, incapacidad
permanente, muerte y supervivencia, nacimiento y cuidado de menor, riesgo du-
rante el embarazo, riesgo durante la lactancia natural e incapacidad temporal (art.
237.3 del TRLGSS)

Derecho a un complemento por cada hijo o hija en las pensiones contributivas de
jubilacion, incapacidad permanente y viudedad, a fin de reducir la brecha de género
en las pensiones. Este derecho se reconoce a las mujeres, y, con determinados re-
quisitos, a los hombres (articulo 60 del TRLGSS, reformado por el Real decreto-ley
3/2021, de 2 de febrero, por el que se adoptan medidas para la reduccion de la bre-
cha de género y otras materias en los dmbitos de la Seguridad Social y econémico)
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ANEXO IX. CATALOGO DE DERECHOS LABORALES Y DE SEGURIDAD
SOCIAL DE LAS MUJERES VICTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO

1. Derechos laborales (articulo 21 de la ley organica 1/2004, de 28 de
diciembre, de medidas de proteccion integral contra la violencia de
género)

Téngase en consideracion que los derechos laborales de las victimas de violencia de
género pueden ser mejorados por los convenios o acuerdos colectivos, sectoriales o de
empresa, planes de igualdad, pactos individuales o decisiones unilaterales del empre-
sario.

1.1 Derechos de las trabajadoras por cuenta ajena

(Articulos 37.8, 40.4, 45.1.n), 48.8, 49.1.m), 53.4, 55.5 del texto refundido de la Ley del
Estatuto de los trabajadores, aprobado por Real decreto legislativo 2/2015, de 23 de
octubre)

+ Derecho a la reduccién de la jornada de trabajo con disminucién proporcional del
salario, a la reordenacion del tiempo de trabajo, a través de la adaptacion del
horario, de la aplicacidn del horario flexible o de otras formas de ordenacion del
tiempo de trabajo que se utilicen en la empresa. También tendran derecho a reali-
zar su trabajo total o parcialmente a distancia o a dejar de hacerlo si este fuera el
sistema establecido, siempre en ambos casos que esta modalidad de prestacién de
servicios sea compatible con el puesto y funciones desarrolladas por la persona.
Todo ello con la finalidad de que la trabajadora haga efectiva su proteccion o su
derecho a la asistencia social integral.

+ Derecho a la adaptacion de su puesto de trabajo y a los apoyos que precise por ra-
zo6n de su discapacidad para su reincorporacion (art. 21.1 de la Ley organica 1/2004,
modificado por la Ley orgdnica 10/2022.

«  Derecho a la movilidad geografica: las mujeres que se vean obligadas a abandonar
su puesto de trabajo en la localidad donde venian prestando sus servicios, para
hacer efectiva su proteccién o su derecho a la asistencia social integral, tendran
derecho preferente a ocupar otro puesto de trabajo, del mismo grupo profesional
o categoria equivalente, que la empresa tenga vacante en cualquier otro de sus
centros de trabajo.

En tales supuestos, la empresa estara obligada a comunicar a las personas trabaja-
doras las vacantes existentes en dicho momento o las que se pudieran producir en el
futuro.

El traslado o el cambio de centro de trabajo tendra una duracién inicial de entre seis 'y
doce meses, durante los cuales la empresa tendra la obligacion de reservar el puesto
de trabajo que anteriormente ocupaban las personas trabajadoras.

Terminado este periodo, las personas trabajadoras podran optar entre el regreso a
su puesto de trabajo anterior, la continuidad en el nuevo, decayendo en este caso la
obligacion de reserva, o la extincion de su contrato, percibiendo una indemnizacién de
veinte dias de salario por afio de servicio, prorratedndose por meses los periodos de
tiempo inferiores a un afio y con un maximo de doce mensualidades.

« Derecho a la suspension del contrato de trabajo por decision de la trabajadora
que se vea obligada a abandonar su puesto de trabajo como consecuencia de ser
victima de violencia de género, con reserva del puesto de trabajo. el periodo de
suspension tendra una duracidn inicial que no podrd exceder de seis meses, salvo
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que de las actuaciones de tutela judicial resultase que la efectividad del derecho
de proteccion de la victima requiriese la continuidad de la suspensidn.

