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1. INTRODUCCION Y MOTIVACION DE LA GUIA

Esta guia pretende exponer las buenas practicas de diversos protocolos de aco-
so sexual o por razoén de sexo negociados por UGT como parte de la actividad
sindical realizada por cientos de compafieras y compafieros que durante los ulti-
mos afos han trabajado para reducir la discriminacion de las trabajadoras a tra-
vés de los planes de igualdad negociados. De su experiencia se nutre esta guia
para que quienes se inicien en el ambito de la negociacion de planes de igualdad
sigan un recorrido que busque el mismo objetivo sindical: la erradicacién de las
desigualdades entre hombres y mujeres.

Los planes de igualdad se han convertido en una herramienta sindical funda-
mental que permite avanzar en la consecucion de la igualdad. Han fomentado
el crecimiento sindical con el objetivo de luchar por reducir la desigualdad y ha
permitido el reconocimiento de los trabajos realizados por muchas trabajadoras
que no estaban siendo valoradas ni retribuidas correctamente.

La negociacion colectiva para la igualdad se materializa a través de los planes
de igualdad y los protocolos de acoso sexual y acoso por razon de sexo que
deben implantarse en el ambito laboral. El articulo 7 y el Anexo del RD 901/2020
establecen que el diagndstico del plan de igualdad debe realizar una descripcion
de los procedimientos y/o medidas de sensibilizacién, prevencion, deteccién y
actuacion frente al acoso sexual y al acoso por razén de sexo, asi como de la
accesibilidad de los mismos.

Por otra parte, el articulo 48 de la LO 3/2007 determina que las empresas debe-
ran 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, incluidos los co-
metidos en el ambito digital, por lo que se deben incluir medidas de prevencién
y sensibilizacion al respecto.

Si tras realizar el diagnéstico previo se concluye que la empresa no dispone de
medidas frente al acoso sexual, acoso por razén de sexo y/o conductas contra
la libertad sexual, en el Plan de Igualdad deberan negociarse acciones concretas
para corregir esta situacion.

La forma mds adecuada de abordar estas acciones es a través de la negociacion
de un protocolo de prevencién y resolucion de situaciones de acoso sexual, aco-
so por razén de sexo y/o conductas contrarias a la libertad sexual y la integridad
moral en el ambito laboral que contenga un procedimiento especifico para la
prevencién y resolucién de los casos que puedan producirse.

El protocolo tiene como objetivo prevenir la aparicion de las conductas contra la
libertad sexual, estableciendo medidas disuasorias y acciones de informacién
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y formacién que promuevan una cultura de tolerancia cero frente a dichas con-
ductas, en todo el ambito de la empresa y en cualquiera de sus manifestaciones.
Ademas, sirve para identificar y actuar frente a las conductas contra la libertad
sexual para eliminarlas, establecer un sistema de apoyo y reparacion a la victi-
ma, evitando su revictimizacion. Por ultimo, el protocolo sirve para determinar
sanciones que prevengan la aparicidon de otros casos. Las actuaciones preventi-
vas incluirdn acciones de fomento de la cultura de tolerancia cero frente a cual-
quier tipo de conducta o acto contra la libertad sexual difundiendo la tolerancia
cero frente a ellas.

Esta Guia se ha elaborado en el marco del proyecto de Asesoramiento en Pla-
nes de Igualdad financiado por el Instituto de las Mujeres , al amparo de la sub-
vencién concedida mediante la Resolucién Definitiva para la concesion de las
subvenciones durante el ejercicio 2023, a organizaciones sindicales, dirigidas a
financiar la formacioén, capacitacién, apoyo y asesoramiento especializado ne-
cesarios para el ejercicio de funciones de negociacion, elaboracién, implanta-
cion, seguimiento y evaluacién de planes de igualdad. Para la elaboracién de la
misma, hemos contado con la colaboracién de las tres federaciones estatales
(Federacion Estatal de Servicios, Movilidad y Consumo — FeSMC UGT, Servicios
Publicos — UGT SP, y Federacion Estatal de Industria, Construccioén y Agro — UGT
FICA) que han aportado su experiencia negociadora, manifestando las principa-
les dificultades y sus recomendaciones para solucionarlas.

Vicesecretaria General UGT
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2. LA IMPORTANCIA DE ACTUAR ANTE LAS SITUACIONES DE ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

La obligatoriedad de negociar el protocolo de prevencion y actuacion ante las si-
tuaciones de acoso sexual y por razon de sexo en todas las empresas y adminis-
traciones ha ayudado a poner en evidencia la gravedad de los comportamientos
ofensivos que atentan contra la dignidad de las personas en el entorno laboral.

El marco normativo, y en especial los articulos 46.2 y 48 de la Ley Orgdnica
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres y el ar-
ticulo 12 de la Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de
la libertad sexual, inciden en la promocién de condiciones de trabajo que eviten
la comision de delitos y otras conductas contra la libertad sexual y la integridad
moral en el trabajo; haciendo especial énfasis en el acoso sexual, lo cual ha per-
mitido negociar medidas de actuacion no solo como respuesta a la denuncia,
sino también para la prevencion de las mismas.

La negociacion del protocolo de acoso sexual y por razén de sexo ha puesto el
foco en las consecuencias nefastas que el acoso tiene en las trabajadoras, tanto
en su salud psicoldgica y fisica, asi como en sus relaciones sociales y en su vida
laboral. Cuando una mujer sufre acoso en el lugar de trabajo tiende a buscar sali-
das que eviten el contacto con la persona acosadora, por lo que es frecuente que
solicite bajas por depresion, el cambio de departamento o de horario, renuncie a
situaciones como viajes, funciones o incluso a promociones y ascensos que le
colocan en situaciones de riesgo, llegando incluso a optar por el abandono del
puesto laboral cuando la situacién es insostenible.

El acoso sitda a la victima en una situacion de indefensién y aislamiento deriva-
das de las acciones de intimidacion, chantaje, amenazas y descrédito. Por otra
parte, en una situacion de acoso es frecuente que la victima tenga miedo a las
consecuencias laborales, a ser juzgada por su comportamiento, a la exposicion
publica de los hechos y a ser cuestionada por la frecuente justificacion social
que sefiala que fue la victima la que consintié o provocé la conducta de acoso.

Al aislamiento de la victima, contribuye la creencia extendida de considerar
como “normal” ciertas actitudes de los varones hacia las mujeres que se pro-
ducen en el ambito de la privacidad. Al tratarse de una relacion entre personas
que afecta a la intimidad e implica dificultad en la delimitacién y explicacion, las
personas del entorno suelen evitar entrar en conflicto. Sin embargo, el hecho de
que se produzca dentro del espacio privado no lo exime de tratarse de un ejer-
cicio de poder y sometimiento del varén hacia la mujer, es decir, constituye una
manifestacién de violencia de género, y como otras manifestaciones, no suele
pasar desapercibida. De algin modo se suelen conocer, tal vez no se sea cons-
ciente de la gravedad o de la transcendencia, pero el acoso suele dejar sefiales,
porque en el acto de poder que se ejerce contra la mujer, existe una seguridad en
la impunidad, configurandose ademas simultdneamente como una advertencia
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sobre el dominio hacia las trabajadoras. Cuando decimos que si tocan a una nos
tocan a todas hacemos referencia a este hecho. Si una trabajadora sufre acoso,
el mensaje esta dirigido al conjunto de las trabajadoras. Al igual que en otras
violencias machistas, el acosador intimida e intenta dejar sola a la trabajadora
frente a los compaiieros y compafieras.

Este silencio y soledad acenttan la sensacion de impotencia de la victima, quien
tendrd que reunir todo el valor del que disponga para enfrentarse y denunciar.

Sin embargo, si se actiia en cuanto hay una sefial se produce el efecto disuaso-
rio que aisla a la persona acosadora. Para lograrlo es necesaria la formacién y
sensibilizacion a toda la plantilla y en todos los niveles, asi como incorporar es-
trategias de organizacién que aseguren que los espacios laborales son lugares
seguros y de buen trato. Cuando se produce algun incidente, es imprescindible
actuar inmediatamente de forma proactiva y preventiva aplicando el protocolo
de acoso de forma eficaz y efectiva.

Nuestra apuesta sindical pretende poner en evidencia a aquellas justificaciones
que desde los equipos de recursos humanos aluden a la no actuacion previa con
motivo de la ausencia de denuncia por parte de la trabajadora, o por su decision
de no querer hacer explicita la situacién. Es decir, en otras palabras, que opté
por pasar desapercibida para mitigar el dafio. Dicho argumento empresarial res-
ponsabiliza a la trabajadora victima para la correccién de la situacién, ella, que
esta sufriendo la situaciéon de acoso, debe responsabilizarse de la denuncia y
de que se aplique la normativa. Consideramos que este es el gran error que se
suele cometer al silenciar la violencia. La responsabilidad no debe recaer en la
trabajadora, sino en el conjunto de la empresa o la organizacién. En el momento
en que se perciben sefiales, ni siquiera es necesario sefialar a la victima, sino
que se puede actuar con multitud de estrategias que van desde cambiar a la per-
sona acosadora de puesto, iniciar un proceso disciplinario, realizar una accién
de formacién sobre clima laboral y acoso, reorganizar los equipos... Lo que sea
necesario para evitar el acoso, y por lo tanto la violencia, garantizar los derechos
de las trabajadoras y establecer una cultura de tolerancia cero.

En conclusion, erradicar el acoso sexual y por razon de sexo en el ambito la-
boral es poner nombre a la violencia que se ejerce contra las mujeres trabaja-
doras, es prevenir y actuar para garantizar los derechos de las trabajadoras,
desde el convencimiento que es una responsabilidad compartida y un deber
de la direccion de las empresas y organizaciones. Ante todo, es evitar el daiio.
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3. LO QUE NO SE NOMBRA NO EXISTE
HISTORIA DEL RECONOCIMIENTO DEL ACOSO SEXUAL Y EL ACOSO POR RAZON DE SEXO

El acoso sexual y por razén de sexo, “es un nuevo término que describe un viejo
problema”." A lo largo de la historia las mujeres han sido objeto de conductas
sexistas que las incomodaban y ofendian, pero que sin embargo eran cataloga-
das como “normales” por la posicion social de discriminacién que ocupaban con
respecto a los hombres. Aun hoy, los micromachismos ponen en evidencia ac-
titudes y comportamientos de los varones para imponer el dominio masculino,
“muchos de estos comportamientos no suponen intencionalidad, mala voluntad
ni planificacion deliberada, sino que son dispositivos mentales, corporales y ac-
titudinales incorporados y automatizados en el proceso de “hacerse hombres”,
como habitos de accidn/reaccion frente a las mujeres. Otros, en cambio, si son
conscientes, pero todos forman parte de las "habilidades masculinas” desarrolla-
das para ubicarse en un lugar preferencial de dominio y control que mantenga y
reafirme los lugares que la cultura tradicional asigna a mujeres y varones”.?

Tal y como explica Cristina Cuenca Piqueras?®, el origen del término “acoso se-
xual” se debe al feminismo americano de los afios setenta. En esta década, el
movimiento de liberacién de la mujer se organizé en grupos de mujeres que
compartian sus experiencias para poner nombre a las situaciones de discrimi-
nacion que padecian en diferentes contextos. La toma de conciencia de que la
discriminacién se producia no porque, personalmente fueras de una determina-
da manera o vivieras ciertas circunstancias, sino por el hecho de ser mujer fue
decisiva para poder nombrar las diferentes formas de discriminacién y violencia
machista. La frase “lo personal es politico” ayudé a explicar que las situaciones
de discriminacion no eran culpa de cada mujer, sino que era la consecuencia de
los estereotipos sociales y culturales asociados a su sexo (esto es, el género)
que, considerados en su conjunto, constituyen una superestructura ideoldgica
legitimadora de la superioridad / dominacién de los hombres, y complementaria-
mente legitimadora de la inferioridad / sumisién de las mujeres.

En este contexto, el movimiento contra la discriminacion, contra el empleo y la
oposicién de las mujeres a la violencia machista van a confluir en intensos de-
bates donde se denuncian situaciones como el despido de trabajadoras por ne-
garse a cumplir los deseos sexuales de sus jefes o los impedimentos que se en-
contraban en el desarrollo de su trabajo por el hecho de ser mujeres. Y aunque la
connotacién sexual se coloca en el centro del problema, se sefialé que el acoso
sexual ocurre no porque la acosada es una persona, sino porque es una mujer.”

' Rubestein, 1988, citado por Cuenca Piqueras, Cristina. El acoso sexual. Un aspecto olvidado de la
violencia de género. Ed. CIS, 2017.

2 Bonino Méndez, Luis https://www.mpdl.org/noticias/global/derechos-humanos/quieres-saber-es-
micromachismo-entrevista-luis-bonino#sthash.uUZTeBpR.dpbs

3 Cuenca Piqueras, Cristina. El acoso sexual. Un aspecto olvidado de la violencia de género. Ed. CIS,
2017.Pagina 12
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Como ha ocurrido con las distintas olas feministas, los debates se internacio-
nalizan y ramifican en los diferentes paises, consiguiendo presionar para que se
adopten acuerdos y se definan normas que garanticen avances en los derechos
de las mujeres, como veremos en el siguiente apartado en el que se aborda la
normativa aplicable.
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4. NORMATIVA APLICABLE

Las primeras manifestaciones del tratamiento juridico del acoso sexual en el tra-
bajo (surge desde el concepto y la perspectiva de género elaborada previamente
por las feministas) tuvo lugar en los Estados Unidos, a través de los reglamen-
tos de la Equal Employment Opportunities Comission en 1980 y a través de la
jurisprudencia del Tribunal Supremo desde 1986. Después pas6 a Europa, donde
a mediados de los ochenta se reconocié como ilicito en la doctrina judicial del
Reino Unido, siendo pionera la legislacion espafiola al recoger por primera vez
el acoso sexual en la Ley 3/89, de 3 de marzo, a la que siguieron Suecia (Ley 30
mayo de 1991), Bélgica (Decreto de 18 de septiembre de 1992), Francia (Ley 92-
1179 de 2 de noviembre de 1992), y Alemania (Ley sobre Igualdad de Hombres y
Mujeres de 24 de junio de 1994).

Debemos mencionar que fruto de la Cuarta Conferencia Mundial sobre la Mujer,
celebrada en Beijing, China, en septiembre de 1995, representantes de 189 go-
biernos acordaron compromisos sin precedentes recogidos en la Declaracion
y Plataforma* con el mismo nombre. Entre las medidas que han de adoptar,
los gobiernos, el sector privado y las organizaciones no gubernamentales, los
sindicatos y las Naciones Unidas, destacamos que ya se sefialé6 como objetivo
“Promulgar y aplicar leyes para luchar contra el acoso sexual y otras formas de
hostigamiento en todos los lugares de trabajo”.

Cabe sefialar que en el marco internacional existen tres importantes instrumen-
tos que regulan el acoso sexual:

- El Convenio de Europa sobre prevencién y lucha de género de 11 de mayo
de 2011 que se firmé en Estambul y que fue ratificado por Espafiay entrd en
vigor en nuestro pais el 1 de enero de 2014.

- La Recomendacion General 35 del Comité para la eliminacién de todas las
formas de discriminacion contra la mujer (CEDAW), aprobada el 26 de julio
de 2011, sobre la violencia por razén de género contra la mujer, por la que se
actualiza la Recomendacion General 19.

4 Declaracion y Plataforma de Accién de Beijing Declaracién politica y documentos resultados
de Beijing+5 aprobada en la sesion plenaria celebrada el 15 de septiembre de 1995, Anexo I,
Plataforma de Accién, parrafo 118, Pag 12. Disponible en: https://www.unwomen.org/sites/default/
files/Headquarters/Attachments/Sections/CSW/BPA_S_Final_WEB.pdf
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- El Convenio 190 sobre violencia y acoso en el trabajo, aprobado el 21 de
junio de 2019 por la OIT, al que acomparia la Recomendacién nimero 206 de
la OIT, que fue ratificado por Espafia y cuya entrada en vigor tuvo lugar el 25
de mayo de 2023. Cabe destacar el ahondamiento en la conceptualizacion,
recogiendo los rasgos o elementos para la identificacién del acoso en el en-
torno laboral, asi como con la definicion especifica para la violencia y acoso
por razén de género, incluyendo el acoso sexual sin que sea necesaria la
reiteracion y la intencionalidad. Asi también, resulta fundamental destacar
que, en su articulo 3, especifica que el convenio resulta de aplicacion a la
violencia y el acoso en el mundo del trabajo que ocurren durante el trabajo,
en relacion con el trabajo o como resultado del mismo; asi como las comuni-
caciones que estén relacionadas con el trabajo, incluidas las realizadas por
medio de tecnologias de la informacién y de la comunicacién.

En el ambito de la Union Europea la regulacion del acoso sexual se encuentra
directamente relacionada con la igualdad entre mujeres y hombres, encontran-
donos con la primera referencia con la Resolucién de 11 de junio de 1986 del
Parlamento Europeo, sobre agresiones a la mujer. A continuacion, surgio el In-
forme Rubenstein sobre el problema del acoso sexual en los Estados miembros
de las Comunidades Europeas y la Recomendacién de 27 de noviembre de 1991
de la Comisién de las Comunidades Europeas, relativa a la proteccion de la dig-
nidad de la mujer y del hombre en el trabajo, incorporando en su Anexo, el Cédigo
de Conducta para combatir el acoso sexual, dirigido a empresas, sindicatos y
trabajadores, en el que se contienen orientaciones practicas.

Mas de diez afios después, por fin, se aprobé la primera norma vinculante en
derecho comunitario en esta materia que fue la Directiva 2002/73/CE, del Par-
lamento Europeo y del Consejo, de 23 de septiembre de 2002, sobre asuntos de
empleo y ocupacion, que define el acoso sexual, o considera discriminatorio, y
establece la obligacion de alentar a empresarios y responsables del acceso a
la formacién a adoptar medidas para la prevencion, (refundida en la Directiva
2006/54/CE, de 5 de julio de 2006).

Por su parte, la Directiva 2004/113/CE del Consejo, de 13 de diciembre de 2004,
sobre el principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres al acceso de
bienes y servicio, y su suministro, también recoge el acoso sexual dentro de su
ambito de aplicacion.

Afos mas tarde, la Resolucion del Parlamento Europeo, de 11 de septiembre de
2018, sobre las medidas para prevenir y combatir el acoso sexual y psicologico
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en el lugar de trabajo, en los espacios publicos y en la vida politica en la Unién
(2018/2055(INI)), recoge la peticion a la Comisidn para que ésta presente una
propuesta destinada a combatir el acoso laboral y sexual en el lugar de trabajo,
en los espacios publicos y en la vida politica, en la que se incluya una definicién
exhaustiva y actualizada de acoso (sexual o de otro tipo) y de acoso laboral.

Por ultimo, la reciente Directiva 2024/1385 del Parlamento Europeo y del Conse-
jo, de 14 de mayo de 2024, sobre la lucha contra la violencia contra las mujeres y
la violencia doméstica, también contempla el acoso sexual en el trabajo.

Igualmente es importante mencionar el Acuerdo marco europeo sobre acoso y
violencia en el lugar de trabajo, de 26 de abril de 2007, publicado en el BOE de
14 de enero de 2008.

A nivel estatal, en nuestra normativa, desde la Constitucién Espafiola (CE), pa-
sando por la Ley de Estatuto de los Trabajadores (LET), la Ley 3/2007, para la
igualdad efectiva entre hombres y mujeres, la Ley de Prevencion de Riesgos La-
borales, etc., son numerosas las normas que a lo largo de los afios han recogido
el tratamiento de estas formas de discriminacion y violencia contra la mujeres
en el ambito laboral, a la que se suma la no menos importante regulacién con-
vencional que se lleva a cabo a través de la negociacion colectiva en acuerdos,
convenios colectivos o planes de igualdad.

La violencia contra las mujeres, ademas de suponer la vulneracién de
derechos esenciales reconocidos en la Constitucién Espafiola como la
dignidad profesional y personal (art.10) y la garantia de igualdad y prohi-
bicién de discriminacion (en la que se incluye el acoso sexual y el acoso
por razén de sexo) (art.14), son muchos otros los bienes juridicos que
pueden verse afectados en cada una de sus manifestaciones: la vida y
la integridad fisica y moral (art.15), la intimidad, honor y propia imagen
(art.18), etc.

En el marco de la legislacién ordinaria, desde la perspectiva laboral, cabe
mencionar el derecho a la dignidad, a la intimidad, a la ocupacién efecti-
va, a la no discriminacion e integridad fisica y moral en los términos del
art.4.2 del Estatuto de los Trabajadores, referido a derechos laborales; los
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deberes de las personas trabajadoras en el marco de la relacién de traba-
jo del art.5; el derecho a la no discriminacion en las relaciones laborales
del art.17, la inviolabilidad de la persona trabajadora en los términos del
art.18, la extincion voluntaria e indemnizada del contrato del art.50 —en
ocasiones Unica tutela de la victima- y el art.54, referente al despido dis-
ciplinario.

Deben considerarse, el art.14 de la LPRL y la obligacion de garantizar la
seguridad y salud en el trabajo; asi como la disposicién adicional deci-
moctava, sobre la proteccién de la seguridad y la salud en el trabajo de
las personas trabajadoras en el ambito de la relacién laboral de caracter
especial del servicio del hogar familiar, especialmente en el ambito de
la prevencidn de la violencia contra las mujeres, teniendo en cuenta las
caracteristicas especificas del trabajo doméstico, en los términos y con
las garantias que se prevean reglamentariamente a fin de asegurar su
salud y seguridad.

Recoge los derechos laborales de las victimas de violencia de género,
extendidas a las victimas de violencias sexuales tras la modificacién
realizada por la Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia
integral de la libertad sexual (LOGILS), también conocida como la Ley del
solo si es si. Esta ley refuerza las garantias frente al acoso sexual y el
acoso por razén de género en el ambito laboral, incluido el acoso digital y
cualquier otra forma de abuso perpetrado contra las mujeres por el hecho
de serlo.

Recoge la definicion de acoso por razén de sexo y acoso sexual y su
consideracion de discriminacion en el art.7 de la LOI, la necesidad de
abordar la tutela de ese acoso en los planes de igualdad, estableciendo
la obligacion para las empresas de incluir la prevencion del acoso sexual
y por razén de sexo entre las materias a abordar en el diagndstico —art.46
LOI-y la obligacion empresarial de articular un procedimiento o protocolo
negociado con la representacion de las personas trabajadoras a fin de
prevenir, erradicar y evitar el acoso en la empresa —art.48 LOIl y art.12
LOGILS-.
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Tras la modificacién llevada a cabo por la LOGILS, se incluye expresa-
mente las actuaciones cometidas en el ambito digital, al establecer “el
deber de las empresas de promover condiciones de trabajo que eviten la
comision de delitos y otras conductas contra la libertad sexual y la inte-
gridad moral en el trabajo, incidiendo especialmente en el acoso sexual y
el acoso por razén de sexo, incluidos los cometidos en el ambito digital”.

Con esta finalidad se podran establecer medidas que deberan negociarse
con los representantes de los trabajadores, tales como la elaboracién y
difusion de cédigos de buenas practicas, la realizacion de campanias in-
formativas o acciones de formacion.

Las y los representantes de los trabajadores deberan contribuir a preve-
nir la comisién de delitos y otras conductas contra la libertad sexual y la
integridad moral en el trabajo, con especial atencién al acoso sexual y
el acoso por razén de sexo, incluidos los cometidos en el ambito digital,
mediante la sensibilizacion de los trabajadores y trabajadoras frente al
mismo Yy la informacién a la direccién de la empresa de las conductas
o comportamientos de que tuvieran conocimiento y que pudieran propi-
ciarlo.

Por otra parte, la obligacién de tutela del acoso sexual y del acoso por
razon de sexo ha sido desarrollada por el Real Decreto 901/2020, de 13
de octubre, de Planes de Igualdad.

Con este Real Decreto se llevan a cabo distintas reformas para el avance
de la igualdad real y efectiva entre mujeres y hombres que afectan al am-
bito laboral, entre ellas y muy destacable cabe mencionar que, hasta la
aprobacion de este Real Decreto, la elaboracion del Plan de Igualdad era
obligatorio para empresas con mas de 250 trabajadores. Con la entrada
en vigor de este RDL pasan a estar obligadas todas aquellas empresas
que superen los 50 trabajadores.

La obligacion de tutela del acoso sexual y el acoso por razén de sexo
se ha desarrollado en esta norma reglamentaria, cuyo art.2.1 establece
que todas las empresas comprendidas en el art.1.2 del Estatuto de los
Trabajadores, con independencia del nimero de personas trabajadoras
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en plantilla, “deben promover condiciones de trabajo que eviten el acoso
sexual y el acoso por razén de sexo y arbitrar procedimientos especificos
para su prevencion y para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que
puedan formular quienes hayan sido objeto del mismo”.

El acoso es en esencia y por definicion un acto pluriofensivo. En el am-
bito de la jurisdiccion social, el art.96 de la LRJS, relativo a la prueba de
indicios, y el art.180.4, referente a las medidas cautelares, resultan fun-
damentales para la tutela del acoso; asi como, el art.183 en lo que afecta
especialmente a las indemnizaciones por dafios y perjuicios.

Se recoge la tipificacién como delitos contra la integridad moral —art.173
del Codigo Penal-y de los delitos contrarios a la libertad sexual del Titulo
VIII del Cédigo Penal. Respecto a estos ultimos, debe tenerse en cuenta
la agresion sexual -art.178-; las agresiones sexuales a menores de dieci-
séis afios —arts.181 a 183.bis-; el acoso sexual —art.184-; los delitos de
exhibicionismo y provocacion sexual -arts.185 y 186- y los delitos relati-
vos a la prostitucién y a la explotacion sexual y corrupcién de menores,
-arts.187 a 189.ter-.

Recoge como infraccién muy grave tanto el acoso sexual como el acoso
por razén de sexo en el ambito laboral y lo sanciona con multas adminis-
trativas.

Entre otras leyes, por las que se llevaron a cabo las transposiciones en el
ordenamiento interno de las directivas comunitarias y mencionadas en el
apartado anterior, cabe citar la Ley 51/2003, de 2 de diciembre, de igual-
dad de oportunidades, no discriminacion y accesibilidad universal de las
personas con discapacidad (actual Real Decreto Legislativo 1/2013, de
29 de noviembre, por el que se aprueba el Texto Refundido de la Ley Ge-
neral de derechos de las personas con discapacidad y de su inclusion
social), y la Ley 62/2003, de 30 de diciembre, de medidas fiscales, admi-



4. NORMATIVA APLICABLE

nistrativas y del orden social, ambas con incidencia real en el concepto
de acoso al modificar el art. 54 del Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23
de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley de Estatuto
de los Trabajadores recogiendo el acoso sexual y el acoso por razén de
sexo, entre otros, como causa expresa de despido disciplinario.

Este Real Decreto, como resolucion de cardcter particular adoptada por
el Consejo de Ministros, previa negociacion con la Comisién Técnica para
la igualdad de oportunidades y trato entre mujeres y hombres y posterior
acuerdo por la Mesa de Negociacion de la Administracion General del
Estado, es el instrumento a través del cual se procede a la aprobacion
formal del “Protocolo de actuacion frente al acoso sexual y acoso por
razon de sexo en el ambito de la Administracion General del Estado y los
organismos publicos vinculados a ella”, en cumplimiento de lo previsto
en la disposicion final sexta de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo.

Cabe destacar la Resolucién de 21 de diciembre de 2007, de la Direccién
General de Trabajo. La interrelacion entre la LOl y LPRL ademas queda
patente en el Criterio Técnico 69/2009 de la Inspeccion de Trabajo y Se-
guridad Social, con el que se da por superado el Criterio Técnico 34/2003
y se refuerza la consideracion del acoso como conducta a sancionar mas
alla del tipo referido en el art.8.13 y el 8.13.bis de la Ley sobre Infrac-
ciones y Sanciones en el Orden Social —acoso sexual y acoso por razén
de sexo, respectivamente-, asi como en el mas reciente Criterio Técnico
104/2021 sobre actuaciones de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad So-
cial en Riesgos Psicosociales.

Por ultimo, cabe citar el Pacto de Estado contra la Violencia de Género
que permite avanzar en el cumplimiento del Convenio de Estambul con
el fin de lograr la erradicacién de la violencia de género en todas sus
formas, y en la transposicion de la Directiva 2024/1385 del Parlamento
Europeo y del Consejo, de 14 de mayo de 2024, sobre la lucha contra la
violencia contra las mujeres y la violencia doméstica.
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Ademas de las normas legales, hay que tener en cuenta también la regu-
lacion convencional contenida en los convenios colectivos y en los pla-
nes de igualdad que resulten de aplicacion, sin olvidar los importantes
avances que supusieron en la materia el Acuerdo Interconfederal para
la negociacion colectiva 2007 (ANC 2007) y sus anexos, asi como el V
Acuerdo para el empleo y la negociacion colectiva aprobado el 10 de
mayo de 2023 y publicado en el BOE de 19 de mayo de 2023.
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ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO

CONDUCTAS DE DISCRIMINACION EN EL AMBITO LABORAL

Hemos comenzado la guia hablando de la actuacion ante las situaciones de acoso
sexual y por razén de sexo, con el objetivo de explicar la gravedad de esta situacion
que exige medidas de prevencién y actuacién. En este apartado explicaremos a qué
denominamos acoso sexual y acoso por razén de sexo. Dos conceptos relaciona-
dos, ya que ambos constituyen dos discriminaciones por razén de sexo que tienen
como objetivo o consecuencia atentar contra la dignidad de la persona trabajadora®.

5.1. ¢Qué es el acoso sexual y el acoso por razén de sexo?

El acoso sexual se define como cualquier comportamiento verbal, o fisico, de na-
turaleza 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.

El acoso por razén de sexo es cualquier comportamiento realizado en funcién
del sexo de una persona, con el propésito o el efecto de atentar contra su digni-
dad y de crear un escenario intimidatorio, degradante y ofensivo.

El condicionamiento de un derecho o una expectativa de derecho a la aceptacion
de una situacion constitutiva de acoso sexual o acoso por razén de sexo se con-
siderarian también un acto de discriminacién por razén de sexo. Por ejemplo,
cuando una promocion o una mejora en el contrato se vea condicionada o por
no consentir el acoso sexual o no admitir una conducta ejecutada en funcién del
sexo que atenten contra la dignidad.

A continuacién, vamos a sefialar algunos ejemplos que ayuden a identificar es-
tas conductas.

Acoso sexual

A.- Conductas verbales:
+ Difusion de rumores sobre la vida sexual de una persona.

+ Invitaciones o presiones para concertar citas o encuentros sexuales. Flir-
teos ofensivos, proposiciones e insinuaciones molestas.

« Comentarios insinuantes, indirectos u obscenos de contenido sexual.

+ Bromas o comentarios sobre la apariencia sexual.

5 La Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, introduce
en el ordenamiento, la proteccién de acoso sexual en toda su amplitud, tomando como referente la
Directiva 2006/CE.
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+ Realizar comentarios sobre actos sexuales en la conversacion o cerca de
la victima.
Conductas no verbales:

+ Llamadas telefdnicas, correos electronicos, cartas y mensajes por redes
sociales que sean ofensivos y con claro contenido sexual.

+ Exhibicién de fotos sexualmente sugestivas o pornogréficas.

+ Miradas impudicas, gestos ofensivos.

Comportamientos fisicos:

+ Contacto fisico deliberado y no solicitado.

+ Abrazos o besos no deseados.

+ Acercamiento fisico excesivo e innecesario.

+ Impide o bloquea fisicamente a otra persona, la capacidad para moverse
libremente.

+ Arrinconar o buscar deliberadamente quedarse a solas de forma innecesaria.

+ Agresiones fisicas.

Conductas de intercambio:

Pueden ser tanto proposiciones o conductas realizadas por una persona de
rango jerarquico superior o por una persona de la que pueda depender la
estabilidad del empleo o la mejora de las condiciones de trabajo, como las
que provengan de comparieros/as o cualquier otra persona relacionada con
la victima por causa de trabajo, que implique contacto fisico, invitaciones
persistentes, peticiones de favores sexuales, etc.

Acoso “quid pro quo” o chantaje sexual:

Forzar a la victima a elegir entre someterse a los requerimientos sexuales,
o perder o ver perjudicados ciertos derechos o condiciones de trabajo, que
afecten al acceso a la formacidén profesional, al empleo continuado, a la
promocién, a la retribucidn o a cualquier otra decision en relacion con esta
materia. En la medida que supone un abuso de autoridad, la persona acosa-
dora sera aquella que tenga poder, sea directa o indirectamente, para pro-
porcionar o retirar un derecho o condicion de trabajo.

Acoso sexual ambiental:

En este tipo de acoso sexual la persona acosadora crea un entorno
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intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo para la victima, como
consecuencia de actitudes y comportamientos indeseados de naturaleza
sexual. Pueden ser realizados por cualquier miembro de la empresa, con
independencia de su posicion o estatus, o por terceras personas vinculadas
de algun modo con el entorno de trabajo.

Acoso por razén de sexo

+ Juzgar el desempefio de la persona de manera ofensiva.
+ Ocultar sus esfuerzos y habilidades.
+ Poner en cuestidn y desautorizar las decisiones de las personas.

+ No asignar tarea alguna o asignar tareas sin sentido o degradantes o respon-
sabilidades inferiores por su sexo y/o por tener alguna medida conciliadora
para el cuidado de menores o personas dependientes.

+ Negar u ocultar los medios para hacer el trabajo.

+ Ordenes contradictorias o imposibles de cumplir.

+ Despreciar el trabajo realizado por un sexo determinado.

+ Amenazas o presiones a las personas que apoyan a la persona acosada.
+ Denegacion o dificultad para el acceso a permisos, cursos o actividades.

+ Cambiar de ubicacion a la persona separandola de sus compafieros y compa-
fieras.

+ Dirigirse con comentarios humillantes, insultos o descalificaciones.
+ Procurar aislar a la victima del resto de la plantilla.

+ Lanzar rumores con la intencidn de destruir la reputaciéon laboral o personal de
la victima.

+ Enfrentarla con las compafieras y los compafieros.
+ Gestos y actitudes de caracter sexistas.