« En este caso, el juez podrd prorrogar la suspension por periodos de tres meses,
con un maximo de dieciocho meses. La trabajadora se beneficiard de cualquier me-
jora en las condiciones de trabajo a la que hubieran podido tener derecho durante
la suspension del contrato.

« Derecho a la extincidn del contrato de trabajo por decision de la trabajadora que
se vea obligada a abandonar definitivamente su puesto de trabajo como conse-
cuencia de ser victima de violencia de género.

« Las ausencias o faltas de puntualidad al trabajo motivadas por la situacién fisica o
psicolégica derivada de violencia de género se consideraran justificadas y serdn

. remuneradas, cundo asi lo determinen los servicios sociales de atencidn o servicios
de salud, segun proceda, sin perjuicio de que dichas ausencias sean comunicadas
por la trabajadora a la empresa a la mayor brevedad (art. 21.4 de la Ley organica
1/2004)

« Nulidad de la decision extintiva del contrato en el supuesto de las trabajadoras
victimas de violencia de género por el ejercicio de los derechos de reduccion o re-
ordenacion de su tiempo de trabajo, de movilidad geogréfica, de cambio de centro
de trabajo o de suspension de la relacion laboral en los términos y condiciones
reconocidos en el Estatuto de los trabajadores.

+ Nulidad del despido disciplinario en el supuesto de las trabajadoras victimas de
violencia de género por el ejercicio de los derechos de reduccidn o reordenacion de
su tiempo de trabajo, de movilidad geografica, de cambio de centro de trabajo o de
suspension de la relacidn laboral en los términos y condiciones reconocidos en el
Estatuto de los trabajadores.

1.2 Derechos de las trabajadoras autonomas econémicamente dependientes (ar-
ticulo 21.5 de la Ley organica 1/2004 y Ley 20/2007, de 20 de julio, reguladora del
Estatuto del trabajo auténomo)

« Derecho a la adaptacion del horario de la actividad.

« Derecho a la extincién de la relacién contractual.

« Se considerara causa justificada de interrupcion de la actividad por parte de la
trabajadora la situacion de violencia de género.

2. Derechos en materia de seguridad social
2.1 Derechos en materia de cotizacion a la Seguridad Social

+ El periodo de suspension del contrato de trabajo con reserva del puesto de trabajo
previsto para las trabajadoras por cuenta ajena, tendra la consideracion de periodo
de cotizacién efectiva a efectos de las correspondientes prestaciones de la Seguri-
dad Social por jubilacién, incapacidad permanente, muerte y supervivencia, naci-
miento y cuidado de menor, desempleo y cuidado de menores afectados por cancer
u otra en- fermedad grave (articulo 165.5 del texto refundido de la Ley general de
la Seguridad Social, aprobado por Real decreto legislativo 8/2015, de 30 de octu-
bre; disposicidn adicional Unica del Real decreto 1335/2005, de 11 de noviembre,
por el que se regulan las prestaciones familiares de la Seguridad Social).

« Suspension de la obligacién de cotizar a la Seguridad Social durante un periodo
de seis meses para las trabajadoras por cuenta propia o auténomas que cesen en
su actividad para hacer efectiva su proteccion o su derecho a la asistencia social
integral, que seran considerados como de cotizacidn efectiva a efectos de las pres-
taciones de

« Seguridad Social. Su situacion sera considerada como asimilada al alta (Articulo
21.5 de la Ley orgdnica 1/2004, de 28 de diciembre, de medidas de proteccion inte-
gral contra la violencia de género; art. 329 del texto refundido de la Ley general de
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la Seguridad Social, aprobado por Real decreto legislativo 8/2015, de 30 de octu-
bre).

« Suscripcion de convenio especial con la Seguridad Social por parte de las trabaja-
doras victimas de violencia de género que hayan reducido su jornada laboral con
disminucion proporcional del salario(Orden TAS/2865/2003, de 13 de octubre, por
la que se regula el convenio especial en el Sistema de la Seguridad Social).