+ Acoso sexista por razén de embarazo o maternidad: relacionadas con el pro-
ceso de embarazo / maternidad que se traducen en restricciones sobre su
acceso al empleo, a la formacién o al desarrollo profesional.

+ Comportamientos, conductas o practicas que se tomen en funcion del sexo de
una persona de forma explicita o implicita y que tengan efecto sobre el empleo
o las condiciones de trabajo.

+ Chistes, burlas que ridiculicen el sexo, la orientacion sexual u expresion sexual
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o cualquier otra condicion o circunstancia personal.

Ridiculizar a personas porque las tareas que asumen no se ajustan a su rol o
estereotipo por razén de sexo impuesto cultural o socialmente.

Medidas organizacionales ejecutadas en funcién del sexo, o cualquier otra
circunstancia enumerada en el apartado anterior, de una persona, con fines
degradantes.

Menospreciar el trabajo y la capacidad intelectual de las personas por las cir-
cunstancias recogidas anteriormente.

Los elementos propios del acoso:

El acoso se produce con la voluntad o el efecto de generar en quien lo padece
una degradacién, intimidacion u hostigamiento que acaba erosionando la dig-
nidad de la victima.

En cualquier caso, el comportamiento de la persona acosadora resulta ofensivo.

El acoso puede materializarse a través de cualquier tipo de comportamiento:
activo u omisivo, verbal, gestual, fisico, etc., (en estos comportamientos se
incluye el chantaje sexual y el acoso ambiental)®.

Tiene un componente sexual o sexista (es decir, se produce atendiendo al
sexo de la victima o a las caracteristicas o condiciones vinculadas al género).

La situacion o situaciones de acoso pueden ser puntuales o prolongarse a lo
largo del tiempo.

No se exige una afectacion a la salud.

No se exige intencionalidad.

5.2. Caracteristicas del acoso sexual.

El acoso sexual es una conducta ofensiva y no deseada. Sin embargo, el he-
cho de que no sea deseada, no implica que la victima tenga que acreditar su

6

Es frecuente referenciar entre las modalidades de acoso las férmulas del chantaje sexual (acoso de
intercambio) y del acoso ambiental.

El chantaje sexual aparece como férmula diferenciada del acoso sexual; viene realizado por un
superior jerarquico y supone condicionar cualquier derecho o expectativa laboral de la victima
(acceso, promocion, etc...) al sometimiento a una propuesta de tipo sexual. Cabe recordar que aun
cuando la victima acceda a lo que su superior le pida, se puede seguir considerando como acoso
sexual, siempre y cuando los hechos hayan sido no deseados.

El acoso sexual ambiental también se configura como una modalidad del acoso sexual consistente
en un comportamiento grosero e indeseable que crea un entorno intimidatorio, hostil, degradante,
humillante u ofensivo.
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negativa ante la conducta de acoso. Tal y como explica Fernando Lousada’
“la jurisprudencia y la doctrina entienden que, existiendo una conducta objeti-
vamente ofensiva, se debe presumir que esta es no deseada, de modo que a
la persona demandante o denunciante le bastaria con acreditar una conducta
ofensiva, mientras a la persona demandada o denunciada le corresponderia,
en su caso, acreditar el cardcter deseado que excluiria la ilicitud; o dicho mas
sencillamente, que hubo consentimiento”.

+ Elacoso sexual puede producirse sin contacto fisico, puede producirse con
actos verbales o exhibicién de imagenes, por ejemplo, mediante comenta-
rios referidos a la intimidad de la pareja de la persona trabajadora, exhibicién
de objetos de caracter sexual, etc.

+ Lanorma no sefiala que el acoso sexual o por razén de sexo sean situacio-
nes que solo sufren las mujeres, ni que Unicamente se ejerza por hombres.
Sin embargo, las situaciones de acoso sexual o por razén de sexo hacia
los varones trabajadores siguen siendo una excepcion, ya que los diversos
estudios realizados tanto a nivel nacional como internacional subrayan que
son las mujeres las que mayoritariamente sufren las situaciones de acoso
sexual o por razén de sexo (dado que se produce dentro de una estructura
de poder y dominacién social contra las mujeres).

Si bien, puede afectar al hombre cuando asume tareas que no coinciden
con el rol que socialmente se le ha asignado como la conciliacién o traba-
jar en ambitos de cuidados. También pueden sufrir discriminacién cuando
sus conductas o apariencia no responden al imaginario de masculinidad, o
cuando manifiesta sus posiciones feministas a favor de la igualdad.

+ Acoso sexual “quid pro quo” o chantaje sexual. Entre los comportamientos
constitutivos de acoso sexual puede diferenciarse el acoso sexual “quid pro
quo” o chantaje sexual que consiste en forzar a la victima a elegir entre so-
meterse a los requerimientos sexuales o perder o ver perjudicados ciertos
beneficios o condiciones de trabajo, que afecten al acceso a la formacién
profesional, al empleo continuado, la promocién, a la retribucién o a cual-
quiera decisién en relaciéon con esta materia. En la medida que supone un
abuso de autoridad, su sujeto activo sera el que tenga el poder, sea directa o
indirectamente, para proporcionar o retirar un beneficio de trabajo.

+ Acoso sexual ambiental. En este tipo de acoso sexual la persona acosadora

7 Lousada, J. F. Acoso sexual: el estado de la cuestion en Espaia tras los Gltimos instrumentos
internacionales. Revista Misién Juridica, 13, (18), 65-82. 2020 Disponible en: https://ruc.udc.es/
dspace/bitstream/handle/2183/37126/Lousada_Fernandez_Acoso_sexual_estado_cuestion_
Espa%c3%b1a_tras_ultimos_instrumentos_internacionales.pdf?sequence=3&isAllowed=y
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crea un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo para
la victima como consecuencia de actitudes y comportamientos indeseados
de naturaleza sexual. Puede ser realizado por cualquier miembro de la em-
presa, con independencia de su posicion o estatus, o por terceras personas
ubicadas de algin modo en el entorno de trabajo.

+  Es importante recordar que segun el articulo 1 del Convenio 190 de OIT es-
tablece que a efectos de dicho Convenio:

a) la expresion «violencia y acoso» en el mundo del trabajo designa un con-
junto 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 sus-
ceptibles de causar, un dafo fisico, psicolégico, sexual o econémico, e
incluye la violencia y el acoso por razon de género, y

b) la expresion «violencia y acoso por razén de género» designa la violencia
y el acoso que van dirigidos contra las personas por razon de su sexo
o género, o que afectan de manera desproporcionada a personas de un
sexo o género determinado, e incluye el acoso sexual.

2. Sin perjuicio de lo dispuesto en los apartados a) y b) del parrafo 1 del pre-
sente articulo, la violencia y el acoso pueden definirse en la legislacién
nacional como un concepto Unico o como conceptos separados.

5.3. Caracteristicas del acoso por razéon de sexo.

En el acoso por razon de sexo, existe una sistematizacioén y repeticion del com-
portamiento hacia la persona acosada. Acosar significa no dar tregua ni reposo.

+ Todo acoso por razén de sexo se considerara discriminatorio. Para apreciar
que efectivamente en una realidad concreta concurre una situacion calificable
de acoso por razén de sexo, se requiere la concurrencia de una serie de ele-
mentos conformadores de un comudn denominador, entre los que destacan:

a) Hostigamiento, entendiendo como tal toda conducta intimidatoria, degra-
dante, humillante y ofensiva que se origina externamente y que es perci-
bida como tal por quien la sufre.

b) Atentado objetivo a la dignidad de la victima y percibida subjetivamente
por esta como tal.

c) Resultado pluriofensivo. El ataque a la dignidad de quien sufre acoso
por razén de sexo no impide la concurrencia de dafio a otros derechos
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fundamentales de la victima, tales como el derecho a no sufrir una discri-
minacién, un atentado a la salud psiquica y fisica, etc.

+  Elmotivo de estos comportamientos debe tener que ver con el hecho de ser
mujeres o que tienen que ver con las funciones reproductivas y de cuidados
de menores y personas dependientes que a consecuencia de la discrimina-
cion social se les presumen inherentes a ella.

«  Elacoso por razén de sexo también puede ser sufrido por los hombres cuan-
do estos ejercen funciones, tareas o actividades relacionadas con el rol que
histéricamente se ha atribuido a las mujeres, por ejemplo, un trabajador
hombre al que se acosa por dedicarse al cuidado de menores o dependien-
tes. El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a
la aceptacion de una situacion constitutiva de acoso por razéon de sexo se
considerara también acto de discriminacion por razén de sexo.

No debemos confundir el acoso por razén de sexo, con acoso moral, laboral
o con una relacién laboral conflictiva. Por lo tanto, los conflictos dentro de la
empresa, enfrentamientos, problemas laborales o intereses contrapuestos
no pueden por si solos, definirse como acoso por razén de sexo. Tampoco
el estado de agotamiento o derrumbe psicoldgico provocado por el estrés
profesional, horarios poco flexibles, la falta de medidas de conciliacién o la
falta de estabilidad laboral. En el &mbito de las potestades empresariales su
uso abusivo constituiria una lesion de derechos laborales, pero en el ambito
del acoso laboral sexual o por razén de sexo se cuestionan derechos funda-
mentales de la persona trabajadora (dignidad, integridad, etc.,) la diferente
gravedad lesiva exige de un tratamiento y proteccion diferenciados.

En otras ocasiones, también se confunde el acoso sexual o sexista con el
denominado “sindrome del quemado”. El Sindrome Burnout (quemado, fun-
dido) es un tipo de estrés laboral, un estado de agotamiento fisico, emocio-
nal o mental que tiene consecuencias en la autoestima, y esta caracterizado
por un proceso paulatino, por el cual las personas pierden interés en sus
tareas, el sentido de responsabilidad y pueden hasta llegar a profundas de-
presiones. En este caso no puede hablarse de acoso (en sentido técnico)
porque no puede apreciarse intencionalidad en la actuacién empresarial.

+ En el acoso por razén de sexo, la persona que acosa lo hace con la inten-
cion de provocar el desmoronamiento intimo y psicolégico de la persona
trabajadora. Ana Rosa Arguelles Blancos, analizando la sentencia del STSJ
Madrid (AS 2007/169)8 sefiala que el comportamiento del acosador puede
ser misogino, al manifestar con sus palabas, gestos y comportamientos su
desprecio a la mujer y desconfianza en sus capacidades o puede ser sexista,
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pretendiendo colocar a la victima en el lugar, que segun sus concepciones le
corresponde por naturaleza a la mujer. Como explica la autora, muestra, en
definitiva, las creencias del agresor sobre el papel secundario que debiera
ocupar la mujer en la sociedad y en el trabajo, afirmando los roles tradicio-
nales de género, que no se corresponden con los principios constitucionales
de igualdad entre hombres y mujeres.

« Es preciso diferenciar los micromachismos del acoso por razén de sexo.
Los micromachismos son una forma de machismo que se manifiestan en
pequefios actos, gestos o expresiones habitualmente inconscientes, mien-
tras que el acoso por razén de sexo es una conducta intencionada, repetitiva
dirigida a atentar contra la dignidad de la persona trabajadora.

5.4. Diferencias y similitudes entre el acoso sexual y por razén de sexo.

La diferencia entre acoso sexual y acoso por razén de sexo, “radica en el hecho
de que el acoso sexual tiene una connotacion libidinosa, lasciva u obscena. Mien-
tras que el acoso por razén de sexo, se basa en el sexo de la persona, usualmente
mujer, lo que claramente abarca la conducta de misoginia, odio, desprecio, des-
consideracion a la mujer por el hecho de serlo™. Se trata por tanto de un tipo de
conducta de naturaleza no sexual, sino profesional, en el que la persona acosa-
dora pretende o consigue fortalecer su posicion ante los otros (sus comparieros
varones) con respecto a la mujer victima, a la que intenta descalificar por sus
funciones o capacidades.

El acoso se produce con la voluntad o el efecto que genera en quien lo padece
una degradacién, intimidacién u hostigamiento que acaba erosionando la digni-
dad de la victima.

+ Tanto en el acoso sexual como en el acoso por razén de sexo existe un
ejercicio del poder, y una cosificacion de la victima, despreciando su vo-
luntad e ignorando sus sentimientos, dignidad y valor. De hecho, se trata
de un delito doloso, puesto que no existe el acoso sexual imprudente. Esto

®

Argtelles Blanco, Ana Rosa. Violencia de género en el trabajo. Conceptualizando el acoso a las
mujeres. Revista del Ministerio de Empleo y Seguridad Social: Revista del Ministerio de Trabajo,
Migraciones y Seguridad Social, ISSN 2254-3295, N°. Extra 1, 2019 (Ejemplar dedicado a: Mujer
en el futuro del trabajo), pags. 223-248. Disponible en: https://dialnet.unirioja.es/servlet/
articulo?codigo=7249097

Vicente Andrés, Raquel; Prendes Valle, Maria; Vazquez Garcia, David; Pinto Palacios, Fernando. El
tratamiento del acoso en el orden civil, penal, laboral y contencioso. Ed. La Ley. Soluciones Legales,
2024. Pagina 52

©
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significa que quien comete el delito actua con voluntad y es consciente de la
posicién intimidatoria, humillante u hostil en la que coloca a la victima. Y es
importante subrayar que el acoso sexual constituye delito, aunque no haya
resultado efectivo, es decir, aunque la persona acosadora no haya conse-
guido los resultados que esperaba, ya que basta con la intencién de atentar
contra la dignidad de la victima.

+  Normalmente este tipo de conductas no suele realizarse de forma aislada,
sino que suelen ser comportamientos sostenidos en el tiempo o realizados
de forma repetida y mantenida. Sin embargo, en el acoso sexual, también
pueden producirse en un solo acto, por lo que bastaria un solo hecho para
considerar que ha existido. Cuanto mas se prolonga la situacién de acoso
sexual o por razén de sexo, mas riesgos y efectos nocivos se producen en la
salud, la integridad fisica y moral de la victima. Y mas dificil es llegar a una
rectificacidn de la situacion. Por esta razén, es importante actuar cuanto an-
tes, ya sea desde la denuncia de la victima, de personas del entorno, o desde
recursos humanos de la organizacion, Para que esto suceda, es importante
ser conscientes de las situaciones de acoso sexual o por razén de sexo. Sus
causas y sus efectos. Por esta razoén, a lo largo de esta guia, insistiremos en
la importancia de la formacién y la prevencion.

+ Las personas que actuan acosando sexual o por razén de sexo, pueden ser
tanto superiores, como personas trabajadoras del mismo nivel, o en nive-
les inferiores. Pero también, pueden ser terceras personas, como clientes,
personas usuarias o trabajadoras de otras empresas que han sido subcon-
tratardas. En todos los casos la empresa, administracion publica u organi-
zacion tiene el deber de crear un entorno seguro y de proteccion ante las
situaciones de violencia y acoso.

+ Tanto en el acoso sexual como en el acoso por razén de sexo, existe una
graduacion, que debe incluirse en los protocolos de acoso, para poder de-
terminar la sancién proporcional, adoptar medidas de proteccién hacia la
victima, actuar para minimizar los dafos y asegurar su recuperacion. La gra-
vedad de la conducta dependera del comportamiento que se trate. No es
lo mismo una agresion fisica, un chantaje sexual, una solicitud sexual o la
sumisién de un acoso ambiental sin requerimiento, ni solicitud. Y aunque no
es necesario que el acoso sexual sea reiterativo, si ocurre, conlleva siempre
una mayor gravedad. También las circunstancias en las cuales se manifies-
te el comportamiento van a ser decisivas para definir la gravedad.

©Cuando el autor de un delito realiza el hecho deliberadamente y consciente del dafio que va a
producir. El dolo implica intencién de provocar un dafio, pero es indiferente que la persona que
actla con dolo sea consciente de estar realizando un acto antijuridico.
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+  Tanto el acoso sexual como el acoso por razéon de sexo provocan el dafio a
cada una de las victimas, ya sea fisico, psicoldgico o la dignidad de la victi-
ma, a la vez que deriva en un dafio colectivo sobre el conjunto de las muje-
res, ya que es una manifestacién sexista que indica tanto la cosificacion de
las mujeres, por el hecho de serlo, como el lugar de subordinacién en el que
cree que deben estar.

+ El acoso sexual y por razén de sexo son modalidades especificas de aco-
so cuya nota diferenciadora es la estrecha conexiéon que mantienen con la
igualdad y no discriminacién del articulo 14 de la Constitucion. Esta intima
conexién permite distinguir el acoso sexual y por razéon de sexo del acoso
moral que carece de componente discriminatorio™.

5.5. El acoso virtual: un nuevo medio de acoso

En el articulo 48 de la Ley organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres se establece que las entidades deberdn promover
condiciones de trabajo que eviten la comisién de delitos y otras conductas con-
tra la libertad sexual y la integridad moral en el trabajo, incluidos los cometidos
en el ambito digital. Por ello, en el Protocolo es necesario incluir el ciberacoso
como uno de los tipos de acoso contemplados.

La Ley Orgénica 10/2022 de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad
sexual, pretende dar respuesta especialmente a las violencias sexuales come-
tidas en el ambito digital, lo que comprende la difusién de actos de violencia
sexual a través de medios tecnoldgicos, la pornografia no consentida y la extor-
sion sexual.

Se incluyen en este epigrafe aquellas situaciones de acoso sexual o acoso por
razon de sexo que puedan producirse durante el trabajo, en relacidon con él o
como resultado del mismo en el marco de las comunicaciones realizadas por
medio de tecnologias de la informacién y de la comunicacién.

El concepto ciberacoso alude al uso de los diferentes medios digitales con el ob-
jetivo de acosar a una persona de forma reiterada en el espacio de trabajo o exis-
tiendo una relacion laboral. Este tipo de acoso se ha ido mencionando de manera
transversal en diferentes tipologias, pues las motivaciones para llevar acabo un

"El acoso discriminatorio es definido como “toda conducta no deseada relacionada con el origen
racial o étnico, la religiéon o convicciones, la discapacidad, la edad o la orientacién sexual de una
persona, que tenga como objetivo o consecuencia atentar contra su dignidad y crear un entorno
intimidatorio, humillante u ofensivo”.

37



. ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO

CONDUCTAS DE DISCRIMINACION EN EL AMBITO LABORAL

acoso mediante medios digitales pueden ser muy diversas, pudiendo ser con fines
sexuales, intentando causar un sometimiento psicolégico, etc.

Entre otros ejemplos de ciberacoso, facilitamos a continuacién:

+  Enviar fotos, videos o grabaciones inapropiadas a espacios digitales como
el correo, redes sociales, etc.

+ Insultar, hacer comentarios degradantes o cualquier otro tipo de acto que
atente contra la dignidad de la victima en un espacio digital.

«  Distribuir en Internet una imagen (sexting) o datos comprometidos de conte-
nido sexual (reales o falsos) o datos susceptibles de perjudicar a la victima.

« Divulgar por Internet grabaciones en las que se intimida, agrede, persigue,
etc. a una persona. La persona agresora se complace no sélo del acoso
cometido sino también de inmortalizarlo, convertirlo en objeto de burla y
obtener reconocimiento por ello. Algo que se incrementa cuando los medios
de comunicacién se hacen eco de ello.

«  Hacer correr falsos rumores sobre un comportamiento reprochable atribui-
do ala victima, de tal modo que quienes lo lean reaccionen y tomen represa-
lias en contra de la misma.

+  Controlar el ordenador de la victima y/o sus redes sociales.

+ Dar de alta a la victima en un sitio Web donde puede estigmatizarse y ridicu-
lizar a una persona.

«  Crear un perfil o espacio falso en nombre de la victima en el que ésta com-
parte intimidades, realiza demandas y ofertas sexuales explicitas, etc.

+ Dar de alta en determinados sitios la direccién de correo electrénico de la
persona acosada para convertirla en blanco de spam, contactos con perso-
nas desconocidas, etc.

« Usurpar la identidad de la victima y, en su nombre, hacer comentarios ofen-
sivos o participaciones inoportunas en chats de tal modo que despierte re-
acciones adversas hacia quién en verdad es la victima.

+ Acosar a través de llamadas telefénicas silenciosas, o con amenazas, insul-

tos, con alto contenido sexual, colgando repetidamente cuando contestan,
en horas inoportunas, etc.
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Aunque estos hechos no se den dentro del horario laboral (por ejemplo, envio de
whatsapp al acabar la jornada), si la relacion entre persona acosada y acosadora
solo es laboral y no se extiende a un plano mas personal, se entiende que este
ciberacoso tiene una vinculacion directa con el ambito laboral.

5.6. Niveles de gravedad del acoso.

Hemos definido las conductas de acoso mas frecuentes, para poder precisar el
nivel de gravedad adjuntamos un cuadro referido a los distintos tipos de acoso.
Es preciso subrayar que tanto el Estatuto de los Trabajadores, como el Estatuto
Basico del Empleado Publico y la Ley de Infracciones y Sanciones del Orden So-
cial considera el acoso sexual y por razén de sexo como infraccién muy grave,
pudiendo ser causa de despido disciplinario de la persona acosadora y causa
justa para que la victima solicite la resolucién del contrato de trabajo.

Acoso sexual

Escala de gravedad Descripcion de la accion

Se corresponde con expresiones verbales publicas, vejatorias para la per-
sona acosada (chistes de contenido sexual, piropos/comentarios sexuales
sobre las personas trabajadoras, pedir reiteradamente citas, acercamientos
excesivos y miradas insinuantes ,junto a aproximaciones no consentidas).

LEVE

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

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

Sin el dnimo de tratarse de un listado cerrado, a continuacion, ofrecemos ejem-
plos para facilitar la identificacién de la conducta, asi como una orientacion res-
pecto a la gravedad del mismo, sin olvidar que cada caso ha de ser analizado
pormenorizadamente.
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Escala de gravedad

Tipologia

Descripcién de la accion

LEVE

VERBAL

+ Decir piropos.

+ Hacer chistes y bromas sexuales ofensivas.
+ Hacer comentarios groseros sobre el cuerpo o la aparien-

+ Hacer comentarios sexuales.

Difundir rumores sobre la vida sexual de una persona.

Hablar sobre las propias habilidades /capacidades sexua-
les.

cia fisica.

Pedir citas reiterativas después de una negativa.

NO VERBAL

+ Hacer gestos lascivos.

Fisico

+ Realizar acercamientos no consentidos.

GRAVE

VERBAL

+ Preguntar o explicar fantasias, preferencias sexuales.
+ Preguntar sobre la vida sexual.

Presionar postruptura.

NO VERBAL

+ Realizar gestos obscenos.

Fisico

+ Arrinconar, buscar deliberadamente quedarse a solas con

+ Provocar el contacto fisico “accidental” de los cuerpos.

la persona de forma innecesaria.

MUY GRAVE

VERBAL

+ Demandar favores sexuales.

+ Difundir imagenes o videos de contenido sexual entre el

Realizar insinuaciones directas.

Enviar cartas, notas o mensajes de correo electrénico de
contenido sexual de caracter ofensivo.

resto del personal, ya sea a través de redes sociales, apli-
caciones de comunicacién y otros medios.

NO VERBAL

Llegar a la fuerza fisica para demostrar la superioridad de
un sexo sobre otro.

Fisico

Ejecutar un contacto fisico deliberado y no solicitado (pe-
llizcar, tocar, masajes no deseados...).

Acoso por razon de sexo

La Ley de Infracciones y Sanciones en el Orden Social (LISOS) indica que el aco-
so por razén de sexo es un tipo de infraccién muy grave, ya sea realizada por
la entidad o del ambito que alcanzan las facultades de direccion de la entidad,
incluido el llevado por terceras personas. A nivel orientativo, facilitamos la si-

guiente tabla:
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Escala de gravedad

LEVE

Tipologia

VERBAL

Descripcion de la accion

Asignar tareas sin sentido o imposibles de lograr (plazos
irracionales) a una persona en funcién de su sexo.

Asignar una persona a un lugar de trabajo de responsabili-
dad inferior a su capacidad o categoria profesional, Unica-
mente por su sexo.

Ignorar aportaciones, comentarios (excluir, no tomar en
serio).

Utilizar humor sexista.

Ridiculizar, menospreciar las capacidades, habilidades y
el potencial intelectual de las personas por razén de su
SEX0.

Ridiculizar a las personas que asumen tareas que tradicio-
nalmente ha asumido el otro sexo (por ejemplo, enferme-
ros o soldadoras).

UGT®

NO VERBAL

Utilizar gestos que produzcan un ambiente intimidato-
rio.

Fisico

Provocar acercamientos.

VERBAL

Denegar permisos a los cuales tiene derecho una persona,
de forma arbitraria y por razén de su sexo.

GRAVE

NO VERBAL

Ejecutar conductas discriminatorias por el hecho de ser
una mujer o un hombre.

Fisico

Arrinconar, buscar deliberadamente quedarse a solas con
la persona de forma innecesaria para intimidar.

Realizar un acercamiento fisico excesivo.

Mandar mensajes con tono amenazante.

VERBAL

Despreciar el trabajo realizado por personas de un sexo
determinado.

Utilizar formas denigrantes de dirigirse a personas de un
determinado sexo.

MUY GRAVE

NO VERBAL

Sabotear el trabajo o impedir-deliberadamente-el acceso
a los medios adecuados para realizarlo (informacion, docu-
mentos, equipamiento...).

+ Publicar o difundir mensajes o contenido audiovisual
(imagenes, memes, audios entre otros) que tenga por ob-
jeto denigrar a una persona o bien crear un entorno humi-
llante para el trabajador o trabajadora.

Fisico

+ Llegar a la fuerza fisica para mostrar la superioridad.
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5.7. Algunos mitos o “tépicos” en torno al acoso™.

A continuacién, ponemos de manifiesto el contraste de algunos de los mitos o
tépicos mas comunes con la realidad en materia de acoso.

El acoso sexual es poco frecuente.

Realidades

Se considera que entre el 40%-60% de las mujeres
han sufrido a lo largo de su vida algun episodio de
acoso.

Se exagera la gravedad del acoso cuando
lo que se produce en realidad son conduc-
tas triviales e inofensivas.

En la mayoria de los casos las consecuencias del
acoso son devastadoras para la victima viéndose
obligadas a abandonar el puesto de trabajo y arras-
trando enormes secuelas psicoldgicas.

Si no hay intencionalidad en la persona
acosadora, no hay acoso.

En la medida que los comportamientos de acoso,
voluntaria o deliberadamente, producen efectos ob-
jetivos (ofensa, humillacién, hostigamiento), pueden
considerarse acoso sexual con independencia de la
voluntad de quien los produce.

Las mujeres utilizan las denuncias de aco-
so para fines ajenos a su proteccion (la
venganza o el resentimiento).

Las denuncias falsas no alcanzan el 1% de las quejas
que se formulan.

Las mujeres que sufren acoso son respon-
sables de él por su actitud o apariencia
provocativa.

Este argumento es una auto justificacién en mano de
quienes acosan. Los estudios demuestran que las vic-
timas de acoso responden a apariencias fisicas, mo-
dos de vestir, edad, y comportamientos muy variados.

El acoso desaparece si lo ignoras.

En general la actitud de la persona acosadora no des-
aparece por ignorarlo, al contrario, la indiferencia sera
interpretada como consentimiento o conformidad.

Las personas que acosan son de niveles
jerarquicos superiores.

El acoso se puede producir por una persona de nivel
superior, del mismo nivel o de nivel inferior.

Si el acoso tiene lugar fuera del ambito la-
boral no se puede llamar acoso.

El acoso también se produce fuera del trabajo, por
ejemplo en viajes de negocios, celebraciones, etc.

Si ha habido una relacién afectiva no exis-
te el acoso.

El hecho de que haya existido una relacién afectiva no
invalida la existencia de acoso.

Si la victima no manifiesta que no esté de
acuerdo con la conducta, no existe acoso.

El acoso existe aunque la victima no haya declarado
que no estd de acuerdo con la conducta de quien
acosa.

2Maite Jarefio “Acoso sexual y acoso por razén de sexo en el ambito laboral” en “Guia sindical de
igualdad. Feminismo en acciéon” coordinacién Luz Martinez Ten, Carlos de Fuentes. Ed Catarata.
Pg.219-220. 2020
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Si solo ha ocurrido una vez no puede decir-
se que ha habido acoso sexual.

Realidades

Normalmente este tipo de conductas no suele reali-
zarse de forma aislada, sino que suelen ser compor-
tamientos sostenidos en el tiempo o realizados de
forma repetida y mantenida. Sin embargo, también
pueden producirse en un solo acto, por lo que basta-
ria un solo hecho grave para considerar que ha exis-
tido acoso sexual.

UGT®

Si la mujer actia denunciando desde el
primer momento, el acoso no llegaria a
ser grave.

El problema es que no siempre es facil detectar el
acoso sexual o por razén de sexo en sus momentos
iniciales, ya que este se percibe por la victima de una
forma ambigua, suponiendo respuestas ambivalen-
tes. Al igual que en otras actuaciones que se produ-
cen en el ciclo de la violencia de género, suele existir
ambivalencia en los comentarios y actuaciones, de
forma que en el inicio, a la victima le resulta dificil
interpretar lo que esta sucediendo.

Las conductas de acoso sexual o por ra-
z6n de sexo no tienen un componente
sexista.

Si. Las conductas de acoso hacia las mujeres se rea-
lizan con una intencionalidad machista que cosifica'y
cuestiona la posicion en igualdad de la mujer.

El acoso suele ser una conducta espora-
dica.

No. El acoso, y mas cuando es grave, suele ir acen-
tuandose en intensidad gradualmente, comenzando
con conductas de menor gravedad, hasta que las in-
tenciones de la persona acosadora se manifiestan de
forma evidente.

El flirteo o el cortejo son conductas de
acoso.

No necesariamente, la diferencia entre flirteo y acoso
estd en el acercamiento desde una posicién de igual-
dad en el que la persona que lo recibe, lo hace con
agrado. Por lo tanto, en las situaciones de cortejo,
como en otras muchas que nos podemos encontrar
en la comunicacion e intercambio de sefiales de agra-
do o carifio en el ambito laboral (por ejemplo, invitar
a un café, comentar lo bien que te sienta una prenda,
etc.) cuando se producen en términos de respeto y
reconocimiento, no son acoso sexual o por razén de
SEX0.

5.8. Las consecuencias del acoso sexual o por razon de sexo en las victimas.
Las situaciones de acoso en el trabajo repercuten en la vida y relaciones de la
victima. La situacion de estrés que vivencia tiene consecuencias en el estado
de animo, la auto percepcion, la seguridad y las relaciones con el entorno. Cada
victima responde al estrés que supone el acoso de forma distinta, tanto en los
tiempos, como en la percepcion de la gravedad del hecho, la capacidad para
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pedir ayuda o en la erosion de la autoimagen. Pero en todos los casos, la vida
personal y familiar se ve afectada, porque como en otros sistemas de violencia,
el acoso logra quebrar el equilibrio emocional, por lo que los sintomas de angus-
tia y miedo, contindan una vez acaba la jornada laboral.

Entre los efectos mas comunes se encuentran’:
+  Alteraciones fisicas de la salud: ansiedad, insomnio, depresién y cansancio.

+  Sentimiento de inseguridad, inquietud y culpa, lo que comporta un bloqueo
de la autoestima.

«  Aversion, irritabilidad, malestar, intimidacién, incomodidad, desanimo, con-
fusién ante las responsabilidades laborales.

+  Desarrollo de estrés fisico y emocional.
«  Absentismo por enfermedad.

Todas estas patologias pueden llegar a convertirse en patologias como depre-
sion y ansiedad constitutivas de accidente laboral. Las enfermedades psicoso-
ciales no se incardinan dentro del catalogo de enfermedades profesionales, pero
si se ha admitido su consideracién como accidente de trabajo y ello permite el
acceso a las prestaciones de seguridad social derivadas de contingencia profe-
sional y, en su caso, la imputacién del recargo de prestaciones de la Seguridad
Social.

3 Arbonés Lapena, Hilda Irene “Violencia en el trabajo: el acoso sexual”. Ed Bomarzo. 2019, pg 41
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6. ¢QUE SON LOS PROTOCOLOS DE PREVENCION Y ACTUACION FRENTE AL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON

DE SEXO Y OTRAS CONDUCTAS CONTRA LA LIBERTAD SEXUAL Y LA INTEGRIDAD MORAL?

6.1. Definicion y marco normativo del protocolo de acoso sexual y acoso
por razén de sexo.

El protocolo de acoso sexual y por razén de sexo es un conjunto ordenado de
medidas negociadas entre la empresa, o administracién publica y la representa-
cion legal de las personas trabajadoras con dos objetivos:

1. Realizar acciones de prevencion que garanticen un entorno laboral seguro,
libre de acoso sexual, que erradique cualquier forma de discriminacion por
razon de sexo y promueva la igualdad real entre mujeres y hombres. Entre
ellas destacan:

- Fomentar una cultura preventiva del acoso sexual y/o por razén de sexo
en todos los @mbitos de la empresa.

- Manifestar la tolerancia cero de la empresa frente a situaciones de acoso
sexual y /o por razén de sexo.

- Identificar conductas constitutivas de acoso en sus distintas modalida-
des.

2. Establecer procedimientos y garantias para el tratamiento de las denuncias,
la proteccion y apoyo a las victimas, asi como la restitucion de sus derechos
laborales.

Todas las empresas y administraciones independientemente del nimero de per-
sonas trabajadoras tienen la obligacion de arbitrar procedimientos especificos
para la prevencion dar cauce a las denuncias o reclamaciones, tal y como se
establece en la LOI, en los articulos 48.1 y 48.2 en los que se indica la obligato-
riedad de proteger a las personas trabajadoras de situaciones de acoso sexual,
promoviendo condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por
razon de sexo, arbitrando procedimientos especificos para su prevencion y para
dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes hayan
sido objeto de este.

La Ley Organica 10/2022, de garantia integral de la libertad sexual, en su Art. 12.
Establece que:

“1. Las empresas deberdn promover condiciones de trabajo que eviten la
comision de delitos y otras conductas contra la libertad sexual y la inte-
gridad moral en el trabajo, incidiendo especialmente en el acoso sexual
y el acoso por razén de sexo, en los términos previstos en el articulo 48
de la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres, incluidos los cometidos en el dmbito digital.
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Asimismo, deberan arbitrar procedimientos especificos para su preven-
cion y para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan for-
mular quienes hayan sido victimas de estas conductas, incluyendo espe-
cificamente las sufridas en el ambito digital.

2. Las empresas podran establecer medidas que deberan negociarse con
los representantes de las personas trabajadoras, tales como la elabora-
cién y difusién de cédigos de buenas practicas, la realizacion de campa-
Aas informativas, protocolos de actuacion o acciones de formacion.

De las medidas adoptadas, de acuerdo con lo dispuesto en el pdrrafo
anterior, podra beneficiarse la plantilla total de la empresa cualquiera
que sea la forma de contratacién laboral, incluidas las personas con
contratos fijos discontinuos, con contratos de duracién determinada y
con contratos en prdcticas. También podran beneficiarse las becarias y
el voluntariado. Asimismo, podrdn beneficiarse de las anteriores medi-
das aquellas personas que presten sus servicios a través de contratos de
puesta a disposicién.

Las empresas promoveran la sensibilizacién y ofreceran formacién para
la proteccidn integral contra las violencias sexuales a todo el personal a
Su servicio.

Las empresas deberan incluir en la valoracion de riesgos de los diferen-
tes puestos de trabajo ocupados por trabajadoras, la violencia sexual en-
tre los riesgos laborales concurrentes, debiendo formar e informar de ello
a sus trabajadoras.”

En el &mbito de la Funcién Publica las acciones de prevencion y de sancion tie-
nen su apoyo en dos dmbitos normativos previos que tienen que ver, respectiva-
mente con el derecho a la ocupacion efectiva, la no discriminacion y el respeto
a la intimidad y la consideraciéon de su dignidad, a los que tienen derecho toda
persona empleada publica, segun recoge el articulo 14, letras b) y h) del texto
refundido de la Ley del Estatuto Basico del Empleado y el articulo 4e) del Real
decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto re-
fundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, por un lado. Y por otro, con
el derecho a una proteccidn eficaz en materia de seguridad y salud en el trabajo,
establecido ademds por la Ley 31/1995, de 8 de noviembre de Prevencion de
Riesgos Laborales.
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6.2. Contenidos del protocolo de prevencion y actuacién ante el acoso se-
xual o por razén de sexo.

El protocolo se organiza en los siguientes apartados:

1.- Declaracién de principios y definiciéon de acoso sexual y por razén de sexo
e identificacién de conductas que pudieran ser constitutivas de acoso.

2.- Medidas de prevencion y sensibilizacién por acoso sexual y por razén
de sexo.

3.- Informacion sobre los procedimientos y medidas.

4.- Procedimientos de actuacién frente al acoso para dar cauce a las de-
nuncias que puedan producirse y medidas cautelares.

5.- Formularios para presentar en el canal de denuncias.

El desarrollo de las distintas partes se concreta en el siguiente indice:
1.- Compromiso.
2.- Normativa y aplicacion.
3.- Definicion y tipos de acoso sexual y por razon de sexo.

4.- Actuaciones para prevenir y actuar ante las situaciones de acoso sexual
ypor razén de sexo.

6.- Periodo de vigencia.
7.- Principios de actuacion y garantias.
8.- Espacios de aplicacion del protocolo.

9.- Constitucion y funciones de la comision de actuacién del protocolo en
casos de acoso sexual o por razon de sexo.

10.- Procedimiento de actuacion ante una situacion de acoso sexual o por
razén de sexo.

11.- Cumplimiento y entrada en vigor.

12.- Anexos

En el apartado 9 de la presente Guia se facilita una propuesta de Protocolo que
puede ser tomada como referencia para nuestra labor sindical.
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6.3. Actuaciones para prevenir y actuar ante las situaciones de acoso se-
xual y por razén de sexo.

La Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad
sexual determina en el articulo 12 “Prevencion y sensibilizacién en el ambito
laboral”, la obligacién por parte de las entidades de promover condiciones de
trabajo que eviten la comisién 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, en los términos previstos en el articulo 48
de la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres
y hombres, incluidos los cometidos en el &mbito digital.

Asimismo, deberan 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, incluyendo especificamente las sufri-
das en el ambito digital. Para evitar los casos de acoso, resulta fundamental la
puesta en marcha de medidas preventivas que impidan su aparicién. Entre estas:

- Promover un entorno de respeto y correccién en el ambiente de trabajo,
trasladando valores de igualdad de trato, respeto, dignidad y libre desa-
rrollo de la personalidad.

Todas las personas trabajadoras tienen la responsabilidad de garantizar
un entorno laboral en el que se respete la dignidad de la persona.

El personal directivo debera tener especialmente encomendada la labor
de evitar que se produzca cualquier tipo de acoso bajo su ambito de or-
ganizacion.

Asi mismo, se favorecera la integracion del personal de nuevo ingreso,
evitando situaciones de aislamiento mediante un seguimiento de la per-
sona trabajadora, no sélo en su proceso de acogida inicial, sino también
con posterioridad al mismo.

La entidad prohibira las insinuaciones o manifestaciones que sean con-
trarias a los principios resefiados, tanto en el lenguaje, como en las comu-
nicaciones y en las actitudes. Entre otras medidas, se eliminara cualquier
imagen, cartel, publicidad, etc. que contenga una vision sexista y estereo-
tipada de mujeres y hombres.

- Diagnéstico previo de la situacion real de las mujeres y hombres de la
empresa en sus condiciones o modalidades de trabajo, asi como en la
organizacion de éste, con especial atencién a los grupos mas vulnerables
de sufrir acoso, conforme a lo acordado con la Representacion Legal de
las Personas Trabajadoras.
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- Evaluacion y prevencion de los riesgos psicosociales. La prevencién de
unas conductas inadecuadas e inaceptables, como son las conductas de
acoso, deben plantearse en el contexto de una accion general y proacti-
va de prevencion de los riesgos psicosociales. Las distintas formas de
organizar el trabajo y las relaciones entre las personas pueden favorecer
o, por el contrario, evitar, situaciones o conductas inadecuadas como las
que nos ocupan.

Se incluira 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. Para
ello debera tenerlos en cuenta a la hora de realizar la evaluacién de riesgos
de los distintos puestos ocupados por las personas trabajadoras, identifi-
cando los peligros y evaluando los riesgos (L.0.10/2022, de 6 de septiem-
bre de garantia integral de la libertad sexual; Articulo 9 del convenio 190 de
la OIT). Asegurando que en las evaluaciones de riesgos psicosociales y de
clima laboral se incluyan preguntas relativas al acoso sexual o por razén de
sexo, violencia de género y violencia sexual; compartiendo los resultados
y conclusiones con la Representacion Legal de las Personas Trabajadoras,
al objeto de ejercer vigilancia sobre la salud de las personas trabajadoras.

- Divulgacion del Protocolo. Se garantizara el conocimiento efectivo de este
Protocolo. Dar a conocer al conjunto de la plantilla el contenido del proto-
coloy el procedimiento que se establece para resolver las situaciones de
acoso sexual o por razén de sexo, asi como los valores y principios que
deben respetarse en la empresay sobre las conductas que no se admiten
en materia de prevencion del acoso.

- Formacién. Promover acciones formativas y de sensibilizacién, enfoca-
das al conjunto de la plantilla en el ambito de la proteccién integral con-
tra las violencias sexuales (especialmente a la gerencia y las personas
designadas), aclarando los diferentes conceptos y buscando la implica-
cion de todas las personas trabajadoras. La entidad debera promover la
sensibilizacion y ofrecera formacién para la proteccion integral contra
el acoso sexual y/o por razén de sexo y contra las violencias sexuales
(L.0.10/2022, de 6 de septiembre de garantia integral de la libertad se-
xual). Ademas, se facilitara informacién y formacién a la plantilla sobre
los principios y valores que deben respetarse en la entidad y sobre las
conductas que no se admiten en materia de prevencién del acoso.

- Disefio e implementacion de medidas para la prevencién y actuacion en
situaciones de acoso sexual o por razén de sexo que puedan producirse
por las personas usuarias tanto en el ejercicio de las funciones laborales
como en las relaciones que se deriven de estas.
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- Cuando se detecten conductas no admitidas en un determinado colectivo
0 equipo de trabajo, la Direccion de la empresa se dirigird inmediatamente
a la persona responsable de dicho equipo/colectivo, a fin de informarle
la situacion detectada, las obligaciones que deben respetarse y las con-
secuencias que se derivan de su incumplimiento, y proceder a poner en
marcha el protocolo.

La empresa mantendra una actitud activa en la adopcién de nuevas me-
didas o en la mejora de las existentes, que permitan alcanzar una 6ptima
convivencia en el trabajo, salvaguardando los derechos de las personas
trabajadoras.

6.4. Principios y garantias de actuacion en el Protocolo.

>

Responsabilidad. La empresa/organizacién sancionara tanto a quien incu-
rra en una conducta ofensiva como a quien la promueva, fomente y/o tolere.
Todo el personal de la empresa tiene la obligacion de respetar los derechos
fundamentales de todos cuantos conforman la empresa u organizacion, asi
como de aquellas personas que presten servicios en ella. En especial, se
abstendran de tener comportamientos que resulten contrarios a la dignidad,
intimidad y al principio de igualdad y no discriminacién, promoviendo siem-
pre conductas respetuosas.

Colaboracion. Toda persona que tenga conocimiento de posibles situacio-
nes de acoso sexual o por razén de sexo deberd comunicarlo por las vias
establecidas en este protocolo. De igual manera, quien sea responsable del
centro deberd prestar atenciéon y tramitar la comunicacion de los hechos
para que intervengan los érganos encargados de desarrollar el procedimien-
to de intervencion.

Confidencialidad. Se velara por la confidencialidad de la identidad de todas
y cada una de las personas que intervengan en el procedimiento y de la
informacién que se derive del mismo. Quienes intervengan tienen la obliga-
cion de guardar una estricta confidencialidad y de no transmitir ni divulgar
informacién sobre el contenido de los casos en proceso de investigacion,
incluso después de haber finalizado.

Respeto, proteccion de la dignidad y la integridad. Las actuaciones se rea-
lizaran con el mayor respeto a las personas implicadas. Estas podran ser
asistidas por representantes sindicales u otra persona de su eleccién a lo
largo de todo el proceso.
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> Diligencia y celeridad. La investigacion y la resolucion sobre la conducta
denunciada deben ser realizadas con la debida profesionalidad, diligencia y
sin demoras injustificadas, de forma que el procedimiento pueda ser com-
pletado en el menor tiempo posible respetando las garantias debidas.

> Audiencia, imparcialidad y contradiccién. El procedimiento debe garantizar
la audiencia y el tratamiento imparcial y justo de todas las personas impli-
cadas. Quienes intervengan en el procedimiento actuaran de buena fe en la
busqueda de la verdad y para el esclarecimiento de los hechos denunciados.

> Proteccion ante posibles represalias. Se deben tomar todas las medidas ne-
cesarias para garantizar la ausencia de represalias contra las personas que
formulen una denuncia, que comparezcan como testigos o que participen
en una investigacion sobre conductas como las descritas.

> Restitucion de las victimas. Si el acoso realizado se hubiera concretado en
un menoscabo de las condiciones laborales de la victima, se le debera resti-
tuir en sus mismas condiciones, si la victima asi lo solicita.

> Proteccion de la salud. Se adoptaran cuantas medidas sean necesarias
para proteger la salud (biopsicosocial) de las personas afectadas.

6.5. Espacios de aplicacion del Protocolo.

El protocolo sera de aplicacién, conforme a lo establecido en el Convenio 190 de
la OIT, a las situaciones de acoso sexual o acoso por razén de sexo que se pro-
ducen durante el trabajo, en relacién con el trabajo o como resultado del mismo:

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

b) Enlos lugares donde se paga a la persona trabajadora, donde ésta 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 forma-
cion relacionados 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
comunicacién (acoso virtual o ciberacoso);
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e)

Q)

En el alojamiento proporcionado por la empresa.

En los lugares donde la persona trabajadora estd realizando un servicio o
accion de su trabajo.

En los trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo siempre que se pro-
duzcan con personas del entorno laboral.

6.6. Participacion de la Representacion Legal de las Personas Trabajadoras.

La negociacién del protocolo de acoso sexual o por razon de sexo con la re-
presentacion legal de las personas trabajadoras contribuye a garantizar el pro-
cedimiento tanto preventivo como de actuacién en el proceso. En este sentido
proponemos la constitucion de una comision paritaria entre la direccion y la
Representacion Legal de las Personas Trabajadoras (RLPT) con las siguientes
propuestas:

v/ Composicion paritaria. Dos personas por parte de la RLPT o por los sindi-

catos con mayor representatividad del sector y dos personas por parte de
Recursos Humanos.

Si el protocolo ha sido negociado junto con el plan de igualdad, la comision
del Plan designara a las personas de la empresay de la parte de la represen-
tacion legal de las personas trabajadoras. En caso que se considere oportu-
no, se nombrara una persona de sustitucion por la parte empresarial y otra
por la parte de representacion legal de las personas trabajadoras.

Con el fin de garantizar al maximo la confidencialidad de este procedimien-
to, las personas que formen parte de esta comisién seran fijas en cada pro-
cedimiento.

La comision tendra la duracion del plan de igualdad, por un maximo de cua-
tro afios.

Las personas indicadas que forman esta comision instructora, cumpliran de
manera exhaustiva la imparcialidad respecto a las partes afectadas, por lo
que en caso de concurrir algun tipo de parentesco por consanguinidad o afi-
nidad con alguna o algunas de las personas afectadas por la investigacion,
amistad intima, enemistad manifiesta con las personas afectadas por el
procedimiento o interés directo o indirecto en el proceso concreto, deberan
abstenerse de actuar. Asi mismo, por parte de las personas trabajadoras, se
contard con la RLPT o en su defecto con los sindicatos mas representativos.
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v/ Encaso de que, a pesar de la existencia de estas causas, no se produjera la
abstencion, podra solicitarse, por cualquier miembro de la comisién o por
cualquiera de las personas afectadas por el procedimiento, la recusacién
de dicha persona o personas de la comisién. Adicionalmente, esta comisién
podra solicitar la contratacién de una persona experta externa que podra
acompahfarlos en la instruccion del procedimiento.

v’ En el seno de la comisién se investigara, inmediata y minuciosamente, cual-
quier denuncia, comunicacion, o informe sobre un comportamiento suscep-
tible de ser considerado acoso sexual o por razén de sexo.

v/ La Comision instructora iniciara el procedimiento, cuando cualquiera de las
personas que puedan formar parte tengan indicios suficientes de la exis-
tencia de una conducta constitutiva de acoso sexual y/o por razén de sexo.
Prestara apoyo y ayuda a las personas presuntamente acosadas, incluida la
recomendacion de medidas cautelares, y realizara las gestiones y tramites
oportunos para el esclarecimiento de los hechos, recabando cuanta infor-
macion considere conveniente y realizando las entrevistas y demas actua-
ciones que estime necesarias.

v/ Todas las personas que intervengan en el proceso tendran la obligacion de
actuar con estricta confidencialidad y de guardar sigilo y secreto profesional
al respecto de toda la informacién a la que tengan acceso. Las denuncias
e investigaciones se trataran de manera absolutamente confidencial, de for-
ma coherente con la necesidad de investigar y adoptar medidas correctivas,
teniendo en cuenta que puede afectar directamente a la intimidad y honora-
bilidad de las personas.

v/ La documentacion sera custodiada por las personas designadas por la em-
presa u organizacion.

v/ Las entrevistas se realizaran siempre de forma presencial. Las reuniones de
la comision pueden ser presenciales u online.

v’ Todas las decisiones sobre las acciones, medidas cautelares, y sanciones
si las hubiera, o cualquier otra decision que se derive de la aplicacién del
protocolo, seran propuestas por la comision instructora a la direccién de la
empresa, siendo la decision final responsabilidad de esta.

v En el seno de la comision instructora de acoso, el informe sera realizado de

forma consensuada, siempre que fuera posible y, en su defecto, se incluirdn
las aportaciones particulares que pudiera haber.
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v/ Los gastos derivados de la actuacién de la comision como dietas, viajes u ho-
tel seran sufragados y gestionados por parte de la empresa o la organizacion.

v/ El tiempo empleado por la Representacion Legal de las personas Trabajado-
ras o las personas involucradas en el proceso cuenta como tiempo de trabajo.

6.7. Maedidas de intervencion frente al acoso.

Mas alla de lo que pueda establecerse en los diferentes protocolos de actuacion
en la empresa, lo cierto es que en muchas ocasiones los episodios de acoso (o
sus consecuencias) deben ser ventilados en sede judicial. Para acreditar la si-
tuacién de acoso ante los tribunales se debe tramitar la demanda por medio del
procedimiento de tutela de los derechos fundamentales (art. 177 y siguientes
de la Ley Reguladora Jurisdiccion Social) y, una vez conseguida la declaracién
de acoso se ofrecen por el ordenamiento juridico un abanico de posibilidades
sancionadoras y/o reparadoras de las que se sefialan a continuacion algunas de
las mds significativas:

MEDIDAS REPARADORAS

Extincion indemnizada del contrato de trabajo: En el art. 50.1.c) del Estatuto
de los Trabajadores se recoge que “cualquier incumplimiento grave de las
obligaciones por parte del empresario” se considerara justa causa para que
el trabajador pueda solicitar la extincién indemnizada del contrato de trabajo
(la indemnizacién serd la correspondiente al despido improcedente). Para
que el supuesto se materialice se exige que haya existido conocimiento por
parte de la empresa de la situacion de acoso y que haya mantenido frente a
la misma una actitud de pasividad.

Proteccidn social por el daiio derivado del acoso sexual y sexista: Desde el
ambito del trabajo la declaracién de acoso apertura una serie de mecanis-
mos de compensacion del dafio. En primer lugar, se activan las prestaciones
de la Seguridad Social (el art. 169 de la Ley General de la Seguridad Social
reconoce las prestaciones derivadas de contingencias comunes como si-
tuaciones determinantes de incapacidad temporal), las mejoras voluntarias
(si es que existen pues derivan de la voluntad unilateral del empresario, se
regulan en los arts. 43y 238 de la Ley General de Seguridad Social) asi como
el recargo de prestaciones.

Recargo de prestaciones: El art. 164 de la Ley General de la Seguridad Social
prevé un incremento que oscila entre el 30-50% de las prestaciones de la segu-
ridad Social que sera recibido por la persona trabajadora (y recae directamente
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sobre el empresario) cuando la contingencia se haya ocasionado por un in-
cumplimiento empresarial de la normativa de prevencion de riesgos laborales.

Indemnizacién por dafos y perjuicios: se trata de un instrumento de com-
pensacion del dafio sufrido por la situacién de acoso y que pretende la resti-
tutio in integrum de la victima. Deriva de las prescripciones de los articulos
1101 del Cddigo Civil y del 42.1 de la Ley de Prevencion de Riesgos Labo-
rales. La practica de los tribunales ha convenido en aplicar el “baremo de
circulacién” para el célculo de las indemnizaciones correspondientes.

Indemnizacién por daiio moral derivado de la lesién de un derecho funda-
mental: el art.183 de la Ley de la Jurisdiccion Social sefiala que de apreciar-
se la vulneracién de un derecho fundamental “el juez debera pronunciarse
sobre la cuantia de la indemnizacidn que, en su caso, le corresponda a la par-
te demandante por haber sufrido discriminacién u otra lesién de sus derechos
fundamentales y libertades publicas, en funcién tanto del dafio moral unido
a la vulneracion del derecho fundamental, como de los dafios y perjuicios
adicionales derivados”.

MEDIDAS SANCIONADORAS

Responsabilidad administrativa derivada de la ley de infracciones y san-
ciones en el orden social (LISOS): El articulo 8.13 tipifica como muy grave
“el acoso sexual, cuando se produzca dentro del ambito a que alcanzan las
facultades de direccion empresarial, cualquiera que sea el sujeto activo de la
misma” y el articulo 8.13 bis tipifica entre otros, el acoso por razén de sexo,
“cuando se produzcan dentro del ambito a que alcanzan las facultades de
direccién empresarial, cualquiera que sea el sujeto activo del mismo, siem-
pre que, conocido por el empresario, este no hubiera adoptado las medidas
necesarias para impedirlo”, figurando la sancién en el articulo 40.1.c) con
sanciones econdémicas que alcanzan multas, en su grado minimo, de 7.501
a 30.000 euros; en su grado medio de 30.001 a 120.005 a 100.005 euros; y
en su grado maximo de 120.006 euros a 225.018 euros.

Despido disciplinario por acoso en la empresa: el acoso sexual o el aco-
so por razén de sexo llevado a cabo por un trabajador tiene la calificacion
de incumplimiento contractual grave que da lugar al despido disciplinario
(véanse los arts. 54.2 letra g) del ET y el 95.2.b) del EBEP).

Responsabilidad penal por acoso sexual: para el supuesto del acoso sexual
el art. 184 del CP tipifica el acoso sexual. El art 172 ter el acoso digital. Y arti-
culo 173 tipifica el acoso moral, dentro del cual , entendemos comprendido
el acoso por razén de sexo.
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6.8. Derechos laborales de las victimas de violencia sexual (que incluyen a
las victimas de acoso sexual).

Las victimas de violencias sexuales asi como las victimas de violencia de géne-
ro tendran derecho en los siguientes derechos laborales previstos en el Estatuto
de los Trabajadores y legislacién de Seguridad Social:

> Ordenacion del tiempo de trabajo: reduccion jornada con la disminucion
proporcional del salario, reordenacion tiempo de trabajo (adaptacién de
horario, horario flexible, etc.), asi como 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 modali-
dad de prestacion de servicios sea compatible con el puesto y funciones
desarrolladas por la persona.

> Movilidad geografica: derecho preferente a ocupar otro puesto del traba-
jo, del mismo grupo profesional o categoria equivalente, que la empresa
tenga vacante en cualquier otro de sus centros de trabajo.

El traslado o cambio de centro de trabajo tendra una duracién inicial en-
tre 6 y 12 meses, durante los cuales la empresa tendra la obligacién de
reserva del 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 o continuidad en el
nuevo, decayendo en este caso la obligacion de reserva, o la extincién de
su contrato, percibiendo una indemnizacion de veinte dias de salario por
afio de servicio, prorratedndose por meses los periodos de tiempo infe-
riores a un afio, y un maximo de doce mensualidades.

> Suspension del contrato por decision de la trabajadora victima de vio-
lencia de género o de violencia sexual que se vea obligada a abandonar
su puesto de trabajo, con reserva del puesto de trabajo, 6 meses pro-
rrogables trimestralmente hasta 18 meses (por tutela judicial). Da lugar
a situacion legal de desempleo y el periodo de suspension con reserva
del puesto de trabajo tendra la consideracion de periodo de cotizacién
efectiva, a efectos de las correspondientes prestaciones de la Seguridad
Social por jubilacion, incapacidad permanente, muerte y supervivencia,
nacimiento y cuidado de menor, desempleo y cuidado de menores afec-
tados por cancer u otra enfermedad grave.

> Extincion del contrato de trabajo por decision de la trabajadora que se
vea obligada a abandonar definitivamente su puesto de trabajo como
consecuencia de ser victima de violencia de género o de violencia sexual
(da lugar a situacion legal de desempleo).

57



6. ¢QUE SON LOS PROTOCOLOS DE PREVENCION Y ACTUACION FRENTE AL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON

DE SEXO Y OTRAS CONDUCTAS CONTRA LA LIBERTAD SEXUAL Y LA INTEGRIDAD MORAL?

> Las ausencias o faltas de puntualidad al trabajo motivadas por la
situacién fisica o psicoldgica derivada de la violencia de género o de las
violencias sexuales se consideraran justificadas y seran remuneradas,
cuando asi lo determinen los servicios sociales de atencién o servicios
de salud, segun proceda, sin perjuicio de que dichas ausencias sean co-
municadas por la trabajadora a la empresa a la mayor brevedad.

> Presuncion de nulidad:

- La extincidn por causas objetivas:

Sera nula la decision extintiva en los siguientes supuestos: el de las
personas 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.

- Despido disciplinario:
Sera también nulo el despido, en los siguientes supuestos: el de las
personas 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 proteccién
o su derecho a la asistencia social integral.

MEDIDAS DE PROTECCION SOCIAL

> Acreditacién de la situacion legal de desempleo:

La situacion legal de desempleo se acreditara por comunicacion escrita
del empresario sobre la extincién o suspensiéon temporal de la relacién
laboral, junto con la orden de proteccién a favor de la victima o, en su
defecto, junto con cualquiera de los documentos a los que se refieren el
articulo 23 de la Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas
de Proteccién Integral contra la Violencia de Género, o el articulo 37 de la
Ley Organica de garantia integral de la libertad sexual.

> Las trabajadoras victimas de violencia de género y/o victimas de violen-
cias sexuales, se consideran en situacion legal de desempleo y podran
solicitar la prestacién o subsidio por desempleo durante el periodo de
suspension, y extinciéon del contrato siempre que rednan los requisitos
exigidos con caracter general por la normativa de la seguridad social.
JUBILACION ANTICIPADA

> La extincion del contrato por voluntad de la trabajadora por ser victima
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de la violencia de género o violencia sexual prevista en el articulo 49.1.m)
del texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores permite el
acceso a la modalidad de la jubilacién anticipada.

SUSTITUCION DE UNA TRABAJADORA VICTIMA DE VIOLENCIA DE GENERO

>

La suscripcion de un contrato de interinidad para sustituir a la trabajadora
victima de violencia de género que haya suspendido el contrato de traba-
jo o ejercitado su derecho a la movilidad geogréfica o al cambio de centro
de trabajo, tendra una bonificacién del 100% de las cuotas empresariales
por contingencias comunes durante todo el periodo de suspension del
contrato de la trabajadora sustituida o durante seis meses en los supues-
tos de movilidad geografica o cambio de centro de trabajo.

SUSTITUCION DE UNA TRABAJADORA VICTIMA DE VIOLENCIA SEXUAL

>

Las empresas que formalicen contratos de interinidad, siempre que el
contrato se celebre con una persona desempleada, para sustituir a traba-
jadoras victimas de violencia sexual que hayan suspendido su contrato
de trabajo o ejercitado su derecho a la movilidad geografica o al cambio
de centro de trabajo tendran derecho a una bonificacién del 100% de las
cuotas empresariales a la Seguridad Social por contingencias comunes
durante todo el periodo de suspensién de la trabajadora sustituida o du-
rante seis meses en los supuestos de movilidad geografica o cambio de
centro de trabajo. Cuando se produzca la reincorporacion esta se reali-
zard en las mismas condiciones existentes en el momento de la suspen-
sion del contrato de trabajo, garantizandose los ajustes razonables que
se puedan precisar por razén de discapacidad.

Por otro lado, las funcionarias publicas victimas de violencia de género, asi
como las funcionarias publicas victimas de violencia sexual para hacer efectivo
el derecho a tendran derecho a: los siguientes permisos contemplados en Esta-
tuto Basico de Empleado Publico:

>

las faltas de asistencia de las funcionarias victimas de violencia de gé-
nero o de violencia sexual, totales o parciales, tendran la consideracién
de justificadas por el tiempo y en las condiciones en que asi lo determi-
nen los servicios sociales de atencidn o de salud segun proceda.

para hacer efectiva su proteccion o su derecho de asistencia social inte-
gral, tendran derecho a la reduccion de la jornada con disminucién pro-
porcional de la retribucidn, o la reordenacién del tiempo de trabajo, a tra-
vés de la adaptacion del horario, de la aplicacion del horario flexible o de
otras formas de ordenacion del tiempo de trabajo que sean aplicables,
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en los términos que para estos supuestos establezca el plan de igualdad
de aplicacién o, en su defecto, la Administracién publica competente en
cada caso.

En los supuestos de reduccién de jornada, la funcionaria publica manten-
dra sus retribuciones integras cuando reduzca su jornada en un tercio o
menos.

> Movilidad por razén de violencia de género, violencia sexual de centro de
trabajo: las mujeres victimas de violencia de género o de violencia sexual
que se vean obligadas a abandonar el puesto de trabajo en la localidad
donde venian prestando sus servicios, para hacer efectiva su proteccion
o el derecho a la asistencia social integral, tendran derecho al traslado a
otro puesto de trabajo propio de su cuerpo, escala o categoria profesio-
nal, de analogas caracteristicas, sin necesidad de que sea vacante de
necesaria cobertura. Aun asi, en tales supuestos la Administracion publi-
ca competente, estard obligada a comunicarle las vacantes ubicadas en
la misma localidad o en las localidades que la interesada expresamente
solicite. Este traslado tendra la consideracién de traslado forzoso.

> Excedencia: las funcionarias victimas de violencia de género o de violen-
cia sexual, para hacer efectiva su proteccion o su derecho a la asistencia
social integral, tendran derecho a solicitar la situaciéon de excedencia sin
tener que haber prestado un tiempo minimo de servicios previos y sin que
sea exigible plazo de permanencia en la misma.

Durante los seis primeros meses tendran derecho a la reserva del puesto
de trabajo que desempefiaran, siendo computable dicho periodo a efec-
tos de antigliedad, carrera y derechos del régimen de Seguridad Social
que sea de aplicacién.

Cuando las actuaciones judiciales lo exigieran se podra prorrogar este
periodo por tres meses, con un maximo de dieciocho, con idénticos efec-
tos a los sefialados anteriormente, a fin de garantizar la efectividad del
derecho de proteccién de la victima.

Durante los dos primeros meses de esta excedencia la funcionaria tendra
derecho a percibir las retribuciones integras y, en su caso, las prestacio-
nes familiares por hijo a cargo.
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7. BUENAS PRACTICAS Y RECOMENDACIONES PARA LA NEGOCIACION COLECTIVA

En este apartado se recogen Buenas Practicas fruto de la negociacién por la
representacién de las personas trabajadoras que tienen como objetivo la mejora
en la sensibilizacion, prevencién y actuacion frente al acoso sexual, acoso por
razén de sexo y las violencias sexuales en el ambito laboral. De igual manera, se
proporcionan indicadores para cada una de las medidas, para facilitar el segui-
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miento, evaluacién y mejora de las mismas.

BUENA PRACTICA

INDICADOR PARA SEGUIMIENTO PARA
LA IMPLANTACION Y EVALUACION

PROTOCOLO Y COMPROMISO DE LA EMPRESA

Actualizar el protocolo de acoso sexual y/o por razén
de sexo de acuerdo a la modificacién del articulo 48 de
la Ley de Igualdad 3/2007, ampliando las medidas de
prevencioén y actuacion a todas las conductas contra la
libertad sexual, incluidas las que puedan producirse en
el ambito digital (si ain no se ha realizado).

Protocolo actualizado. Canales de difu-
sién del protocolo actualizado entre la
plantilla.

Realizar un procedimiento de coordinacién entre pro-
tocolos de prevencién del acoso sexual y/o por razén
de sexo con empresas auxiliares o subcontratistas con
las que se trabaje.

Procedimiento de coordinacién previsto
en los protocolos de las empresas afec-
tadas.

Canales de difusién del protocolo.

Declaracion publica de tolerancia cero con el acoso
sexual, acoso por razén de sexo y otras conductas con-
trarias a la libertad sexual y la integridad moral en el
ambito laboral.

Disponible en el tablon de anuncios e intranet de la em-
presa.

Ruta del apartado donde se encuentre
disponible el compromiso en la pagina
web.

Prohibicion de las insinuaciones o manifestaciones
que sean contrarias a los principios contemplados en
el Protocolo, tanto en el lenguaje, como en las comu-
nicaciones y en las actitudes. Entre otras medidas, se
eliminard cualquier imagen, cartel, publicidad, etc. que
contenga una visién sexista y estereotipada de mujeres
y hombres.

Declaracién de compromisos y nimero
de documentacion revisada y/o activida-
des realizadas.

Compromiso a la asignacién de los medios humanos y
materiales necesarios para la prevencién y actuacion a
las consecuencias derivadas de este tipo de conductas.

Presupuesto destinado.
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BUENA PRACTICA

FORMACION
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INDICADOR PARA SEGUIMIENTO PARA
LA IMPLANTACION Y EVALUACION

Formacién especifica en prevencién y actuacion ante
casos de acoso sexual y/o por razén de sexo al perso-
nal que aplicara el Protocolo contra el acoso sexual y
acoso por razén de sexo, o que participara en algunas
de las fases 0 momentos del mismo.

Indicar el nUmero de formaciones que se
imparten en esta materia desagregando
por sexo el nimero de participantes en
las mismas y el nimero de horas realiza-
das. Materiales del curso.

Formacién integral destinada al personal de Direccion,
personas responsables de equipo y la representacion le-
gal de las personas trabajadoras con funciones en mate-
ria de igualdad y prevencion para la aplicacién de princi-
pios y valores, procedimiento de prevencion y resolucion
de conflictos en materia de acoso de forma responsable.

Material del curso, nimero de horas
realizadas por persona, desagregadas
por sexo e indicando el nivel de respon-
sabilidad.

DIFUSION Y SENSIBILI

ZACION

Promover la aplicacién del Protocolo de Prevencion y

Actuacion ante situaciones de acoso sexual, acoso por

razén de sexo y otras conductas contrarias a la libertad

sexual y la integridad moral en el &mbito laboral.

- Traducir el Protocolo para que sea accesible al perso-
nal que no habla castellano.

- Difundir el Protocolo a todos los niveles de la empresa
a través de un Plan de Comunicacion.

Protocolo traducido.

Difusién del Protocolo: medios, nimero
de campafias.

Numero de personas que han recibido el
protocolo.

Habilitacién de un espacio en la intranet corporativa
destinado a la promocion de la igualdad entre mujeres
y hombres con informacion relativa al acoso sexual y el
acoso por razén de sexo.

Espacio intranet habilitado.

Realizar un proceso de acogida y seguimiento del perso-
nal de nuevo ingreso que favorezca su integracion y evite
el aislamiento. Entrega del Plan de Igualdad, protocolo de
prevencién del acoso sexual y por razén de sexo y de la
guia de ayuda y proteccidn a las victimas de violencia de
género y de violencias sexuales.