2.2 Derechos en materia de prestaciones de la Seguridad Social

+ Alos efectos de las prestaciones por maternidad y por paternidad, se considerardn
situaciones asimiladas a la de alta los periodos considerados como de cotizacion
efectiva respecto de las trabajadoras por cuenta ajena y por cuenta propia que
sean victimas de violencia de género (Real decreto 295/2009, de 6 de marzo, por el
que se regulan las prestaciones econdmicas del sistema de la Seguridad Social por
maternidad, paternidad, riesgo durante el embarazo y riesgo durante la lactancia
natural).

« Derecho a la pensién de jubilacion anticipada por causa no imputable al trabajador
de las mujeres que extingan su contrato de trabajo como consecuencia de ser victi-
mas de violencia de género, y retinan los requisitos exigidos (articulo 207.1.7 del
texto refundido de la Ley general de la Seguridad Social, aprobado por Real decre-
to legislativo 8/2015, de 30 de octubre)

« Derecho a la pensién de viudedad en los supuestos de separacion, divorcio o nu-
lidad matrimonial de las mujeres victimas de violencia de género que, aunque no
sean acreedoras de la pensidn compensatoria, acrediten los requisitos exigidos
(articulo 220 del texto refundido de la Ley general de la Seguridad Social, aproba-
do por Real decreto legislativo 8/2015, de 30 de octubre)

« Impedimento para ser beneficiario de la pension de viudedad a quien fuera con-
dena- do por sentencia firme por la comisién de un delito doloso de homicidio en
cualquiera de sus formas o de lesiones cuando la victima fuera su cényuge o ex
conyuge, o pareja o ex pareja de hecho (disposicion adicional primera de la Ley
organica 1/2004, de 28 de diciembre, de medidas de proteccion integral contra la
violencia de género; articulo 231 del texto refundido de la Ley general de la Seguri-
dad Social, aprobado por Real decreto legislativo 8/2015, de 30 de octubre)

«  Pensién de orfandad: tienen derecho a ella los hijos e hijas de la mujer muerta,
cual- quiera que sea la naturaleza de su filiacion, siempre que, en el momento de
la muerte, sean menores de veintiln afos o estén incapacitados para el trabajo, y
que la mujer se encontrase en alta o situacion asimilada a la de alta, o fuera pen-
sionista (articulo 233 del texto refundido de la Ley general de la Seguridad Social,
aprobado por Real decreto legislativo 8/2015, de 30 de octubre).

+  Prestacion de orfandad: tienen derecho a ella las hijas e hijos de la mujer muerta
como consecuencia de violencia contra la mujer, en los términos en que se defi-
na por la ley o por los instrumentos internacionales ratificados por Espafia, y en
todo caso cuando se deba a la comisién contra la mujer de alguno de los supues-
tos de violencias sexuales determinados por la Ley organica de garantia integral
de la libertad sexual, siempre que se hallen en circunstancias equiparables a una
orfandad absoluta y no retinan los requisitos necesarios para causar una pension
de orfandad. La cuantia de la prestacion de orfandad sera el 70 por ciento de su
base reguladora, siempre que los rendimientos de la unidad familiar no superen
en computo anual el 75 por ciento del Salario Minimo Interprofesional vigente en
cada momento (articulo 233 del texto refundido de la Ley general de la Seguridad
Social, aprobado por Real decreto legislativo 8/2015, de 30 de octubre).

«  Para tener derecho a la prestacion por desempleo, ademas de reunir los requi-
sitos exigidos, se considera que la trabajadora por cuenta ajena se encuentra en
situacién legal de desempleo cuando extinga o suspenda su contrato de trabajo de
manera voluntaria como consecuencia de ser victima de violencia de género (arti-
culo 21.2 de la Ley orgdnica 1/2004, de 28 de diciembre, de medidas de proteccion
integral contra la violencia de género; articulo 267 del texto refundido de la Ley
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general de la Seguridad Social, aprobado por Real decreto legislativo 8/2015, de 30
de octubre).