Documentacién del proceso de acogida
personal de nuevo ingreso. Numero de
nuevas incorporaciones desagregado
por sexo a las que se ha entregado el
manual de acogida.

Poner en marcha campafas de sensibilizacién y preven-
cion del acoso sexual y por razén de sexo en las que se
incluyan, entre otros contenidos, ejemplos de acoso, vias
de denuncia de las situaciones que se produzcan, tipifi-
cacion de las medidas sancionadoras por acoso sexual y
por razén de sexo en el régimen disciplinario, y en gene-
ral, de los aspectos esenciales recogidos en el Protocolo;
con la participacion conjunta de la organizacién y la re-
presentacion legal y/o sindical.

Campafias realizadas. Canales de difu-
sion de las campanias.

Se facilitard informacién y formacién a la plantilla sobre
los principios y valores que deben respetarse en la em-
presay sobre las conductas que no se admiten.

Numero de comunicados y formaciones
y horas realizadas, desagregado por
sexo y categorias profesionales.
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BUENA PRACTICA

INDICADOR PARA SEGUIMIENTO PARA

LA IMPLANTACION Y EVALUACION

PREVENCION DE LAS SITUACIONES DE ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO

Diagnéstico previo de la situacion real de las mujeres
y hombres de la empresa en sus condiciones de traba-
jo, modalidades de trabajo, organizacién del trabajo de
mujeres y hombres, con especial atencién a los grupos
mas vulnerables de sufrir acoso, conforme a lo acorda-
do con la representacion legal de las personas trabaja-
doras (en el caso de que no se hubiera llevado a cabo).

Consideracion obligatoria de la preven-
cion del acoso sexual y por razén de
sexo en el informe diagnéstico de los
Planes de igualdad.

Asegurar que la empresa incluye el acoso y la violencia
sexual como unos de los factores de riesgos psicosocia-
les y laborales asociados a la gestion de la seguridad y
la salud en el trabajo, para ello debera tenerlos en cuen-
ta a la hora de realizar la evaluacién de riesgos de los
distintos puestos ocupados por las personas trabajado-
ras, identificando los peligros y evaluando los riesgos.
(L.0.10/2022, de 6 de septiembre de garantia integral de
la libertad sexual, Articulo 9 del convenio 190 de la OIT).

Plan de prevencién de riesgos laborales
que tiene en cuenta el acoso sexual y el
acoso por razén de sexo.

Asegurar que en las evaluaciones de riesgos psicoso-
ciales y de clima laboral se incluyen preguntas relativas
al acoso sexual o por razén de sexo violencia de género
y violencia sexual y los resultados, conclusiones y ac-
tuaciones son compartidos con la Representacion Le-
gal de las Personas Trabajadoras, al objeto de ejercer la
vigilancia sobre la salud de las personas trabajadoras.

Numero de preguntas relativas al acoso
sexual y al acoso por razén de sexo in-
cluidas en la evaluacién de riesgos psi-
cosociales y de clima laboral.

MEDIDAS DE APOYO A LAS VICTIMAS

Cuando se detecten conductas no admitidas en un deter-
minado colectivo o equipo de trabajo, la Direccién de la
Empresa se dirigira inmediatamente a la persona respon-
sable de dicho colectivo/equipo, a fin de informarle sobre
la situacién detectada, las obligaciones que deben respe-
tarse y las consecuencias que se derivan de su incumpli-
miento, y proceder a poner en marcha el protocolo.

Numero de procesos activados.

Facilitar asesoramiento y apoyo profesional por parte del
departamento juridico de la empresa y/o de la represen-
tacion legal y/o sindical de las personas trabajadoras y/o
de los servicios publicos disponibles.

Asesoramientos y apoyos prestados.
Método de difusion del protocolo de
ayuda y proteccién integral contra la vio-
lencia sexuales y violencia de género.

Informar y facilitar a las victimas el acceso a servicios
de apoyo psicosocial y/o acompafiamiento integral para
su recuperacion.

Asesoramientos y apoyos prestados.
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BUENA PRACTICA

Asegurar la entrega a la persona denunciante y a la per-
sona denunciada de una copia a la finalizacién del expe-
diente informativo de la investigacion.

INDICADOR PARA SEGUIMIENTO PARA
LA IMPLANTACION Y EVALUACION

Inclusion expresa en el Protocolo de
prevencién y actuacién contra el acoso
sexual y el acoso por razén de sexo.

La Empresa mantendra actitud activa en la adopcién de
nuevas medidas o en la mejora de las existentes, que per-
mitan alcanzar una éptima convivencia en el trabajo, sal-
vaguardando los derechos de las personas trabajadoras.

Nuevas medidas adoptadas.

Inclusion expresa en el Protocolo de
prevencién y actuacién contra el acoso
sexual y el acoso por razén de sexo.

Facilitar a las personas trabajadoras que causen baja
voluntaria en la empresa la posibilidad de trasladar, por
escrito, los motivos de su renuncia.

Numero de escritos y andlisis de las cau-
sas alegadas.

SEGUIMIENTO Y EVAL

UACION

Facilitar informacién anual a la comisién de seguimien-
to del Plan de Igualdad sobre los casos que han activa-
do el protocolo de acoso sexual y/o por razén de sexo y
la resolucién de los mismos.

Informe anual sobre el Protocolo de aco-
so sexual y/o por razén de sexo, indican-
do numero de denuncias, resolucién y
medidas adoptadas.

Compartir informacién con la Comisién de igualdad so-
bre las preguntas realizadas en las encuestas de clima
laboral o riesgos psicosociales sobre acoso.

Informe de las preguntas y respuestas
sobre acoso realizadas en las encuestas
de clima laboral y/o Riesgos psicosocia-
les. Medidas aplicadas.

Realizar una evaluacién anual sobre el cumplimiento
del mismo, casos producidos y posibles actualizacio-
nes y mejoras al documento. En esta evaluacion se in-
cluird una tabla de casos de acoso que se hayan produ-
cido durante el afio y se trasladard a la Junta Directiva,
al Comité de Direccion y a la Representacion Legal de
las Personas Trabajadoras (RLPT).

Informe de evaluacién anual.
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8. CONSULTAS FRECUENTES EN MATERIA DE ACOSO SEXUAL, ACOSO POR RAZON DE SEXO

Y LAS VIOLENCIAS SEXUALES EN EL AMBITO LABORAL

1. ¢El acoso sexual se da solo hacia las mujeres? ;Cual es su prevalencia
en el ambito laboral?

No, sin embargo, estudios y encuestas constatan que las que sufren mayoritaria-
mente acoso sexual son mujeres.

Los datos recogidos por la Macroencuesta de Violencia contra la Mujer de 2019
apuntan que un 40,4% de las mujeres mayores de 16 afos en Espaiia han su-
frido, en algin momento de su vida una situacion de acoso sexual. De éstas, el
19% informaron que el agresor era “otra persona del trabajo” (12,5%) o “Jefe o
Supervisor” (6,5%). Ademas, el 5,3% de las mujeres que han sufrido acoso sexual
refirieron haber recibido amenazas de consecuencias negativas en el trabajo si
rechazaban las propuestas o avances sexuales.

Mas recientemente, la Encuesta Europea de Violencia de Género de 2022, reco-
ge que del total de mujeres de entre 16 y 74 afios residentes en Espafia que han
trabajado alguna vez, el 28,4% ha sufrido acoso sexual en el trabajo en algiin mo-
mento de su vida. El 88,5% de las mujeres victimas de acoso sexual en el trabajo
sefalaron que el agresor habia sido un hombre, siendo este porcentaje 8 veces
superior al de agresoras mujeres. Ademas, atendiendo al tipo de persona agre-
sora, del total del 25,1% cometido por hombres en el ambito laboral, el 13,1% fue
cometido por un compafiero de trabajo, el 9,3% por un cliente y el 9% por un jefe.

2. ¢El acoso sexual es una forma de violencia sexual?

Si, el articulo 3.1 de la Ley Orgénica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral
de la libertad sexual define la nocion de violencias sexuales, entendiendo como tales
“cualquier acto de naturaleza sexual no consentido o que condicione el libre desarrollo
de la vida sexual en cualquier ambito publico o privado, incluyendo el dmbito digital”.

Por tanto hemos de considerar el acoso sexual como una forma de violencia sexual.

3. ¢Es obligatorio que en todas las empresas se adopten medidas para
prevenir el acoso sexual o por razén de sexo?

Si, todas las empresas estan obligas a promover condiciones de trabajo que
eviten la comision de delitos y otras conductas contra la libertad sexual y la inte-
gridad moral incidiendo, especialmente en el acoso sexual y el acoso por razén
de sexo, incluidos los cometidos en el ambito digital.
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Base legal de la obligacion

- Acuerdo marco europeo sobre el acoso y la violencia en el lugar de tra-
bajo, que da cumplimiento a las exigencias del Convenio ndmero 190 OIT
sobre la eliminacion de la violencia y el acoso en el mundo del trabajo.

- Los articulos 46.2 y 48 de la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para
la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

- El articulo 12 de la Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garan-
tia integral de la libertad sexual.

- El 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 co-
lectivos de trabajo.

- El articulo 14 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencién de
Riesgos Laborales,

- Directiva 2024/1385 del Parlamento Europeo y del Consejo, de 14 de
mayo de 2024, sobre la lucha contra la violencia contra las mujeres.

Y las Administraciones publicas, ;estan obligadas a negociar un proto-
colo de actuacion frente al acoso sexual y acoso por razén de sexo?

Si, las administraciones publicas deben negociar con la representacién legal de
las trabajadoras y trabajadores protocolos de actuacion frente al acoso sexual y
acoso por razén de sexo.

Base legal

Para las Administraciones publicas, ademas de la base legal previamente
citada, de forma especifica la Ley 3/2007, de 22 de marzo, para la igual-
dad efectiva de mujeres y hombres, en el articulo 62 sobre protocolo de
actuacién frente al acoso sexual y al acoso por razén de sexo.

Para la prevencién del acoso sexual y del acoso por razén de sexo, las
Administraciones publicas negociaran con la representacioén legal de las
trabajadoras y trabajadores, un protocolo de actuacién que comprenderd,
al menos, los siguientes principios:

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

b) La instruccién a todo el personal de su deber de respetar la dignidad
de las personas y su derecho a la intimidad, asi como la igualdad de
trato entre mujeres y hombres.
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c¢) Eltratamiento reservado de las denuncias de hechos que pudieran ser
constitutivos de acoso sexual o de acoso por razén de sexo, sin perjui-
cio de lo establecido en la normativa de régimen disciplinario.

d) La identificacidn de las personas responsables de atender a quienes
formulen una queja.

Y el Real Decreto 247/2024, de 8 de marzo, por el que se aprueba el Protoco-
lo de actuacion frente al acoso sexual y al acoso por razon de sexo en el am-
bito de la Administracion General del Estado y de sus organismos publicos.

Este Real decreto es el instrumento a través del cual se procede a la apro-
bacion formal del «Protocolo de actuacién frente al acoso sexual y al aco-
so por razén de sexo en el ambito de la Administracion General del Estado
y los organismos publicos vinculados a ella», en cumplimiento de lo previs-
to en la disposicién final sexta de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo.

5. :Donde deben negociarse los protocolos de actuacion contra el acoso
sexual, acoso por razon de sexo y otras conductas contrarias a la liber-
tad sexual y la integridad moral en el ambito laboral?

Los protocolos de actuacion contra el acoso sexual, acoso por razdn de sexo y
conductas que atenten contra la libertad sexual y la integridad en el trabajo deben
formar parte de la negociacion del plan de igualdad conforme al articulo 46.2 de
la Ley Organica 3/2007, de 22 marzo para las empresas que estan obligadas a ne-
gociar un plan de igualdad o voluntariamente han implantado un plan de igualdad.

Pero ademas, los convenios colectivos deben incorporar protocolos de actua-
cion contra el acoso sexual, por razén de sexo y otras conductas contrarias a la
libertad sexual para implantarlos en aquellas empresas que no dispongan de un
plan de igualdad ni de protocolo de actuacion.
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¢Qué principios deben seguir todos los procedimientos de actuacion
contra el acoso que negocie UGT?

Los procedimientos de actuacion deben responder a los siguientes principios:

a)

b)
c)

d)
e)

f)

9)
h)
i)

)

k)

7.

Prevencién y sensibilizacion del acoso sexual y por razén de sexo. Informa-
cion y accesibilidad de los procedimientos y de las medidas.

Confidencialidad y respeto a la intimidad y dignidad de las personas afectadas.

Imparcialidad y contradiccion: audiencia imparcial y tratamiento justo para
todas las personas afectadas.

Investigacion profesional y exhaustiva de los hechos denunciados.

Respeto al principio de presuncién de inocencia de la supuesta persona aco-
sadora.

Prohibicion de represalias de la supuesta victima o personas que apoyen la
denuncia o denuncien supuestos de acoso sexual y por razén de sexo.

Diligencia y celeridad del procedimiento.
Garantia de los derechos laborales y de proteccién social de las victimas.

Con la activacion del protocolo, los hechos denunciados tendran presuncion
de veracidad, respetando los principios de audiencia imparcial y tratamiento
justo para todas las partes afectadas durante el procedimiento.

El acoso en cualquiera de sus modalidades tendra el tratamiento establecido
en el régimen disciplinario de aplicacion para las faltas graves y muy graves.

Adopcién de medidas de todo orden, incluidas en su caso las de caracter disci-
plinario, contra la/s persona/s cuyas conductas de acoso resulten acreditadas.

¢Deben participar los sindicatos en la comision de acoso sexual o por
razon de sexo? ;Cual es su funcion?

Si, la participacion sindical es clave para garantizar imparcialidad y defensa de
los derechos de las personas trabajadoras.

Entre las funciones sindicales se encuentra:

> Asesorar y acompafiar a la victima durante el proceso.
> Velar por la correcta aplicacion del protocolo.
> Participar en la elaboracién y revision de los protocolos de acoso.

> Recibir y gestionar denuncias.
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> Realizar investigaciones con imparcialidad y confidencialidad.
> Emitir conclusiones y proponer medidas.

> Cualesquiera otras que se negocien por la parte de la empresa y la re-
presentacion legal de las personas trabajadoras en su caso, que sean
oportunas y adecuadas.

8. ¢La comision de acoso sexual o por razén de sexo por quién esta forma-
da? ;Pueden ser personas voluntarias o designadas por la direccion?

La composicion de la comisién encargada del procedimiento de actuacion fren-
te al acoso sexual, acoso por razén de sexo, y otras conductas contra la libertad
sexual debe garantizar imparcialidad, confidencialidad y respeto a la intimidad
de las personas afectadas. Asi mismo se garantizara la composicién equilibrada
entre mujeres y hombres de cada una de las partes.

* Miembros

- Por parte los representantes de las personas trabajadoras, pueden for-
mar parte de la comision las personas miembros del comité de empre-
sa, delegados de personal y/o delegados y delegadas sindicales .

- Por parte de la empresa, personal de direccién de recursos humanos o
la persona que designe esta.

- Si la Comisién lo considera oportuno o el protocolo lo contempla, se
podar contar con la participacién de personas expertas en igualdad,
siempre y cuando haya acuerdo por ambas partes.

Designaciodn: Las personas seran designadas por cada una de las partes,
y lo aconsejable es que sean miembros de la comision de igualdad y/o
de la comisiéon de seguimiento del plan de igualdad, si esta constituida
en la empresa.

Requisitos: Los miembros deberian contar con formacién especifica en
igualdad y en estas materias. No podran tener relacion de dependencia
directa o parentesco con cualquiera de las partes.

9. ;Deben todas las personas que forman parte de la comision firmar un
documento de confidencialidad? ;Y los testigos?

Si, tanto los miembros de la comisién como los testigos deben firmar un
compromiso de confidencialidad. Esto garantiza la proteccién de las partes im-
plicadas y el cumplimiento del principio de confidencialidad.
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10. (;Cuadl es la mision de la comision instructora en los procedimientos
contra de acoso sexual o por razén de sexo, otras conductas que aten-
ten contra la libertad sexual y la integridad en el trabajo?

El protocolo debera contener las funciones y competencias que tendran las per-
sonas que participen en la comisién. Estas podran ser:
> Larecepcion de las denuncias.
> Investigacion de los hechos denunciados.
> Recomendar las medidas cautelares que se precisen, en su caso.
> Recabar la informacién necesaria del entorno de las partes implicadas.
> Elaborar un informe con las conclusiones de la investigacion.

> Proponer medidas y sanciones en su caso o bien archivar las actuacio-
nes en su caso.

> Supervisar el cumplimiento efectivo de las sanciones.

> Velar por las garantias del protocolo de actuacion.

11. Dentro de la comision instructora de acoso sexual o por razén de sexo y otras
conductas que atenten contra la libertad sexual y la integridad en el trabajo
¢quién determina la aplicacion de la sancion una vez probado el acoso?

La comisidn tiene un papel técnico y emite un informe con sus conclusiones y
propuestas.

Sin embargo, la decisién y aplicacién de las medidas o la sancién en su caso, es
responsabilidad de:

- Ladireccién de la empresa: Basandose en el informe de la comision, aplica
las sanciones previstas en el convenio colectivo o el Estatuto de los Traba-
jadores (despido disciplinario, amonestacion, etc.).

- Laautoridad laboral competente o/y la autoridad judicial en los casos que el
asunto llegue a los tribunales.

No obstante, la empresa debe siempre actuar en caso de denuncia o reclama-
cion interna.
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12. ;Puede formar parte de la comision de acoso la persona denunciada?
Por ejemplo, si se trata de un superior o un compaiiero que ya estaba
designado. ;Qué hay que hacer?

No, la persona denunciada, el presunto acosador no puede formar parte de la
comision. Debe ser apartada inmediatamente de cualquier participacién en el
proceso. Si esta era miembro de la comisién, debe designarse otra persona en
su lugar para garantizar la imparcialidad.

De igual forma la victima de acoso sexual no puede formar parte de la comisién
instructora.

13. ¢Los informes de la comision de acoso pueden compartirse con la sec-
cion sindical?

No directamente.

- Los informes son confidenciales y solo pueden compartirse si el protocolo
lo contempla y siempre que se protejan los datos personales de las partes
implicadas.

- Laseccion sindical puede ser informada de las conclusiones generales, me-
didas aplicadas o del procedimiento seguido, pero nunca de detalles sen-
sibles o informacién que permita identificar a las personas involucradas,
segun lo estipulado por la Ley de Proteccién de Datos (LOPDGDD).

14. ¢La posible victima y la persona denunciada deben tener acceso a las
actas del proceso?
Ambas partes tienen derecho a acceder a las actas relacionadas con su caso, pero:

- Deben limitarse a la informacién estrictamente necesaria para garantizar el
ejercicio de su defensa o derechos.

- Se debe proteger la confidencialidad de terceras personas (como testigos).

- Segun la Ley Organica 3/2018 de Proteccién de Datos, debe anonimizarse
cualquier informacion que no sea imprescindible.
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15. Si la conducta de acoso por un superior o un compaiiero ocurre fuera
del espacio laboral, ;hay que intervenir?

Si, segun el Convenio 190 de la Organizacién Internacional del Trabajo que
Espafia ratificé en 2022 y ha entrado en vigor en 2023, se considera violencia y
acoso en el mundo del trabajo cuando ocurre durante el trabajo, en relacién con
el trabajo o como resultado del mismo:

+ en el lugar de trabajo, inclusive en los espacios publicos y privados cuan-
do son un lugar de trabajo;

+ lugares donde se paga a las personas trabajadoras, donde toman su des-
canso o donde comen, o en los que utilizan instalaciones sanitarias o de
aseo y en los vestuarios;

+ los desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de forma-
cion relacionados con el trabajo;

+ 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;

+ en el alojamiento proporcionado por la parte empleadora, y
+ los trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo.

Por tanto, si hay que intervenir, aunque la conducta de acoso ocurra fuera del lugar
de trabajo e incluso cuando suceda por medios digitales fuera del horario laboral.

16. Si el acoso se produce por parte de la clientela o personas usuarias,
¢la empresa o la entidad tienen responsabilidad en la proteccion de la
persona trabajadora?

Si, la empresa es responsable de proteger a su personal de terceras personas
(clientela, empresas proveedoras, etc.):

- El articulo 14 de la Ley de Prevencién de Riesgos Laborales (LPRL) esta-
blece que la empresa debe garantizar la seguridad y salud de las personas
trabajadoras en todos los aspectos relacionados con el trabajo.

- Deben tomarse medidas preventivas, como limitar el contacto con la perso-
na denunciada o buscar alternativas laborales para la victima.



8. CONSULTAS FRECUENTES EN MATERIA DE ACOSO SEXUAL, ACOSO POR RAZON DE SEXO

Y LAS VIOLENCIAS SEXUALES EN EL AMBITO LABORAL

17.

¢Es lo mismo denuncia anénima que denuncia privada?

No son lo mismo, y cada una tiene implicaciones diferentes:

18.

Denuncia anénima:

El denunciante no se identifica. Esto puede dificultar la investigacion, ya que
puede no haber un testimonio directo.

Aunque es valida para iniciar investigaciones internas, su fuerza probatoria
es limitada, sobre todo si no se aportan pruebas adicionales.

En el marco del Canal de Denuncias regulado por la Ley 2/2023, de 20 de
febrero, reguladora de la proteccion de las personas que informen sobre
infracciones normativas y de lucha contra la corrupcion, la empresa debe
habilitar un sistema que permita las denuncias anénimas, pero esto no exi-
me de garantizar un seguimiento adecuado. Desde UGT consideramos que
este Canal de Denuncias no es el adecuado para realizar las denuncias en
materia de acoso sexual, acoso por razén de sexo y otras conductas contra-
rias a la libertad sexual y la integridad moral en el ambito laboral.

Denuncia privada:

El denunciante se identifica y aporta informacién directamente.

La confidencialidad debe estar garantizada por el protocolo, protegiendo la
identidad de la persona denunciante.

Si al canal de denuncias llega un posible acoso sobre una compaiiera y
esta no quiere denunciar, ;se puede hacer algo?

Si la victima no desea formalizar la denuncia, la empresa puede actuar de oficio si:

Existen indicios claros de que se ha cometido un acto de acoso sexual o por
razén de sexo.

Hay testigos o pruebas que respalden el caso.

El acoso afecta al entorno laboral o a la seguridad de la persona acosada o
de otras personas trabajadoras.

El protocolo debe garantizar la confidencialidad de la victima, pero se pueden
tomar medidas preventivas incluso sin su consentimiento, como separar a las
partes implicadas o reforzar las acciones de sensibilizacion y prevencion, velan-
do por la proteccion de la seguridad y salud de la trabajadora desde el ambito de
la prevencion de riesgos laborales.
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¢Qué responsabilidad tiene la direccion de la empresa cuando se ha
producido una situacion de acoso sexual y/o acoso por razon de sexo y
la empresa no ha actuado?

La direccion de la empresa tiene una responsabilidad integral, que puede ser
administrativa, civil y penal:

1. Responsabilidad administrativa:

Segun el articulo 48 de |la Ley Organica para la Igualdad Efectiva la empre-
sa debe prevenir y abordar el acoso. Si no lo hace, puede ser sancionada
por infracciéon muy grave, con multas de hasta 187.515 euros.

Art 8.13 LISOS. Es una infraccion muy grave el acoso sexual, cuando se
produzca dentro del ambito a que alcanzan las facultades de direccion
empresarial, cualquiera que sea el sujeto activo de la misma.

Art 8.13 bis LISOS. Es una infraccién muy grave el acoso por razéon de
origen racial o étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad y orien-
tacion e identidad sexual, expresion de género o caracteristicas sexuales
y el acoso por razén de sexo, cuando se produzcan dentro del ambito a
que alcanzan las facultades de direcciéon empresarial, cualquiera que sea
el sujeto activo del mismo, siempre que, conocido por el empresario, este
no hubiera adoptado las medidas necesarias para impedirlo.

2. Responsabilidad civil:

La empresa puede ser condenada a indemnizar a la victima por dafios
morales y materiales, conforme al articulo 1101 del Cédigo Civil.

3. Responsabilidad penal:

La Ley Organica 10/2022 introduce la responsabilidad penal de las per-
sonas juridicas, conforme al articulo 173.1 (delitos contra la integridad
moral) y 184.5 (acoso sexual) del Cédigo Penal. De ese modo, la empresa
debe actuar con diligencia, tanto en la prevencion como en la actuacion
ante una situacién de acoso.
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20. Si una persona trabajadora ha puesto la denuncia en su empresa y el
procedimiento no se ha puesto en marcha, ;qué debe hacer?

Cuando una empresa no activa el protocolo tras la denuncia, incumple su obliga-
cion legal, y la trabajadora puede actuar en varias vias:
1. Reclamacién interna:

> Presentar un escrito formal (preferiblemente por burofax o correo certifi-
cado) reclamando la activacion del protocolo.

> Involucrar al comité de empresa o representantes sindicales para que exi-
jan a la empresa cumplir con su deber.

2. Inspeccién de Trabajo:

> Denunciar la inaccion de la empresa ante la Inspeccién de Trabajo y Segu-
ridad Social (ITSS), aportando pruebas de la denuncia original y la falta de
actuacion.

> La Inspeccidn investigara la situacion y podra sancionar a la empresa por
no aplicar las medidas preventivas exigidas por la Ley de Igualdad y la
normativa laboral.
3. Viajudicial:

> Presentar una denuncia ante los juzgados de lo social o de lo penal si el
acoso constituye un delito, conforme al articulo 184 del Cédigo Penal.

21. ¢Cuando debemos recurrir a Inspeccion de Trabajo en las situaciones
de acoso sexual o por razon de sexo?

Se debe acudir a la Inspeccion de Trabajo cuando:

- Laempresa no tiene protocolo: Sila empresa carece de protocolo de preven-
cién o medidas para abordar el acoso.

- No se activa el protocolo: Cuando la denuncia interna no genera ninguna
respuesta por parte de la empresa.

- Sevulneran derechos: Si hay represalias contra la victima o incumplimiento
de las medidas acordadas en el protocolo.

- Ambiente laboral: Cuando el acoso genera un entorno laboral téxico y la em-
presa no adopta medidas correctivas.

- Encualquier caso, que se tome la decisién de denunciar por parte de la per-
sona acosada, de la comision instructora, de la representacion legal de las
personas trabajadoras o de la propia empresa.
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La Inspeccion de Trabajo y de la Seguridad Social tiene competencias para investi-
gar estos hechos, imponer sanciones y ordenar a la empresa que adopte medidas
correctivas. Ademas, su actuacion es confidencial, lo que protege a la victima.

22. Si se ven indicios graves de acoso sexual, ;debe la comisién denun-
ciarlo a Fiscalia?

El acoso sexual y/o las agresiones sexuales son delitos semipublicos o semipri-

vados, lo que supone que solo se pueden perseguir penalmente si hay denuncia
de la personas agraviada o su representante legal. Aunque en estos casos, y tal
y como dispone el art. 105.2 de la Ley de Enjuiciamiento Criminal, también el

Ministerio Fiscal podra actuar de oficio cuando la victima sea menor de edad o
persona desvalida o con discapacidad necesitada de especial proteccién.

.23. ;Qué se considera un delito de acoso sexual?

El Articulo 184 del Cddigo Penal establece que:

1. El que solicitare favores de naturaleza sexual, para si o para un tercero, en el
ambito de una relacion laboral, docente, de prestacion de servicios o analoga,
continuada o habitual, y con tal comportamiento provocare a la victima una
situacion objetiva y gravemente intimidatoria, hostil o humillante, sera casti-
gado, como autor de acoso sexual, con la pena de prision de seis a doce me-
ses o multa de diez a quince meses e inhabilitacion especial para el ejercicio
de la profesion, oficio o actividad de doce a quince meses.

2. Si el culpable de acoso sexual hubiera cometido el hecho prevaliéndose de
una situacion de superioridad laboral, docente o jerarquica, o sobre persona
Sujeta a su guarda o custodia, o con el anuncio expreso o tacito de causar a la
victima un mal relacionado con las legitimas expectativas que aquella pueda
tener en el ambito de la indicada relacidn, la pena sera de prisién de uno a dos
afios e inhabilitacion especial para el ejercicio de la profesién, oficio o activi-
dad de dieciocho a veinticuatro meses.

3. Asimismo, si el culpable de acoso sexual lo hubiera cometido en centros de
proteccion o reforma de menores, centro de internamiento de personas ex-
tranjeras, o cualquier otro centro de detencidn, custodia o acogida, incluso de
estancia temporal, la pena sera de prisién de uno a dos afios e inhabilitacion
especial para el ejercicio de la profesion, oficio o actividad de dieciocho a
veinticuatro meses, sin perjuicio de lo establecido en el articulo 443.2.

4. Cuando la victima se halle en una situacion de especial vulnerabilidad por ra-
z6n de su edad, enfermedad o discapacidad, la pena se impondra en su mitad
superior.
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5. Cuando de acuerdo con lo establecido en el articulo 31 bis, una persona juri-
dica sea responsable de este delito, se le impondra la pena de multa de seis
meses a dos afos.

Atenidas las reglas establecidas en el articulo 66 bis, los jueces y tribunales
podran asimismo imponer las penas recogidas en las letras b) a g) del apar-
tado 7 del articulo 33.

24. Cuando la presunta victima o la persona denunciada, el presunto aco-
sador, no estan de acuerdo con la resolucion de la comision, ;qué debe
hacer?

Ambas partes pueden recurrir:
- Ante los tribunales de lo social, si afecta a derechos laborales.
- Ante los tribunales penales, si consideran que hubo delito.

- Presentar quejas ante Inspeccion de Trabajo.

25. ;Cuales son los derechos laborales de las victimas de violencia de vio-
lencias sexuales y victimas de violencia de género?

Las victimas de violencias sexuales, asi como las victimas de violencia de géne-
ro cuentan con los derechos laborales previstos en el Estatuto de los Trabajado-
res y legislacion de Seguridad Social:

> Ordenacion del tiempo de trabajo: reduccién jornada con la disminucion
proporcional del salario, reordenacion tiempo de trabajo (adaptacién de
horario, horario flexible, etc.), asi como 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 modali-
dad de prestacion de servicios sea compatible con el puesto y funciones
desarrolladas por la persona.

> Movilidad geografica: derecho preferente a ocupar otro puesto del traba-
jo, del mismo grupo profesional o categoria equivalente, que la empresa
tenga vacante en cualquier otro de sus centros de trabajo.

El traslado o cambio de centro de trabajo tendra una duracién inicial en-
tre 6 y 12 meses, durante los cuales la empresa tendrd la obligacién de
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reserva del 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 o continuidad en el
nuevo, decayendo en este caso la obligacién de reserva, o la extincién de
su contrato, percibiendo una indemnizacion de veinte dias de salario por
afio de servicio, prorratedndose por meses los periodos de tiempo infe-
riores a un afio, y un maximo de doce mensualidades.

Suspension del contrato por decision de la trabajadora victima de
violencia de género o de violencia sexual que se vea obligada a abando-
nar su puesto de trabajo, con reserva del puesto de trabajo, 6 meses pro-
rrogables trimestralmente hasta 18 meses (por tutela judicial). Da lugar
a situacion legal de desempleo y el periodo de suspensién con reserva
del puesto de trabajo tendra la consideracién de periodo de cotizacién
efectiva, a efectos de las correspondientes prestaciones de la Seguridad
Social por jubilacién, incapacidad permanente, muerte y supervivencia,
nacimiento y cuidado de menor, desempleo y cuidado de menores afec-
tados por cancer u otra enfermedad grave.

Extincion del contrato de trabajo por decision de la trabajadora que se
vea obligada a abandonar definitivamente su puesto de trabajo como
consecuencia de ser victima de violencia de género o de violencia sexual
(da lugar a situacion legal de desempleo).

Las ausencias o faltas de puntualidad al trabajo motivadas por la si-
tuacién fisica o psicolégica derivada de la violencia de género o de las
violencias sexuales se consideraran justificadas y serdn remuneradas,
cuando asi lo determinen los servicios sociales de atencién o servicios
de salud, segun proceda, sin perjuicio de que dichas ausencias sean co-
municadas por la trabajadora a la empresa a la mayor brevedad.

Presuncion de nulidad

- La extincion por causas objetivas:

Sera nula la decision extintiva en los siguientes supuestos: el de las
personas 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.

- Despido disciplinario:
Sera también nulo el despido, en los siguientes supuestos: el de las
personas 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.
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MEDIDAS DE PROTECCION SOCIAL

> Acreditacion de la situacion legal de desempleo:

La situacion legal de desempleo se acreditard por comunicacion escrita
del empresario sobre la extincién o suspensiéon temporal de la relacién
laboral, junto con la orden de proteccion a favor de la victima o, en su
defecto, junto con cualquiera de los documentos a los que se refieren el
articulo 23 de la Ley Orgdnica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas
de Proteccién Integral contra la Violencia de Género, o el articulo 37 de la
Ley Orgdnica de garantia integral de la libertad sexual.

> La trabajadora victima de violencia de género y/o victima de violencias
sexuales, se consideran en situacion legal de desempleo y podrén solici-
tar la prestacioén o subsidio por desempleo durante el periodo de suspen-
sion, y extincion del contrato siempre que retna los requisitos exigidos
con caracter general por la normativa de la seguridad social.

JUBILACION ANTICIPADA

> La extincion del contrato por voluntad de la trabajadora por ser victima
de la violencia de género o violencia sexual prevista en el articulo 49.1.m)
del texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores permite el
acceso a la modalidad de la jubilacién anticipada.

SUSTITUCION DE UNA TRABAJADORA VICTIMA DE VIOLENCIA DE GENERO

> La suscripcion de un contrato de interinidad para sustituir a la trabajadora
victima de violencia de género que haya suspendido el contrato de traba-
jo o ejercitado su derecho a la movilidad geogréfica o al cambio de centro
de trabajo, tendra una bonificacién del 100% de las cuotas empresariales
por contingencias comunes durante todo el periodo de suspension del
contrato de la trabajadora sustituida o durante seis meses en los supues-
tos de movilidad geografica o cambio de centro de trabajo.

SUSTITUCION DE UNA TRABAJADORA VICTIMA DE VIOLENCIA SEXUAL

> Las empresas que formalicen contratos de interinidad, siempre que el contra-
to se celebre con una persona desempleada, para sustituir a trabajadoras vic-
timas de violencia sexual que hayan suspendido su contrato de trabajo o ejer-
citado su derecho a la movilidad geografica o al cambio de centro de trabajo
tendran derecho a una bonificacién del 100% de las cuotas empresariales ala
Seguridad Social por contingencias comunes durante todo el periodo de sus-
pension de la trabajadora sustituida o durante seis meses en los supuestos
de movilidad geografica o cambio de centro de trabajo. Cuando se produzca
la reincorporacion esta se realizara en las mismas condiciones existentes
en el momento de la suspensién del contrato de trabajo, garantizandose los
ajustes razonables que se puedan precisar por razén de discapacidad.
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26. (Y cuales son los derechos de las mujeres funcionarias victimas de
violencia de género o de violencias sexuales?

Las funcionarias publicas victimas de violencia de género, asi como las
funcionarias publicas victimas de violencia sexual para hacer efectivo el derecho
a tendran derecho a: los siguientes permisos contemplados en Estatuto Basico
de Empleado Publico:

> las faltas de asistencia de las funcionarias victimas de violencia de gé-
nero o de violencia sexual, totales o parciales, tendran la consideracion
de justificadas por el tiempo y en las condiciones en que asi lo determi-
nen los servicios sociales de atencién o de salud segun proceda.

> para hacer efectiva su proteccion o su derecho de asistencia social inte-
gral, tendran derecho a la reduccion de la jornada con disminucion pro-
porcional de la retribuciodn, o la reordenacion del tiempo de trabajo, a tra-
vés de la adaptacion del horario, de la aplicacién del horario flexible o de
otras formas de ordenacion del tiempo de trabajo que sean aplicables,
en los términos que para estos supuestos establezca el plan de igualdad
de aplicacién o, en su defecto, la Administracion publica competente en
cada caso.

En los supuestos de reduccion de jornada, la funcionaria publica mantendra
sus retribuciones integras cuando reduzca su jornada en un tercio o menos.

> Movilidad por razén de violencia de género, violencia sexual de centro de
trabajo: las mujeres victimas de violencia de género o de violencia sexual
que se vean obligadas a abandonar el puesto de trabajo en la localidad
donde venian prestando sus servicios, para hacer efectiva su proteccion
o el derecho a la asistencia social integral, tendran derecho al traslado a
otro puesto de trabajo propio de su cuerpo, escala o categoria profesio-
nal, de analogas caracteristicas, sin necesidad de que sea vacante de
necesaria cobertura. Aun asi, en tales supuestos la Administracion publi-
ca competente, estara obligada a comunicarle las vacantes ubicadas en
la misma localidad o en las localidades que la interesada expresamente
solicite. Este traslado tendra la consideracién de traslado forzoso.

> Excedencia: las funcionarias victimas de violencia de género o de violen-
cia sexual, para hacer efectiva su proteccion o su derecho a la asistencia
social integral, tendran derecho a solicitar la situacion de excedencia sin
tener que haber prestado un tiempo minimo de servicios previos y sin que
sea exigible plazo de permanencia en la misma.

Durante los seis primeros meses tendran derecho a la reserva del puesto
de trabajo que desempefiaran, siendo computable dicho periodo a efec-
tos de antigiiedad, carrera y derechos del régimen de Seguridad Social
que sea de aplicacién.
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Cuando las actuaciones judiciales lo exigieran se podra prorrogar este
periodo por tres meses, con un maximo de dieciocho, con idénticos efec-
tos a los sefialados anteriormente, a fin de garantizar la efectividad del
derecho de proteccidn de la victima.

Durante los dos primeros meses de esta excedencia la funcionaria tendra
derecho a percibir las retribuciones integras y, en su caso, las prestacio-
nes familiares por hijo a cargo.

27. Para ejercitar estos derechos las mujeres trabajadoras y/o las funcio-
narias victimas de violencia de género, ;como se acreditan las situa-
ciones de violencia de género?

Las situaciones de violencia de género se acreditaran mediante:

- una sentencia condenatoria por cualquiera de las manifestaciones de la vio-
lencia contra las mujeres previstas en esta Ley Organica 1/2004,

- una orden de proteccion,

- o cualquier otra resolucién judicial que acuerde una medida cautelar a fa-
vor de la victima,

- opor el informe del Ministerio Fiscal que indique la existencia de indicios de
que la demandante es victima de violencia de género,

- mediante informe de los servicios sociales, de los servicios especializa-
dos, o de los servicios de acogida de la Administracion Piblica competente
destinados a las victimas de violencia de género, o por cualquier otro titulo,
siempre que ello esté previsto en las disposiciones normativas de caracter
sectorial que regulen el acceso a cada uno de los derechos y recursos.

* Base legal

Articulo 23 Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Pro-
teccion Integral contra la Violencia de Género.

28. Y laacreditacion de la existencia de violencias sexuales ;como se realiza?

Las situaciones de violencia sexual se acreditaran mediante:

- una sentencia condenatoria por un delito de violencia sexual en los térmi-
nos previstos en el articulo 3 de la Ley Organica 10/2022, de 6 septiembre,
de garantia integral de la libertad sexual,
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- una orden de proteccion,

- cualquier otra resolucion judicial que declare la existencia de violencia se-
xual o acuerde una medida cautelar a favor de la victima,

- o bien por el informe del Ministerio Fiscal que indique la existencia de indi-
cios de que la demandante es victima de violencia sexual.

- Informe de los servicios sociales, de los servicios especializados en igual-
dad y contra la violencia de género, de los servicios de acogida destinados
a victimas de violencia sexual de la Administracion publica competente,

- Informe de la Inspeccion de Trabajo y de la Seguridad Social, en los casos
objeto de actuacion inspectora; por sentencia recaida en el orden jurisdic-
cional social; o por cualquier otro titulo, siempre que ello esté previsto en
las disposiciones normativas de caracter sectorial que regulen el acceso a
cada uno de los derechos y recursos.

» Base legal

Articulo 37 Ley Orgénica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia inte-
gral de la libertad sexual.

29. Y en las mujeres victimas de acoso sexual ;tendran derecho a estos
derechos laborales?

Tendran derecho a estos derechos siempre que se acredite la existencia de la
situacién de violencia sexual, por los medios anteriormente mencionados.

30. ;Qué pruebas se deben aportar para demostrar una situacion de acoso?

Todas aquellas que puedan demostrar los hechos, siendo muy importantes:
- Testimonios directos (de la victima o testigos).
- Comunicaciones (emails, mensajes, grabaciones).
- Informes médicos o psicoldgicos.

- Actas internas del proceso.
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31. ¢Como se penaliza el hecho de que los datos de un caso de acoso sean
conocidos fuera de la comision?

La filtracion de datos es una infraccion grave segun la Ley Organica 3/2018, de
5 de diciembre, de Proteccion de Datos Personales y garantia de los derechos
digitales, y puede ser sancionada con multas de hasta 300.000 euros.

32. ¢Como se deben articular los protocolos en los casos de uniones tem-
porales de empresas UTES y grupos de empresa?

En los casos de uniones temporales de empresas o grupos de empresas que no
tienen un plan de igualdad de grupo y, sin embargo, las patronales plantean nego-
ciar un tnico protocolo de acoso sexual y/o por razon de sexo. Nos encontramos
con el problema de quién tiene legitimidad para negociar, ya que, al ser varias em-
presas, hay distintas comisiones de negociacion y/o de seguimiento en cada plan
de igualdad. Ademas, las UTES estan compuestas por empresas con actividades
muy distintas, consideramos que lo correcto seria tener en cuenta estas especi-
ficidades y que no existieran protocolos conjuntos para los grupos de empresa.

Desde UGT planteamos que cada empresa disponga de su propio protocolo.

33. Protocolos de acoso sexual sin presencia de representacion legal de
las personas trabajadoras en las comisiones instructoras.

Si bien las medidas de prevencion del acoso sexual y/o por razén de sexo han de
ser negociadas, en el caso de que las empresas nieguen la presencia de la RLPT
en las comisiones instructoras de acoso, se debe rechazar la integracion del
protocolo como herramienta derivada de la negociacion del plan de igualdad. No
obstante, se recomienda incorporar entre las medidas de prevencién del acoso
sexual y por razén de sexo la comunicacion anual por parte de la empresa del
nimero de denuncias presentadas, asi como de las medidas adoptadas y su
resolucién, a la RLPT en virtud del articulo 64 del ET.



PROPUESTA DE MODELO
DE PROTOCOLO DE
PREVENCION E
INTERVENCION FRENTE
AL ACOSO SEXUAL Y/O
ACOSO POR RAZON

DE SEXO Y OTRAS
CONDUCTAS CONTRA LA
LIBERTAD SEXUAL



9. PROPUESTA DE MODELO DE PROTOCOLO DE PREVENCION E INTERVENCION FRENTE AL ACOSO

SEXUAL Y/0 ACOSO POR RAZON DE SEXO Y OTRAS CONDUCTAS CONTRA LA LIBERTAD SEXUAL

iNDICE

Compromiso

Contenido del protocolo
Principios

Medidas preventivas
Activacion del protocolo
Sancion en su caso

Ambito de aplicacién

© N o gk D=

Identificacion de conductas

©

Constitucién y funciones de la comision instructora
10. La denuncia o reclamacion

11. Investigacion urgente, rapida y confidencial

12. Actay expediente informativo

13. Laresolucion del expediente de acoso y la adopcién de me-
didas inlcuidas las medidas sancionadoras en su caso

14. Seguimiento
15. Vigencia y revision
16. Registro o depdsito del protocolo

17. Cuadro resumen de proceso de denuncia por acoso sexual o
acoso por razon de sexo

Anexo |. Derechos de las victimas de violencia sexual
Anexo Il. Modelo de denuncia en la empresa

Anexo lll. Real decreto 247/2024, de 8 de marzo, por el que se
aprueba el protocolo de actuacién frente al acoso sexual
y acoso por razén de sexo en el ambito de la administra-
cion general del estado y de sus organismos publicos

88



GUIA DE BUENAS PRACTICAS EN LA NEGOCIACION DE PROTOCOLOS DE ACOSO SEXUAL UGT @

1. Compromiso

Con el presente protocolo, (nombre de la empresa) (y la representacion de las perso-
nas trabajadoras/ organizaciones sindicales), manifiesta/n su compromiso univoco
con la prevencion, actuacion y erradicacion frente a cualquier manifestacién o con-
ducta de acoso sexual y acoso por razén de sexo y cualesquiera otras conductas
contra la libertad sexual, incluidas todas aquellas producidas en el ambito digital.

Se establece una politica de tolerancia cero ante cualquier conducta que atente
contra la dignidad, la integridad o los derechos fundamentales de las personas,
como son las ya mencionadas.

Este protocolo busca fomentar un entorno laboral seguro, respetuoso e inclusi-
vo, adoptando las medidas necesarias para prevenir, investigar y sancionar este
tipo de conductas en cualquiera de sus manifestaciones.

Asi mismo (nombre de la empresa) asume el compromiso de informar de la exis-
tencia del presente protocolo, con indicacién de la necesidad de su cumplimien-
to estricto, a todo su personal, asi como a todas aquellas entidades y personas
incluidas en su dmbito de aplicacién.

Este protocolo se implanta en coherencia con el Acuerdo marco europeo sobre el
acoso Y la violencia en el lugar de trabajo y da cumplimiento a cuanto exigen el Con-
venio numero 190 OIT sobre la eliminacion de la violencia y el acoso en el mundo del
trabajo; los articulos 46.2 y 48 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres; el articulo 12 de la Ley Organica 10/2022, de
6 de septiembre, de garantia integral de |a libertad sexual; el 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 con-
venios y acuerdos colectivos de trabajo y el articulo 14 de la Ley 31/1995, de 8 de
noviembre, de prevencion de Riesgos Laborales, asi como las normas relativas a la
violencia digital de la Directiva 2024/1385 del Parlamento Europeo y del Consejo, de
14 de mayo de 2024, sobre la lucha contra la violencia contra las mujeres.

(NOMBRE DE LA EMPRESA) (y representacion de las personas trabajadoras/
organizaciones sindicales), al comprometerse con las medidas que conforman
este protocolo, manifiesta y publicita su voluntad expresa de adoptar una actitud
proactiva tanto en la prevencion de las referidas conductas— sensibilizacién e
informacién de comportamientos no tolerados por la empresa-, como en la difu-
sion de buenas practicas e implantaciéon de cuantas medidas sean necesarias
para gestionar las denuncias o reclamaciones que a este respecto se puedan
plantear, asi como para resolver seguin proceda en cada caso.

(Ciudad y fecha)

(FIRMA DE LA PERSONA RESPONSABLE DE LA EMPRESA) (y representantes de
las personas trabajadoras/organizaciones sindicales)
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2. Contenido del protocolo

Con la finalidad de dar cumplimiento al compromiso con el que se inicia este
protocolo y en los términos expuestos hasta el momento, la empresa (NOMBRE
DE LA EMPRESA) implanta un procedimiento de prevencién y actuacion frente
al acoso sexual y/o acoso por razén de sexo asi como cualesquiera otras con-
ductas contrarias a la libertad sexual, incluidas las producidas en el ambito digi-
tal, que ha sido negociado y acordado por la comisién negociadora del plan de
igualdad, (o con la representacién de las personas trabajadoras/organizaciones
sindicales) con la intencién de establecer un mecanismo que fije cémo actuar
de manera integral y efectiva ante cualquier comportamiento que pueda resultar
contrario a la libertad sexual y de forma especifica en los casos de acoso sexual
y acoso por razon de sexo en los términos en los que se dira.

Para ello, este protocolo auna tres tipos de medidas establecidos en el apartado
7 del Anexo del RD 901/2020, de 13 de octubre:

1. Medidas preventivas, con identificaciéon de conductas que pudieran ser cons-
titutivas de acoso sexual, acoso por razén de sexo o contrarias a la libertad
sexual.

2. Medidas proactivas o procedimentales de actuacién para dar cauce a las
denuncias o reclamaciones que pudieran producirse y medidas cautelares.

3. lIdentificaciéon de medidas reactivas en funcién de lo concluido:

v/ Medidas correctoras, incluyendo el régimen disciplinario

v/ Medidas de resarcimiento o restitucion de los derechos de la victima.

3. Principios

La empresa (NOMBRE DE LA EMPRESA) formaliza la siguiente declaracion de
principios, en el sentido de subrayar como deben ser las relaciones entre el per-
sonal de empresa y las conductas que no resultan tolerables en la organizacion.

El presente protocolo resulta aplicable a todo comportamiento constitutivo de
acoso sexual, acoso por razoén de sexo, incluidos los cometidos en el ambito
digital, ademas de cualesquiera otras conductas contrarias a la libertad sexual
que puedan manifestarse en (NOMBRE DE LA EMPRESA).

(NOMBRE DE LA EMPRESA), al implantar este procedimiento, asume su
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compromiso de prevenir, no tolerar, combatir, perseguir y sancionar cualquier
manifestacion de las mencionadas conductas en el seno de su organizacion.

El acoso es, por definicion, un acto pluriofensivo que afecta a varios intereses
juridicos entre los que destaca la dignidad de la persona trabajadora como po-
sitivizacion del derecho a la vida y a la integridad fisica, psiquica y moral. La
afectacién a la dignidad, con todo, no impide que un acto de estas caracteristi-
cas pueda generar igualmente un dafio a otros intereses juridicos distintos tales
como, la igualdad y la prohibicién de discriminacion, el honor, la propia imagen,
la intimidad, la salud, derechos econémicos, etc. pero aun y con ello sera siem-
pre por definicién contrario a la dignidad. El acoso sexual y el acoso por razén de
sexo genera siempre una afectacion a la dignidad de quien lo sufre y es consti-
tutivo de discriminacién por razén de sexo.

En el ambito de (NOMBRE DE LA EMPRESA) no se permitiran ni toleraran con-
ductas que puedan ser constitutivas de cualquiera de las manifestaciones de
acoso referidas, esto es, acoso sexual o acoso por razén de sexo en cualquiera
de sus manifestaciones, ni tampoco cualquier otro comportamiento contrario a
la libertad sexual. La empresa sancionara tanto a quien incurra en una conducta
ofensiva como a quien la promueva, fomente y/o tolere. Todo el personal de la
empresa tiene la obligacion de respetar los derechos fundamentales de todas
las personas que conformamos (NOMBRE DE LA EMPRESA), asi como de aque-
llas que presten servicios en ella. En especial, se abstendran de tener comporta-
mientos que resulten contrarios a la integridad, dignidad, intimidad y al principio
de igualdad y no discriminacion, promoviendo siempre conductas respetuosas.

4. Medidas preventivas

Se llevaran a cabo, al menos, por parte de (nombre de la empresa) las siguientes
medidas de:

1. Formacioén y sensibilizacion

v/ Realizacion de programas formativos periddicos para todo el personal,
al menos 1 vez al afio y de minimo 3 horas, por personal especializado
en la materia.

v/ Realizacion de talleres especificos sobre acoso sexual ya acoso por
razén de sexo, asi como de violencia sexual para responsables de equi-
pos y personal directivo.

v/ Promover un entorno de respeto y correccion en el ambiente de trabajo,
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trasladando valores de igualdad de trato, respeto, dignidad y libre desa-
rrollo de la personalidad

v/ Realizacién de campaiias periddicas de difusién sobre la materia.

2. Informacién y comunicacion

v/ Informar y difundir el protocolo entre todo el personal, incluyendo nue-
vas incorporaciones y el procedimiento que se establece para resolver
las situaciones de violencia sexual, de acoso sexual y acoso por razén
de sexo, incluidas las realizadas digitalmente.

v/ Informar al personal de las conductas que se consideran contrarias a la
libertad sexual y, especialmente en los casos de acoso sexual y acoso
por razén de sexo, incluidas las producidas en el ambito digital, y de las
sanciones que acarrean en el dmbito de su organizacion.

v/ Realizacién y distribuciéon de material informativo accesible en forma-
tos digitales y fisicos.

3. Evaluacion de Riesgos psicosociales

v/ Identificacién de areas o colectivos especialmente vulnerables.

v Incluir en la valoracién de riesgos de los diferentes puestos de trabajo
ocupados por trabajadoras, la violencia sexual entre los riesgos labora-
les concurrentes, debiendo formar e informar de ello a sus trabajadoras.

4. Promocion de la igualdad

v/ Integracién de la perspectiva de género en todas las politicas internas.
La empresa garantizara la participacion activa y la negociacion en la planifica-
cion y ejecucion de medidas mencionadas con la representacion legal de las
personas trabajadoras. Asi mismo podra adoptar, previa negociacion con dicha

representacion legal, otras medidas especificas para prevenir este tipo de con-
ductas.

5. Activacion del protocolo
En caso de estar sufriendo cualquiera de las conductas recogidas en este pro-

tocolo o de tener conocimiento de las mismas, cualquier persona trabajadora
dispondra de la posibilidad de, mediante denuncia o reclamacién, activar este
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protocolo como procedimiento interno, confidencial y rapido en aras a la erradi-
cacion de la conducta y reparacién de sus efectos.

Serd obligacién de la empresa activarlo en caso de tener conocimiento de la
posible comisién de las conductas a las que se refiere el presente protocolo en
el ambito de sus competencias.

6. Sancion en su caso

Instruido el correspondiente expediente, de confirmarse la concurrencia de
cualquiera de las conductas referidas, (NOMBRE DE LA EMPRESA) sancionara
a quien corresponda, comprometiéndose a usar todo su poder de direccion y
sancionador para garantizar un entorno de trabajo adecuado a los principios de
seguridad y salud en el trabajo y libre de violencia sexual y de conductas discri-
minatorias sexistas como lo son el acoso sexual y el acoso por razén de sexo.

Las personas responsables del acoso, asi como aquellas que hayan aportado
datos falsos o falsos testimonios, o que indujeran a otras personas a la realiza-
cion de actos o conductas constitutivas de faltas disciplinarias seran objeto de
la incoacidn del correspondiente expediente disciplinario.

7.  Ambito de aplicacién

1. Personas, empresas o entidades: Este protocolo es aplicable a todo el per-
sonal que presta servicios en su organizacién cualquiera que sea su situa-
cion contractual, sea personal propio o procedentes de otras empresas, in-
cluidas las personas que, no teniendo una relacién laboral, prestan servicios
o colaboran con la organizacién, tales como personas en formacién, las que
realizan practicas no laborales, pasantes, personal becario, o aquellas que
realizan voluntariado, los trabajadores y trabajadoras despedidos, las perso-
nas en blusqueda de empleo y los postulantes o candidatos a un empleo, asi
como a las empresas a las que desplace su propio personal y las empresas
de las que procede el personal que trabaja en (nombre de la empresa).

2. Laobligacién de observar lo dispuesto en este protocolo se hara constar en los
contratos suscritos con otras empresas, ya que afectard a contratistas, subcon-
tratistas y cualquier persona que preste servicios en el ambito de la empresa.

3. Cuando la presunta persona agresora quedara fuera del poder de direccion
de la empresay, por lo tanto, (NOMBRE DE LA EMPRESA) no pueda aplicar el
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procedimiento en su totalidad, se dirigird a la empresa competente al objeto
de que adopte las medidas oportunas y, en su caso, sancione a la persona
responsable, advirtiéndole que, de no hacerlo, la relacién mercantil que une
a ambas empresas podra extinguirse.

4. Sectores, en su caso: Este protocolo es aplicable a todos los sectores (pu-
blico o privado), de la economia tanto formal como informal, en zonas urba-
nas o rurales y por tanto es aplicable a toda la organizacién (de la empresa,
grupo de empresas, entidad publica, federaciones... de la UGT).

5. Ambito laboral y lugares: El presente protocolo se aplica al acoso sexual y al
acoso por razon de sexo, asi como a cualquiera otros de violencia sexual en
el mundo del trabajo que ocurren durante el trabajo, en relacion con el traba-
jo o como resultado del mismo, incluidos los que se produzcan digitalmente:

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

b) En los lugares donde se paga a la persona trabajadora, donde ésta 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 for-
macion relacionados con el trabajo;

d) En el marco de las comunicaciones que estén relacionadas con el traba-
jo, incluidas las realizadas por medio de tecnologias de la informacién y
de la comunicacion; (acoso digital, virtual o ciberacoso)

e) En el alojamiento proporcionado por la persona empleadora.

f) En los trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo

g) En cualquier otro dmbito vinculado a la actividad laboral

h) ... (indicar otros ambitos negociados, en su caso)

6. Ocupaciones, modalidades de trabajo y puestos de trabajo en los que las
personas trabajadoras y otras personas concernidas estan mas expuestas

a la violencia sexual y el acoso sexual y el acoso por razén de sexo.

En un plazo razonable de (dias/ meses) se identificaran de forma especifica
por parte de (nombre de la empresa), en acuerdo (o consulta en su caso)
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con la representacién de las personas trabajadoras, las ocupaciones, mo-
dalidades de trabajo, y puestos en los que las personas trabajadoras estan
mas expuestas al acoso sexual y el acoso por razén de sexo, o a otras con-
ductas de violencia sexual, y que se integraran en este punto del protocolo,
asi como las medidas para proteger a dichas personas trabajadoras de for-
ma eficaz.

Pese a que son las mujeres las que mayoritariamente sufren este tipo de
violencia, los hombres también pueden ser victimas de este tipo de conduc-
tas, siéndoles de aplicacién igualmente el presente protocolo, en su caso.

8. Identificacion de conductas

Debe tenerse en cuenta que el Convenio 190 de la OIT establece: a) la expresién
«violencia y acoso» en el mundo del trabajo designa un conjunto de comporta-
mientos 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,
psicoldgico, sexual o econémico, e incluye la violencia y el acoso por razén de
género, y b) la expresion «violencia y acoso por razén de género» designa la
violencia y el acoso que van dirigidos contra las personas por razén de su sexo
0 género, o que afectan de manera desproporcionada a personas de un sexo o
género determinado, e incluye el acoso sexual.

8.1. Definicién y conductas constitutivas de acoso sexual

De acuerdo con el art. 7.1 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres, y sin perjuicio de lo establecido en el
Cddigo Penal, a los efectos de un protocolo, constituye acoso sexual cualquier
comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propésito o
produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular
cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Teniendo en cuenta lo establecido en el Convenio 190 de la OIT, deben enten-
derse incluidos aquellos comportamientos, no solo que tengan el propdsito o
produzcan el efecto de atentar contra la dignidad de la persona, sino también
aquellos que sean “susceptibles” de causar dicho efecto. Asi mismo deben en-
tenderse incluidos tanto los comportamientos que se manifiesten “una sola vez”
como los que se manifiesten de manera reiterada. El dafio posible o efectivo, no
solo debe limitarse al fisico, psiquico o/y sexual, sino también al econémico, bas-
tando con que dichos comportamientos vayan dirigidos a crear, creen o sean sus-
ceptible de crear, un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo para la victima.
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Todo acoso sexual se considerara discriminatorio.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la acep-
tacion de una situacion constitutiva de acoso sexual se considerara también
acto de discriminacién por razén de sexo.

Tipos de acoso sexual

v/ Acoso sexual ambiental:

En este tipo de acoso sexual la persona acosadora crea un entorno intimida-
torio, hostil, degradante, humillante u ofensivo para la victima, como conse-
cuencia de actitudes y comportamientos indeseados de naturaleza sexual.
Puede ser realizado por cualquier miembro de la empresa, con independen-
cia de su posicion o estatus, o por terceras personas ubicadas de algun
modo en el entorno de trabajo.

v/ Acoso sexual “quid pro quo” o chantaje sexual:

Entre los comportamientos constitutivos de acoso sexual puede diferenciar-
se el acoso sexual “quid pro quo” o chantaje sexual que consiste en forzar a
la victima a elegir entre someterse a los requerimientos sexuales, o perder
o ver perjudicados ciertos beneficios o condiciones de trabajo, que afecten
al acceso a la formacion profesional, al empleo continuado, a la promocion,
a la retribucion o a cualquier otra decisién en relacién con esta materia. En
la medida que supone un abuso de autoridad, su sujeto activo sera aquel
que tenga poder, sea directa o indirectamente, para proporcionar o retirar un
beneficio o condicién de trabajo.

Ejemplos de conductas constitutivas de acoso sexual:

A titulo de ejemplo y sin animo excluyente ni limitativo, podrian ser constitutivas
de acoso sexual las conductas que se describen a continuacion, incluidas las
que se lleven a cabo a través de medios digitales:

v/ Conductas verbales:

Ejemplos de conductas verbales constitutivas de acoso sexual son, entre
otros, y analizados en cada caso en particular, supuestos de insinuaciones
sexuales molestas, proposiciones o presion para la actividad sexual; flirteos
ofensivos; comentarios insinuantes, indirectas o comentarios obscenos; lla-
madas telefénicas o contactos por redes sociales indeseados; bromas o
comentarios sobre la apariencia sexual.
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v/ Conductas no verbales:

Exhibicién de fotos sexualmente sugestivas o pornogréficas, de objetos o
escritos, miradas impudicas, gestos; cartas o mensajes de correo electro-
nico o en redes sociales de caracter ofensivo y con claro contenido sexual.

v/ Comportamientos fisicos:

Contacto fisico deliberado y no solicitado, abrazos o besos no deseados,
acercamiento fisico excesivo e innecesario.

8.2. Definicién y conductas constitutivas de acoso por razén de sexo

Constituye acoso por razon de sexo cualquier comportamiento realizado en fun-
cion 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.

Teniendo en cuenta lo establecido en el Convenio 190 de la OIT, deben entenderse
incluidos aquellos comportamientos, no solo que tengan el propésito o produz-
can el efecto de atentar contra la dignidad de la persona, sino también aquellos
que sean “susceptibles” de causar dicho efecto. Asi mismo deben entenderse
incluidos tanto los comportamientos que se manifiesten “una sola vez” como los
que se manifiesten de manera reiterada. El dafio posible o efectivo, no solo debe
limitarse al fisico y/o psiquico, sino también al sexual o al econémico, bastando
con que dichos comportamientos vayan dirigidos a crear, creen o sean suscep-
tibles de crear, un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo para la victima.

Todo acoso por razon de sexo se considerara discriminatorio.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la acep-
tacion de una situacion constitutiva de acoso por razon de sexo se considerara
también acto de discriminacién por razén de sexo.

Para apreciar que efectivamente en una realidad concreta concurre una situacion
calificable de acoso por razén de sexo, se requiere la concurrencia de una serie
de elementos conformadores de un comun denominador, entre los que destacan:

a) Hostigamiento, entendiendo como tal toda conducta intimidatoria, degra-
dante, humillante y ofensiva que se origina externamente y que es percibida
como tal por quien la sufre.

b) Atentado objetivo a la dignidad de la victima y percibido subjetivamente por
esta como tal.
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c) Resultado pluriofensivo. El ataque a la dignidad de quien sufre acoso por
razén de sexo no impide la concurrencia de dafio a otros derechos funda-
mentales de la victima, tales como el derecho a no sufrir una discriminacion,
un atentado a la salud psiquica, fisica, o econdémica.

d) El motivo de estos comportamientos debe tener que ver con el hecho de ser
mujeres o por circunstancias que tienen que ver con las funciones reproducti-
vas y de cuidados de menores o personas dependientes que a consecuencia
de la discriminacién social se les presumen inherentes a ellas. En este sen-
tido, el acoso por razén de sexo también puede ser sufrido por los hombres
cuando estos ejercen funciones, tareas o actividades relacionadas con el rol
que histéricamente se ha atribuido a las mujeres, por ejemplo, un trabajador
hombre al que se acosa por dedicarse al cuidado de menores o dependientes.

El acoso por razén de sexo puede llevarlo a cabo tanto superiores jerarquicos,
como compafieros o compafieras o inferiores jerarquicos, tiene como causa los
estereotipos y roles de género y, habitualmente, tiene por objeto despreciar a las
personas de un sexo por la mera pertenencia al mismo, especialmente a las mu-
jeres, minusvalorar sus capacidades, sus competencias técnicas y destrezas.

Ejemplos de conductas constitutivas de acoso por razén de sexo:

A modo de ejemplo, y sin animo excluyente o limitativo, las que siguen son una
serie de conductas concretas que, cumpliendo los requisitos puestos de mani-
fiesto en el punto anterior, podrian llegar a constituir acoso por razén de sexo en
el trabajo de producirse de manera reiterada.

v/ Ataques con medidas organizativas:

1. Juzgar el desempefio de la persona de manera ofensiva, ocultar sus es-
fuerzos y habilidades.

. Poner en cuestion y desautorizar las decisiones de la persona.
. No asignar tarea alguna o asignar tareas sin sentido o degradantes.

. Negar u ocultar los medios para realizar el trabajo o facilitar datos erréneos.

a A~ WO N

. Asignar trabajos muy superiores o muy inferiores a las competencias o
cualificaciones de la persona, o que requieran una cualificacién mucho
menor de la poseida.

6. Ordenes contradictorias o imposibles de cumplir.

7. Robo de pertenencias, documentos, herramientas de trabajo, borrar archi-
vos del ordenador, manipular las herramientas de trabajo causandole un
perjuicio, etc.
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8.
9.

Amenazas o presiones a las personas que apoyan a la persona acosada.

Manipulacién, ocultamiento, devolucion de la correspondencia, las llama-
das, los mensajes, etc., de la persona.

10. Negacion o dificultades para el acceso a permisos, cursos, actividades, etc.

v/ Actuaciones que pretenden aislar a su destinataria:

1.

N o o~ 0N

Cambiar la ubicacion de la persona separandola de sus comparieros/as
(aislamiento).

. Ignorar la presencia de la persona.

. No dirigir la palabra a la persona.

. Restringir a compafieras/os la posibilidad de hablar con la persona.
. No permitir que la persona se exprese.

. Evitar todo contacto visual con la persona.

. Eliminar o restringir los medios de comunicacién disponibles para la per-

sona (teléfono, correo electroénico, etc.).

v/ Actividades que afectan a la salud fisica o psiquica de la victima:

o N oo g b~ W0N =

. Amenazas y agresiones fisicas.

. Amenazas verbales o por escrito.

. Gritos y/o insultos.

. Llamadas telefénicas atemorizantes.

. Provocar a la persona, obligandole a reaccionar emocionalmente.

. Ocasionar intencionadamente gastos para perjudicar a la persona.
. Ocasionar destrozos en el puesto de trabajo o en sus pertenencias.

. Exigir a la persona realizar trabajos peligrosos o perjudiciales para su salud.

v/ Ataques a la vida privada y a la reputacion personal o profesional:

1.

Manipular la reputacién personal o profesional a través del rumor, la deni-
gracioén y la ridiculizacion.

. Dar a entender que la persona tiene problemas psicoldgicos, intentar que

se someta a un examen o diagndstico psiquiatrico.

. Burlas de los gestos, la voz, la apariencia fisica, discapacidades, poner

motes, etc.
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4. Criticas a la nacionalidad, actitudes y creencias politicas o religiosas,
vida privada, etc.

8.3. Violencia en el ambito digital

Cuando las conductas a las que se refiere este protocolo se produzcan utilizan-
do las tecnologias de la informacién y la comunicacion, a través de internet, el
teléfono y las redes sociales (no es necesario que persona agresora y victima
tengan un contacto fisico presencial), estaremos ante conductas de violencia
digital o ciberviolencia.

La Estrategia Estatal para combatir las violencias machistas 2022-2025, a
partir de las recomendaciones del primer informe de evaluacién del Grupo de
Expertas en la Lucha contra la Violencia contra la Mujer y la Violencia Domés-
tica (GREVIO) de noviembre de 2021, recoge que han de tenerse en cuenta tres
dimensiones especificas de la violencia digital: el acoso en linea y facilitado por
la tecnologia(*) el acoso sexual en linea y la dimensién digital de la violencia
psicoldgica, cada una con las siguientes implicaciones:

(*) Tal y como sefiala dicha Recomendacidn, suele consistir en la tdctica de
vigilar o espiar a la victima, en sus distintas redes sociales o plataformas
de mensajeria, sus correos electrénicos y su teléfono, robando contrase-
Aas o crackeando o hackeando sus dispositivos para acceder a sus espa-
cios privados, mediante la instalacién de programas espias o aplicaciones
de geolocalizacion, o mediante el robo de sus dispositivos. Las personas
agresoras también pueden asumir la identidad de la otra persona o vigilar
a la victima a través de dispositivos tecnoldgicos conectados a través del
Internet de las Cosas, como los electrodomésticos inteligentes.