« Para tener derecho a la proteccién por cese de actividad, ademas de reunir los
requisitos exigidos, se considera que la trabajadora auténoma se encuentra en
situacién legal de cese de actividad, cuando cese en el ejercicio de su actividad, de
manera temporal o definitiva, por causa de la violencia de género. En estos su-
puestos no habra obligacion de cotizar a la Seguridad Social (articulos 329.1 b), 331
y 332 del texto refundido de la Ley general de la Seguridad Social, aprobado por
Real decreto legislativo 8/2015, de 30 de octubre)

« Para tener derecho a la proteccién por cese de actividad, ademas de reunir los
requi- sitos exigidos, se considera que las socias trabajadoras de cooperativas de
trabajo aso- ciado se encuentran en situacion legal de cese de actividad, cuando
cesen, con cardcter definitivo o temporal, en la prestacion de trabajo, por causa
de la violencia de género (articulo 335 del texto refundido de la Ley general de la
Seguridad Social, aprobado por Real decreto legislativo 8/2015, de 30 de octubre)

3. Acreditacion de la situacion de violencia de género

(Articulos 23, 26 y 27.3 de la Ley orgdnica 1/2004, de 28 de diciembre, de medidas de
proteccién integral contra la violencia de género)

Con cardcter general, la situacién de violencia de género que da lugar al reconocimien-
to de los derechos correspondientes se acredita mediante:

« Sentencia condenatoria por un delito de violencia de género,

« Orden de proteccién o cualquier otra resolucion judicial que acuerde una medida
cautelar a favor de la victima,

+ Informe del Ministerio Fiscal que indique la existencia de indicios de que la deman-
dante es victima de violencia de género,

« Informe de los servicios sociales, de los servicios especializados, o de los servi-
cios de acogida destinados a victimas de violencia de género de la Administracién
publica competente,

«  Cualquier otro titulo, siempre que ello esté previsto en las disposiciones norma-
tivas de caracter sectorial que regulen el acceso a cada uno de los derechos y
recursos.

+ En el caso de las victimas menores de edad la acreditacidn podra realizarse, ade-
mas, por documentos sanitarios oficiales de comunicacién a la Fiscalia o al 6rgano
judicial.

En el dmbito de la Comunidad Auténoma de Galicia, se contempla expresamente que
también podra acreditarse mediante informe de la Inspeccién de Trabajo y Seguridad
Social (articulo 5 de la Ley 11/2007, de 27 de julio, gallega para la prevencion y trata-
miento integral de la violencia de género).

4. Recursos de ambito estatal

INFORMACION TELEFONICA GRATUITA Y ANONIMA: 016

INFORMACION ONLINE: Delegacién del Gobierno contra la violencia de género DOCU-
MENTOS DE INTERES: Guia de derechos de mujeres victimas de violencia de género.
https://violenciagenero.igualdad.gob.es/informacionUtil/derechos/docs/GUIA-DERE-
CHO0S22052019.pdf
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5. Recursos de ambito autonémico gallego

INFORMACION TELEFONICA GRATUITA'Y ANONIMA: 900 400 273

INFORMACION PRESENCIAL: centros de informacién as mulleres (CIM). En la siguien te
direccién pueden acceder a los datos de contacto de cada CIM: http://igualdade.xunta.
gal/gl/recursos/centros-de-informacién-mulleres DOCUMENTOS DE INTERES: Guia de
recursos fronte a violencia de xénero en Galicia. http://igualdade.xunta.gal/es/recur-
sos/guia-de-recursos-frente-la-violencia-de-gene- ro-en-galicia
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ANEXO X. PROPUESTA DE DOCUMENTO INFORMATIVO/DIVULGATIVO
PARA SU USO POR LAS EMPRESAS

Las conductas contra la libertad sexual y la integridad moral que
pueden tener lugar en el trabajo

CONOCE TUS DERECHOS Y RESPONSABILIDADES

¢En qué consisten estas conductas?