Acoso en linea y facilitado por la tecnologia

Puede implicar: Amenaza (sexual, econémica, fisica o psicoldgica). Dafio a la
reputacion. Seguimiento y recopilacién de informacion privada (spyware)(1). Su-
plantacion de identidad. Solicitud de sexo. Acoso con complices para aislarla.

Acoso sexual en linea

Explotacién, coacciéon. Amenaza o difusiéon no consentida de imdgenes o videos
(porno venganza). Toma, produccién o captacidon no consentida de imagenes
o videos intimos (2) y amenazas (sexting, sextorsién, amenaza de violacion,
doxing (3), Bullying sexualizado (5) Ciberflashing (6) outing (4).
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(1) Spyware es un software que tiene dicho objetivo.

(2) Incluye los actos de “upskirting” (o “bajo falda”) y la toma de “creeps-
hots” (foto robada y sexualizada) y la produccion de imagenes alteradas
digitalmente en las que el rostro o el cuerpo de una persona se superpone
(“pornografia falsa”) utilizando inteligencia artificial.

(3) Revelar informacion personal o la identidad.
(4) Revelar la orientacién sexual.

(5) Rumores, publicacion de comentarios sexualizados, suplantacion de la
identidad, intercambio de contenidos sexuales o del coso sexual a otras
personas, afectando asi a su reputacion y/o a su medio de vida.

(6) Envio de iméagenes sexuales no solicitadas a través de aplicaciones de
citas o de mensajeria, textos, o utilizando tecnologias Airdrop o Bluetooth.

Dimensioén digital de la violencia psicolégica

Todas las formas tienen un impacto psicolégico. Actos individuales no tipifica-
dos como delito al combinarse con la mentalidad de masa y repeticién. Discurso
de odio sexista. Intimidacion, amenaza a las victimas o a su familia, insultos, ver-
glienza y difamacién. Incitacion al suicidio o a la autolesiéon. Abuso econémico

Directiva violencia 2024

Por su parte, teniendo en cuenta la Directiva 2024/1385 del Parlamento Europeo
y del Consejo, de 14 de mayo de 2024, sobre la lucha contra la violencia contra
las mujeres y la violencia doméstica, las siguientes conductas deben conside-
rarse constitutivas de violencia digital, con independencia de que pueden ser
punibles como delito:

Hay que tener en cuenta que estas conductas se pueden dar en el ambito laboral.

Difusion no consentida de material intimo o manipulado

a) Hacer accesible al publico, mediante tecnologias de la informacién y de las
comunicaciones (TIC), imagenes, videos o materiales similares que repre-
senten actividades sexualmente explicitas o las partes intimas de una per-
sona sin su consentimiento, cuando sea probable que tal conducta cause

graves dafios a esa persona.

b) Producir, manipular o alterar y, posteriormente, hacer accesible al publico,
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<)

mediante TIC, imagenes, videos o materiales similares, haciendo que parez-
ca que una persona estd practicando actividades sexualmente explicitas,
sin el consentimiento de dicha persona, cuando sea probable que tal con-
ducta cause graves dafios a esa persona.

Amenazar con cometer las conductas mencionadas en las letras a) o b) con
el fin de coaccionar a una persona para que realice o acceda a que se realice
determinado acto o se abstenga de realizarlo.

Ciberacecho

La conducta intencionada de someter reiterada o continuamente a otra persona
a vigilancia, sin el consentimiento de esa persona o una autorizacion legal para
hacerlo, mediante TIC, a fin de rastrear u observar los movimientos y actividades
de dicha persona, cuando sea probable que tal conducta cause graves dafos a
esa persona.

Ciberacoso

a)

b)

<)

La participacion reiterada o continua en conductas amenazantes dirigidas
contra otra persona, al menos cuando esa conducta implique amenazas de
cometer delitos, mediante TIC, y cuando sea probable que cause en la per-
sona un profundo temor por su propia seguridad o por la seguridad de las
personas a cargo;

La participacion, junto con otras personas, mediante TIC, en conductas ame-
nazantes o insultantes accesibles publicamente dirigidas contra una perso-
na, cuando sea probable que tal conducta cause graves dafios psicol6gicos
a esa persona;

El envio no solicitado a una persona, mediante TIC, de una imagen, video u
otro material similar que represente los genitales, cuando sea probable que
tal conducta cause dafios psicologicos a esa persona;

Hacer accesible al publico, mediante TIC, material que contenga los datos
personales de una persona, sin su consentimiento, con el fin de incitar a
terceros a causar lesiones fisicas o psicolégicas graves a dicha persona.

Incitacion a la violencia o al odio por medios cibernéticos

Incitar intencionadamente a la violencia de género o al odio de género contra
un grupo de personas o un miembro de dicho grupo, definido por referencia al
género, publicando, mediante TIC, material que contenga esa incitacion.
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Induccion, complicidad y tentativa

La induccidn, complicidad y tentativa de la comisién de las actuaciones anterior-
mente descritas.

8.4. Conductas contrarias a la libertad sexual y la integridad moral en el trabajo

El art.12 de la Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral
de la libertad sexual establece que todas las empresas deben promover condi-
ciones de trabajo que eviten la comision de delitos y otras conductas contra la
libertad sexual y la integridad moral en el trabajo.

Entre las conductas delictivas aqui relevantes conviene diferenciar entre las con-
trarias a la integridad moral y las que lo son a la libertad sexual.

Por lo que se refiere a las primeras, delitos contra la integridad moral (en el que
cabria incluir el acoso por razén de sexo), hay que estar al art.173 del Cédigo
Penal, que tipifica que: “El que infligiera a otra persona un trato degradante, me-
noscabando gravemente su integridad moral, sera castigado con pena de prisién
de seis meses a dos afios....Con la misma pena seran castigados los que, en el
ambito de cualquier relacién laboral o funcionarial y prevaliéndose de su relacion
de superioridad, realicen contra otro de forma reiterada actos hostiles o humi-
llantes que, sin llegar a constituir trato degradante, supongan grave acoso contra
la victima...Las mismas penas se impondran a quienes se dirijan a otra perso-
na con expresiones, comportamientos o proposiciones de caracter sexual que
creen a la victima una situacién objetivamente humillante, hostil o intimidatoria,
sin llegar a constituir otros delitos de mayor gravedad”.

Por lo que tiene que ver con las segundas, esto es, delitos contra la libertad se-
xual, del Titulo VIII del Cédigo Penal, hay que diferenciar entre:

a) CAPITULO I. De las agresiones sexuales (art.178, art.179, art.180).

b) CAPITULO II. De las agresiones sexuales a menores de dieciséis afios
(art.181, art.182, art.183, art.183 bis).

c) CAPITULO Ill. Del acoso sexual, (art.184).

d) CAPITULO IV. De los delitos de exhibicionismo y provocacion sexual (art.185,
art.186).

e) CAPITULO V. De los delitos relativos a la prostitucién y a la explotacién sexual
y corrupcion de menores (art.187, art.188; art.189; art.189 bis; art.189 ter).
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9. Constitucion y funciones de la comision instructora

La comisién instructora estara constituida de forma paritaria por (se aconseja
reducir al minimo posible el nimero de personas integrantes):

- Dos representantes de recursos humanos

- Dos representantes de la plantilla, designados por la representacién legal de
las personas trabajadoras, o por los sindicatos con mayor representatividad
del sector.

Si el protocolo ha sido negociado junto con el plan de igualdad, la comisiéon del
Plan designara a las personas de la empresa y de la parte de la representacion
legal de las personas trabajadoras. En caso de que considere oportuno, se nom-
brara una persona de sustitucidon por parte de la parte empresarial y otra por
parte de la representacion legal de las personas trabajadoras.

Con el fin de garantizar al maximo la confidencialidad de este procedimiento, las
personas que formen parte de esta comision seran fijas en cada procedimiento.

La comisién tendra la duracion del plan de igualdad, por un maximo de cuatro
afios.

Las personas indicadas que forman esta comisién instructora, cumplirdn de ma-
nera exhaustiva la imparcialidad respecto a las partes afectadas, por lo que en
caso de concurrir algun tipo de parentesco por consanguinidad o afinidad con
alguna o algunas de las personas afectadas por la investigacién, amistad intima,
enemistad manifiesta con las personas afectadas por el procedimiento o interés
directo o indirecto en el proceso concreto, deberan abstenerse de actuar. Asi
mismo, por parte de las personas trabajadoras, se contara con la RLPT o en su
defecto con los sindicatos mds representativos.

En caso de que, a pesar de la existencia de estas causas, no se produjera la abs-
tencion, podra solicitarse, por cualquier miembro de la comisién o por cualquiera
de las personas afectadas por el procedimiento, la recusacion de dicha persona
o personas de la comision.

Adicionalmente, esta comisién podra solicitar la contratacion de una persona
experta externa que podra acompafiarlos en la instruccién del procedimiento.

Esta comision se reunird en el plazo maximo de dos dias laborables a la fecha de
recepcion de una denuncia o conocimiento de un comportamiento inadecuado,
de conformidad con el procedimiento establecido en el presente protocolo para
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su presentacion. En el seno de la comisién se investigarg, inmediata y minu-
ciosamente, cualquier denuncia sobre un comportamiento susceptible de ser
considerado acoso sexual o por razén de sexo.

Todas las personas que intervengan en el proceso tendran la obligacion de ac-
tuar con estricta confidencialidad y de guardar sigilo y secreto profesional al
respecto de toda la informacion a la que tengan acceso.

Las denuncias e investigaciones se trataran de manera absolutamente confi-
dencial, de forma coherente con la necesidad de investigar y adoptar medidas
correctivas, teniendo en cuenta que puede afectar directamente a la intimidad y
honorabilidad de las personas.

La documentacién sera custodiada por las personas designadas por la empresa
u organizacion. Las entrevistas se realizaran siempre de forma presencial. Las
reuniones de la comision pueden ser presenciales u online.

Todas las decisiones sobre las acciones, medidas cautelares, informe final y
sanciones si las hubiera, o cualquier otra decision que se derive de la aplicaciéon
del protocolo, deben ser el resultado del trabajo de la comisién de actuacién del
protocolo de acoso sexual o por razén de sexo.

En el seno de la comision instructora de acoso las decisiones se tomaran de
forma consensuada, siempre que fuera posible y, en su defecto, por mayoria.

Los gastos derivados de la actuacion de la comision como dietas, viajes u hotel
seran sufragados y gestionados por parte de la empresa o la organizacion.

El tiempo empleado por la representacion legal de las personas trabajadoras o
las personas involucradas en el proceso cuenta como tiempo de trabajo.

La Comision tendra las funciones de:

- Recibiry gestionar denuncias

- Realizar investigaciones con imparcialidad y confidencialidad

- Emitir conclusiones y proponer medidas.

- Cualesquiera otras que se negocien por la parte de la empresa y la represen-

tacion legal de las personas trabajadoras en su caso, que sean oportunas y
adecuadas.
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9.1 Atencion a la victima:

La empresa pondra a disposicion de la presunta victima, las medidas de carac-
ter médico, psicoldgico o cautelares que se hayan acordado durante el procedi-
miento para asegurar la integridad de la persona, y se mantendrdn mientras sean
necesarias y hasta el completo restablecimiento de la persona afectada.

Si del acoso ha derivado en un menoscabo de las condiciones laborales o forma-
tivas de la victima, se le debera restituir en las condiciones mas proximas a su
situacion de origen. De igual forma se adoptaran todas las medidas disponibles
para garantizar el derecho a la proteccion de la salud de las personas afectadas.

9.2 Proteccion frente a represalias y otras consideraciones:

Se prohibe expresamente cualquier represalia contra las personas que efectten
una denuncia, atestigiien, colaboren o participen en las investigaciones que se
lleven a a cabo, y contra aquellas personas que se opongan a cualquier situacion
de acoso frente a si mismo o frente a terceras personas.

No obstante, si de la investigacion realizada se pusiera en evidencia que la per-
sona denunciante del acoso ha actuado con acreditada falta de buena fe, o con
animo de dafiar, la empresa podra adoptar las medidas previstas para los supues-
tos de transgresion de la buena fe contractual en el Estatuto de los Trabajadores.

La regulacién y procedimiento establecidos en el presente protocolo no impiden
que, en cada momento, se puedan promover y tramitar cualquier otra accién
para exigir las responsabilidades administrativas, sociales, civiles o penales que
en su caso correspondan.

En el supuesto de que los Tribunales no aprecien la existencia de acoso, no se
exigira responsabilidad alguna a la persona demandante, ni a los posibles testi-
gos, salvo que se demuestre la falsedad de los hechos.

10. Ladenuncia

Las personas trabajadoras de (nombre de la empresa), deben saber que, salvo
dolo o mala fe, no seran sancionadas por activar el protocolo. En caso de ha-
cerlo, al interponer la denuncia ésta tendra la presuncion de veracidad y sera
gestionada por las personas responsable de la instruccion del procedimiento.

Con el fin de proteger la confidencialidad del procedimiento, las personas
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responsables de la instruccion del procedimiento daran un cédigo numérico al
expediente en el plazo maximo de dos dias laborales desde la presentacion de
la denuncia.

Las denuncias se pueden presentar de forma secreta, pero no podran ser ano-
nimas, y las podra presentar la persona que se sienta acosada o quien tenga
conocimiento de esta situacion, siempre por escrito al correo especifico creado
para tal efecto. La persona que presenta una denuncia recibira un escrito con el
nombre, DNI y firma de la persona que recibe la denuncia, fecha en la que hace
entrega de la misma y nimero de expediente.

La denuncia de la situacién podra ser presentada directamente por la persona
afectada o por cualquier persona que tenga conocimiento de la situacion, asi
como por cualquier persona que forme parte de la RLPT.

Se presentara por cualquiera de las siguientes opciones:

- Ante el departamento de RRHH

- AntelaRLPT

- Ante cualquier integrante de la Comision de Seguimiento del plan de igualdad

- Mediante la direccion de correo electrénico especifico habilitado a tal efecto
en la empresa para recibir este tipo de denuncias sobre acoso sexual, acoso
por razén de sexo y otras conductas contrarias a la libertad sexual y la inte-
gridad moral en el &mbito laboral.

Sea cual sea la forma de presentacion, tendrd que enviarse al correo o buzén de
denuncia especifico creado en el marco de este protocolo de actuacién contra
el acoso sexual y acoso por razén de sexo para el inicio del proceso por parte de
las personas que forman parte de la comisién instructora.

Solo la comisién designada para tramitar el protocolo tendra acceso a los co-
rreos que a esos efectos se remitan.

Se pone a disposicién de las personas trabajadoras de la empresa el modelo
que figura en este protocolo en el anexo Il para la formalizacion de la denuncia.
La presentacion de la denuncia mediante el formulario correspondiente remitido
por correo electrénico a la direccién habilitada al respecto, sera necesaria para
el inicio del procedimiento en los términos que consta en el apartado siguiente.

Se deberd contar con el consentimiento de la victima por escrito para actuar si
los hechos han sido comunicados por otra persona.
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11. Investigacion urgente, rapida y confidencial

El objetivo de esta fase es resolver la situacion de acoso de forma urgente y
eficaz para conseguir la interrupcion de las situaciones de acoso y alcanzar una
solucién aceptada por las partes.

La comision realizard una investigacion urgente, rdpida y confidencial en la que
se 0ird a las personas afectadas y testigos que propongan en su caso, y requeri-
ra cuanta documentacion sea necesaria, sin perjuicio de los dispuesto en mate-
ria de proteccion de datos de caracter personal y documentacion reservada. Las
personas requeridas deberan colaborar con la mayor diligencia posible.

Durante la tramitacion del expediente se dara primero audiencia a la persona
afectada y después a la persona denunciada.

Ambas partes implicadas podran ser asistidas y o acompafadas por una persona
de su confianza, sea o no representantes legales y/o sindical de las personas traba-
jadoras, quienes deberan guardar sigilo sobre la informacion a la que tenga acceso.

La comision de instruccién podrd, si lo estima pertinente, solicitar asesoramiento
externo en materia de violencia sexual, acoso sexual y acoso por razén de sexo,
igualdad y no discriminacién, durante la instruccion del procedimiento, al igual que
también podran solicitar asistencia de personal experto tanto la parte denuncian-
te como la denunciada. Esta persona experta externa esta obligada a garantizar
la maxima confidencialidad respecto a todo aquello de lo que pudiera tener cono-
cimiento o a lo que pudiese tener acceso por formar parte de la comisién de reso-
lucién del conflicto en cuestion, y estard vinculada a las mismas causas de abs-
tencién y recusacion que las personas integrantes de la comisidn de instruccion.

El procedimiento debe ser lo mas agil y eficaz posible y proteger en todo caso
la intimidad, confidencialidad y dignidad de las personas afectadas, asi como el
derecho de contradiccién de la persona denunciada.

Junto a las entrevistas a la persona afectada y a la persona denunciada, se prac-
ticaran cuantas pruebas de caracter documental, entrevistas u otras pruebas
se estimen necesarias, con el fin de conseguir la interrupcién de la situacién de
acoso. En todo caso, los hechos denunciados tendran presuncién de veracidad.

A lo largo de todo el procedimiento se mantendra una estricta confidencialidad
y todas las investigaciones internas se llevaran a cabo con tacto y con el debido
respeto, tanto a la victima y, en su caso, al/la denunciante, quienes en ningun
caso podran recibir un trato desfavorable por este motivo, como al/la denuncia-
do/a, cuya culpabilidad no se presumird y cuya prueba de culpabilidad requiere
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la concurrencia de indicios en los términos previstos en la normativa laboral en
caso de vulneracién de derechos fundamentales.

Todas las personas que intervengan en el proceso tendran la obligacién de confi-
dencialidad y de guardar sigilo al respecto de toda la informacién a la que tengan
acceso.

Durante la tramitacion del expediente, a propuesta de la comisién instructora, la
Direccién de la empresa adoptara las medidas cautelares necesarias conducen-
tes al cese inmediato de la situacién de acoso, sin que dichas medidas puedan
suponer un perjuicio permanente y definitivo en las condiciones laborales de las
personas implicadas.

Cuando de la denuncia planteada la comisién apreciase indicios de conducta
constitutiva de acoso sexual 0 acoso por razén de sexo, u otras conductas con-
trarias a la libertad sexual, al margen de otras medidas cautelares, se separara
a la presunta persona acosadora de la victima y, en ningun caso, se obligara a
la victima a un cambio de puesto, horario o de ubicacién dentro de la empresa.

Este procedimiento tendra una duracién maxima de 20 dias naturales a contar
desde la recepcién de la denuncia por parte de la comision instructora. En ese
plazo, la comisiodn instructora valorara la consistencia de la denuncia, indicando
la consecucion o no de la finalidad del procedimiento y, en su caso, proponien-
do las actuaciones que estime convenientes, incluida la apertura del expediente
informativo. Todo el procedimiento sera urgente y confidencial, protegiendo la
dignidad y la intimidad de las personas afectadas. El expediente sera confiden-
cial y sélo podra tener acceso a él la citada comision.

Ninguna de las actuaciones impedird que las personas implicadas puedan so-
licitar cuantas actuaciones judiciales, administrativas o de cualquier tipo les
resulten adecuadas; no teniendo que implicar la suspensién o finalizacién del
procedimiento del protocolo siendo la prioridad la proteccién de la victima.

12. Actay expediente informativo

Finalizada la investigacion, la comisién levantara un expediente informativo en el
que se recogeran los hechos, los testimonios, pruebas practicadas y/o recaba-
das concluyendo si, en su opinion, hay indicios o no de acoso sexual o de acoso
por razén de sexo o de otra conducta contraria a la libertad sexual.

Si de la prueba practicada se deduce la concurrencia de indicios de acoso, en
cualquiera de sus manifestaciones, o de cualquier otro comportamiento no

109



9.

110

PROPUESTA DE MODELO DE PROTOCOLO DE PREVENCION E INTERVENCION FRENTE AL ACOSO

SEXUAL Y/0 ACOSO POR RAZON DE SEXO Y OTRAS CONDUCTAS CONTRA LA LIBERTAD SEXUAL

constitutivo de delito, pero contrario a la libertad sexual, en las conclusiones del
expediente, la comisién instructora instara a la empresa a adoptar las medidas
sancionadoras oportunas, pudiendo incluso, en caso de ser muy grave, proponer
el despido disciplinario de la persona agresora.

Si de la prueba practicada no se apreciasen indicios de acoso sexual, acoso por
razén de sexo u otra conducta contraria a la libertad sexual, la comisién hara
constar en el expediente que de la prueba expresamente practicada que no cabe
apreciar la concurrencia de estas conductas.

Si, aun no existiendo acoso, en cualquiera de estas manifestaciones, ni actua-
cion contraria a la libertad sexual se detecta alguna actuacion inadecuada o
comportamiento susceptible de ser sancionado, la comision instructora instara
igualmente a la direccion de (NOMBRE DE LA EMPRESA) a adoptar medidas que
al respecto se consideren pertinentes.

En el seno de la comision instructora las decisiones se tomaran de forma con-
sensuada, siempre que fuera posible y, en su defecto, por mayoria.

El procedimiento para elaborar acta y expediente informativo, en su caso, sera
agil, eficaz y se proteger3, en todo caso, la intimidad, confidencialidad y dignidad
de las personas afectadas.

Todas las personas que intervengan en el proceso tendran la obligacion de ac-
tuar con estricta confidencialidad y de guardar sigilo y secreto profesional al
respecto de toda la informacién a la que tengan acceso.

Esta fase debera realizarse en un plazo no superior a 5 dias naturales. De concu-
rrir razones que exijan, por su complejidad, mayor plazo, la comision instructora
podra acordar la ampliacion de este plazo sin superar en ningin caso otros 5
dias naturales mas.

13. La resolucion del expediente de acoso y la adopcion de medidas, in-
cluidas las medidas sancionadoras en su caso

La direccion de (NOMBRE DE LA EMPRESA) una vez recibidas las conclusiones
de la comisidn instructora, adoptara las decisiones que considere oportunas en
el plazo maximo de 5 dias naturales siendo la Unica capacitada para decidir
al respecto. La decision adoptada se comunicara por escrito a la victima, a la
persona denunciada y a la comisién instructora, quienes deberan guardar sigilo
sobre la informacién a la que tengan acceso.
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Asi mismo, la decision finalmente adoptada en el expediente se comunicara
también a la comisién de seguimiento del plan de igualdad, a la RPTL si asi lo
contempla el protocolo y a la persona responsable de prevencion de riesgos
laborales. En estas comunicaciones, al objeto de garantizar la confidencialidad,
no se daran datos personales y se utilizaran los cédigos numéricos asignados
en el expediente.

En funcién de esos resultados anteriores, la direccion de (NOMBRE DE LA EM-
PRESA) procedera a:

a) Archivar las actuaciones, levantando acta al respecto.

b) Adoptar cuantas medidas estime oportunas en funcién de las sugerencias
realizadas por la comision instructora del procedimiento. A modo ejemplifi-
cativo pueden sefialarse entre las decisiones que puede adoptar la empresa
en este sentido, las siguientes:

a. Separar fisicamente a la presunta persona agresora de la victima, me-
diante cambio de puesto y/o turno u horario. En ningun caso se obligara
a la victima a un cambio de puesto, horario o de ubicacién dentro de la
empresa.

b. Sin perjuicio de lo establecido en el punto anterior, si procede, y en fun-
cion de los resultados de la investigacion, se sancionara a la persona
agresora aplicando el cuadro de infracciones y sanciones previsto en el
convenio colectivo de aplicacién a la empresa o, en su caso, en el articulo
54 del Estatuto de los Trabajadores.

c. Los dafios sufridos por la victima seran resarcidos en la medida de lo
posible y se estableceran medidas para proteger su salud psicoldgica
y fisica durante el procedimiento y con posterioridad al mismo, si fuera
necesario.

d. Si como consecuencia del acoso sexual, del acoso por razén de sexo o
cualquier otra conducta de violencia sexual, la victima hubiera sufrido
un menoscabo en las condiciones laborales, la empresa debera corregir
dicho menoscabo y restituirla en sus mismas condiciones.

Entre las sanciones a considerar para aplicar a la persona agresora se tendran
en cuenta las siguientes (considerando en primer lugar las sanciones estableci-
das en el convenio colectivo de aplicacién, si las hubiere):

1. el traslado, desplazamiento, cambio de puesto, jornada o ubicacion.
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2. la suspensién de empleo y sueldo.
3. la limitacion temporal para el ascenso o la promocién.
4. el despido disciplinario.

En el caso de que la sancidn a la persona agresora no sea la extincién del vincu-
lo contractual, la direccion de (NOMBRE DE LA EMPRESA) mantendra un deber
activo de vigilancia respecto a esa persona trabajadora cuando se reincorpore
(si es una suspension), o en su nuevo puesto de trabajo en caso de un cam-
bio de ubicacion. Pero siempre y en todo caso, el cumplimiento de erradicar la
conducta agresora no finalizarad con la mera adopcién de la medida del cambio
de puesto o con la mera suspensién, siendo necesaria su posterior vigilancia y
control por parte de la empresa.

La direccion de (NOMBRE DE LA EMPRESA) adoptara las medidas preventivas
necesarias para evitar reiteraciones en el comportamiento o conducta de la per-
sona agresora, reforzara las acciones formativas y de sensibilizacion y llevara a
cabo actuaciones de proteccién de la seguridad y salud de la victima, entre otras,
las siguientes:

- Evaluacién de los riesgos psicosociales en la empresa con inclusién de la
violencia sexual como un riesgo laboral mas.

- Adopcion de medidas de vigilancia para proteger a la victima.
- Adopcion de medidas para evitar la reincidencia de las personas sancionadas.
- Apoyo psicolégico y social a la victima.

- Modificacién de las condiciones laborales que, previo consentimiento de la
persona victima de acoso, se estimen beneficiosas para su recuperacion.

- Formacion o reciclaje para la actualizacion profesional de la persona acosada
cuando haya permanecido en IT durante un periodo de tiempo prolongado.

- Realizacién de nuevas acciones formativas y de sensibilizacién para la pre-
vencion, deteccion y actuacion frente a las violencias sexuales, acoso se-
xual y/o acoso por razén de sexo, dirigidas a todas las personas que prestan
sus servicios en la empresa.

- Informacién y formacion a las trabajadoras de los riesgos de sufrir violencia
sexual en sus puestos de trabajo.
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14. Seguimiento

Una vez cerrado el expediente, y en un plazo no superior a treinta dias naturales, la
comision tiene la obligacion de realizar un seguimiento sobre los acuerdos adop-
tados, es decir, sobre su cumplimiento y/o resultado de las medidas adoptadas.
Del resultado de este seguimiento se realizara el oportuno informe que recogera
la propuesta de medidas a adoptar para el supuesto de que los hechos causantes
del procedimiento sigan produciéndose y se analizara también si se han implanta-
do las medidas preventivas y sancionadoras propuestas, en su caso. Este informe
se remitird a la direccion con el fin de que adopte las medidas necesarias, asi
como la comision de seguimiento del plan de igualdad y a la persona responsable
de prevencion de riesgos laborales, con las cautelas sefialadas en el procedimien-
to respecto a la confidencialidad de los datos personales de las partes afectadas.

Sera la Comisién de Seguimiento y Evaluacion del plan de igualdad la que asu-
mird las funciones de seguimiento y evaluacién de los protocolos de prevencién
del acoso sexual y por razén de sexo aqui establecidas.

En el caso de que no exista Comision de Seguimiento y Evaluacién del plan de
igualdad serd la Comisién instructora la que debera efectuar el seguimiento del
presente protocolo. Al efecto realizard las siguientes funciones:

1. Se reunird anualmente para revisar las denuncias de acoso, y elaborara un
informe conjunto de sus actuaciones, que sera entregado a la direccién de la
empresa, y del que se dara publicidad a la totalidad de la plantilla. El citado
informe debe respetar el derecho a la intimidad y confidencialidad de las
personas implicadas.

2. Elaborard un informe anual para asegurar la eficacia y confidencialidad del
protocolo y adoptarlo si se considera necesario.

15. Vigenciay revision

El contenido del presente protocolo es de obligado cumplimiento, entrando en
vigor en la fecha de su aprobacién y manteniéndose vigente por un maximo de
cuatro afios.

No obstante, se llevara a cabo una revisién y adecuacion del protocolo, en los
siguientes casos:

- En cualquier momento a lo largo de su vigencia con el fin de reorientar el
cumplimiento de sus objetivos de prevencién y actuacion frente al acoso
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sexual y el acoso por razén de sexo.

- Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacion a los requisitos lega-
les y reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacion de la
Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social.

- Enlos supuestos de fusidn, absorcion, transmisién o modificacion del estatus
juridico de la empresa y ante cualquier incidencia que modifica de manera
sustancial la plantilla de la empresa, sus métodos de trabajo, u organizacion.

- Cuando unaresolucion judicial condene a la empresa por discriminacion por
razén de sexo o sexual o determine la falta de adecuacion del protocolo a
los requisitos legales o reglamentarios.

El presente protocolo tendra una vigencia de 4 afios, sin perjuicio de que se pueda
realizar una revisién con la parte social y de que, en funcion de las necesidades que
se detecten en las reuniones de seguimiento o actualizaciones por los cambios lega-
les, se puedan modificar o incorporar acciones, después de la negociacion y acuerdo
correspondiente entre la empresa, las organizaciones sindicales y la parte sindical.

A continuacién, se exponen los supuestos en los que el protocolo sera revisado:

1. En cualquier momento a lo largo de su vigencia con el fin de reorientar el
cumplimiento de sus objetivos.

2. Cuando se detecte la falta de adecuacion a los requisitos legales o regla-
mentarios.

3. En los supuestos de fusion, absorcidn, transmisiéon o modificacién del es-
tatus juridico o cualquier modificacién sustancial de la plantilla, métodos u
organizacion del trabajo.

4. Cuando una resolucién judicial condene a la empresa por discriminacién por
razén de sexo o sexual.

5. Alafinalizacién de cada plan de igualdad se revisara si fuera necesario mo-

dificarlo.

El presente procedimiento no impide el derecho de la victima a denunciar,
en cualquier momento, ante la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social,
asi como ante la jurisdiccién civil, laboral o penal.
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16. Registro o depésito del protocolo

Cuando la empresa tenga plan de igualdad, el protocolo formara parte del mis-
mo. La empresa debera registrar el plan de acuerdo con las previsiones esta-
blecidas en el art. 11 del RD 901/2020, de 13 de octubre, y en el Real Decreto
713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos
colectivos de trabajo. Junto a la solicitud de inscripcién en el registro, se deberan
cumplimentar datos relativos al protocolo en el modelo oficial (hoja estadistica
del plan de igualdad), en los términos establecidos por el citado Real Decreto.

Si la empresa no cuenta con el plan de Igualdad, podra solicitar el deposito del
acuerdo relativo al protocolo ante la autoridad laboral competente, de acuerdo
con lo previsto en el art. 12 del RD 901/2020, de 13 de octubre, y en la disposi-
cion adicional segunda del RD 713/2010, de 28 de mayo.
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17. Cuadro resumen de denuncia por acoso sexual o acoso por razén

de sexo
Fase de
investigacion:
urgente rapida 'y
Primeros confidencial
PR Fase de méaximo
Recepcion de la 20 dias naturales
denuncia por parte ~ desde recepcion
de la comisién Dla 2 denuncia
instructora
Reunién -
DENUNCIA | Eomian | | Dia 20
Instructora

Reunién de la
comisién instructora
en el plazo maximo

de 2 dias laborales
desde recepcion
denuncia o
conocimiento de los
hechos

Adoptar cuantas medidas estime oportunas en funcién del
expediente informativo realizado por la Comisién Instructora

Como ejemplos pueden sefalarse entre las decisiones que puede adoptar la empresa en
este sentido, las siguientes:

a. Separar fisicamente a la presunta persona agresora de la victima, mediante cambio de
puesto y/o turno u horario. En ningun caso se obligara a la victima a un cambio de puesto,
horario o de ubicacién dentro de la empresa.

b. Sin perjuicio de lo establecido en el punto anterior, si procede, y en funcién de los
resultados de la investigacidon, se sancionara a la persona agresora aplicando el cuadro de
infracciones y sanciones previsto en el convenio colectivo de aplicacién a la empresa o, en
su caso, en el articulo 54 del Estatuto de los Trabajadores.

c. Los dafos sufridos por la victima serdn resarcidos en la medida de lo posible y se
estableceran medidas para proteger su salud psicoldgica y fisica durante el procedimiento
y con posterioridad al mismo, si fuera necesario.

d. Si como consecuencia del acoso sexual, del acoso por razén de sexo o cualquier otra
conducta de violencia sexual, la victima hubiera sufrido un menoscabo en las condiciones
laborales, la empresa deberd corregir dicho menoscabo y restituirla en sus mismas
condiciones.
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Dia 25

Elaboracion de
actay
expediente
informativo

Plazo no superior a 5
dias naturales, desde
terminacion de la fase
de investigacion.
Ampliacién en caso
de concurrir
circunstancias que
exijan por su
complejidad en 5 dias
naturales mas

Resolucién de
expediente

La empresa en el plazo

maximo de 5 dias naturales, a
contar desde el momento que
ha recibido el expediente
informativo de la comision
instructora, tiene que resolver
el expediente considerando
las sugerencias realizadas por

la comisidn instructora:

adoptando .
P archivando
cuantas
. las
medidas .
. actuaciones
estime

oportunas
(ejemplos en
la siguiente
infografia)

Dia 30

Dia 60

Seguimiento

Plazo no superior a 30 dias
naturales una vez cerrado el
expediente, la comision
instructora realizard un
informe sobre el
cumplimiento y/o resultado
de las medidas adoptadas

4

Archivar las actuaciones,
levantando acta al respecto
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ANEXO I. Derechos laborales de las victimas de violencia sexual (incluye
las victimas de agresiones sexuales y el acoso sexual)

De conformidad al art. 3 de Garantia Integral de la Ley de Libertad Sexual, se
consideran violencias sexuales, cualquier acto de naturaleza sexual no consen-
tido o que condicione el libre desarrollo de la vida sexual en cualquier ambito
publico o privado, incluyendo el &mbito digital. En todo caso se consideran vio-
lencias sexuales los delitos previstos en el Titulo VIII del Libro Il de la Ley Orga-
nica 10/1995, de 23 de noviembre, del Cédigo Penal, entre los que se encuentran
las agresiones sexuales y el acoso sexual en el trabajo, incluido el cometido en
el ambito digital.