Las conductas que pueden vulnerar la libertad sexual o la integridad moral en el trabajo
son todas aquellas que impliquen el ejercicio de violencia o acoso en el trabajo. La OIT
define la violencia y el acoso en el mundo del trabajo como aquellos “comportamien-
tos y practicas inaceptables, o de amenazas de tales comportamientos y practicas, ya
sea que se manifiesten una sola vez o de manera repetida, que tengan por objeto, que
causen o sean susceptibles de causar, un dafio fisico, psicolégico, sexual o econémico, e
incluye la violencia y el acoso por razén de género” (Convenio 190 de la OIT).

VIOLENCIA es cualquier comportamiento que implique una agresion fisica o psicoldgica.
Puede tratarse de un comportamiento puntual o ser sistematico o reiterado. Cuando
nos hallamos ante una conducta o varias conductas de violencia psicoldgica que se rei-
teran o repiten hablamos de acoso moral o mobbing.

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

ACOSO POR RAZON DE SEXO es cualquier comportamiento realizado en funcién del
sexo de una persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de
crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. El condicionamiento de un de-
recho o de una expectativa de derecho a la aceptacidn de una situacion constitutiva de
acoso sexual o de acoso por razén de sexo se considerard también acto de discrimina-
cion por razon de sexo.

ACOSO DISCRIMINATORIO es cualquier conducta realizada por razén de alguna de las
causas de discriminacién previstas en la Constitucion o en la Ley 15/2022, para la garan-
tia integral de la igualdad de trato, con el objetivo o la consecuencia de atentar contra
la dignidad de una persona o grupo en que se integra y de crear un entorno intimidato-
rio, hostil, degradante, humillante y ofensivo. Las causas de discriminacién legalmente
previstas son: nacimiento, origen racial o étnico, sexo, religidn, conviccidon u opinidn,
edad, discapacidad, orientacion o identidad sexual, expresion de género, enfermedad o
condicién de salud, estado seroldgico y/o predisposicion genética a sufrir patologias y
trastornos, lengua y situacién socioeconémica o cualquier otra condicién o circunstan-
cia personal o social.

El acoso y la violencia pueden darse entre personas de igual o distinto nivel jerarquico,
tengan o no una relacién de dependencia dentro de la estructura organica de la em-
presa. Pueden darse durante el trabajo o en relacién o como resultado de este (viajes
de trabajo, reuniones con clientes, actos sociales de empresa, en los trayectos de iday
vuelta al trabajo, en los vestuarios, etc.) o en el contexto de comunicaciones digitales
relacionadas con el trabajo.

¢Esta sancionado?

El acoso sexual y por razén de sexo, asi como todo trato desfavorable relacionado con
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el embarazo, la maternidad, paternidad o al ejercicio de derechos vinculados a la conci-
liacién de la vida personal, familiar y laboral se considera discriminatorio y estd expre-
samente prohibido por la Ley organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva
de mujeres y hombres y el resto del ordenamiento juridico.

El acoso sexual, el acoso por razén de sexo, el acoso discriminatorio y las conductas que
atenten contra la dignidad de las personas trabajadoras son infracciones muy graves,
pudiendo ser causa de despido disciplinario de la persona acosadora y causa justa para
que la victima solicite la resolucién del contrato de trabajo y la reparacién de los dafios
Yy perjuicios causados.

La violencia, la discriminacion, el acoso sexual y el acoso moral en el trabajo pueden
ademas ser constitutivos de delito conforme a lo previsto en Codigo penal con pena de
prision o multa.

Si eres mujer o menor de edad y eres acosado/a sexualmente en el trabajo, tendrds de-
recho a que se te reconozca la condicién de victima de victima de violencia sexual, con
todos los derechos que dicha condicion lleva aparejados.

¢Qué obligaciones tiene la empresa?

La empresa debe respetar tu derecho a un ambiente de trabajo libre de acoso y violen-
cia, y también debe velar porque todas las personas relacionadas con la empresa (sean
personas trabajadoras o terceros), sin ninguna excepcion, lo respeten igualmente.

Para ello, toda empresa debe disponer de procedimientos especificos para prevenir y
evitar estas conductas y para dar cauce a las denuncias que puedan presentarse.