Asi mismo el art. 38 de la misma Ley reconoce derechos laborales a las trabaja-
doras y victimas de violencias sexuales:

v/ Alareorganizacion de su tiempo de trabajo o reduccion de la jornada de tra-
bajo con disminucion proporcional del salario o a la reordenacidn del tiempo
de trabajo, a través de la adaptacioén del horario, de la aplicacion del horario
flexible o de otras formas de ordenacién del tiempo de trabajo que se utili-
cen en la empresa. Estos derechos se podran ejercitar en los términos que
para estos supuestos concretos se establezcan en los convenios colectivos
o en los acuerdos entre la empresa y los representantes de los trabajadores
o conforme al acuerdo entre la empresa y la trabajadora afectada. En su
defecto, la concrecién de estos derechos correspondera a la trabajadora.
Las discrepancias surgidas entre empresario y trabajadora seran resueltas
por la jurisdiccién competente a través del procedimiento establecido en el
articulo 138 bis de la Ley de Procedimiento Laboral.

v/ Derecho a realizar 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 prestacion de servicios sea compatible con el puesto y
funciones desarrolladas por la persona.

v/ Las ausencias o faltas de puntualidad al trabajo motivadas por la situacion
fisica psicolodgica derivada de su condicién de victima de violencia sexual o
por razén de sexo se consideraran justificadas y seran remuneradas cuando
asi lo determinen los servicios sociales de atencién o servicios de salud.

v/ Derecho a la movilidad geogréfica, al cambio de centro de trabajo, a la adap-
tacion de su puesto de trabajo y a los apoyos que precisen por razén de su
discapacidad para su reincorporacion, a la suspension de la relacion laboral
con reserva de puesto de trabajo y a la extincion del contrato de trabajo.
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Siempre prevalecera el derecho de la victima a continuar en su puesto de
trabajo por lo que entre las sanciones se puede aplicar el desplazamiento a
otro centro de la persona que ha acosado.

Como medida sancionadora se debe separar fisicamente a la presunta per-
sona implicada de la afectada, mediante cambio de puesto y/o turno u ho-
rario.

En ningln caso se obligard a la persona afectada de acoso a un cambio de
puesto, horario o de ubicacion dentro de la empresa.

En tales supuestos, la empresa u organizacion, estara obligada a comunicar
a las personas trabajadoras 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 duracion inicial de
entre seis y doce meses, durante los cuales la empresa tendra la obligacién
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 obligacién de reserva, o la extincion de su
contrato, percibiendo una indemnizacién de veinte dias de salario por afio
de servicio, prorrateandose por meses los periodos de tiempo inferiores a
un afio y con un maximo de doce mensualidades.

El periodo de suspensién tendra una duracion inicial que no podra exceder
de seis meses, salvo que de las actuaciones de tutela judicial resultase que
la efectividad del derecho de proteccién de la victima requiriese la continui-
dad de la suspensién. En este caso, el juez podra prorrogar la suspension
por periodos de tres meses, con un maximo de dieciocho meses.

Derecho a la nulidad del despido por su condicion de victima o el ejercicio
de sus derechos.

A los efectos del reconocimiento de estos derechos, teniendo en cuenta el
art. 37 de la Ley de Garantia Integral de Libertad Sexual, las situaciones de
violencia sexual se acreditaran mediante una sentencia condenatoria por
un delito de violencia sexual, una orden de proteccion o cualquier otra reso-
lucion judicial que declare la existencia de violencia sexual o acuerde una
medida cautelar a favor de la victima, o bien por el informe del Ministerio
Fiscal que indique la existencia de indicios de que la demandante es vic-
tima de violencia sexual. A estos efectos, también podrdn acreditarse las
situaciones de violencia sexual mediante informe de los servicios sociales,
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de los servicios especializados en igualdad y contra la violencia de género,
de los servicios de acogida destinados a victimas de violencia sexual de la
Administracion publica competente, o de la Inspeccién de Trabajo y de la Se-
guridad Social, en los casos objeto de actuacién inspectora; por sentencia
recaida en el orden jurisdiccional social; o por cualquier otro titulo, siempre
que ello esté previsto en las disposiciones normativas de caracter sectorial
que regulen el acceso a cada uno de los derechos y recursos. En el caso de
victimas menores de edad, y a los mismos efectos, la acreditacién podra
realizarse, ademas, por documentos sanitarios oficiales de comunicacion a
la Fiscalia o al 6rgano judicial. Los datos personales, tanto de las victimas
como de terceras personas, contenidos en los citados documentos seran
tratados con las garantias establecidas en la normativa de proteccién de
datos personales.

Derechos de las personas funcionarias publicas victimas de violencia sexual
(incluye el acoso sexual)

v/ Las ausencias totales o parciales al trabajo motivadas por la situacion fisica
o psicoldgica derivada de la violencia sexual sufrida por una mujer funcio-
naria se consideraran justificadas y serdn remuneradas cuando asi lo de-
terminen los servicios sociales de atencion o los servicios de salud, segun
proceda, sin perjuicio de que dichas ausencias sean comunicadas por las
funcionarias a su Administracién a la mayor brevedad.

v Derecho a la reduccién o readaptacion de la jornada, a través de la adap-
tacion del horario, de la aplicacion del horario flexible o de otras formas de
ordenacion del tiempo de trabajo en los términos que se determine en su
legislacion establezca.

v Derecho a la movilidad geografica de centro de trabajo.

v/ Derecho a la excedencia. Durante los seis primeros meses, la funcionaria
tiene derecho a la reserva del puesto de trabajo que desempefiara, siendo
computable dicho periodo a efectos de antigliedad, carrera y derechos del
régimen de Seguridad Social correspondiente.

v/ Laacreditacion de las circunstancias que dan lugar al reconocimiento de los
derechos de movilidad geografica de centro de trabajo, excedencia y reduc-
cion o reordenacion del tiempo de trabajo se realizara en los términos esta-
blecidos en el articulo 37 de la Ley de Garantia Integral de Libertad Sexual.
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ANEXO Il. Modelo de denuncia en la empresa

(NOMBRE DE LA EMPRESA)

Persona que informa de los hechos
Persona que ha sufrido el acoso:
Otras (Especificar):

Datos de la persona que ha sufrido el acoso
Nombre:

Apellidos:

DNI:

Puesto:

Tipo contrato/Vinculacién laboral:
Teléfono:

Email:

Domicilio a efectos de notificaciones:
Datos de la persona agresora

Nombre y apellidos:

Grupo/categoria profesional o puesto:
Centro de trabajo:

Nombre de la empresa:

Descripcion de los hechos

UGT®

Realizar un relato de los hechos denunciados, indicando fecha/s y lugar o
lugares en los que se produjeron e incluyendo a posibles testigos. Se adjun-

taran las hojas numeradas que sean necesarias.
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V. Testigos y/o pruebas
En caso de que haya testigos indicar nombre y apellidos:

Adjuntar cualquier medio de prueba que considere oportuno (correos elec-
trénicos, WhatsApp, grabaciones de voz, llamadas, videos, baja médica, etc.)

VI. Solicitud

Se tenga por presentada la denuncia o reclamacién frente a (IDENTIFICAR
PERSONA AGRESORA) y se inicie el procedimiento previsto en este protoco-
lo de prevencién y actuacién frente al acoso sexual, el acoso por razén de
sexo y otras conductas contrarias a la libertad sexual.

Localidad y fecha: Firma:

A la atencién de la Comision Instructora del procedimiento de denuncia o recla-

macion frente al acoso sexual, el acoso por razén de sexo y otras conductas con-
trarias a la libertad sexual en la empresa (PONER NOMBRE DE LA EMPRESA).
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ANEXO lll. Real Decreto 247/2024, de 8 de marzo, por el que se aprueba el
Protocolo de actuacion frente al acoso sexual y al acoso por razén
de sexo en el ambito de la Administracién General del Estado y de
sus organismos publicos

Protocolo de actuacion frente al acoso sexual y al acoso por razén de sexo en el
ambito de la Administracion General del Estado y de sus organismos publicos

I. Introduccién. ll. Politica de prevencién frente al acoso sexual y al aco-
so por razén de sexo. 2.1  Principios rectores. 2.2  Objetivos y ambito de
aplicacién. 2.2.1 Objetivo general y objetivos especificos. 2.2.2 Ambito
de aplicacion. 2.3 Garantias de actuacién. 2.4 Definiciones. 2.5 Com-
promisos. 2.5.1 Compromisos del departamento ministerial, organismo o
entidad publica. 2.5.2 Compromisos de la representacion sindical de las
empleadas y empleados publicos. Illl. Medidas preventivas frente al acoso
sexual y acoso por razén de sexo. IV. Procedimiento de desarrollo de las
actuaciones. 4.1 Consideraciones generales. 4.2 Inicio de las actuacio-
nes. 4.3 Conclusiones e informe. 4.4 Constitucion del Comité de Aseso-
ramiento. 4.5 Informacién. V. Evaluaciéon y seguimiento del informe de
conclusiones. VI. Implantacion del protocolo. Anexo |. Asesoria confi-
dencial. Anexo Il. Comité de asesoramiento. Anexo Ill. Modelo de solicitud
de aplicacion del protocolo por acoso sexual o por razén de sexo. Anexo
IV. Diagrama de actuacion. (No incluido). Anexo V. Situaciones de acoso
sexual y por razén de sexo. Anexo VI. Referencias normativas.

l. Introduccion

La igualdad entre mujeres y hombres es un principio juridico universal recono-
cido por la normativa tanto internacional como espafiola, y uno de los pilares
fundamentales del Estado de Derecho.

Sin embargo, nuestra sociedad sigue teniendo que hacer frente a retos fundamen-
tales para alcanzar la igualdad real y efectiva. A pesar de la igualdad reconocida en
la Constitucién y en nuestro ordenamiento juridico, y de los significativos progre-
sos hechos en los Ultimos afios, sigue existiendo evidencias de la falta de igualdad
en nuestra sociedad, como la persistencia de la violencia contra las mujeres.

De acuerdo con las Naciones Unidas, la violencia contra las mujeres no es el
resultado de actos aleatorios e individuales de mala conducta, sino que esta
profundamente arraigada en las relaciones estructurales del poder que ejercen
los hombres contra las mujeres.
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La OIT define violencia contra la mujer como «todo acto de violencia basado
en la pertenencia al sexo femenino que tenga o pueda tener como resultado un
dafio o sufrimiento fisico, sexual o psicoldgico para la mujer, asi como las ame-
nazas de tales actos, la coaccion o la privacion arbitraria de la libertad, tanto si
se producen en la vida publica como en la vida privada».

El Convenio del Consejo de Europa sobre prevencion y lucha contra la violencia
contra las mujeres y la violencia doméstica, hecho en Estambul en 2011, ratifica-
do por Espafia en 2014 (en adelante, Convenio de Estambul), se aplica a todas
las formas de violencia contra las mujeres, incluida la violencia doméstica, que
afecta a las mujeres de manera desproporcionada.

El Convenio define la «violencia contra las mujeres» como una violacién de los
derechos humanos y una forma de discriminacién contra las mujeres, que desig-
nard todos los actos de violencia basados en el género que implican o pueden
implicar para las mujeres dafios o sufrimientos de naturaleza fisica, sexual, psi-
coldgica o econdmica, incluidas las amenazas de realizar dichos actos, la coac-
cidén o la privacion arbitraria de libertad, en la vida publica o privada.

Una de las manifestaciones mas patentes de la desigualdad real que hay todavia
en nuestra sociedad es la presencia del acoso sexual y del acoso por razén de
sexo en el entorno laboral. Este fendmeno, ademas, atenta contra un nimero
significativo de derechos fundamentales de la persona: la libertad, la intimidad
y la dignidad, la no discriminacién por razén de sexo, la seguridad, la salud y la
integridad fisica y moral y es una clara manifestacion de la violencia contra las
mujeres que existe en el ambito laboral.

Bajo el enfoque de la desigualdad de género, el acoso sexual y el acoso por
razén de sexo afectan de forma abrumadoramente mayoritaria a las mujeres.

En Espafia el articulo 14 de nuestra Constitucién prohibe la discriminacion por
razén de sexo, sin embargo:

- ElI 57,3 % de las mujeres que viven en Espafia ha sufrido algun tipo de vio-
lencia de género a lo largo de su vida, 11,3 millones: mas de 4 millones ha
padecido violencia fisica, 2,8 millones violencia sexual y mas de 8 millones
aseguran haber sido victima de acoso sexual.

- Una de cada tres (32,4 %, 6,6 millones) ha sido maltratada fisica, sexual, psi-
coldgica o econémicamente por una pareja o expareja y un 2,2 % fue violada.

- El13,7 % de las mujeres ha sufrido violencia sexual: 1,3 millones (6,5 %) por
una persona que no era su pareja y 704.000 cuando no habian cumplido los
quince afos.
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La Administracion General del Estado y todo su personal, asi como las orga-
nizaciones sindicales representativas del conjunto de empleadas y empleados
publicos, manifiestan su voluntad e interés en propiciar el desarrollo de cualquier
disposicion interna que incida en la consecucion de un ambito de trabajo libre de
acoso sexual y por razén de sexo. Un entorno laboral en el que se respete y ga-
rantice, de manera real y efectiva, la plena igualdad entre sexos, la proscripcion
de cualquier diferencia de trato, de discriminacion por motivos sexuales o de
orientacion sexual, asi como cualquier otra conducta que comporte situaciones
de acoso sexual o por razén de sexo.

En concreto, sus 6rganos y personal directivo deben proveer todos los medios a
su alcance para prevenir, sensibilizar, evitar y, en su caso, detectary eliminar cual-
quier situacion de acoso sexual o de acoso por razén de sexo, asi como sancio-
nar cualquier conducta que lleve a tales situaciones, garantizando en todo caso,
que la asistencia y proteccién de las victimas se realice siguiendo los principios
de sigilo, respeto, profesionalidad, objetividad e imparcialidad y celeridad; asi
como confidencialidad, garantia de los derechos laborales y de proteccién so-
cial de la victimas, prohibicién de represalias de la supuesta victima o personas
que apoyen la denuncia o denuncia en supuestos de acoso sexual y acoso por
razén de sexo.

Queda, por tanto, expresamente prohibido cualquier comportamiento o conducta
de esta naturaleza, pudiendo ser considerada, con independencia de lo estable-
cido en la legislacion penal, como falta muy grave, dando lugar a las sanciones
que establece el Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se
aprueba el Texto Refundido de la Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico.

El logro de la igualdad real de mujeres y de hombres requiere no solo de avances
legislativos, sino también la transformacién cultural tanto de los comportamien-
tos individuales como de las actitudes y practicas colectivas y una accion politi-
ca resuelta que propicie el cambio estructural en las organizaciones. En conse-
cuencia, la Administracion General del Estado y la representacion del personal
a su servicio se comprometen a prevenir conforme a lo regulado por medio del
presente protocolo y la normativa aplicable, el acoso sexual y el acoso por razén
de sexo, con las debidas garantias, tomando en consideracion las normas cons-
titucionales, laborales, administrativas y declaraciones de principios y derechos
fundamentales en el trabajo.

El presente protocolo tiene por finalidad definir, implementar y comunicar a todo
el personal a su servicio las medidas que la Administracion General del Esta-
do despliega para evitar los casos de acoso sexual y acoso por razon de sexo,
haciendo posible una sociedad mas justa e igualitaria, con unos ambientes de
trabajo exentos de violencia contra las mujeres.
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Ante el conjunto de mandatos legales dirigidos a promover un mayor y mejor cum-
plimiento de los derechos de las empleadas y empleados publicos, el Ministerio
para la Transformacion Digital y de la Funcién Publica, en coordinacion con el Mi-
nisterio de Igualdad, ha promovido la elaboracion del presente protocolo en el que
se establecen las actuaciones a realizar para prevenir o evitar, en lo posible, las
conductas de acoso sexual y acoso por razén de sexo en los centros de trabajo de
la Administracion General del Estado y organismos publicos vinculados o depen-
dientes de la misma, que ha sido negociado en la Comision Técnica de Igualdad
y ratificado por la Mesa General de Negociacion de la Administracién General del
Estado, para su posterior elaboracion y tramitacién como real decreto.

Il. Politica de prevencion frente al acoso sexual y por razén de sexo
2.1. Principios rectores.

De conformidad con el articulo 62 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo,
para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, «para la prevencién del aco-
so sexual y el acoso por razén de sexo, las Administraciones Publicas nego-
ciardn con la representacion legal de las trabajadoras y trabajadores, un pro-
tocolo de actuacion que comprenderd, al menos, los siguientes principios:

— El compromiso de la Administracion General del Estado y de los organis-
mos publicos vinculados o dependientes de ella de prevenir y no tolerar
el acoso sexual y el acoso por razén de sexo.

— La instruccion a todo el personal de su deber de respetar la dignidad de
las personasy

— su derecho a la intimidad, asi como la igualdad de trato entre mujeres y
hombres.

— El tratamiento reservado de la comunicacién de los hechos que pudieran
ser constitutivos de acoso sexual o de acoso por razén de sexo, sin per-
juicio de lo establecido en la normativa de régimen disciplinario.

- La identificacién de las personas responsables de atender a quienes for-
mulen una queja o denuncia.»

En el contexto de este protocolo debe tenerse en cuenta lo siguiente:
— El presente protocolo resulta de aplicacion a todo el personal de la Admi-

nistracién General del Estado independientemente del departamento mi-
nisterial u organismo publico vinculado o dependiente donde preste sus
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servicios o de la categoria profesional o de las personas trabajadoras, del
lugar y relacién de prestacion de servicios, incluyendo las personas en
formacidn, las que realizan practicas no laborales, etc.

La persona afectada por un comportamiento susceptible de ser consti-
tutivo de acoso sexual o acoso por razén de sexo (victima), incluyendo
el realizado a través de medios tecnoldgicos, informaticos o ciberaco-
so, podra solicitar la activacion del protocolo y tendra derecho a obtener
una respuesta, debiendo siempre la Administracién dejar constancia por
escrito, incluso cuando los hechos sean comunicados verbalmente, asi
como de todo lo actuado en aplicacién de este protocolo.

Cualquier empleada o empleado publico tiene la obligacion de poner en
conocimiento los casos de posible acoso sexual o acoso por razén de
Sexo que conozca.

Esta obligacion debeiracompafada del establecimiento de unmecanismo
sencillo, rapido y accesible de la comunicacién, garantizando la confiden-
cialidad.

La Administracién esta obligada a prestar atencién y a tramitar, en su
caso, las notificaciones que reciba sobre supuestos de acoso sexual o
acoso por razén de sexo, en el ambito de su competencia, garantizando
que sus actuaciones no generen ninguna situacion de desproteccion a la
victima e informando de todas sus actuaciones a la misma.

La investigacién y la conclusion del caso, incluida la imposicién de me-
didas organizativas, se llevaran a cabo con la mayor celeridad posible.

Se garantiza la actuaciéon de la Administracion frente al acoso sexual y/o
por razén de sexo, asi como de la adopcién de las medidas necesarias con-
tra la persona o personas cuyas conductas de acoso resulten probadas.

Se estableceran las medidas necesarias para la completa recuperacion
de las victimas y las garantias de no repeticidn, asi como acciones de
reparacion material y simbdlica. Asimismo, se promovera el restableci-
miento de la dignidad y reputacion, mediante medidas que garanticen la
escucha y atencion a las propuestas de la victima y el acompafiamiento
para la superacion de cualquier situacion de estigmatizacion.

Las medidas aplicadas en ejecucion del presente protocolo se manten-
dran efectivas salvo que en el ambito administrativo o judicial se decida
su suspensién o la adopcidn de otras medidas.
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Asimismo, el protocolo cumple con lo dispuesto en el articulo 13.1 de Ley
Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad se-
xual (LOGILS) que establece la obligacion de las Administraciones Publicas
de «arbitrar procedimientos o protocolos especificos para la prevencion, de-
teccién temprana, denuncia y asesoramiento a quienes hayan sido victimas
de estas conductas».

2.2 Objetivos.
2.2.1 Objetivo general y objetivos especificos.
a) Objetivo general.

Evitarlas posibles situaciones de acoso sexual y acoso porrazén de
sexo en la Administracién General del Estado y en los organismos
vinculados o dependientes de la misma y afrontarlas de manera
efectiva en caso de que éstas lleguen a producirse.

b) Objetivos especificos.

1.° Fomentar la cultura preventiva del acoso sexual y/o por ra-
z6n de sexo en todos los ambitos y estamentos de la Admi-
nistraciéon General del Estado.

2.° Manifestar la tolerancia cero de la Administracion General
del Estado frente a las situaciones de acoso sexual y por
razon de sexo que puedan detectarse en cualesquiera esta-
mentos de la organizacién.

3.° Facilitar la identificacion de las conductas constitutivas de
acoso en sus distintas modalidades de acoso sexual y por
razén de sexo.

4.° Implantar un mecanismo sencillo, rapido, accesible y confi-
dencial que permita a las victimas de acoso realizar una noti-
ficacion de la situacién que esta sufriendo.

5.2 Informar, formar y sensibilizar a las empleadas y empleados
publicos en materia de acoso sexual y acoso por razén de
sexo, dando pautas para identificar dichas situaciones, pre-
venirlas y evitar que se produzcan.

6.° Esclarecer internamente, de manera 4gil, rapida y confiden-
cial las comunicaciones de acoso en aras a precisar si se
ha producido una situacién de acoso sexual y/o por razén
de sexo.
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7.° Garantizar la seguridad, integridad y dignidad de las perso-
nas implicadas, la aplicacién de las medidas que en cada
caso procedan para la proteccion de las victimas en todo mo-
mento, apoyando a la persona que ha sufrido el acoso para
evitar su victimizaciéon secundaria, impulsando la adopcién
de las medidas que sean oportunas para eliminar el acoso
sexual o por razon de sexo.

8. Seguimiento de las actuaciones derivadas de la activacion
del protocolo.

2.2.2  Ambito de aplicacion.

El presente protocolo es de aplicacién a todo el personal de la Adminis-
tracion General del Estado y de los organismos publicos vinculados o
dependientes de la misma. También resulta de aplicacién a las perso-
nas que, no teniendo una relacion laboral, prestan servicios o colaboran
con la Administracién General del Estado o algunos de sus organismos,
tales como personas en formacion, las que realizan practicas no labo-
rales o aquellas que realizan cualquier tipo de colaboracién analoga.

Podra activar el presente protocolo, de cara a la adopcién de las medi-
das necesarias para su proteccion, el personal perteneciente a empre-
sas externas que desarrollen su trabajo en centros de la Administra-
cion General del Estado que se consideren victimas de acoso sexual o
por razén de sexo por parte de personal bajo el ambito de direccién y
organizacioén de la Administraciéon. La Administracion comunicard a la
empresa de la victima la activacién del protocolo para que, en su dmbi-
to, se adopten las medias y procedimientos que correspondan.

Igualmente, de cara a la adopcion de las medidas necesarias para su
proteccion, podra activar el presente protocolo el personal dentro del
ambito de aplicacion del mismo y bajo el ambito de direccion y organi-
zacion de la Administraciéon General del Estado, cuando se consideren
victimas de acoso sexual o por razén de sexo por parte de personal
de empresas externas que desarrollen su trabajo en centros de la Ad-
ministracion General del Estado. La Administracion comunicard a la
empresa de la presunta persona acosadora la activacién del protocolo
para que, en su ambito, se adopten las medidas y procedimientos que
correspondan, que en todo caso garantizaran la separacion fisica de
las personas afectadas.

Las empresas externas contratadas seran informadas de la existencia
de este protocolo.
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A efecto de este protocolo, estara incluida toda forma en que pueda
producirse el acoso sexual o por razén de sexo, incluyendo el realizado
a través de medios tecnolégicos, informaticos o ciberacoso.

2.3 Garantias de actuacion.

Las garantias de actuacion que deben respetarse en todas las actuaciones
son:

— Respeto y proteccion a las personas.

Es necesario proceder con la discrecién necesaria para proteger la in-
timidad y la dignidad de las personas implicadas. Las actuaciones o
diligencias deben realizarse con la mayor prudencia y con el debido
respeto a todas las personas implicadas, que en ningln caso podran
recibir un trato desfavorable por este motivo. Las personas implicadas
podran ser asistidas por algun representante unitario o sindical u otra
u otro acompaiiante de su eleccidn, en todo momento a lo largo de la
aplicacidn del presente protocolo, si asi lo requieren.

- Confidencialidad y respeto a la intimidad.

Las personas que intervengan en las actuaciones previstas en este pro-
tocolo tienen obligacién de guardar una estricta confidencialidad y re-
serva sobre las mismas. deben transmitir ni divulgar informacién sobre
el contenido de las comunicaciones presentadas, resueltas o en proce-
so de investigacion de las que tengan conocimiento.

Por ello, desde el momento en que se formule la comunicacién o la so-
licitud de aplicacion del protocolo, la persona o personas responsables
de su iniciacion y tramitacién asignaran unos cédigos numéricos iden-
tificativos tanto a la persona presuntamente acosada (victima), como a
la persona o personas sobre la que existen evidencias de haber cometi-
do acoso, preservando asi su identidad.

La informacion recopilada en las actuaciones tiene caracter confidencial
y se respetara la normativa en materia de proteccién de datos. En par-
ticular, la Ley Organica 3/2018, de 5 de diciembre, de proteccién de da-
tos personales y garantia de los derechos digitales y el Reglamento (UE)
2016/679 del Parlamento Europeo y del Consejo de 27 de abril de 2016.

— Diligenciay celeridad, seguridad, coordinacion y colaboracién en el pro-
tocolo.

La investigacion y la adopcion de decisiones deben ser realizadas con
la debida profesionalidad, diligencia y sin demoras indebidas, de forma
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que las actuaciones puedan ser completadas en el menor tiempo posi-
ble, respetando las garantias debidas. El protocolo establece los plazos
de resolucion de las fases, para conseguir celeridad y la resolucion ra-
pida de los hechos.

— Imparcialidad.

Se debe garantizar una audiencia imparcial y un tratamiento justo para
todas las personas implicadas. Todas las personas que intervengan en
las actuaciones lo haran de buena fe, de cara a la busqueda de la verdad
y el esclarecimiento de los hechos comunicados.

— Proteccion de la dignidad de las personas implicadas.

La organizacion debera adoptar las medidas pertinentes para garantizar
el derecho a la proteccién de la dignidad de las personas implicadas,
incluyendo a las personas presuntamente acosadas y acosadoras.

— Derecho ala informacion.

Tanto la persona afectada por la presunta situacién de acoso como la
persona presunta acosadora tienen derecho, en la aplicacion del pro-
tocolo, a conocer todo momento la informacion sobre el desarrollo de
la aplicacion del mismo, los derechos y deberes que les asisten, sobre
qué fase se esta desarrollando y, en su caso, del resultado de dicha fase
del protocolo. Esta informacién serd proporcionada bien por la persona
que se ocupe de la asesoria confidencial en cada caso o por el 6rgano
competente para la aplicacién del protocolo.

— Prohibicion de represalias.

Se prohiben expresamente las represalias contra las personas que efec-
tuen una denuncia, comparezcan como testigos o participen en una in-
vestigacion sobre acoso sexual 0 acoso por razén de sexo en los térmi-
nos previstos en la normativa aplicable.

En cualquier caso, se garantizara durante la aplicacion del protocolo, los
siguientes aspectos:

— La adopciéon de medidas organizativas (reordenacién del tiempo de
trabajo, cambio del lugar de trabajo o de tareas administrativas enco-
mendadas) no han de suponer, en ningun caso, un menoscabo de las
condiciones de trabajo y/o salariales de la victima, que habran de ser
expresamente aceptadas por esta. Se garantizara que dichas medidas
permitan a la victima mantener su mismo puesto y condiciones, que se
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mantendran mientras se aplica el protocolo en su situacion laboral. Se
debera separar a la presunta persona acosadora, no a la victima, a no
ser que fuera la propia victima quien lo solicitara.

- Apoyo a la persona que ha sufrido el acoso para evitar su victimizacion
secundaria o revictimizacién y facilitarle, en su caso, el acceso al acom-
pafiamiento, hasta obtener su plena reparacion.

- Sifuera necesario acompafamiento psicosocial para la victima de aco-
so, se derivard a los servicios propios que a tal efecto existan en el sis-
tema sanitario o en la administracién autonémica o local competente,
para que reciba dicho apoyo y evitar que pudiera desistir de solicitar la
puesta en marcha del protocolo.

2.4 Definiciones.

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, considera que el acoso sexual y el
acoso por razén de sexo son conductas discriminatorias y definen estas con-
ductas estableciendo medidas para prevenirlas y, en su caso, combatirlas.

A su vez, la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, establece la distincién
de discriminacién por embarazo o maternidad (articulos 7 y 8) y garantiza
la indemnidad frente a posibles represalias en su articulo 9, siendo en todo
caso plenamente aplicable lo dispuesto en el titulo | de esta ley organica.

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, establece en su articulo 7 como:

— 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 inti-
midatorio, degradante u ofensivo.

— Acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en funcion
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.

Para que una situacion sea calificable de acoso por razén de sexo, se requie-
re la concurrencia de una serie de elementos conformadores de un comun
denominador, entre los que destacan:

- Hostigamiento, entendiendo como tal toda conducta intimidatoria, de-
gradante, humillante y ofensiva que se origina externamente y que es
percibida como tal por quien la sufre.

— Atentado objetivo a la dignidad de la victima y percibida subjetivamente
por esta como tal.
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— Resultado pluriofensivo. El ataque a la dignidad de quien sufre acoso
por razén de sexo no impide la concurrencia de dafio a otros derechos
fundamentales de la victima, tales como el derecho a no sufrir discrimi-
nacion, ni dafos a la salud, psiquica o fisica.

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

Todo trato desfavorable relacionado con el embarazo, la maternidad, pater-
nidad o asuncién de otros cuidados familiares estard amparado por la apli-
cacion de este protocolo cuando se den los requisitos definidos.

Se consideraran, en todo caso, discriminatorios el acoso sexual y el acoso
por razon de sexo, asi como toda orden de discriminar directa o indirecta por
razon de sexo, quedando estas conductas estrictamente prohibidas.

El articulo 184 de la Ley Organica 10/1995, de 23 de noviembre, del Cédigo
Penal, tipifica el delito de acoso sexual estableciendo que:

1. «El que solicitare favores de naturaleza sexual, para si o para un tercero,
en el ambito de una relacion laboral, docente, de prestacion de servicios
o0 analoga, continuada o habitual, y con tal comportamiento provocare a la
victima una situacién objetiva y gravemente intimidatoria, hostil o humillan-
te, serd castigado, como autor de acoso sexual, con la pena de prision de
seis a doce meses o multa de diez a quince meses e inhabilitacion especial
para el ejercicio de la profesién, oficio o actividad de doce a quince meses.

2. Siel culpable de acoso sexual hubiera cometido el hecho prevaliéndose
de una situacion de superioridad laboral, docente o jerarquica, o sobre
persona sujeta a su guarda o custodia, o con el anuncio expreso o tacito
de causar a la victima un mal relacionado con las legitimas expectativas
que aquella pueda tener en el ambito de la indicada relacién, la pena
sera de prisién de uno a dos afios e inhabilitacién especial para el ejerci-
cio de la profesidn, oficio o actividad de dieciocho a veinticuatro meses.

3. Asimismo, si el culpable de acoso sexual lo hubiera cometido en cen-
tros de proteccion o reforma de menores, centro de internamiento de
personas extranjeras, o cualquier otro centro de detencién, custodia o
acogida, incluso de estancia temporal, la pena sera de prisién de uno
a dos afos e inhabilitacion especial para el ejercicio de la profesion,
oficio o actividad de dieciocho a veinticuatro meses, sin perjuicio de lo
establecido en el articulo 443.2.
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4. Cuando la victima se halle en una situacién de especial vulnerabilidad
por razén de su edad, enfermedad o discapacidad, la pena se impondra
en su mitad superior.

5. Cuando de acuerdo con lo establecido en el articulo 31 bis, una persona
juridica sea responsable de este delito, se le impondra la pena de multa
de seis meses a dos afios. Atenidas 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.»

2.5 Compromisos.
2.5.1 Compromisos de la Administracién General del Estado.

El compromiso de la Administracion General del Estado y de los orga-
nismos publicos vinculados o dependientes de ella es prevenir y no to-
lerar el acoso sexual y el acoso por razén de sexo, de conformidad con
lo establecido en el articulo 62.1 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de
marzo, por lo que, ante cualquier conducta susceptible de ser entendida
como tal, han de adoptar todas las medidas que resulten pertinentes.

Con el fin de dar cumplimiento a lo dispuesto en este articulo y para
asegurar que todas las empleadas y empleados publicos disfruten de
un entorno de trabajo en el que la dignidad de la persona sea respe-
tada y no se vea afectada por ninguna conducta de acoso sexual y
acoso por razén de sexo, cada departamento ministerial y organismo
o entidad publica debera:

- Declarar formalmente por escrito y difundir el rechazo a cualquier
actuacion que pueda ser constitutiva de acoso sexual y acoso por
razén de sexo, en todas sus formas y modalidades, sin atender a
quién sea la victima o la persona acosadora, ni cual sea su situa-
cion en la organizacion, garantizando el derecho de las empleadas
y empleados publicos a recibir un trato respetuoso y digno.

— Difundir esta declaracion a todas las personas que prestan servi-
cio dentro de su ambito de direccién y/o organizacion, incluidas
las personas que, no teniendo una relacion juridica laboral con la
administracion, prestan servicios o colaboran con ella, tales como
personas en formacion, las que realizan précticas no laborales, el
personal de las empresas externas, etc.