Soy el empresario/a o parte del equipo directivo: ;qué debo hacer ante una situacién de
acoso o violencia?

- CONOCE TUS RESPONSABILIDADES

Ante todo, tienes la responsabilidad legal de abordar la situacion.

Tienes el deber de asegurar que todas las personas de la organizacién y en especial las
de la cadena de mando sepan como afrontar estas situaciones. Para ello, proporciénales
una formacién adecuada.

Tienes el deber de dar ejemplo: estd demostrado que si las personas al cargo toleran la
violencia y el acoso, no lo enfrentan o miran hacia otro lado es mucho mas dificil erradi-
car estas conductas. Para ello, debes visibilizar la importancia de la tolerancia cero ante
el acoso y la violencia.

- SOLICITA ASISTENCIAYY ASESORAMIENTO
Si fuera necesario, recaba el asesoramiento del servicio de prevencién o de expertos/as
externos/as.

- ADOPTA LAS MEDIDAS NECESARIAS

Si se hubiese puesto en marcha el procedimiento de actuacion ante una denuncia o si-
tuacién de acoso y violencia has de velar por su correcto funcionamiento. Recuerda que
eres el responsable de su correcta ejecucion, de la confidencialidad de la informacién y
de que la toma de decisiones sea efectiva y tenga lugar dentro de los plazos estableci-
dos.

Si tuvieses conocimiento de este tipo de conductas y no se hubiera iniciado el procedi-
miento por la persona afectada, ponlo en marcha.

Adopta y ejecuta las medidas propuestas por la comisidon asesora/instructora. Si no has

podido poner en practica alguna de ellas, justifica adecuadamente el motivo y sustitu-
yelas por otras equivalentes.
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Si las medidas afectan a otras empresas , debes ponerlo en su conocimiento y coordinar
con ellas su ejecucion.

Soy una persona trabajadora: ;qué puedo hacer si sufro alguna de estas conductas?

- SOLICITA INFORMACION

A la empresa sobre los procedimientos de actuacidn especificos que obligatoriamente
debe tener.

A la representacién legal de las personas trabajadoras.

A las personas designadas por la empresa para asesorar e investigar estas conductas. Al
servicio de informacién y asesoramiento del Instituto de las Mujeres.

- ACUMULA PRUEBAS

Deja por escrito lo antes posible todos los datos que describan el incidente o comporta-
mientos (fechas, lugares, quiénes llevan a cabo la accién, personas que fueron testigos,
otras personas afectadas, conductas concretas...).

Si las conductas consisten en mensajes, correos, comentarios en redes sociales, etc.,
no respondas. Archivalos y guardalos, para mostrarlos como prueba cuando decidas
comunicar la situacién. Ten en cuenta que la violencia digital y el ciberacoso dejan una
huella digital.

- COMUNICA LO QUE TE ESTA SUCEDIENDO
Actua cuanto antes. No lo dejes pasar, lo mas probable es que se agrave.

Cuéntale lo que ocurre a una persona de tu confianza. Enfrentarse a estas conductas es
agotador y desagradable, busca apoyo y consejo.

Si la empresa dispone de mecanismos de apoyo o ayuda ante estas situaciones, haz uso
de ellos. Contacta con las personas designadas en el protocolo para que te asesoren
sobre la situacién que estds viviendo y sobre los pasos que se deben seguir.

- INTERPON UNA QUEJA O DENUNCIA

Si te sientes capaz y lo consideras oportuno, intenta aclarar el asunto con la persona
0 personas autoras de la conducta ofensiva. Manifiesta claramente que su comporta-
miento te ha ofendido y que debe cesar.

Si esto no fuera posible o no lo consideras oportuno, dirigete a los responsables de la
empresa que tengan autoridad sobre la persona o personas que te han ofendido, o pre-

senta una queja o denuncia a través de los canales establecidos en el protocolo.

También puedes presentar una denuncia ante la Inspeccién de Trabajo y Seguridad So-
cial.

No tengas miedo: ni la empresa ni la persona denunciada pueden tomar represalias con-
tra ti por denunciar los hechos.
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