— Promover una cultura de prevencién contra el acoso sexual o acoso
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por razén de sexo, a través de acciones formativas e informativas
de sensibilizacion para todo su personal, impidiendo los compor-
tamientos, actitudes o acciones que son o puedan ser ofensivas,
humillantes, degradantes, molestas, intimidatorias u hostiles.

- Comprometerse a comunicar, tramitar e investigar cualquier con-
ducta que pueda ser constitutiva de acoso sexual y/o acoso por
razon de sexo, aplicando los principios de profesionalidad, objeti-
vidad, imparcialidad, celeridad, respeto a la persona y tratamiento
reservado de la informacion, con el consiguiente deber de sigilo
para todas las implicadas en el desarrollo del protocolo, segin lo
establecido en la normativa sobre régimen disciplinario.

- Garantizar y mantener la maxima confidencialidad de todas las
actuaciones que se produzcan conforme lo sefialado en este pro-
tocolo.

- Identificar y difundir la unidad responsable de recibir y tramitar
las solicitudes de activacion del protocolo, asi como el listado de
personas que pueden desempefiar la Asesoria Confidencial.

— Apoyary asesorar a las presuntas victimas de acoso sexual y acoso
por razén de sexo, facilitando a las victimas el acceso a servicios
de apoyo psicosocial y/o acompafiamiento integral de la adminis-
tracion autondmica o local competente para su recuperacion.

Dichos compromisos han de articularse expresamente por los depar-
tamentos ministeriales y los organismos publicos vinculados y depen-
dientes de ellos, sefialando y difundiendo los comportamientos que no
serdn tolerados y recordando que los mismos (anexo ), de producirse,
podrian ser calificados de falta muy grave (articulo 95.2 del Real De-
creto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el
Texto Refundido de la Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico).
Para ello serdn comunicados a todas las personas de la organizacion,
dejando claramente establecido que esta politica se aplicara a todas
las personas recogidas en el ambito de aplicacién del protocolo, inde-
pendientemente del nivel jerarquico, puesto que ocupen o de cual sea
su relacién juridica con la Administracion.

El inicio de estas actuaciones no afecta al derecho de las personas im-
plicadas a solicitar las actuaciones administrativas o de cualquier tipo
que se estimen adecuadas. Tampoco a su derecho a la tutela judicial
efectiva en los términos del articulo 24 de la Constitucién espafiola.
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Finalmente, para hacer efectivo este compromiso de actuacion, cada
departamento ministerial u organismo publico se dotara de los pro-
cedimientos, acciones e instrumentos que permitan prevenir, detec-
tar, abordar y erradicar las conductas constitutivas de acoso sexual y
acoso por razon de sexo, conforme a lo establecido en este protocolo.

2.5.2 Compromisos de la representacion sindical de las empleadas y
empleados publicos.

En la aplicacién de esta politica, es imprescindible reconocer el papel
de la representacion sindical de las empleadas y empleados publicos
en la prevencion y su labor en esta materia, comunicando y, en su
caso, denunciando situaciones de acoso sexual y por razén de sexo;
la vigilancia del cumplimiento de la normativa en materia laboral y de
condiciones de trabajo; tareas y acciones de sensibilizacién e informa-
cion; asi como en el apoyo y acompafiamiento de las empleadas y los
empleados publicos que expresamente lo soliciten.

La representacion sindical de la correspondiente comision de igualdad
departamental tendra derecho a recibir informacion periédica sobre
el nimero de veces que se ha activado el protocolo de acoso sexual
y acoso por razén de sexo, de los resultados de las investigaciones,
incluyendo el archivo de las actuaciones, las medidas que se adopten
en virtud de lo previsto en el presente protocolo y a ser informada de
cuantos estudios se realicen en este ambito, siempre que estos no
contengan datos de caracter personal de aquellas personas que ha-
yan intervenido o intervengan como parte en las actuaciones que nos
ocupan.

Asimismo, se informara del nimero de expedientes disciplinarios y ac-
ciones judiciales del que se tenga conocimiento como consecuencia
de un acoso sexual o por razén de sexo o motivados por la activacién
del protocolo.

En todo caso, la representacién de las organizaciones sindicales ten-
drd el deber de sigilo respecto de aquellos hechos de los que pudieran
tener conocimiento en el ejercicio de su representacion.

Todas las personas contribuiran, en cualquier caso, a garantizar un en-
torno laboral en el que se respete la dignidad del personal, observando
y respetando, para ello, las medidas contenidas en este protocolo y en
la normativa aplicable.
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lll. Medidas de prevencion frente al acoso sexual y acoso por razén de sexo

La prevencién de unas conductas inaceptables, como son las conductas de aco-
so sexual o por razén de sexo, debe plantearse en el contexto de una accion ge-
neral y proactiva de prevencion, con objeto de identificar los factores que puedan
contribuir a crear un entorno laborar exento de acoso.

Todos los departamentos ministeriales y organismos publicos deberan impulsar
actuaciones preventivas frente al acoso, con objeto de prevenir y evitar los com-
portamientos constitutivos de acoso sexual 0 acoso por razén de sexo en el tra-
bajoy, en su caso, garantizar que se apliquen los procedimientos sancionadores
oportunos, a través de las siguientes medidas.

El presente protocolo debe difundirse de forma que llegue a ser conocido por to-
das las personas que trabajen en las dependencias de la Administracion General
del Estado o en cualquiera de los organismos dependientes de ella.

La difusion podra ejecutarse a través de intranet o de otros medios de comuni-
cacién, como, por ejemplo:

- Documentos divulgativos que faciliten informacién dando a conocer la exis-
tencia del protocolo y sus principales caracteristicas, asi como la pagina
web donde podran descargarlo.

— Difusién del protocolo a través del correo electrénico mailing.

- Sesiones de informacion y campanfias especificas explicativas del conteni-
do del protocolo, derechos y deberes de las personas trabajadoras, de sus
representantes y de la Administracion, sanciones y responsabilidades esta-
blecidas, medidas cautelares, etc.

— Campanias de sensibilizacion periddicas, previa consulta con las organiza-
ciones sindicales.

— Inclusion del protocolo en los manuales de acogida en aquellos departa-
mentos ministeriales u organismos publicos que dispongan de ellos.

- Formacion adecuada, a todos los niveles (personal trabajador, directivo,
mandos intermedios, representacion del personal):

> Formacion general sobre el contenido del protocolo para las y los emplea-
das y empleados publicos en general.

> Formacion especifica sobre este protocolo, los pasos a seguir y la forma
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en la que deben actuar cada una de las partes implicadas, dirigida a las
personas que van a participar en las actuaciones derivadas de este pro-
tocolo y las que van a asistir a las presuntas victimas.

> Formacion especifica para el personal directivo o con equipos a su cargo,
para capacitarles en identificar o detectar posibles situaciones de acoso
sexual y por razén de sexo en sus unidades, asi como en manejar o abor-
dar adecuadamente este tipo de situaciones.

Elaboraciéon de estadisticas con datos numéricos, desagregados por sexo,
sobre el numero de intervenciones y casos de acoso sexual y acoso por
razon de sexo, asi como publicacion periddica de estos datos, manteniendo
siempre el anonimato de las personas implicadas, asi como la elaboracién
de estudios de como afecta a la carrera, al nivel administrativo o categoria
laboral de las victimas y a su promocion.

Conveniencia de hacer un estudio de riesgos psicosociales, que permita
conocer sobre una base cientifica cuales son aquellos colectivos o grupos
de personas trabajadoras mas susceptibles de sufrir este tipo de acoso en
cada centro de trabajo, informando de las conclusiones tanto al comité de
seguridad y salud como a la comisién de igualdad.

Evaluacion y revision periddica del funcionamiento e implantacién del protocolo.
Procedimiento de desarrollo de las actuaciones
4.1 Consideraciones generales.

La persona titular de la jefatura superior de personal del departamento mi-
nisterial u organismo publico, en los términos establecidos en los articulos
63y 73 de la Ley 40/2015, de 1 de octubre, de Régimen Juridico del Sector
Publico, deberd identificar, especificamente, la unidad responsable de Ia re-
cepcion de la comunicacion de activacion del protocolo.

Siempre que existan indicios suficientes de la existencia de acoso sexual o
acoso por razén de sexo, la unidad receptora propondrd, en cualquier mo-
mento, al 6rgano competente del departamento ministerial o del organismo
publico la adopcién de aquellas medidas que eviten que la situacién de aco-
so perdure y genere un mayor dafio a la victima.

Cuando existan evidencias suficientes de acoso sexual o acoso por razén de
sexo, la unidad receptora, o la asesoria confidencial, debera poner en conoci-
miento del titular de la jefatura superior de personal del departamento ministerial
u organismo publico los hechos sucedidos, previo conocimiento de la victima.
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La unidad receptora debera disponer de un listado actualizado de personas
que hayan recibido la formacion especifica en asesoria confidencial, que
dara a conocer y estara a disposicion de todo el personal del departamento
ministerial u organismo publico, asi como determinara la forma en que se
podra contactar con estas personas.

4.2 Inicio de las actuaciones.

Con el fin de garantizar la confidencialidad en la aplicacion del protocolo,
se debera establecer un buzén de correo electrénico, cuyo uso es exclusivo
para la presentacion de las comunicaciones y solicitudes de activacion del
protocolo, y al que soélo tendra acceso el personal designado por la unidad
receptora, que deberdn disponer de la formacién en asesoria confidencial.
En todo caso, se dispondra también de un buzén fisico.

Para que no figuren datos personales, la unidad receptora, al recibir la comu-
nicacion o solicitud de activacién del protocolo, asignara un cédigo numéri-
co a cada una de las partes que se utilizara en todas las fases del protocolo.

Las actuaciones previstas en este protocolo se inician por la remision de
una comunicacion (verbal o escrita) a la unidad receptora. La comunicacion,
a través de los canales establecidos, podra ser presentada por:

- La persona presuntamente acosada (victima) y/o por su representante
legal.

— Larepresentacion de las empleadas y empleados publicos en el ambito
en donde aquellos presten sus servicios.

— Cualquier empleada y empleado publico que tuviera conocimiento de si-
tuaciones que pudieran ser constitutivas de acoso sexual y/o de acoso
por razén de sexo.

Una vez recibida dicha comunicacion, la unidad receptora lo pondra en cono-
cimiento de la Asesoria Confidencial inmediatamente (24 horas), para que,
en el marco de sus funciones, proceda a un andlisis de los hechos descritos,
acompafie, asesore e informe a la victima sobre las distintas actuaciones
posibles. La victima podra solicitar al asesor o asesora confidencial que
considere, dentro de los existentes y siempre que las circunstancias del mo-
mento lo permitan.

El proceso de investigacion deberd desarrollarse con la mayor rapidez, maxi-
mas garantias y confidencialidad.
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Tras el andlisis inicial, la asesoria confidencial podra realizar las actuaciones
oportunas para recabar la informacién necesaria que permita un estudio obje-
tivo de los hechos y la elaboracién del informe de conclusiones. Las actuacio-
nes deberan desarrollarse con la mayor rapidez, maximas garantias y confiden-
cialidad, como con la maxima sensibilidad y respeto a los derechos de cada
una de las partes, tanto a la victima como a la presunta persona acosadora.

Para garantizar la proteccion y la indemnidad frente a represalias de las per-
sonas implicadas en este proceso, desde la comunicacion y, en cualquier fase
posterior del protocolo, la unidad receptora, por recomendacion de la asesoria
confidencial, propondrd, de forma debidamente motivada al rgano competen-
te, cuantas medidas organizativas previas que estime adecuadas (como, por
ejemplo, la reordenacién del tiempo de trabajo, realizar cambios de lugar de
trabajo, cambios de tareas administrativas encomendadas para evitar el con-
tacto entre la victima y la presunta persona acosadora). Las medidas no po-
dran ser una solucién permanente en las condiciones laborales de las partes.

Durante este proceso, las partes podran estar acompafadas, si asi lo solici-
tan expresamente, por una persona representante unitario o sindical u otra
acompafante de su eleccion.

Los departamentos ministeriales y los organismos publicos vinculados o
dependientes de la Administracion General del Estado, asi como, si fuera el
caso, las empresas externas u otros terceros afectados, tendran la obliga-
cion de colaborar con la asesoria confidencial a lo largo de todo el proceso.

4.3 Conclusiones e informe.
Al finalizar la investigacion, la asesoria confidencial emitird un informe de

valoracion, con las conclusiones y propuestas que se deriven de la misma.
El informe deberd incluir, como minimo, la informacidn siguiente:

Identificar a la/las persona/as supuestamente acosada/as y acosadora/as.

— Relacién nominal de las personas que hayan participado en la investiga-
cion y en la elaboracién del informe.

— Antecedentes del caso y circunstancias.

— Otras actuaciones: pruebas, resumen de los hechos principales y de las
actuaciones realizadas. Cuando se hayan realizado entrevistas a testi-
gos, y con el fin de garantizar la confidencialidad, el resumen de esta
actuacién no ha de indicar quién hace la manifestacién, sino solo si se
constata o no la realidad de los hechos investigados.

140



GUIA DE BUENAS PRACTICAS EN LA NEGOCIACION DE PROTOCOLOS DE ACOSO SEXUAL UGT @

— Circunstancias agravantes observadas.

— Conclusiones. El informe debera ser remitido siempre con la cautela
sefialada respecto al tratamiento reservado de los hechos que pudieran
ser constitutivos de acoso sexual o de acoso por razén de sexo. El infor-
me de valoracion propondrd alguna de las siguientes alternativas:

— Archivo de la comunicacion, cuando concurra alguno de los siguientes
supuestos:

> Desistimiento de la victima, sin perjuicio de que se continle, de ofi-
cio, la investigacion si se detectasen indicios de acoso sexual o por
razén de sexo.

> Falta de objeto o insuficiencia de indicios.

> Cuando de las actuaciones previas practicadas se pueda dar por
resuelto el contenido de la solicitud de activacion, reflejando, en su
caso, el detalle de tal conclusién.

— Propuesta para que el 6rgano competente acuerde el inicio de expedien-
te disciplinario por acoso sexual o por razén de sexo.

— Propuesta para que el 6rgano competente acuerde el inicio de expedien-
te disciplinario por otras faltas tipificadas en la normativa y distintas del
acoso sexual 0 acoso por razén de sexo.

El informe se remitira a la unidad receptora para dar conocimiento a las par-
tes (victima, presunta persona acosadora y a la jefatura superior de personal
del departamento ministerial u organismo publico).

El plazo de esta etapa no serd superior a diez dias, salvo excepciones justi-
ficadas.

4.4  Constitucion del Comité de Asesoramiento.

En el caso de que la victima este en desacuerdo con las conclusiones, dis-
pondra en un plazo de diez dias para presentar alegaciones a la unidad re-
ceptoray solicitar la intervencion del comité de asesoramiento designado al

efecto. Dicha solicitud solo sera admitida en los siguientes supuestos:

— Que el desacuerdo tenga su base en el archivo por falta de objeto o
insuficiencia de indicios.

— Que, en su propuesta, el informe aprecie una falta disciplinaria distinta
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de la del acoso sexual o acoso por razén de sexo.

La remisién de alegaciones referida en el epigrafe anterior motivara que la
unidad receptora constituya el comité de asesoramiento en el plazo de siete
dias (en los términos establecidos en el anexo Il), manteniéndose las medi-
das organizativas que se hubieran establecido.

Constituido el comité de asesoramiento, en base a las alegaciones recibidas
al informe de la asesoria confidencial, podra:

— Dar por terminada la investigacion, al no apreciar una inadecuada trami-
tacién o propuesta de conclusion.

— Proponer un informe final distinto, en virtud de las alegaciones aportados
por la persona interesada y debidamente motivados en su solicitud o bien
por la revision de los elementos existentes cuyas conclusiones podran ser:

> Propuesta para que el 6rgano competente acuerde el inicio de expe-
diente disciplinario por acoso sexual o por razén de sexo.

> Propuesta para que el érgano competente acuerde el inicio de ex-
pediente disciplinario por otras faltas tipificadas en la normativa y
distintas del acoso sexual o acoso por razén de sexo.

De la propuesta formulada a por el comité de asesoramiento se dara trasla-
do ala unidad receptora para dar conocimiento a las partes (victima, presun-
ta persona acosadora y a la jefatura superior de personal del departamento
ministerial u organismo publico). El plazo de esta etapa una vez constituido
el comité no sera superior a veinte dias, salvo excepciones justificadas.

4.5 Informacion.

Con caracter general, de las actuaciones y las conclusiones adoptadas se
informara a las partes implicadas. Asimismo, se emitira la informacién es-
tadistica a la correspondiente comisién de igualdad dependiente de la Mesa
Delegada, preservando la intimidad de las personas.

En cualquier caso, se hard una revision de la situacion laboral en que ha
quedado finalmente la persona que ha presentado la solicitud de activacién.

V. Evaluacidn y seguimiento del informe de conclusiones

La personatitular de la jefatura superior de personal del departamento ministerial
u organismo publico, en los términos establecidos en los articulos 63 y 73 de
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la Ley 40/2015, de 1 de octubre, de Régimen Juridico del Sector Publico, de-
bera identificar qué unidad tiene la competencia dentro de cada departamento
ministerial u organismo publico para registrar los informes de conclusiones y
remitirlos a los titulares de los 6rganos que tengan competencias para realizar
las medidas que en dichos informes se propongan.

Anualmente, cada departamento ministerial y organismo publico, remitird a la
Direccion General de la Funcién Publica, una memoria de las actividades reali-
zadas a lo largo del afio. Esta relacién, debidamente anonimizada, comprendera
los informes de conclusiones que hayan determinado la solicitud de apertura de
un procedimiento disciplinario por la posible existencia de acoso sexual o acoso
por razén de sexo; los que hayan acordado la solicitud de un procedimiento disci-
plinario por la posible existencia de alguna otra falta disciplinaria y aquellos que
hayan determinado que no existe ninguna conducta infractora, asi como cuantos
otros datos sobre esta materia se soliciten por la Comisién Técnica de Igualdad.

No se deberdn facilitar datos personales.

En el ambito de cada Mesa Delegada, a través de sus comisiones de igualdad le
corresponderd informar y, en su caso, negociar las acciones de informacién, for-
macién y difusion de las medidas de prevencién del acoso sexual y por razén de
sexo en el ambito correspondiente, con la finalidad de conseguir mayor eficacia en
la aplicacidn del protocolo y lograr una mayor seguridad juridica para las victimas.

VI. Implantacion del protocolo

Una vez aprobado este protocolo y publicado segun lo previsto en la disposicién
final sexta de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva en-
tre mujeres y hombres, cada departamento ministerial u organismo publico debera
realizar sobre él mismo la adaptacion que se requiera, mediante procedimientos
de trabajo, instrucciones o cualquier otra herramienta que en cada caso resulte
adecuada, para acomodarlo a sus necesidades especificas y garantizar su efectiva
implantacion, que debera contener con caracter exclusivo los siguientes puntos:

Los protocolos deberian contener dos tipos de medidas:

1. Medidas preventivas, con declaracién de principios, definicién del acoso se-
xual y acoso por razén de sexo e identificacién de conductas que pudieran
ser constitutivas de estos tipos de acoso.

2. Medidas proactivas o procedimentales de actuacién frente al acoso para
dar cauce a las comunicaciones y solicitudes de aplicacion del protocolo
que pudieran producirse y medidas cautelares y/o correctivas aplicables.
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Ambito de aplicacién.
Fecha de entrada en vigor.

Declaraciéon de compromisos establecidos en el punto 2.5 del presente
protocolo.

Determinacion de la unidad responsable de la recepcion comunicaciones
y solicitudes de activacion del protocolo.

Difusion del listado de personas que pueden desempeifiar funciones de
asesoria confidencial.

Identificacion de las formas de publicitar el protocolo.

Ademas, se debera tener en cuenta especialmente, la estructura, ubicacién y
dispersién geografica del departamento ministerial u organismo publico, pro-
curando que las actuaciones previstas en este protocolo se desarrollen, prefe-
riblemente, en ambito provincial donde se formule la comunicacioén; asi como
cualquier otra caracteristica o circunstancia de especial relevancia.

ANEXO |. Asesoria confidencial

1. Definicién. El «<asesor o asesora confidencial» es la persona que, previa y es-
pecificamente formada para ello, asistira a la victima que presente o quiera
presentar una comunicacién activacion del protocolo:

Entre sus funciones estan:

Asistir y asesorar a la victima.

Informar a la victima sobre sus derechos y sobre las distintas formas de
actuacién posibles.

Elaborar informes técnicos en base a sus actuaciones durante el protocolo.

Intervenir de forma directa en el estudio de los hechos detallados en las
comunicaciones.

Realizar entrevistar a las personas implicadas (victima, persona o per-
sonas sobre las que existen evidencias de haber cometido acoso y a los
testigos u otro personal de interés para este tramite, si los hubiere).

Poner en conocimiento alaunidad receptora los hechos sucedidos cuando
existan evidencias suficientes de acoso sexual o acoso por razén de
sexo, previo conocimiento de la victima.

El listado de asesores y asesoras confidenciales de cada departamento
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ministerial u organismo publico, y la manera de contactar se dara conocer a
todo el personal de ese ambito.

Nombramiento.

Cualquier empleada y empleado publico voluntariamente, tras recibir la for-
macion necesaria, podra ser designada por la persona titular de la unidad
responsable de la recepcion de la comunicacién o solicitud de activacion del
protocolo, para el ejercicio de las funciones de asesoria confidencial enco-
mendadas por este protocolo.

En la realizacién de los nombramientos y la confeccion del listado de aseso-
ras y asesores confidenciales, la unidad responsable procurard que la lista
esté integrada por personas que ostenten distintas categorias profesiona-
les, que pertenezcan a ambos sexos y que sean adecuados en numero, de
forma que se garantice que sean facilmente accesibles por todo el personal
del departamento ministerial u organismo publico de que se trate, teniendo
en cuenta su estructura, ubicacion y dispersion geogréfica.

Por parte de la administracion se facilitara la disponibilidad de tiempo nece-
saria a la persona que sea designada para el ejercicio de la asesoria confi-
dencial para el desarrollo de esta funcion.

Principios de actuacién.

- Neutralidad.
— Presuncion de inocencia.

- Confidencialidad, no pudiendo transmitir, ni divulgar informacién sobre
el contenido de la informacién presentada, en proceso de investigacion
o ya resueltas.

- Indemnidad frente a represalias derivadas del ejercicio del derecho a
denunciar o de la labor de asesoramiento y apoyo a la victima.

Seran aplicables al asesor o asesora confidencial las causas y motivos de
abstencion y recusacion establecidos en la normativa (articulos 23 y 24 de
la Ley 40/2015, de 1 de octubre, de Régimen Juridico del Sector Publico).

Formacion.

La Direccion General de la Funcién Puablica, con la colaboracion del Instituto
de las Mujeres y, en su caso de personas expertas, disefiara los contenidos
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formativos del curso de «asesoria confidencial en la AGE». Para desempefio
de las funciones de asesoria confidencial sera necesario haber superado
este curso o una formacion equivalente.

El médulo, que no sera inferior a 100 horas de contenido eminentemente
practico, estard integrado en el itinerario formativo de igualdad en la AGE
que establezca la Direccién General de la Funcién Publica. Los contenidos
versaran sobre cuestiones de igualdad entre mujeres y hombres, acoso se-
xual y por razén de sexo en el lugar de trabajo, sobre el presente protocolo
y las actuaciones e instrucciones a las que se hace referencia en el mismo,
e incluird formacién en técnicas y herramientas de deteccién y evaluacion
(entrevistas, cuestionarios, fuentes documentales), sesgos de género, fases
del acoso sexual y sus efectos, atencidn psicoldgica a victimas, habilidades
comunicativas y gestién de equipos humanos.

Asimismo, el curso incluird sistemas de evaluacion que garanticen la supe-
racion del mismo y la adecuada preparacion del alumnado.

ANEXO II. Comité de Asesoramiento

1. Composicion.

El comité de asesoramiento sera paritario y estara formado por:

- Dos personas del departamento ministerial u organismo dependiente y que,
al menos una de ellas, tengan la condicion de asesores confidenciales.

- Dos representantes del personal del departamento ministerial u organis-
mo publico donde preste sus servicios la presunta victima de acoso se-
xual o de acoso por razén de sexo, que sera elegido por los representantes
de las organizaciones sindicales presentes en la Mesa Delegada.

En la designacién de las personas integrantes del comité se garantizara la
distancia de parentesco, por afinidad o consanguinidad, asi como las rela-
ciones de amistad o enemistad manifiesta, y/o relacién de ascendencia o
dependencia funcional u organica entre ellas y las personas implicadas en el
caso. La persona del Comité de Asesoramiento afectada quedard automati-
camente inhabilitada para participar en las actuaciones y sera sustituida por
otra persona que se nombrara al efecto. Asimismo, se procurara la presen-
cia equilibrada de los miembros del comité.

Las personas designadas no habran intervenido en las etapas anteriores
previas a la constitucion del comité de asesoramiento.
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Los miembros del comité de asesoramiento seran designados por la jefatu-
ra superior de personal del departamento ministerial u organismo publico.

Cuando el comité lo estime necesario, podra asistirle una persona experta
en materia de igualdad y acoso sexual o por razén de sexo designada al
efecto. Dicha persona debera ser empleada o empleado publico de la AGE.

Todos los componentes de este comité estaran obligados a guardar la maxi-
ma confidencialidad en relacién con los casos en que puedan intervenir. No
pudiendo transmitir ni divulgar informacion, tanto en proceso de investiga-
cién como en los casos ya resueltos.

Régimen de funcionamiento del Comité de Asesoramiento.

Se regira en su funcionamiento por:

— Las disposiciones de la Ley 40/2015, de 1 de octubre, de Régimen Juridico
del Sector Publico relativas al funcionamiento de los érganos colegiados.

- La normativa legal y convencional espafiola en materia de acoso sexual y
acoso por razon de sexo que resulte de aplicacién.

— Las directivas y recomendaciones de la Union Europea en materia de aco-
so sexual y acoso por razén de sexo que resulten de aplicacion.

— Las previsiones recogidas en el presente protocolo.

— Las normas de funcionamiento que acuerde el comité.
Informes de conclusiones y/o recomendaciones.
El informe de conclusiones y recomendaciones debe incluir, como minimo,

la siguiente informacion:

- Relacién nominal de las personas que integran el comité de asesoramien-
to e identificacién de la victima y de la persona supuestamente acosadora
mediante el correspondiente cédigo numérico.

— Antecedentes del caso y circunstancias de la misma.

- Actuaciones previas e informe de valoracién y propuesta de la asesoria
confidencial.

— Otras actuaciones: testimonios; pruebas; resumen de los principales he-
chos, etc.

- Informe de conclusiones y medidas propuestas concretas que estime
oportunas.
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ANEXO Ill. Modelo de Comunicacién de Activacién

MODELO DE COMUNICACION DE ACTIVACIQN DEL PROTOCOLO POR ACOSO SEXUAL
O POR RAZON DE SEXO

Remision a la Unidad Receptora

TIPO DE ACOSO

:I Sexual D Por razén de sexo

DATOS PERSONALES DE LA PERSONA AFECTADA

NIF Sexo

NP

Nombres y apellidos

Teléono de cortacto L 1

DATOS PROFESIONALES DE LA PERSONA AFECTADA

Centro de trabajo/Unidad Directiva Puesto de trabajo

Vinculacién laboral:
:I Funcionario/a D Estatutario/a |:| Interino/a D Laboral fijo D Laboral temporal
:| Grupo D Nivel |:| Antigtiedad en el lugar de trabajo

DESCRIPCION DE LOS HECHOS

DOCUMENTACION ANEXA

:| Si (especificar) [:[ No

En el caso de testigos se debera indicar su identificacién cuando aporten pruebas

SOLICITUD

|| Solicito el inicio del Protocolo de actuacion frente al Acoso Sexual 0 Acoso por razén de sexo.
Solicito Asesoria Confidencial (Nombre Asesor/a Confidencial).
Acompaiiamiento durante la tramitacién del protocolo (Nombre de la persona).

LOCALIDAD Y FECHA FIRMA DE LA PERSONA INTERESADA

Los datos aqui recogidos son de caracter confidencial, seran tratados con la maxima confidencialidad.
Ley Organica 3/2018, de 5 de diciembre, de proteccion de datos personales y garantia de los derechos digitales
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ANEXO V. Situaciones de acoso sexual y por razén de sexo

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres, establece en su articulo 7 como:

— Acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza se-
xual que tenga el propésito o produzca el efecto de atentar contra la digni-
dad de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo.

— 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.

Conforme a las definiciones establecidas en la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de
marzo, y a titulo de ejemplo y sin animo excluyente ni limitativo, podrian ser
constitutivas de acoso sexual o por razén de sexo las conductas que se descri-
ben a continuacion:

Listado, no exhaustivo, de conductas constitutivas de acoso sexual.

- Conductas verbales:

> Supuestos de insinuaciones sexuales, proposiciones o presion para la
actividad sexual.

> Flirteos ofensivos.

> Comentarios insinuantes, sugerentes o desagradables.

> Llamadas telefénicas o contactos por redes sociales indeseados.
> Bromas o comentarios sobre la apariencia sexual.

> Preguntas e insinuaciones acerca de la vida privada de las personas, que
afecten a su integridad e indemnidad sexual.

> Invitaciones impudicas o comprometedoras.

— Conductas no verbales:
> Exhibicion de fotos sexualmente sugestivas o pornogréficas, de objetos
0 escritos, miradas impudicas, gestos.

> Cartas o mensajes de correo electronico o en redes sociales de caracter
ofensivo y con claro contenido sexual.
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— Comportamientos fisicos:
> Contacto fisico deliberado y no solicitado.
> Abrazos o besos no deseados.
> Acercamiento fisico excesivo e innecesario.
> Gestos obscenos.

> Chantaje sexual. Entre los comportamientos constitutivos de acoso sexual
puede diferenciarse el acoso sexual quid pro quo o chantaje sexual que
consiste en forzar a la victima a elegir entre someterse a los requerimien-
tos sexuales, o perder o ver perjudicados ciertos beneficios o condiciones
de trabajo, que afecten al acceso a la formacion profesional, al empleo
continuado, a la promocion, a la retribucién o a cualquier otra decision en
relacién con esta materia. En la medida que supone un abuso de autoridad,
la persona acosadora serd aquella que tenga poder, sea directa o indirecta-
mente, para proporcionar o retirar un beneficio o condicién de trabajo.

> Acoso sexual ambiental. En este tipo de acoso sexual la persona acosa-
dora crea un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofen-
sivo para la victima, como consecuencia de actitudes y comportamientos
indeseados de naturaleza sexual. Pueden ser realizados por cualquier
miembro de la empresa, con independencia de su posicién o estatus, o

por terceras personas ubicadas de algun modo en el entorno de trabajo.
Listado, no exhaustivo, de conductas constitutivas de acoso por razén de sexo:
- Demérito de la valia profesional por el hecho de la maternidad o paternidad.

- Conductas hostiles hacia quienes ejerciten sus derechos de conciliacion de
la vida personal, familiar y profesional.

- Descalificaciones publicas y reiteradas sobre la persona, su puesto de traba-
joy su implicacion, por razén de género.

- Minusvaloracién, desprecio o aislamiento de quien no se comporte confor-
me a los roles sociales socialmente asignados a su sexo.

- Ejecutar conductas discriminatorias por razén de género.

- Asignar tareas sin sentido o imposibles de lograr (plazos irracionales) a una
persona en funcién de su sexo.

- Utilizar formas denigrantes de dirigirse a personas de un sexo determinado.
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- Asignar una persona a un puesto de trabajo de responsabilidad inferior a su
capacidad o categoria profesional, Gnicamente por su sexo.

- Comentarios despectivos acerca de las mujeres u hombres o de los valores
considerados femeninos o masculinos y, en general, comentarios sexistas

basados en prejuicios de género.

- Ridiculizar, menospreciar las capacidades, habilidades y el potencial intelec-
tual de las personas por razén de su sexo.

- Ignorar aportaciones, comentarios o acciones (excluir, no tomar en serio).

- Usar la fuerza fisica para mostrar la superioridad de un sexo frente a otro.
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ENLACES DE UGT:

> Para conocer la actividad en igualdad en UGT:

https://www.ugt.es/index.php/igualdad-0

FeSMC UGT:
https://www.fesmcugt.org/temas/igualdad

UGT Servicios Publicos:
https://ugt-sp.es/categoria/areas/mujer-y-politicas-sociales/

FICA UGT:

https://ugt-fica.org/index.php?option=com_sppagebuilder&view=pa-
ge&id=131

> Herramientas de UGT de planes de igualdad:

Guia de Buenas Practicas en la negociacion de planes de igualdad.
Proyecto AEPI:

https://www.ugt.es/sites/default/files/Guia_NegociacionPlaneslgual-
dad_0.pdf

Sobre corresponsabilidad:
https://proyectoartemisaugt.org/

Planes publicados de UGT Servicios Publicos:
https://ugt-sp.es/planes-de-igualdad/

Portal de negociacién de UGT FICA:
https://nc.ugt-fica.org/

Otras publicaciones de UGT Servicios Publicos:
https://ugt-sp.es/imprescindibles/

ENLACES INSTITUCIONALES:

> Ministerio de igualdad:

https://www.igualdad.gob.es/

https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/pdi/home.htm
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Herramientas y guias fundamentales:

https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/herramientas-igual-
dad/home.htm

Preguntas frecuentes:
https://www.igualdadenlaempresa.es/fag/home.htm

Manual de referencia: Protocolo para la prevencion y actuacién frente al
acoso sexual, el acoso por razén de sexo y otras conductas contrarias a la
libertad sexual y la integridad moral en el ambito laboral:

https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/acoso-sexual/docs/
Protocolo_Acoso_Sexual_Por_Razon_Sexo_2023.pdf

Delegacion del Gobierno contra la Violencia de Género:

https://violenciagenero.igualdad.gob.es/

Instituto de la Mujeres:

https://www.inmujeres.gob.es/

Registro y depdsito de convenios colectivos, acuerdos colectivos de trabajo
y planes de igualdad (REGCON):

https://expinterweb.mites.gob.es/regcon/index.htm
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